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I. A doktori értekezés targya és célkitiizései, kutatasi modszerek, az értekezés
strukturaja

I/1. A témavalasztas indoka, aktualitasa

Munkaltatéi hatalom. E szokapcsolat furcsan hathat egy szerzddéses jogviszony korében,
azonban — ahogyan arrdl a jelen értekezést kezében tarté Olvasonak is bizonyara széleskori
tudomasa van — az mégis létezik, mintegy kiilonds kapcsolatot teremtve a munkajogviszonyban
részes felek kozott. A hatalom a magyar nyelvben valamely akarat véghezviteléhez, terv,
szandék megvaldsitasdhoz sziikséges erdt, képességet, lehetdséget, illetve a veliik valo €lést
jelenti.! E hatalom a munkajogviszonyok legfébb jellegzetessége, a munkajogviszony
kialakuldsa ota? kulcsszerepet jatszik a felek kozott, megkiilonboztetve azt a tovabbi, polgari
jog teriiletére sorolt munkavégzésre iranyulé jogviszonytol.?

A munkajog keretein beliili hatalom nem vitatottan a munkaltaté oldalan all fenn, elmozditva
az egyébként a polgari jogi jogviszonyokban meglévd érzékeny egyensulyt a foglalkoztatoi
pozicié iranyaba, kialakitva a belsd hierarchiat a felek kozott.* Ezen ala-folé rendeltségi
viszonybol eredden a munkaltatét bizonyos mértékben €s a munkavallaléhoz viszonyitva
tobbletjogok illetik meg, amelyeket 6sszefoglaldan ,,munkaltatoi jogkorként” definidlhatunk.
A jogkor alatt a hatalommal kapcsolatos jogok Osszességét, illetve azt a teriiletet értjiik,
amelyen beliil valaki valamely jogot gyakorolhatja.> A munkajogon beliil ez azon jogok és
kotelezettségek Osszességét jelenti, amelyek kizardlag a munkaltatot illetik meg, illetve
kotelezik: mindebbdl eredden az rendkiviil sokrétii, széles teriilet, amely a munkajogviszony
valamennyi aspektusat athatja, annak 1étrejottét, vagy akar megsziinését kovetden is
befolyasolhatja.® Legfobb elemei — amelyek a jelen értekezés gerincét is képezik — az utasitasi
(iranyitési) jog, az ellendrzési jog, illetve a fegyelmezési jog,” de ide sorolhatod a személyzeti
politika (HR) joga, a munkaszervezés joga, a munkavédelemhez kapcsolodd jogok és
kotelezettségek vagy akar a jutalmazas joga is. Ezeket kovetden kérdésként meriil fel, hogy
amennyiben a munkaltato ilyen mértékli hatalommal rendelkezik a jogviszonyon beliil, igy mi
indokolja a munkavallalo szerzddéses félként valo jelenlétét a munkaviszonyban, miért nem
elegendd a feladatellatds soran a munkaltato altal adott instrukcidknak megfeleléen eljarni,
mintegy egyoldali, megallapodas nélkiili viszonyt kialakitva a felek kozott. Természetesen a
kép sokkalta arnyaltabb, mintsem azt ilyen egyszeriien kezelhetnénk.

A munkaltatonak a jogosultsdgai gyakorldsa sordn — mivel annak jogalapja csakigy, mint
minden jogviszonynak, a felek kozott fennalld szerzédésbol ered — figyelemmel kell lennie a
munkavallalét megilletd jogosultsagokra, tiszteletben tartva annak alapvetd jogait és a

! BARCZI Géza — ORSZAGH Laszl16 (szerk.): A magyar nyelv értelmezd szétara, 111 kétet, 1962., ,,Hatalom” cimszo.
2 Egy adott személy iranyitasat kovetelte meg az emberi tarsadalom kialakuldsanak alapjat képezd
~munkakozosségi” tarsadalom is. A munkajog targyat képezé viszonyok kialakulasaval, illetve létével
kapcsolatosan lasd b6vebben: ROMAN Laszld: Munkajog (Elméleti alapvetés), Tankonyvkiadd, Budapest, 1989.
32-66.
3 lasd bévebben: RADNAY Jozsef: A Ptk. és a munkajog kapcsolata kiilonds tekintettel a magyar jogra. Polgari
Jogi Kodifikacio, 1999/2. sz. 9-14.; KiSS Gyorgy: Az uj Ptk. és a munkajogi szabdlyozas, kiilonos tekintettel az
egyeéni munkaszerzédésekre. Polgari Jogi Kodifikacié 2000/1. sz. 3-17.; PRUGBERGER Tamas: Az uj Ptk. és a
munkajogi szabalyozas, kiilonos tekintettel az egyéni és a kollektiv munkaszerzodésekre, Polgari Jogi Kodifikacio,
2000/2. sz. 19-27.
4 ROMAN tanulmanyaban a munkajog targyat harom, egymassal szorosan &sszefiiggd viszonyfajtdban jeldlte meg,
amelyek koziil az ala-folérendeltséget vezetési viszonyként azonositja. Vezetési viszonyrol akkor beszélhetiink,
ha két személy koziill az egyik abban a helyzetben van, hogy a masikra kdtelezd dontéseket, rendelkezéseket
hozhat. Lasd: ROMAN (1989) i.m. 13.
> BARCZI — ORSZAGH i.m. ,,Jogkor” cimszo.
6 Kiss Gyorgy: Munkajog, Osiris, Budapest, 2000., 146.
7 A harmas csoportositast — igynevezett ,,tridszt” — ROMAN Laszl6 fogalmazta meg els6ként tanulmanyaban. Lasd:
ROMAN Laszl6: A munkajog alapintézményei, I1. kotet, University Press, Pécs, 1996. 210.
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jogszabalyok el6irasait, amelyek szigort korlatokat képeznek a munkaltatdé szaméara. Az utobbi
iddszakban bekovetkezd globalis valtozasok miatt e korldtok szama — és képzeletbeli
»magassaga” — novekedni, de mindenképpen modosulni latszik, figyelemmel arra, hogy a
munkavallalé érdekei egyre nagyobb foki1 védelemben részesiilnek.® Tekintettel arra, hogy a
legutobbi atfogd elemzést ROMAN prezentélta,’ hozzavetdlegesen harminc évvel ezelétt, igy —
a jog- ¢s tarsadalomfejlédés, valamint az alabbiakban részletezett egyéb globalis szintii
valtozasok miatt — a munkaltat6i jogkor €s az abbol eredd jogosultsagok ismételt vizsgalata
mindenképpen indokoltté valt.

Vilagunk megallas nélkiil valtozik. Koszonhetden a gyors innovacionak a technologia viragzik,
igy szinte minden lépésiink rogzithetd valamely eszkoz altal. Széles korben jelennek meg
technologiai fejlesztések az egyes munkaviszonyokon beliil, néhol egyiittmiikodve a human
munkaerdvel, néhol felvaltva azt, olykor pedig magat a munkaltatot is mintegy helyettesitve.
Nem vitatott, hogy a 4. ipari forradalom rohamos eldretdréséhez nagymértékben hozzajarult a
2019. évben kibontakoz6 koronavirus-vilagjarvany, azonban megjegyzem, hogy a teriilet és
annak munkaerdpiacra gyakorolt hatdsa mar azt megeldzden is vizsgalat ala keriilt, ahogyan az
a Nemzeti Gazdasagi és Tarsadalmi Tandcs részére benytjtott munkaanyagban is tiikrozédik. !

A digitalizacio mint gytijtéfogalom tehat jelen van, és igen komplex kérdéskort fogalmaz meg
a munkajog teriiletén is, annak ellenére, hogy kiterjedt jogszabalyi hattérrdl a jelen értekezés
idejében még nem beszélhetiink. Ugyan a ,,digitalis munkaviszonyok™ egyes részteriileteinek —
mint a platformmunka'! — vonatkozasaban mér rendelkeziink unios szintii irAnyelvvel, azonban
a mesterséges intelligencia foglalkoztatds keretében torténd részletes szabalyozottsaga még
nem figyelheté meg,'> annak ellenére, hogy az bizonyos mértékben befolyasolhatjia a
munkaltatéi jogalanyisagot, ezzel egyiitt pedig a munkaltatoi jogkort is.!> Mar a jelen bevezetd
keretében sziikséges leszogezni, hogy a munkaltatdi jogkor teljesfokd, mesterséges
intelligenciaval mikodoé entitasokra torténd delegacidja nem lehetséges a jogalanyisag

8 KUN Attila: 4 vdlsdgok munkajoga és a munkajog vdlsdga: mozgdsterek és lehetséges kiutak, In: BODZASI Balazs
(szerk.), Jogdszegyleti Ertekezések 2023. Valsag és jog, Magyar Jogdsz Egylet, Budapest, 59-77.
DOI: https://doi.org/10.61382/MJE-Ertekezesek.2023.Kun.59
9 ROMAN Liészlo: 4 jogegyenldség természete és f6bb rendellenességeinek sajdtos ,, eléforduldsa’” a munkajogban,
In: Acta Universitatis Szegediensis : acta juridica et politica, 1999/55., 287-306.
0 KELEMEN Melinda: 4 munka dtalakuldsa, a digitalizacié és a robotizacié lehetséges kivetkezményei
(munkaanyag), Szakszervezeti hattéranyag a Nemzeti Gazdasagi és Tarsadalmi Tanacs 2018. oktober 12-1 iilésére,
Budapest
' Kiss Gergely Arpad: Platform Office? - Ujszerii megkizelités a foglalkoztatdsban, Kozjogi Szemle, 2021/1.
53-59., FERENCZ Jacint — BICZI Dorottya: A platformmunka mindsito jegyei az egyes nemzeti birosagok itélkezési
gyakorlataban, In: BERKE Gyula — PETROVICS Zoltan (szerk): Europai kihivasok a magyar munkajog elott — A
Magyar Munkajogi Tarsasag és a Karoli Gaspar Reformatus Egyetem Munkajogi és Szocialis Jogi Tanszék 2024.
mdjus 30-i k6zés konferenciajanak eldadasai, ORAC Kiadd, Budapest, 2025., 7-21.
12 A mesterséges intelligencia (MI) unids szabvéanyositidsaval kapcsolatosan mar jelentek meg unids
kezdeményezések, ugy, mint az Eurdpai Bizottsag ,,Fehér konyve” (Fehér konyv a mesterséges intelligenciarol: a
kivalosag és a bizalom eurdpai megkozelitése), illetve egy rendelet is kidolgozasra keriilt, azonban ezek egyike
sem szabalyozza az MI foglalkoztatasbeli szerepkorét. Az MI aktualis szabalyozottsagarol lasd bévebben: MEZEI
Kitti: A mesterséges intelligencia jogi szabalyozasanak aktualis kérdései az Europai Unioban, In Medias Res,
2023/1., 53-70. o.
13A robotok és a mesterséges intelligencia jogalanyisaggal torténd felvértezésének vonatkozdsdban tobb tanulmény
is sziiletett, azonban ennek megitélése vonatkozasaban RICZU kovetkeztetésével értek egyet. RICZU allaspontja
szerint sziikséges az emberhez kothetd dontési jogkdr fenntartasa, annak ellenére, hogy a mesterséges intelligencia
a tapasztalatokbdl generalt adatbdzisabol tanulva elsajatithatja ezen 6nall6 dontés képességét. Lasd: RICzU Zsofia:
A munkajogi jogalanyisag kérdései — platformmunkavégzés és az MI jogalanyisdga. Infokommunikdcio és Jog,
2022/1. 6.
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hidnyaban, azonban annak egyes részterliletei vonatkozasaban dontéstamogatod funkcioval
felruhazhatok, igy a kiszervezés bizonyos mértékben mégis megvalosul.'

Ilyen részterliletnek tekinthetdé a munkaltatd utasitasi, illetve iranyitdsi joga, amelyek
kiszervezése az egyes platformmunkavégzések vonatkozdsdban jelenikk meg a
legmarkansabban.!> Ugyan a fenti munkavégzési formak esetében tobb tanulmany is
foglalkozott azzal, hogy ténylegesen ki tekinthetd munkaltatonak, valamint jogszabalyi
kornyezete is formalodoban van, !¢ azonban az kétségtelen, hogy akar kozvetitd kozegként, akar
ténylegesen dontéstamogatoként, de a mesterséges intelligencia — az igénybe vett applikacio
Utjan — részt vesz a jogviszonyban.'”

A munkaltatoi ellendrzés vonatkozéasaban is szerepet jatszhat a mesterséges intelligencia,
amellyel 6sszefiiggésben szintén komoly aggalyok meriilnek fel.!® Ebben a korben is szem el6tt
kell tartani, hogy a mesterséges intelligencia alapt rendszerek szdmottevd mértékli adatok
feldolgozasabdl, rendszerezésébdl tanulnak, alakitjak ki a megfeleld stratégiat. A mesterséges
intelligencia — annak ellenére, hogy egy ember alkotta programon alapszik, a folyamatos
tanuldsa miatt — egy adott adathalmaz esetében nem képes érzékelni a munka és maganélet
kozotti vékony hatarvonalat, megsértve ezzel a munkavallalonak a maganélet tiszteletben
tartasahoz valo jogat.!”

A fentiekre figyelemmel lathato, hogy a kozelmultban és a még kozelebbi jovében olyan
behatdsok érik a munkajogot, amelyek érdemi reakcidt varnak a munkaltatoktol is, annak
érdekében, hogy a valtozdo — digitalis — vildgban gazdasagi érdekeik védelme mellett
fennmaradhassanak, és amelyre a jelen kutatas idejében sem az iranyad6 jogszabalyok, sem
pedig a joggyakorlat nem késziilt fel. A ,,ha lemaradsz, kimaradsz” elv ebben az esetben is
relevans: a gyors reagalas képessége a munkaltatok életben maraddsanak zéloga, amely
bizonyos mértékben atalakithatja a munkajogviszonyok belsd rendszerét, a munkaltatoi jogkor
Osszetételét és — akar mesterséges intelligencia alapll entitasra torténd — kiszervezését. A
legutdbbi, atfogd, munkaltatdi jogkort érintd kutatdsokhoz képest e digitalis fejlédés mint
ujdonsag még nem jelent meg, ezaltal a kutatdsom iddszerlisége — a fentiek alapjan kifejtett
szempontbol — mindenképpen indokolt.

A digitalis fejlodés mellett azonban elengedhetetlen, hogy az egyes jogosultsagok ¢és
kotelezettségek korét, illetve a kiilonb6zd generaciokhoz tartozok azzal kapcsolatos igényeit —
munkaltatoként — folyamatosan monitorozzuk, ennek igénye az egyes munkaviszonyokban

4 Bz azonban nem tekinthetd klasszikus értelemben vett ,,outsourcing”-nak. Az oursourcing jelenségével
kapcsolatban lasd bovebben: SZEKERES Bernadett: A vdltozo munkavégzés megjelenése vés megitélése a biroi
gyakorlatban, Miskolci Jogi Szemle, 2018/2. 141.
15 VARGA Déra — Kiss Gergely Arpad: EI6 szévet fémvizon, avagy a "platformmunkds” igényérvényesitési
lehetiségei, Debreceni Jogi Miihely, 2022/1-2. 141-161.
16 A platformmunkavégzés jogszabalyi hatterével osszefiiggésben lasd bGvebben: Kiss Gergely Arpad: 4
platformmunka szabdlyozasi perspektivai az uj unios iranyelv tiikrében, Kozjogi Szemle, 2023/3. 65-70.
7 A platformmunkavégzés vonatkozasiban RAcCz IIdiké tobbszor foglalkozott az algoritmizalt
teljesitményértékeléssel, valamint munkaszervezéssel. Ebben a korben lasd bévebben: RACz 11diko: Algoritmizalt
teljesitményértékelés, Infokommunikacio és Jog, 2018/1. (70.), 32-35., RAcz 11diko6: Algoritmizalt menedzsment,
azaz algoritmusok altal vezérelt munkaszervezés. In: MISKOLCZI-BODNAR Péter (szerk.): XVI Jogdsz
Doktoranduszok Szakmai Taldlkozdja, Jog és Allam 29. szam, Patrocinium Kiadé, 2020. 227-235. RAcZ I1diké:
Teljesitményértékelés — kiszervezve? In: PAL Lajos — PETROVICS Zoltan (szerk.): Visegrad 15.0. — A XV. Magyar
Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai, Wolters Kluwer, Budapest, 2018. 417-432.
18 SiPKA Péter — ZACCARIA Marton Led: A tervezdasztal dilemmaéja a munkajogi jogalkotasban: varat épitsiink
vagy bortont? In: AUER Adam — BERKE Gyula — GYORGY Istvan — HAZAFI Zoltan (szerk.): Unnepi kitet a 65 éves
Kiss Gyorgy tiszteletére. Liber Amicorum in honorem Georgii Kiss aetatis suae LXV ., Dialog Campus, Budapest,
2018., 837-848.
1 VARGA Dora: 4 munkdltatd és a mesterséges intelligencia, avagy felelds vagy azért, amit megszeliditettél?,
Munkajog, 2024/3. 30.

4



sincs masképp.?® A generaciods véltozasok szintén hatissal vannak a munkaltatoi jogkorre, azt
akarva-akaratlanul formaljak az egyes nemzedékek elvarésai, ezaltal kutatdsom e szempontbol
is idOszerl az alabbiak szerint.

A  munkaltatok jellemzéen négy kiilonbdzd generaciohoz tartozé munkavallalot?!
foglalkoztatnak, akiknek hatékonyan egyiitt kell mikodniiik egymassal a szervezeti célok
elérése érdekében. A személyi allomany életkori Osszetétele szervezetenként valtozo, de
mindenhol sziikségszeriien novekszik az ujabb generaciok képviseldinek szama. Mindezt jol
mutatja az a tény, hogy az utdbbi évek vezetdi és HR-szakmai konferenciainak allandé témai a
generaciok munkahelyi viselkedési és értékrendi kiilonbségei.?? Annak érdekében, hogy a
munkaltatok szembe tudjanak nézni az egyre komolyabb kihivast jelentd munkaerd-utdnpotlas
kérdésével, és biztositani tudjak az elkotelezett személyi alloményt a magas szinvonalu
feladatellatashoz, fel kell ismerniiik és meg kell érteniiik a generacios kiilonbségeket.> Mindez
pedig a munkaltatoi jogkorre és az abbdl eredd jogosultsagok és kotelezettségek terjedelmére
is hatassal van, figyelemmel arra, hogy a generaciok egyiitt foglalkoztatasa érdekében a
munkaltatonak is nagy mértékben idomulnia kell az egyes kohorszokhoz tartozé munkavallalok
igényeihez, amelynek kovetkeztében a szilard pozicié felpuhulhat.?*

Azon tilmenden, hogy a munkaltatdkat a gazdasagi helyzetre torténd reagalas, a foglalkoztatas,
a fejlédés — pontosabban mondva: fennmaradés — koti le, nem hunyhatnak szemet a jelen kor
generalta ujabb feladatok, mint a marketing és menedzsment f6l6tt sem. E korben tehat —
természetesen megtartva a munkajogbol szarmaztathat6 elvi jellegli alapvetd elveket, mint a
személyiségvédelem, a maganszféra tiszteletben tartdsa vagy az egyenlé banasmod
kovetelménye — sziikséges egy olyan jellegli munkahelyi célrendszer ¢és intézkedési terv
kidolgozésa, amellyel megteremtik mind az idésebb, mind a fiatalabb generacidé szdmara
sziikséges és kivant feltételeket. Mindezt a munkaltato a jogkor részét képezd utasitasi jogabol
eredden képes kezelni, azéltal, hogy olyan egyoldalti dontéseket és intézkedéseket hoz a
munkahelyen, amellyel valamennyi, ,,egyiitt foglalkoztatott” munkavallalo érdekét szolgalja.?
Mivel az egyes generacidkhoz tartozo személyek igényei mas €s mas nézOpontra koncentralnak,
igy a munkaltato utasitasi/iranyitasi joga is besziikiilni latszik, figyelemmel arra is, hogy azzal

20y 6.: CSUTORAS Gabor Akos: A kozigazgatdsi szervek kihivdsai az Y generdciés munkaerd kezelésében, Taylor
Gazdalkodas- és szervezéstudomanyi folyoirat, Egyesiilet Ko6zép-Europa Kutatasara/SZTE-Juhasz Gyula
Pedagogusképzo Kar, 2018/1., 16.
2l A négy generacio: a baby boomerek, az X generacio, az Y generacio és a Z generacio. Ebben a vonatkozasban
lasd: BECTON, Julian Frederick — WALKER, Harvell Jack — JONES, Allison: Generational differences in workplace
behavior, Journal of Applied Social Psychology. Wiley Periodicals, LLC., 2014/3., 175-189.
22 A generacio kifejezést tobbféleképpen kozelitik meg a témaban kutatok. Létezik olyan néz8pont, mi szerint
generacionak hivjak a hasonlo kora egyének csoportjat. Mas megkdzelités szerint egy generaciot alkot az a csoport,
amely egyrészt egy bizonyos iddintervallumban sziiletett, masrészt nagyon hasonlo torténelmi, szociokulturalis
kornyezetben nott fel. v.6.: MANNHEIM, Karl: The sociological problem of generations: essays on the sociology of
knowledge. RKP, London, 1952., LYONS, Sean — KURON, Lisa: Generational differences in the workplace: a
review of the evidence and directions for future research, Journal of Organizational Behavior, John Wiley & Sons
Ltd., 2014/3., 139-157. KERTZER, David: Generation as a sociological problem, Annual Review of Sociology.
1983/9., 125-149. JosHI, Aparna: Unpacking the generational identities in organizations, Academy of
Management Review, 2011/35., 392-414.
2 VARGA Déra: Generdciok munkajogi igényei a munkaltatékkal szemben, Jog-Allam-Politika, 2022/4., 135-152.
DOI: 10.58528/JAP.2022.14-4.135
24 RAB Henriett: Uj szempontok a munkajogi szabdlyozds megitéléséhez — Kimutathato-e kapcsolat a rugalmas
Jfoglalkoztatas kérdése és az emberierdforrds-menedzsment szempontjai kézott?, In: HORVATH Istvan (szerk.):
Tisztelgés — Unnepi tanulmdnyok Dr. Hagelmayer Istvanné sziiletésnapjdara, Budapest. 2015. 394,
25 Ezt nevezziik generdciomenedzsmentnek, amely szintén a munkaltatéi jogkorbdl fakadd részjogosultsig,
amelyrdl bévebben JAKAB — MELYPATAKI — SOLYMOSI-SZEKERES — BERENYI irt bdvebben. Lasd: JAKAB Nora —
MELYPATAKI Gabor — SOLYMOSI-SZEKERES Bernadett — BERENYI Laura: 4 generdciok kozétti egyiittmiikodés
eldsegitése a kiskereskedelmi munkahelyeken, Miskolci Jogi Szemle, 2021/4., 59.,
https://doi.org/10.32980/MJSz.2021.4.1258

5



szemben az egyes munkavallalok mas igényeket tdmasztanak, ezaltal mas érdekvédelmet is
véarnak el.2®

A generaci6s kiilonbségek és a digitalis valtozasok folytan eldretoré mesterséges intelligencia
mellett — a mara talan mar kevésbé érezhetd, azonban jelen kutatds nagyobb része alatt fennallo
— koronavirus-jarvany miatti veszélyhelyzet, valamint haborus veszélyhelyzet sem konnyitette
meg a munkaltatok életét.”” A gazdasagi visszaesés, a bizonytalansag mind fizikailag, mind
pszichésen, mind pedig miikddési szempontbol megnehezitette a munkajogviszonyok
fenntartasat, azaltal, hogy annak struktiraja — sziikségképpen — szintén 4talakuldson esett at a
,home office” jelenség elterjedésével.

Erdekes médon — allaspontom szerint — a virushelyzettel a munkaltatoi jogkor nem sziikiilt,
hanem ¢épphogy kiszélesedett annak ,rendes” jogrendbeli tartalmdhoz képest, azonban e
boviilést nem kovettek megfeleld, garancidlis védelmi eszkdzok sem a munkavallalok, sem
pedig a munkaltatok oldalan, az esetleges késobbi, hatranyos kdvetkezmények elkeriilésének
érdekében.?® E kiszélesedéssel lényegében — a munka torvénykonyvérdl szolo 2012. évi L.
torvény (a tovabbiakban: Mt.) 2022. jinius 1. napjatél hatalyos moddositasa alapjan — mar
gyakorlatilag egyiitt ¢éliink, figyelemmel a tdvmunkavégzéssel kapcsolatos rendelkezések
valtozasara, amelyek ugyan a munkaltatd oldalan ugyanolyan tartalmu jogosultsagokat
rogzitenek, azonban minimalis mértékben mégis sziikiilt a diszpozitiv, eltérést engedd
rendelkezések szdma, lehetéséget vonva meg ezzel a munkavallalok vonatkozasaban.? Mindez
latvanyosan szemlélteti, hogy a munkaltatoi jogkor terjedelme folyamatosan valtozik, nagyobb
kiilsé behatasok hatdsara pedig e valtozasok akar jogszabalyi szinten is gyokeret ereszthetnek,
beépiilve a kordbbi szabalyok kzé. >

A fentiek ellenére azonban a kutatdsom célja elsddlegesen nem az, hogy a munkaltatoi jogkor
egyes részjogositvanyainak részletes 6sszehasonlito elemzeését nytijtsam az egyes iddszakokhoz
tartoz6 jogszabdlyi rendelkezések, illetve joggyakorlat mentén. Célom, hogy e
részjogositvanyok mutatta dinamikat felhasznalva a munkaltatoi jogkor kereteit vizsgéaljam,
teljes képet festve a munkajogviszony domindns felének tényleges szerepérdl, amelyet
természetesen befolydsolnak a jelen bevezetOben is felvetett €s — roviden, az értekezés keretein
beliil — is analizalt globalis valtozasok, torténések.

Jelen kutatadsom targya a munkaltatdi jogkor egyes aspektusainak vizsgalata, amelynek sordan
rogzitett eredmények alapjan a munkaltatoi jogkor terjedelmi hatérait, korlatait, valamint az
annak gyakorlasabol ered6 egyes lehetdségeket, kovetkezményeket igyekszem feltarni, és kelld
mélységgel Osszefoglalni. Ennek soran kizardlag a legf6bb, a munkaltatdi jogkor gerincét
alkot6 utasitas-ellendrzés-fegyelmezés jogosultsagokat tekintem at, azzal, hogy természetesen

26 Fontosnak tartom azonban megjegyezni, hogy az egyes, munkaltatdi jogok gyakorldsa, illetve igények szem
elott tartdsa mellett tovabbra is kiemelkedd figyelmet sziikséges szentelnie a munkaltatonak a munkavallaloi
alapjogok érvényesiilésére. E kdrben lasd bdvebben: ZACCARIA Marton Leod: Idejétmult koncepcio vagy
garancialis minimum? avagy a munkavallaloi alapjogok érvényesiilése az unios és a magyar jogban. HVG-ORAC
Lap- és Konyvkiado Kft., Budapest.
27 BERKE Gyula: Munkajog veszélyhelyzetben. In: PAL Lajos — PETROVICS Zoltan (szerk.): Visegrad 17.0. A XVII.
Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai, Wolters Kluwer Hungary, Budapest, 2020., 21-41.
BE, kiszélesedés” f6ként a tivmunkavégzés, illetve az otthoni munkavégzés kérdéskore, valamint a véddoltasokra
kotelezés esetén a szembetiing, tekintettel arra, hogy a fenti két esetkor vonatkozasaban kiemelten beszélhetiink
olyan jellegli kdvetkezményekrdl, amelyek a veszélyhelyzetet kdvetd idoszakban kiemelt jelentdséggel birnak.
Y E ,,szélesedés” korben sziikséges kiemelnem azon, immar hatalytalan jogszabalyi lehetéséget, amely szerint a
munkaltatd egyoldaluan — a munkavallalo hozzajarulasa nélkiil — hatarozhatta meg az egyébként munkaszerzodés
lényeges elemének szamitd, munkavégzési helyet, amely akar egybeeshetett a munkavallal6 otthonaval is.
30 v.5.: JAKAB Nora: Eurdpai és magyar munkajogi szabdlyozds a vdltozé gazdasdgi viszonyok kozétt, kiilonds
tekintettel a magyar munkajogi kodifikaciora, Bibor Kiado, Miskolc, 2018.
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a munkaltato oldalan fenndll6 jogok ¢és kotelezettségek kore korantsem lezart, azok
szerteagazoak, viszont allaspontom szerint e triaszbol eredeztethetdek.

Témavalasztdsom oka tehat — a kezdetben még a munkaltatoi jogokat részben strukturalatlan
érdeklédésbdl szemléld megkozelitést kovetden — akként fogalmazhaté meg, hogy az a
munkaltatéi jogkorrel kapcsolatosan folyamatosan fennalld, ténylegesen tapasztalhatdo és
mérhetd valtozdsok generalta kiilonleges helyzetek elemzésébdl, illetve az azzal kapcsolatos
szakmai kivancsisagbol tevodik 6ssze. E szerint kérdés lehet, hogy ezen, idészakosan visszatérd
,megmeérettetés” ellenére kiallja-e a munkajogviszonyban 1év0 szubordinativ viszony ennek
probajat, vagy esetleg par év mulva mar nem is beszélhetiink klasszikus értelemben vett

munkdltat6i hatalomrol.?!
1/2. Modszertani alapvetés, az értekezés struktiraja

Kutatasi célom elérésének érdekében tobb modszert is alkalmaztam, torekedve arra, hogy
teljeskorti attekintését nyujthassak valasztott t¢émamrol. Mar a jelen, modszertani alfejezetben
szlikséges tisztazni, hogy kutatdsom a magyar munkajogi rendelkezések elemzésén alapszik, a
kutatdsi cél eléréséhez sziikséges mértékli kitekintéssel a polgari jog, illetve eurdpai
jogteriiletek felé. Utobbi kitekintés allaspontom szerint l1ényeges mind az altalam felvetett
kutatéasi kérdések megvalaszoldsa, mind a hipotéziseim igazolasa érdekében. A polgari jogi
rendelkezések attekintése a munkaltatdi jogkor egy lényegi részét képezd utasitasi jog
vonatkozasaban bir szamottevd relevanciaval, tekintettel arra, hogy e jogosultsdg — annak
ellenére, hogy az azt gyakorlét nem munkaltatonak nevezziik e jogviszonyokban — a tisztan
maganjogi terlileten, a munkavégzésre irdnyuld egyéb jogviszonyokban is jelen van. Az eurdpai
kitekintés pedig — mivel az egyes egyezmények, illetve az azokat értelmezd joggyakorlat
kiemelt jogelveket munkalt ki e téren — az ellendrzési jog vonatkozéasaban elengedhetetlen,
figyelemmel arra, hogy a magyar birdsagok is hivatkozasi alapként tekintenek e dontésekre, a
hatarozathozatal, illetve annak indokolasa soran.

A fentiek alapjan a kutatas f6 modszere a jogdogmatikai, leird elemzés. Az értekezés
elkészitésének soran a munkaltatdi jogkort leginkdbb jellemzd és kitoltd, altalam kozponti
elemként kezelt utasitasi-ellendrzési-fegyelmezési jog harmassdg kozotti kapcsolatot e
jogosultsagok Iényegi elemei és a hatdlyos magyar munkajogi rendelkezések alapjan
értelmeztem. Az alapvetd felvetések az irott jog rendelkezésein alapulnak, hol kiindulési, hol
pedig igazolasi alapként szolgalnak. Fontos kiemelni, hogy kizardlag a jogszabalyokra torténd
utalas természetesen nem elegendd az altalam feltett kutatasi kérdések megvalaszolasara — €s
azok altal hipotézisem igazolasara, — igy elengedhetetlen volt a rendelkezésre all6 szakirodalmi
forrasok széleskorli elemzése is a témaval kapcsolatos tiszta, egyértelmii kovetkeztetések
levondsa érdekében. A fenti jogdogmatikai — mintegy doktrinalis alapokon nyugvé —
modszerhez ,,rendszerbe foglald” értelmezést tarsitottam, akként, hogy a munkaltatoi jogkdron
beliil az altalam kiemelt tridsz szorosabb Osszefliggéseit vizsgaltam, szemléltetve
hipotézisemnek megfelelden azok Osszetartozasat.

Az iranyado jogszabalyi rendelkezések, illetve szakirodalmi forrdsok attekintése azonban nem
lehet teljes a relevans joggyakorlati példak vizsgalata és kutatdmunkaba torténd beemelése
nélkiil. Mivel jelen értekezéssel célom a kelld tudomanyossdg megtartasa mellett egy
gyakorlatiasabb szemponti vizsgalat lefolytatasa, és egyben olyan kutatdsi eredmények
prezentalasa, amelyek a késdbbiekben — talan — érdemesek lehetnek a gazdasagi szféraban

31 MELYPATAKI Gabor — LIPTAK Katalin: Munkajogi és gazdasdgi kihivasok a jévé munkaerdpiacdan, International
Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) 2020/1. 116-130., DOI: 10.21791/IJEMS.2020.1.10
COUNTOURIS, Nicola: Defining and Regulating Work Relations for the Future of Work, (Future of Work Research
Paper Series 4). International Labour Office: Gene, Svéjc.
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miukodé munkaltatok altali alkalmazasra, vagy legalabb megfontolasara, igy a fenti leird
elemzés mellett szdmottevé mértéki figyelmet forditottam a judikatira elemzésére is, hiszen
,,a bdlcs ember masok hibaibol tanul, az ostoba a sajatjabol.”>?

Ennek megfelelden olyan, munkaltatok szaméra is relevans esetjogi példak keriiltek
attekintésre, elemzésre €s beemelésre altalam, amelyek az értekezés torzsét tartalmazoé tridsz
vonatkozasaban kiemelt jelentdséggel birnak, bemutatva, hogy az a ,munkaltato-tars” —
mintegy elrettentd példaként — miben tévedett, miért jart el jogellenesen, vagy épp inverz
moddon mire hivatkozott pernyertessége esetén a munkavallaloi igényérvényesitéssel szemben.
Ennek keretében foként a hazai birdi esetjogot vizsgalom, kitekintve olyan, Emberi Jogok
Europai Birdsaga (a tovabbiakban: EJEB) el6tt targyalt tigyekben meghozott relevans
ité¢letekre, amelyek allaspontom szerint a legnagyobb hatést gyakoroltak a magyar jogszabalyi
kornyezetre, illetve joggyakorlatra. Fontos hangstilyoznom, hogy a jelen értekezés a magyar
jogszabdlyi kornyezet elemzésén alapszik, az esetjog kritikus vizsgalatdval kapcsolatos
perspektiva e dogmatikai szemléletet egésziti ki, esetenként pedig potolja a szakirodalmi és
jogalkot6i allaspontot, értékelve a jogfejlodés mértékét, illetve annak irdnyat, javaslatokat
fogalmazva meg az esetleges — kizarolag munkaltatéi jogkort, illetve az abbdl fakadd
jogosultsagok terjedelmének minél egzaktabb meghatarozasidhoz sziikséges — tovabblépéshez.

Fontos kiemelni, hogy a jelen kutatis f0ként a magyar — kis mértékben polgari, mig domindns
jelleggel munkajogi — jogszabalyi rendelkezések attekintésén keresztiil igyekszik egy komplex
képet mutatni a munkaltatéi jogkorrdl, annak dogmatikdjarol. A leird-elemzd, esetjogot is
magaban foglal6 kutatds mellett tobb aspektusban alkalmaztam az 6sszehasonlitds modszerét:
e modszertan tiikrozddik az utasitasi joggal kapcsolatos elemzésnél, amikor a polgari jogbol
ismert egyes munkavégzésre iranyuld jogviszonyok és a munkaviszony kozotti parhuzamok ¢€s
ellentétek keriilnek a vizsgdlat hatosugara ald. Az dsszehasonlitdé modszer tovabba tobbszor
visszakdszon — mintegy tOrténeti szempontl 0Osszevetésként — valamennyi részteriilet
vonatkozasaban, a Munka Torvénykonyvérdl szolo 1992. évi XXII. térvény (a tovabbiakban:
régi Mt.) és a jelenleg hatalyos Mt. relevans rendelkezéseinek elemzése soran, szemléltetve a
munkaltatoi jogkor terjedelmének a munkajogban legutobb bekdvetkezd atfogod kodifikéacio ota
bekovetkezett valtozasait.

A doktori értekezés felépitése lényegében idomul az altalam szemléltetni kivant
dinamizmushoz: a munkaltatoi jogkort nagymértékben lefedd jogosultsagok — illetve ahogy
majd a késObbiekben is latni fogjuk, bizonyos szintli kotelezettségek — képezik a kutatas
gerincét, megtartva a ,,tridsz” egységét, kiilon-kiilon fejezetekben helyet kapva. Végezetiil
pedig a konkluziot tartalmazd zar6 gondolatok keriiltek rogzitésre, amelyek keretében
megjelolom a kutatdsi kérdésekre adhatd valaszokat, illetve levonom a hipotézisem
szempontjabol relevans kovetkeztetéseket.

A jelen bevezetd gondolatokat kovetden a méasodik fejezetben a munkaltatoi jogkdr gyakorlati
aspektusat, az utasitasi jogot emelem ki, amely a munkaviszony domindns eleme. Sor kertil az
ala-folé rendeltségi viszonybol fakado utasitdsi jog dogmatikai tisztazésara tett kisérlet
levezetésére, annak irdnyitdsi jogtol torténd elvalasztasara, illetve a jogintézmény
munkajogviszonyban betdltott szerepének kiemelésére. Ennek keretében kitérek az utasitas
kettds funkcidjara is, azaz annak meghatirozo fogalmi kérdéskorére. Ezt kovetden — még
szintén a masodik fejezetben — az utasitasi jog terjedelmének meghatarozasara teszek kisérletet,
inverz mdédon: bemutatva annak tételes jogi, illetve az éltalinos magatartasi kovetelmények
korében is kiemelt jelentdséggel bird joggal vald visszaélés tilalmaval, a méltanyos mérlegelés
elvével, illetve egyenld banasmod kovetelményével kapcsolatos korlatokat. Végezetiil —
mintegy hidat képezve az ellendrzési jogrol szold fejezethez — az utasitasra adhato

32 Herbert George WELLS, idézi: NOGRADI Gabor: Ide nekem a cimlapot is! Presskontakt Bt., 2004., 47.
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munkavallaloi reakciokat elemzem, amelyekrdl a munkaltatd a sorban masodik
részjogosultsaganak gyakorlasaval, vagyis az ellendrzési jog altal szerezhet tudomast a
jogviszonyban. A fejezet lezarasaként pedig az altalam tett egyes részkovetkeztetések kertilnek
Osszefoglalasra a munkaltatd utasitasi jogaval kapcsolatosan.

Az értekezés harmadik fejezetében a munkaltatoi jogkor dinamikéjanak masodik allomasahoz
érkezve az ellendrzési jog kereteit boncolgatom. A fejezet azon a felismerésen alapszik, hogy
az utasitasok relevanciaja a munkaltato ellendrzése nélkiil nem birna kell6 stllyal, illetve csak
elméleti sikon mozoghatna. Célja, hogy feltarja az ellendrzéssel kapcsolatos jog alapjait,
korlatait, ¢s a munkaltatdi — birosagi eseteken keresztiil tapasztalhatd — gyakorlatot. Maradva a
fejezeten beliilli tagolasnal, koherenciat teremtve az értékezésen belill, az ellendrzési jog
kozvetleniil az utasitasi jogbol kovetkezik. Az ellendrzési jog terjedelmének vizsgélataval
kapcsolatosan — segitségiil hivva a jelentds mennyis€gii nemzeti, illetve nemzetko6zi esetjogot
— feltarom azt a keretrendszert, amelyben mozogva a munkaltatd jogszeriien gyakorolhatja e
jogosultsagat, akar az utasitdsok végrehajtasaval, akdr a munkavallaloi személyes adatokkal,
akar a munkara képes allapot fennalltanak kontrolljaval 6sszefiiggésben. Mivel manapsag a
technoldgiai fejlodés miatt szemmel lathato mértékli az elmozdulds az atipikus, sét talan
munkajogviszonyként mar kevésbé definialhato jogviszonyok felé is, ezért az ellendrzési jog
kereteit ezen Gjhullamu esetkordkben is sziikséges kiemelni, amelyre szintén sor kertil e fejezet
sorai kozott. E fejezet szintén részkonkluzidval zarul, mintegy vonalvezetdként szolgalva az
Olvas6 szamara a 1ényegi kovetkeztetések konnyebb attekinthetdsége érdekében.

A kor a negyedik fejezetben helyet kapo fegyelmezési joggal zarul be, amelyben az utasitasi és
ellendrzési jogok Osszefliggésében implicit modon targyalom e jogintézmény funkcidjat. A
rovid torténeti attekintést kdvetden ismételten dogmatikai szempontu elemzést végzek, ezttal
a fegyelmezési jog vonatkozasaban, amelyet a hatranyos jogkovetkezmények munkaltato altali
alkalmazhatosadganak jogalapjaul szolgaldo eszkozként mutatok be. Mar a jelen bevezetd
gondolatok korében sziikséges kiemelni, hogy az oncélu fegyelmezés természetesen a
munkajogviszonyok vonatkozasdban is tilos, ugyanis a munkaltatdi szankcio kizarolag a
munkaviszonybo6l eredd kotelezettségszegés miatt alkalmazhatd. A jogszabalyi rendelkezések
leird, illetve azok Osszehasonlitd elemzését kovetden a fegyelmezés formai megjelenésén
keresztiil vontam le érdemi kovetkeztetéseket, amelyeket — hasonldan az el8z06 két fejezethez —
a joggyakorlatbol meritett példakkal igyekeztem aldtdmasztani, illetve szemléltetni, vizsgalva
a fegyelmezési jog kereteit. A keretes szerkezet fenntartdsanak érdekében e fejezet végén
szintén kiilon alfejezetben keriiltek rogzitésre a legfébb kovetkeztetések a munkaltatoi
fegyelmezési joggal Gsszefliggésben.

Az otodik fejezet Osszefoglalja az értekezésben targyalt fobb kérdéseket, allitdsokat és
megallapitasokat, valamint kdvetkeztetéseket von le a munkaltatdi jogosultsagi triasz vizsgalata
soran felmeriilé6 eredmények alapul vételével a munkaltatéi jogkor, hatalom terjedelmével
kapcsolatosan.

1/3. Hipotézisek és kutatasi kérdések

Figyelemmel a fentiekre, illetve témavalasztdsom indokaira, tudomanyos felvetésem is tobb
szempontbol kozeliti meg a jelen kutatds targyat. Hipotézisem szerint a munkaltatéi jogkor
olyan Osszetett, egymassal kdlcsondsen feltételezd részjogositvanyok rendszere, amelyben az
iranyitési, utasitasi és ellendrzési jogosultsag egy kozos jogalapbol — a munkaszerzédésbol,
illetve az annak megkotésébdl fakadd munkaltatoi szerepbdl — ered. E jogositvanyok — valtozo
terjedelemben, de — egyiitt biztositjdk a munkaviszony tartalménak konkretizalasat: az
utasitdsok hatarozzak meg a munkavégzés részletes tartalmat, az ellendrzés pedig garantalja
azok teljesitését. E kettd nélkiil a munkaltatd nem tudna objektiven megitélni a munkavallaloi
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kotelezettségek teljesitését, €és igy a fegyelmezés — mint a kotelezettségszegésekre adott eseti
reakcid — sem érvényesiilhetne. A munkaltatd hatalma tehdt nem Onmagaban 4llo
részjogositvanyok halmaza, hanem a hierarchiabol fakado, funkcionalisan 6sszekapcsolodd
jogosultsagok Osszessége, amelynek célja a munkafolyamatok szervezése, a munkaidd és
munkaeszk6zok kijelolése, valamint a munkahelyi rend biztositasa.

E komplex jogkor terjedelmének meghatarozasa korantsem egyszerli, igy azt — a fentiek
ellenére — sziikséges az egyes részjogositvanyokon keresztiil vizsgélni: az utasitasi jog nemcsak
jogosultsagként, hanem bizonyos értelemben kotelezettségként is felfoghato, és gyakorlasa
szamos jogi ¢és etikai korlatba iitkdzik. A rendeltetésszerli joggyakorlas megkdveteli, hogy az
irdnyitds csak addig terjedjen, amig ,,nem valik a munkavallalo elleni fegyverré”, azaz a
munkaltatdi jogok nem valhatnak korlatlan hatalomma. Ugyanigy az ellenérzési jog is célhoz
kotott és aranyos, a munkavallaldi személyiségi jogok és az adatvédelem tiszteletben tartasaval
gyakorolhat6. A munkaltatoi jogkor tehdt csak tobb szempontbol vizsgdlva — a
munkaszerzodés, az Mt. tételes rendelkezései, az alapelvi korlatok és az adatvédelmi normak
felol — hatarozhatd meg, és e sokrétli megkozelités teszi lehetévé az utasitasi, ellendrzési és
fegyelmezési  jogosultsdgok harmonikus, visszaélésektdl mentes érvényesiilését a
munkaviszonyban.

Fenti hipotézisem igazoldsaként — a komplett értekezésben rogzitett kutatasi eredményeimen
tul, illetve azokat strukturdban kezelve — az egyes részjogosultsagokat tartalmazo fejezetekhez
az alabbi kutatasi kérdések megfogalmazasat tartom indokoltnak.

1. Az utasitasi jog vonatkozasaban:

a) Létezik-e olyan dogmatikai értelmezés, amely szerint a munkdltatoi utasitdsi jog
nemcsak jogosultsag, hanem egyben kotelezettség is? Amennyiben igen, miként hat ez a
munkaszerzodés tartalmanak konkretizalasara és a munkaltatoi irdnyitas jogszerii
kereteire, figyelemmel arra, hogy az utasitasi jog koriilhataroldsa nehézkes és bizonyos
értelemben vett kotelezettségkent is felfoghato?

b) Megallapithato-e, hogy a munkaltatoi utasitasok elmaraddsa 6nmagaban nem mindsiil
kotelezettségszegésnek, hanem a munkavallalo ondllosdagara utal? Amennyiben igen,
milyen  tényallasi  elemek teszik védhetovée az allaspontot, és milyen
Jjogkovetkezményekkel jarhat a munkaltatoi mulasztas?

2. Az ellendrzési jog vonatkozasaban:

c) Elengedhetetlen-e az ellenorzési jog gyakorlasa ahhoz, hogy a munkaltato utasitasai
objektiven értékelhetok legyenek, és érvémyesiilhessen a fegyelmezés jogalapja? Ha
igen, milyen jogi garanciak mellett valosithato meg az, hogy a munkaltato folyamatosan
figvelemmel kisérje az utasitasok teljesiilését?

d) Alkalmazhato-e a munkaltatoi ellendrzési jog olyan helyzetekben, ahol a technologiai
fejlodes (példaul tavmunka, digitalis munkaeszkozok) miatt a munka és a maganélet
hatarai elmosodnak? Amennyiben igen, milyen jogszabalyi korlatok biztositjak, hogy az
ellenorzés ne sértse a munkavallalok alapvetd jogait?

3. A fegyelmezési jog vonatkozasaban:

e) Tekintheto-e a fegyelmezési jog onallo, a tébbi részjogositvanytol fiiggetlen munkaltatoi
jogosultsagnak? Ha nem, milyen feltételek mellett valik az utasitas és az ellendrzés
logikus kovetkezményéve?
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1) Alkalmazhat-e a munkaltato hatranyos jogkovetkezményt abban az esetben, ha az
utasitasi és ellenorzési jog gyakorldasanak jogszeriisége nem kellden bizonyitott?

II. Konkluzio

Kutatasom végén megallapithato, hogy vallalasom tobb szempontbol is komplikalt feladat volt,
hiszen a tagabb kategoriat képezé munkaltatoéi jogkor elemzését elsddlegesen sziikitenem
kellett ahhoz, hogy egy atfogd, koherens és kovethetd értekezés sziilethessen kutatomunkdm
eredményeként. Eppen ezért sziikséges volt bizonyos, sajat allaspontom szerint, illetve a
gyakorlatban kevésbé relevans teriiletek atlépése, illetve az azok elemzésétdl torténd eltekintés
annak érdekében, hogy a konkrét és kézzelfoghaté problémakra koncentralhassak, azok
vonatkozasaban adhassak kell6 mélységii valaszokat az 4ltalam feltett kérdésekre.

Vallalasom részben sikeresnek mondhatd: az altalam megjeldlt részjogositvanyok — mivel ezek
a munkaltatoi jogkor kdzponti elemei — javarészt lefedik a teljes jogkor teriiletét, igy e sziikités
nem szabja hatarat az atfog6 elemzésnek: megallapitasaim allaspontom szerint kivetithetoek a
jelen értekezés keretein belill nem taglalt, de munkaltatéi jogosultsigként definidlhato
esetkorokre is.

II/1. Az egyes kutatasi kérdésekre adhaté valaszok

Kovetve a bevezetésben megjelolt strukturat, 6sszefoglalva a jelen kutatasom fobb eredményeit
¢s egyben hipotézisem igazolasa érdekében az altalam felvezetett kérdések vonatkozasaban az
alabbi valaszok fogalmazhatok meg.

a) Létezik-e olyan dogmatikai értelmezés, amely szerint a munkdltatoi utasitdsi jog
nemcsak jogosultsag, hanem egyben kotelezettség is? Amennyiben igen, miként hat ez a
munkaszerzodés tartalmanak konkretizalasara és a munkadltatoi irdanyitas jogszert
kereteire, figyelemmel arra, hogy az utasitdsi jog koriilhataroldsa nehézkes, és bizonyos
értelemben vett kotelezettségként is felfoghato?

Rovid valasz: Igen, tekintettel arra, hogy annak egyik legfébb funkcidja a munkavégzés
konkretizalasa, amely szorosan Osszefligg a foglalkoztatasi kotelezettséggel.

A munkaltatd utasitdsi joganak dogmatikai értelmezése a magyar munkajogban tobb
aspektusbol is megkozelithetd. Ennek megfelelden nem egy ,.tisztdn” jogosultsagrol, hanem
olyan kettds természetli intézményrdl beszéliink, amely egyszerre biztositja a munkaltatonak a
munka megszervezéséhez sziikséges cselekvési lehetdséget, ugyanakkor kotelezi is Ot az
utasitasi jog gyakorldsara. Az utasitas fogalma nem pusztan felhatalmazas, hanem akaratatviteli
aktus,* amely a munkavallaldi kotelezettséget konkretizalja, igy a munkaltaté mulasztasa nem
csupan szervezeési kérdés, hanem a munkaviszony tartalmi elemének hidnyat is eléidézheti.

E kettdsség dogmatikai alapja az, hogy a munkaviszonyt 1étrehoz6 szerz6dés csak a kereteket
hatdrozza meg: a konkrét feladatok, az eljarasrend, a munka- és pihendidé beosztasa a
munkaltatoi utasitadsok révén nyer pontos tartalmat. A munkaszerz6dés a munkaltatoi utasitasok
hidnyadban — kis tulzéssal — iires vdz maradna, amely nem alkalmas a munka hatékony
koordinalasara. Eppen ezért a jogirodalom egy része — amelyhez szintén tarsulok — a
munkaltatéi utasitdsadasi jogot a foglalkoztatdsi kotelezettség részének tekinti, amelynek

33 ROMAN Laszl6: A munkdltatdi utasitdasi jog alapproblémdi, Kdzgazdasagi és Jogi Konyvkiadd, Budapest, 1972.,
56.
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elmulasztidsa akar kartéritési feleldsséget is megalapozhat.** A munkaltatéi utasitas
kotelezettség-jellege abbdl is kovetkezik, hogy a munkavallald a szerz6dése alapjan koteles
rendelkezésre allni és a munkaltaté altal eldirt médon munkat végezni. Ha azonban a
munkaltatdé nem, vagy csak hidnyosan ad utasitast, a munkavallal6 bizonytalan helyzetbe kertil:
nem vilagos szamadra, hogyan kell ellatnia feladatat, kinek tartozik beszamoléssal, s az esetleges
hianyossagokért ki a felelés. Az utasitasi jog gyakorldsanak elmulasztasa a munkaltato
kockazata, ezaltal a munkaltatd koteles a munkavégzéshez sziikséges instrukcidkat biztositani,
ellenkezd esetben pedig nem kdvetelheti a munkavallalo szerzddésszeri teljesitését, az abbol
ered0 mulasztasokkal, illetve esetleges szadndékos kotelezettségszegésekkel szemben
igényérvényesitéssel nem élhet.?

b) Megallapithato-e, hogy a munkaltatoi utasitasok elmaraddsa 6nmagaban nem mindsiil
kotelezettségszegésnek, hanem a munkavallalo ondllosdgara utal? Amennyiben igen,
milyen  ténydlldasi  elemek teszik védhetové az allaspontot, és milyen
jogkovetkezményekkel jarhat a munkaltatoi mulasztas?

Rovid valasz: Nem, de fenntartasokkal, mivel mas — a munkavallalo rendelkezésre allasa miatti
bérfizetési — kotelessége keletkezik, amelynek elmulasztisa esetén mar megallapithaté a
kotelezettségszegés.

A munkaltatdi utasitdsok hidnydnak kérdése nemcsak dogmatikai, hanem gyakorlati
szempontbol is komoly dilemméat vet fel. A jelen értekezés vonatkozd részében®
megfogalmazott kérdés (,, milyen helyzet all el6 a munkdltatoi utasitasok elmaradasa esetén:
munkaltatoi kotelezettségszegés vagy , onallosagra nevelés”?)  igyekszik e dilemmat
Osszefoglalni. E felvetés ramutat arra, hogy a munkaviszony sajatossagaibol addédoan a
munkavallald csak a munkaltatd utasitisa mellett tudja megfelelden ellatni feladatat. Az
utasitasok hianyaban — kiilondsen Osszetett, feleldsségteljes, vezetd allasu munkakdrokben — a
munkavallal6 6nallé dontései konnyen eltérhetnek a munkaltato elvarasaitol, ami konfliktushoz

vezethet.

Az egyik megkozelités szerint az utasitasi jog gyakorlasanak elmaraddsa a munkaltato
kotelezettségszegésének mindsiil, amely nem jogositja fel arra, hogy a munkavallaloval
szemben igényérvényesitéssel éljen a szerz6dés nem teljesitése miatt. Ez alapjan az utasitdsok
elmaradasabol fakadd hatranyok a munkaltatd terhén maradnak, mivel az utasitasok, és ezaltal
a foglalkoztatasi kotelezettségének elmulasztasabol eredéen a munkavallalé a szerzédés alapjan
— legalabb az allasid6 szerinti mértékben — jogosult az alapbérre. Ez azt jelenti, hogy
amennyiben a munkaltatd nem biztosit munkat, nem jeldli ki a munkavégzés helyét, vagy nem
ad kelld eligazitast egy-egy, esetleg nem megszokott vagy olyan feladat vonatkozasaban,

34 MiHOLICS Tivadar: 4 munkdltato kételezettségei a munkaviszonyban, Magyar Jog, 2018/7-8. sz., 400., NADAS
Gyorgy: A munkaltatoi utasitas — jog vagy kotelezettség?, In: Pal Lajos — Petrovics Zoltan (szerk.): Visegrad
16.0 A XVI. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eldadasai, Wolters Kluwer Hungary Kft., Budapest,
2019, 33.

35 A munkaltatoi joggyakorlassal 6sszefliggd igények érvényesitése vonatkozasaban 1asd bévebben: SIPKA Péter:
A munkaltatoi joggyakorlassal dsszefiiggésben okozott karok, In: PAL Lajos — PETROVICS Zoltan (szerk.): Visegrad
20.0. : A XX. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eloaddsai. Wolters Kluwer Kft., Budapest, 2023. 104-
106.

36 Lasd az értekezés I1.1. alfejezetében rogzitetteket.
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amelyhez sziikséges a pontos instrudlds, a munkavallald nem szegi meg kotelezettségeit, a
feleldsség a munkaltatot terheli.’

Masrészrol 1étezik olyan allaspont is, amely szerint bizonyos esetekben — példaul magas szintii
szakmai kompetenciat igényld poziciokban — a munkavallalé koteles sajat szakmai ismeretei
alapjan ellatni a feladatait, még akkor is, ha konkrét utasitast nem kap. E megkozelités a
munkavallaléi 6nallésagot hangsulyozza, ugyanakkor elismeri, hogy a munkaltatd tartozik
helytallni a munka megszervezésével és a feladatok kijelolésével kapcsolatosan. A
gyakorlatban a kettd kozti hatarvonal a munkaszerzodés részletességétol, a munkakori leirastol
és a munkaltatoi utasitasok rendszerességétol fiigg.®

Osszességében — a fentiek figyelembe vétele mellett — a kérdés megvalaszolasihoz sziikséges
informdaciok a joggyakorlatbol meritett jogelvekbdl nyerhetdk ki, ugyanis a jelen kutatis sordn
igazolast nyert az a birdi gyakorlatbol levonhat6 kdvetkeztetés, hogy az utasitdsok hidnya nem
jelenti automatikusan a munkaltatoi feleldsség fennallasat, de jelentds szerepet jatszik abban,
hogy milyen mértékben terheli a munkaltatot helytallas annak elmaradésa esetén.>® Abban az
esetben ugyanis, ha a munkaltatd elmulasztja az utasitdsadassal kapcsolatos joganak
gyakorlasat — kotelességének teljesitését — attol fliggetleniil a munkavallalot rendelkezésre
4llasa esetén megilleti a munkabér,” e mellett pedig kartéritési felelésség is felmeriilhet a
munkaltatd oldalan. Mindaddig tehat, ameddig a munkaltatd az utasitdsadds miatti
foglalkoztatasi kotelezettségének nem tesz eleget, azonban az annak 6diumaként felmertild
dijazast megtériti a munkavallald részére, nem beszélhetiink ebben a vonatkozasban
kotelezettségszegésrol.

¢) Elengedhetetlen-e az ellendrzési jog gyakorlasa ahhoz, hogy a munkadltato utasitasai
objektiven értékelhetok legyenek, és érvényesiilhessen a fegyelmezés alapja? Ha igen,
milyen jogi garanciak mellett valosithato meg az, hogy a munkaltato folyamatosan
figyelemmel kisérje az utasitdsok teljesiilését?

Rovid valasz: Igen, mivel kell6 kontroll nélkiil a munkaltatoi utasitdsok minddsszesen sulytalan
kijelentésnek mindsiilnének.

Dogmatikai szempontbdl az ellendrzési jog ugyanazon hatalombol ered, mint az utasitasi jog:
mindkettdé a munkaltatd szervezetalakitasi joganak része, amely a munkajogviszony
1étrejottétdl, a munkaszerzddésbol fakad. A munkavallal6 alarendeltsége teszi lehetéveé, hogy a
munkaltatd folyamatosan figyelemmel kisérje a munka folyamatat, korrigalja a hibakat, és
szlikség esetén modositsa az utasitasokat. E belsd Osszefliggés mutatja, hogy az ellenérzés
nélkill az utasitdsok puszta deklaraciok maradnanak, amelyek nem képesek befolyasolni a
munkavallal6 magatartdsat, ezaltal pedig a munkavégzés menetét. A munkaviszony lényegét
ado szervezett egylittmiikddés csak ugy biztosithatd, ha a munkaltatd jogosult ellendrizni az
utasitdsok végrehajtasat, hiszen a munkaltatd csak igy tudja biztositani a munkavallald

37v.6. PAL Lajos: 4 foglalkoztatdsi kitelezettség elmulasztdsa, Munkajog, 2017/1. 54.
38 v.6.: NADAS Gyorgy: A vezetd jogviszony tartalmi kérdései, In: A vezetd tisztségviseld jogallasa és felelGssége:
tanulmanykdtet. Szerk.: PAL Lajos, HVG-ORAC Lap- és Konyvkiado Kft., Budapest, 2017., 81-92., PRUGBERGER
Tamas — ROMAN Robert: A4 vezetd allasu munkavallalok jogviszonya, Publicationes Universitatis Miskolcinensis
Sectio Juridica et Politica, Tomus 2019/1, 422-446.http://doi.org/10.32978/sjp.2020.024
39 v.6.: Kiria Mfv.1.10.066/2016.
40 PAL Lajos: Munkajogi elvi kérdések: a foglalkoztatdsi és rendelkezésre alldsi kitelesség teljesitése a
veszélyhelyzet tartama alatt, Glossa Iuridica, 2020. Kiilonszdm, 169-183.
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kotelezettségeinek teljesiilését. A kontroll hidnyadban az utasitasok kikényszeritése és a
visszacsatolds rendszere nem mikddne, s igy a feleldsségi jogviszonyok sem lennének
tisztazottak.*!

A fentiek alapjan az utasitasok végrehajtasanak ellendrzése a munkaltatdi érdek védelmében
elengedhetetlen a munkaviszony keretein beliil, azonban ez nem lehet korlatlan.
Hangstlyozand6, hogy e jog gyakorlasit a munkavallaléi személyiségi jogok védelme,
valamint az adatvédelemre vonatkozo garancidk korlatozzadk. Az ellendrzés célhoz kotott és
aranyos kell legyen, amelynek soran a munkaltatdé nem figyelheti meg a munkavallalo
maganéletét, nem kezelhet olyan személyes adatokat, amelyek nem kapcsoldédnak szorosan a
munkaviszonyhoz. Az ellendrzés csak akkor jogszerii, ha azt a munkaltatdo konkrét, legitim
céllal végzi (példaul a munkaszerzddés teljesitése, munkahelyi biztonsag), és az eszkdz ardnyos
a cél eléréséhez. A munkaltatonak eldzetesen tajékoztatnia kell a munkavallalot az ellendrzés
modjardl, terjedelmérdl, idétartamardl és az annak soran kezelt adatok korérdl. Ezek a
garanciak — melyeket az Mt., az Infotv. és a GDPR is tartalmaz — biztositjak, hogy a folyamatos
ellendrzés ne sértse a munkavallalo alapvet6 jogait. Mindezt a 2019. évi jogszabalymodositasok
is megerdsitették az altal, hogy az ellendrzési jogot csupan a munkaviszonnyal 6sszefiiggd
magatartds vizsgalatara terjesztheti ki a munkaltatd, és immaron az Mt. rendelkezései kozé is
bekeriilt az ezzel kapcsolatos elézetes tdjékoztatasi kotelezettséggel kapcsolatos elirds.*?

d) Alkalmazhato-e a munkaltatoi ellenorzési jog olyan helyzetekben, ahol a technologiai
fejlodés (példaul tavmunka, digitalis munkaeszkozok) miatt a munka és a maganélet
hatarai elmosodnak? Amennyiben igen, milyen jogszabalyi korlatok biztositjak, hogy az
ellendrzés ne sértse a munkavallalok alapvetd jogait?

Rovid vaélasz: Igen, de fokozott koriiltekintéssel, mivel ezen atipikus jogviszonyok
vonatkozasaban a munkavallalo maganszféraja — €s ezzel egyiitt a maganélet tiszteletben

tartdsahoz fliz6d6 jogosultsdga — nagyobb mértékben érintett, illetve veszélyeztetett, mint a
,rendes” munkaviszonyok esetében.

A COVID-19 vilagjarvany alapjaiban valtoztatta meg a munkaszervezés formait, és ezzel
egylitt a munkaltatoi jogkor gyakorlasat, elétérbe helyezve a tivmunkavégzés és home office
teriiletét, amelynek sordn a munkéltaté szamara tdbbletjogositvanyokat biztositott.® A
szabalyozasi kornyezet rugalmassa tétele ugyan lehetdvé tette, hogy a munkaltatok gyorsan
reagaljanak a pandémia okozta kihivasokra, am ezzel parhuzamosan hidnyoztak a
munkavallaléi jogokat védé garancidk, kiilondsen az ellendrzési jog gyakorlasaval
kapcsolatban.**

41'v.5. SIPKA Péter — ZACCARIA Marton Led: ,, FelelSsségi jogviszonyok” In: JAKAB Andras — KONCZOL Miklos —
MENYHARD Attila — SULYOK Gébor (szerk.): Internetes Jogtudomdnyi Enciklopédia (Munkajog rovat,
rovatszerkeszt: KisS Gyorgy, KUN Attila, HUNGLER Sara) http://ijoten.hu/szocikk/felelossegi-jogviszonyok
(2020). elérhet6: https:/ijoten.hu/szocikk/felelossegi-jogviszonyok# ftn41 (2020) [12] és KENDERES Gydrgy: 4
munkajogi feleldsség ellentmonddsai, Publicationes Universitatis Miskolcinensis Sectio Juridica et Politica,
2017/25, 302-303.

2 Mt. 11/A.§ (1) bekezdés

43 BERKE (2020: Munkajog veszélyhelyzetben) i.m. 21-41.

4 SIPKA Péter: A munkdltatd felel6ssége az otthoni munkavégzés sordn. In: PAL Lajos — PETROVICS Zoltan (szerk.):
Visegrad 17.0 A XVII. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eloaddsai. Budapest, Wolters Kluwer
Hungary, 2020., 119.
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Sziikséges kiemelni, hogy a tdvmunka és a home office fogalma sem jogdogmatikai, sem
gyakorlati szempontb6l nem azonos. Mig a tdvmunkat a térvény a munkaltato telephelyétol
elkiiloniilt helyen, rendszeresen folytatott tevékenységként definialja, addig a home office nem
rendelkezik ilyen letisztult fogalommal. A kiilonbség a rendszerességben rejlik: a
tavmunkavégzés allandd jellegi, mig a home office inkdbb alkalmi, rendszertelen
munkavégzést jelent. Ez a kiilonbség befolyasolja az ellenérzési jog alkalmazhatdsagat is,
hiszen a munkaltaté tavolrél nehezebben tudja feliigyelni a munkavégzést anélkiil, hogy a
munkavallalo maganszférajat sértené.*’

Tovabb flizve a fenti gondolatmenetet, fontos kiemelni, hogy a home office soran alkalmazott
technikai eszkozok — példaul a webkamerak — a maganszféra érintettsége mellett adatvédelmi
aggalyokat is felvetnek. A NAIH allaspontjat megismételve ki kell emelni, hogy a webkamera
hasznélata a munkavallalok otthoni megfigyelésére altaldban nem jogszert, és csak kivételes
esetek — mint a munkavédelem biztositasa — alapozhatjak azt meg. Emellett az Mt. is kimondja,
hogy a munkaltatd nem kovetelhet a munkavallalotol a munkaviszonnyal 6ssze nem fliggd
személyes koriilményekre vonatkozo nyilatkozatot, és nem figyelheti meg a munkavallalo
maganéletét. Ezek az elvek a home office sordn is irdnyadok: a munkaltatd csupan a
munkaviszonnyal Osszefliggd tevékenységet ellendrizheti, és ezt is eldzetes tajékoztatas

mellett.*¢

A fenti elemzések alapjan a home office-szal kapcsolatos kutatasi kérdés megvalaszoldsa
tulmutat a munkaltatoi jogkor puszta kiterjesztésén. Arra is valaszt kell adni, hogy az otthoni
munkavégzésre vonatkozé specidlis koriilmények kozott miként biztosithatd az ellendrzési jog
gyakorldsdnak jogszerlisége, hogyan kiilonithetd el a munkavégzéssel kapcsolatos tér a
maganszfératol, és milyen garanciakat kell a jogalkotonak és a munkaltatoknak nyUjtaniuk a
munkavallalok védelme érdekében. Erre szolgalnak iranymutatasul az Mt-ben a jelen értekezés
keretei kozott 1s ismertetett altalanos magatartasi kvetelmények, illetve az Mt. 11/A. §-aban
rogzitett, a maganélet ellendrizhetdségével kapcsolatos rendelkezések. Mindezt pedig a
munkaltatok egy belsd szabalyzat kibocsatasaval alapozhatjak meg, amelyben rogzitésre
kertlilnek az ellendrzés szabélyai, a garancidlis feltételek és dsszességében minden, relevans
tényezd. Ez természetesen nem azt jelenti, hogy ilyen munkaltatdi belsé szabalyzat hianyaban
ne lenne jogszerli egy home office-ban dolgozé munkavallald ellendrzése, az minddsszesen
megfeleld garanciat és hivatkozhatosagi alapot biztosit a foglalkoztaté szamara egy esetleges —
vele szemben torténd — igényérvényesités soran, igy mindenképpen javasolt ilyen tartalmu
dokumentum el8készitése és alkalmazasa ebben a vonatkozasban.*’

e) Tekintheto-e a fegyelmezési jog onallo, a tébbi részjogositvanytol fiiggetlen munkaltatoi
jogosultsagnak? Ha nem, milyen feltételek mellett valik az utasitds és az ellendrzés
logikus kovetkezményéveé?

45 HERDON Istvan — RAB Henriett: Megvalosithato-e jogszeriien a home office? A home office fogalmi ismérvei és
munkajogi keretei, Pro Futuro, 2020/3., 59-82.
46 KATSABIAN, Tammy: The Telework Virus: How the COVID-19 Pandemic Has Affected Telework and Exposed
Its Implications for Privacy and Equality. SSRN Electronic Journal, 2020. 13., 56—57. (d0i:10.2139/ssrn.3684702).
47 HORVATH Istvan — PETROVICS Zoltan: Digitalizicié a munkdban: taguldé horizontok joghézagokkal, Pro
Futuro,2021/2: Munkajogi tematikus szam, 61-80.
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Rovid valasz: Nem, az eshetOleges, figyelemmel arra, hogy az a munkavallalo
kotelezettségszegéséhez kotddik.

A fegyelmezési jog a munkaltatoéi jogkdr azon része, amely legszorosabban kapcsolodik a
munkavallalo kotelezettségszegéséhez.*® Sziikséges utalni arra, hogy a kotelezettségszegés a
munkavégzéssel Osszefiiggésben meriilhet fel a munkavallalé vonatkozasaban, a munkavégzés
alapjat pedig a munkaltatoi utasitdsok képezik. Az utasitdsok teljesitését ellendrzés hijan a
munkaltatd nem tudnd objektiven megitélni, ezért az utasitdsok ellendrzését kovetden —
amennyiben kdotelezettségszegés meriilne fel a munkavallalé vonatkozasaban — alkalmazhato a
szankcidos fegyelmezési jog, amennyiben annak jogszabalyi feltételei fennallnak.
Hangstlyozandd, hogy a fegyelmezési jog nem autonom jogosultsag, hanem az utasitasi €s
ellendrzési jog ,.folytatasa”: csak akkor lehet szankcionalni a munkavallal6dt, ha a munkaltato
eldzetesen meghatarozta a feladatokat, €és jogszeriien ellendrizte azok végrehajtasat, valamint a
hatranyos jogkovetkezmények alkalmazhatosagat vagy kollektiv szerzédés vagy pedig
munkaszerzédés rogziti.*

Az Mt. 56. §-a és a felek kozott 1étrejott kollektiv szerzodés vagy munkaszerzodés tartalma
adjak meg azokat a kereteket, amelyek kozott a munkaltatd hatranyos jogkdvetkezményeket
alkalmazhat. Tekintettel arra, hogy e jogintézmény nagy mértékben befolydsolja a
munkavallalok jogosultsagait, illetve esetlegesen vagyoni hatranyt is okozhat, ezért a
fegyelmezési jog gyakorlasa ezért szigoru feltételekhez kotott: a jogszabaly vagy kollektiv
szerzddés eldirja, hogy milyen formdban (iradsbeli figyelmeztetés, anyagi hatranyt okozo
szankcio stb.) és milyen eljarasi garancidk mellett lehet alkalmazni.

Mindez azt jelenti, hogy a fegyelmezési jog akkor valik gyakorolhatova, ha teljesiil annak négy
konjunktiv feltétele:

(1) a munkaltato vilagos, jogszerti utasitast adott;

(2) az utasitasok alapjan torténd feladatellatast a torvényi eldirasoknak megfeleld médon
ellenorizte;

(3) az ellenérzés soran megallapitdst nyer a munkavallalé oldalan a vétkes
kotelezettségszegés, €s

(4) a munkajogviszonyban részes felek a hatranyos jogkovetkezmények alkalmazhatdsagat
kollektiv szerzddésben vagy — amennyiben a munkaltato kollektiv szerz6dés hatalya
alatt nem all — munkaszerzédésben rogzitették, abban megallapodtak.

Amennyiben e feltételek nem allnak fenn, a fegyelmezési jog az adott munkavallaloval
szemben nem gyakorolhato.

f) Alkalmazhat-e a munkaltato hatranyos jogkévetkezmenyt abban az esetben, ha az
utasitasi és ellenorzési jog gyakorldsanak jogszeriisége nem kelléen bizonyitott?

Rovid valasz: Nem, a fegyelmezési jog jogszerlien csak kelld és legitim munkaltatdi eljarast
kovetden, a jogszabalyi feltételek teljesiilése mellett gyakorolhaté a munkavallaloval szemben.

“ NADAS (2017) i.m. 401-408.
4 A fegyelmi felel8sség vonatkozaséban lasd bévebben: RACZ Réka: 4 munkajogi fegyelmi feleldsség kérdései,
Doktori Ertekezés, ELTE, 2020.
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A diszciplinaris szankciok jogszeriisége nagyban fligg attol, hogy a munkaltato eleget tett-e az
utasitasi és ellendrzési jogbdl fakadd kotelezettségeinek. Az utasitas jogszabalyba litkdzésével
kapcsolatosan nem vitatottan a munkavallalé koteles megtagadni annak teljesitését, és ebbdl
eredéen nem lehetséges szankcionalni. Ezaltal az utasitdsi jog jogellenes gyakorldsaval
kapcsolatosan egyértelmiien allast lehet foglalni abban a vonatkozasban, hogy egy jogellenes
utasitast jogszerien megtagadd munkavallaloi reakci6 — a koriilmények mérlegelését kvetden
— nem alapozhatja meg a jogviszony — szankcios jellegli — munkaltat6 altali azonnali hatalya
felmondasat, amely allaspontot a jelen értekezés keretein beliil bemutatott esetjog is alatamaszt.

A helyzet kevésbé ilyen egyértelmiien megitélhetd a munkaltato altali ellendrzés jogellenessége
esetén. A jelen értekezés kereteiben ismertetett eset, amely a Bogdan Mihai Barbulescu kontra
Romania iigy alapjan sziiletett, jol példizza annak dsszetettségét.’® Az iigyben eljaré birdsag
ramutatott, hogy a munkaltato ellendrzési joganak és annak mentén a fegyelmi jog gyakorlasa
csak akkor jogszerl, ha eldzetes tdjékoztatdson alapul, ardnyos és célhoz kotott. Az n.
Barbulescu-teszt szerint a birosagoknak vizsgalniuk kell, hogy a munkaltaté meghatarozta-e az
ellendrzés modjat, idotartamat és céljat, valamint, hogy nyujtott-e megfeleld biztositékot a
munkavallald jogainak védelmére. Az ilyen, jogszerien végrehajtott ellendrzés soran
beigazolodott kotelezettségszegés alapjan lehetséges a fegyelmezési jogkorbdl eredd hatranyos
jogkovetkezmény alkalmazasa, amennyiben annak lehetdsége kikotésre kertilt a felek kozott.
Egy olyan helyzetben tehat, amikor a munkaltatd jogellenes utasitdst adott, vagy nem
dokumentélta az ellen6rzés jogszerliségét, kétséges, hogy alkalmazhat-e héatranyos
jogkovetkezményt.”!

Dogmatikailag a diszciplinaris szankciok alkalmazéasanak eldfeltétele a jogszerli utasitas és
ellendrzés. Ha a munkaltatd nem tudja bizonyitani, hogy az utasitdsok betartasahoz sziikséges
informaciokat idében ¢és megfelelden kozolte, illetve hogy az ellendrzést a torvényi
eléirasoknak  megfeleléen végezte, nem jogosult a munkavallalét hatranyos
jogkdvetkezményekkel sujtani.’> Mindezek alapjan tehdt az utolsd kutatasi kérdés
vonatkozasdban az a valasz adhatd, hogy hatranyos jogkdvetkezmény jogszerlien kizardlag
abban az esetben alkalmazhat6, amennyiben a munkaltaté bizonyitani tudja, hogy a megel6z6
tevékenységek — vagyis az utasitasadas €s ellendrzés — soran megfelelden jart el, az az elérni
kivant célhoz sziikséges €s azzal aranyos. E bizonyitottsdg hianyadban a munkaltato jogszeriien
— ¢és egyben megalapozatlanul — nem alkalmazhat szankcidkat az adott munkavallaloval
szemben, amely alapjan ismételten megallapitdst nyer azon alaptézis, hogy a munkaltatd
hatalma nem korlatlan.>

30 v.5.: FURIES Annaméria — ROZSAVOLGYI Balint — SZABO Anna: Az Emberi Jogok Eurdpai Birdsdgdnak
munkatigyi témdaju legujabb joggyakorlata, Pécsi Munkajogi Kozlemények, 2022/1-2., 78-98.
Sl RAcz Réka (2020) i.m. 118-127.
52 v.5.: WELLMANN Barna Bence: Az e-mail mint bizonyiték a munkaiigyi perekben — adatvédelmi és eljardsjogi
aggalyok, Erdélyi Jogélet, 2020/I11., 229-245. és NADAS Gyorgy — Kiss Gergely Arpad: 4 munkajogi perek
dtalakuldsa, Pro Futuro, 2021/2: Munkajogi tematikus szam, 162-176.
>3 A munkaltatoi hatalom korldtozottsagat mas néz8pontbol is megkodzelithetd. Ebben a kérben 1asd bévebben:
BANKO Zoltan: A4 munkaltatoi hatalom korlatai a munkaviszony megsziintetése soran—a felmondasi tilalmak és
korlatozasok a magyar munkajogban, JURA, 2015/2., 5-10., ASVANYI Zsofia: A munkdltatéi hatalom és annak
korlatai a munkavallaloi részvételi intézmények vonatkozasaban, In: BANKO Zoltan (szerk.): A munkdltatoi
hatalom aspektusai, Pécsi Tudomanyegyetem Allam — és Jogtudoményi Kar, Pécs, 2016., 99-131.
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11/2. Z4aré gondolatok

Osszegezve és attekintve a kutatasi eredményeket, az aldbbi kdvetkeztetések vonhatok le a
munkaltatdi jogkor vonatkozasaban. Jol lathatd, hogy a disszertacié elején felvazolt hipotézis
igazolast nyert. E szerint a munkaltatoi jogkort Osszetevd, egyes részjogositvanyok egymast
feltételezik, illetve egymdasbol fakadnak: az utasitési jog az ellendrzési jog nélkiil kiiiresedne,
mig a fegyelmezési jog kizardlag jogszeri utasitasadast, illetve ellendrzést kdvetden
gyakorolhaté jogszerlien, azonban feltételesen. A fegyelmezési jog azonban nem jar
sziikségképpen egyiitt a fenti folyamattal, az a munkaltatéi jogkor eshetdleges eleme;
természetesen annak — szamottevd jelent0ségli — részét képezi, azonban gyakorlasahoz
elengedhetetlen a munkavallaloi kotelezettségszegés €s az, hogy az annak soran alkalmazando
hatranyos jogkdvetkezmények alkalmazhatdsagdval kapcsolatosan a felek kollektiv szerzddés
vagy — amennyiben a munkaltaté nem all kollektiv szerzddés hatalya alatt — a munkaszerzddés
keretei kdzott megallapodjanak egymassal.

Azon, jelen kutatdsomat Osszefoglald értekezésben rogzitett allitdsok sordn megerdsitett
allaspont, amely szerint a munkaltatdi jogkor terjedelmét az egyes részjogositvanyok részletes,
inverz vizsgalata soran lehetséges megallapitani, tovabbra is iranyado, figyelemmel arra, hogy
azok — mivel kisebb teriiletet dlelnek fel — kdnnyebben attekinthetk, hataraik viszonylag
egyszerlien beazonosithatoak. Mindez természetesen nem jelenti azt, hogy az egyes
részjogositvanyok — foként az ellendrzési jog — kapcsan a feladat konnyt lenne: az a vékony
hatarvonal, amely a munkaltatoi jogos érdekek védelme érdekében lefolytatott ellendrzésekhez
fizédnek és az azokkal szembendllo, alapjogi szinteken kezelendd munkavallaléi jogok
kollizioja kozott fesziil rendkiviil érzékeny teriilete a munkajognak. E kényes egyensuly
konnyen atbillenhet egy felek kozott fenndlld jogvita alapjava, egy esetleges pervesztesség
esetén rendkiviili mértékli koltségeket €s karokat generalva a munkaltatora nézve. A jelen
kutatdsomba elsddlegesen olyan joggyakorlati példakat igyekeztem beemelni, amelyek a
munkaltatd eljardsanak jogszertiségét allapitottdk meg, azonban a részletesebb vizsgalodas
soran vilagossa valt, hogy e vallalasom meghaladja a disszertacids kereteket. Az altalam
attekintett birdi gyakorlat sordn ugyanis tisztan kirajzolddott, hogy az esetek nagy szama a
munkaltaté (gazdasagi) érdekeivel szemben a munkavallaloi jogokat helyezi eldtérbe, és
elenyész0 azon ligyek szama, amelyek soran a foglalkoztato allt a pernyertes oldalon. Mindezen
szkeptikus és egyben kismértékben kritikainak szamito észrevétel azonban nem jelenti azt, hogy
a joggyakorlat teljes kortien elbillent volna a munkavallalok védelme felé, az minddsszesen —
vélhetéen a munkaviszonyban a gyengébbik fél segitése céljabol — szigorubb feltételeket
tamaszt egy munkaltato felé az esetleges igényérvényesités soran.

A fentiek mellett sziikségesnek tartom annak rogzitését is, hogy a munkaltatdi jogkor klasszikus
elemei nem kizarolag kiilsd, technoldgiai vagy jogszabalyi valtozasok hataséara alakulhatnak at,
hanem magénak a munkavégzés jellegének valtozasa kovetkeztében is. A munkaviszony ala-
folérendeltségi jellege tovabbra is annak egyik 1ényegi sajatossaga marad, azonban e viszony
gyakorlati tartalma a modern munkaszervezési formak kozott sziikségképpen arnyaltabba valik.
Kiilondsen igaz ez a szellemi munkét végz0 munkavallalok, valamint a tAvmunkéaban vagy
hibrid munkavégzési formaban dolgozok esetében, ahol a munkaltatéi utasitds — mint a
munkaltatéi jogkoér dominans jegye — sokszor nem a munkavégzés részletes, 1épésrdl 1épésre
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torténd meghatarozdsaban, hanem a célok, hataridok, mindségi kovetelmények ¢és
egylittmiikddési keretek kijelolésében jelenik meg.

Mindez azonban nem jelenti az utasitasi jog — és ezzel egylitt a munkaltatoi jogkor — munkajogi
jelentdségének csokkenését, ugyanis allaspontom szerint sokkal inkabb arrél beszélhetiink,
hogy egyes munkaviszonyokban annak funkcidja részben atalakul. A klasszikus, parancsszerii
utasitas helyét mind gyakrabban veszi at a keretjellegili irdnyitas, amelynek soran a munkaltato
tovabbra is meghatdrozza a munkavégzés szervezeti céljat, iranyat és elvart eredményét,
ugyanakkor a teljesités konkrét modja nagyobb mértékben a munkavallalo szakmai
autonomiajara, onallo mérlegelésére és feleldsségére épilil. Az utasitasi jog tehat nem sziinik
meg, hanem bizonyos munkaviszonyokban kevésbé kozvetlen, kevésbé operativ, €s inkabb
koordinativ jelleglivé valik.

E véltozas az engedelmességi kotelezettség értelmezésére is hatdssal van. Nem éallithato, hogy
az engedelmességi kotelezettség helyébe teljes egészében egy uj, kooperativ modell 1épne,
hiszen ez a munkaviszony szubordinativ természetével sem volna 0Osszeegyeztethetd.
Ugyanakkor megallapithatd, hogy a modern, nagyobb Onallosdgot feltételezd
munkaviszonyokban az engedelmesség tartalma arnyaltabba valik: az utasitas teljesitése nem
kizarolag passziv végrehajtast, hanem aktiv szakmai egylittmiikodést is feltételez. A
munkavallalé6 nem egyszeriien végrehajtja a munkaltatd részletes rendelkezéseit, hanem sajat
szakértelme utjan jarul hozza a munkaltato altal meghatarozott cél eléréséhez.

Ebbdl kovetkezden a kooperativ iranyitasi modell nem a munkaltatéi hatalom megsziinését,
hanem annak korszerlibb gyakorlasat jelentheti. A munkaltatd nem mond le az utasitas, az
ellendrzés vagy a fegyelmezés lehetdségérdl, azonban e jogosultsagok gyakorldsa soran
nagyobb jelentdséget kap a bizalom, az eldzetes t4jékoztatds, az egylittmiikodés és a
munkavallaléi autonomia tiszteletben tartdsa. A munkaviszony mellérendelt jogviszonnya
vélasa tehat véleményem szerint még nem allapithaté meg, mindazonaltal egyes — és tipikusan
a fent megjelolt — munkakorokben, munkavégzési formakban az aldrendeltség kevésbé
parancsszer(, ¢és inkdbb célorientalt, egylittmiikodésen alapuld formaban érvényestil.

Allaspontom szerint a jové munkajogénak egyik lényeges kérdése éppen az lesz, hogy a
munkaviszony szubordinativ szerkezete miként Orizhet6 meg ugy, hogy kozben a
munkavallal6i autondmia tényleges jelentdsége is elismerést nyerjen. A valasz nem a
munkaltatoi jogkor lebontasaban keresendod, hiszen az tovabbra is sziikséges a munkaszervezet
miukodéséhez, a munkafolyamatok 6sszehangolasahoz és a feleldsségi viszonyok kijeldléséhez.
Ugyanakkor e jogkor gyakorldsa bizonyos munkaviszonyokban csak akkor lehet legitim és
hatékony, ha nem pusztan az alarendeltségre, hanem az egyiittmiikddésre is épiil. A munkaltatoi
hatalom tehat nem eltlinik, hanem differencialodik: a klasszikus utasitdsi modell mellett egyre
nagyobb jelentdséget nyerhet a keretszabo, koordinélo és kooperativ irdnyitasi forma.

A munkaltatoknak tehat allaspontom szerint joval koriiltekintébben sziikséges eljarniuk a
munkajogviszony keretein beliil, amikor €éIni kivannak a specidlisnak mondhat6 jogkoriikbol
ered6 jogosultsdgaikkal annak érdekében, hogy annak jogszerliségét egy esetleges
igényérvényesités soran kell6 modon igazolni tudjak. Ezzel szemben — nyilvanvaléan az
iranyado jogszabalyi rendelkezések megtartdsa mellett — a munkavallalok helyzete kevésbé
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Osszetett, a vonatkozasukban megallapitott, munkajogviszonybéli jogok és kotelezettségek kore
javarészt megfelelden koriilhatarolt.

Tudomanyos tevékenységem mellett szerzett gyakorlati tapasztalataim soran gyakori
problémaként mertilt fel a munkaltatd helyes eljarasa egy-egy nehézkes szituacioban. Ebbdl
eredéen kutatdsommal — a kozponti téma, vagyis a munkaltatéi jogkortartalmanak, illetve
legutdbbi atfogo jellegli elemzéséhez képest bekovetkezd valtozasok vizsgalatdnak kérdéskore
mellett — a fenti, munkaltatoi eljards jogszerliségének feltételeit igyekeztem feltarni, foként
azon teriiletek vonatkozasdban, amelyek ¢letszertiek, ténylegesen felmeriiltek vagy
felmeriilhetnek egy foglalkoztatd miikodése soran. Alldspontom szerint a jelen értekezés
megfeleld arra, hogy az annak elkészitése soran feltart és rogzitett kutatdsi eredmények
attekintését kovetéen a munkaltatok szdmara egy esetleges bazist képezzen a jogszer(i
joggyakorlés keretei kozott azzal, hogy természetesen mindegyik eset mas és mas, igy azokat
mindenképpen a felmeriild, irdnyadd tényallds valamennyi elemének értelmezését ¢és
értékelését kovetden szitkséges felmérnie egy dontés meghozatala soran. Altalanos séma tehat
csak a legalapvetobb mechanizmusok — példdul jogviszony Iétesitése, megsziintetése —
vonatkozasaban alakithato ki, amelyet a globalis szintli valtozasok tovabb bonyolitanak.

Kutatémunkam tehat a kézirat lezarasanak idopontjaig nyujt attekintd, 6sszefoglald elemzést a
munkaltatéi jogkor vonatkozasaban, azonban a bevezetében, valamint az egyes
részjogositvanyokat targyald fejezetekben is rogzitett, illetve érintett valtozasok miatt a teriilet
tovabbi, illetve folyamatos vizsgalata indokolt. A valtozd munkajogviszonybéli elvarasok,
illetve a szintén valtozd6 munkaerdpiaci kornyezet— a joggyakorlat mutatta tendenciakbol
kiindulva — el6bb-utobb eléri azt a szintet, hogy a munkaltatdi jogkor vonatkozasaban
mindeddig tett megallapitasokat meghalado 0j iranyok és azokkal egyiitt tovabbi problémak
kezdenek kibontakozni, amelyekre a jogalkotés, illetve a jogalkalmazas gyors reagélasa és a
felmeriil6 munkajogi dilemmak komplex értelmezése adhat kelléen megalapozott megoldast.
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I. Background and objectives of the doctoral dissertation, research methodology
I/1. Reasons for and timeliness of the choice of topic

Employer power. This expression may sound unusual in the context of a contractual legal
relationship; nevertheless—as the Reader holding this dissertation is undoubtedly well aware—
it does exist, creating a peculiar relationship between the parties to the employment relationship.
In Hungarian, power means the strength, capacity and possibility necessary to carry out a will,
plan or intention, as well as the exercise thereof.>* This power is the principal characteristic of
employment relationships and has played a key role between the parties ever since the
emergence of the employment relationship,> distinguishing it from other legal relationships for
the performance of work that are classified within the field of civil law.>

Within labour law, power indisputably lies on the employer’s side, shifting the delicate balance
otherwise present in civil-law relationships towards the employing party and creating an
internal hierarchy between the parties.’’ As a consequence of this relationship of subordination,
the employer enjoys, to a certain extent and in comparison with the employee, additional rights
that may collectively be defined as the “employer’s prerogatives”. A prerogative means the
totality of rights associated with power, and the sphere within which a person may exercise a
particular right.’® In labour law, this denotes the totality of rights and obligations that
exclusively vest in, or bind, the employer; it is therefore an exceptionally diverse and broad
field that permeates every aspect of the employment relationship and may influence it even
after its establishment or termination.> Its principal elements—which also form the backbone
of this dissertation—are the right to give instructions (the right of direction), the right of control
and the disciplinary power,®® although it also encompasses the right to determine personnel
policy (HR), the right to organise work, rights and obligations relating to occupational safety,
and even the right to grant rewards. This raises the question of why, if the employer possesses
such extensive power within the legal relationship, the employee’s presence as a contracting
party is necessary at all, and why it would not be sufficient for the employee simply to act in
accordance with the employer’s instructions in the performance of tasks, thereby creating a
unilateral relationship without agreement between the parties. Naturally, the picture is far more
nuanced than such a simple treatment would suggest.

When exercising its rights—whose legal basis, like that of every legal relationship, derives from
the contract between the parties—the employer must have regard to the rights of the employee,
respecting the employee’s fundamental rights and the requirements of the law, which impose

>4 BARCZI Géza — ORSZAGH Laszl6 (szerk.): 4 magyar nyelv értelmezd szétara, IIl. kétet, 1962., ,Hatalom”
cimszo.
55 The “work-community” society that formed the basis of the development of human society also required
individuals to be subject to the direction of a designated person. For a more detailed discussion of the emergence
and existence of the relationships falling within the scope of labour law, see: ROMAN Laszl6: Munkajog (Elméleti
alapvetés), Tankonyvkiadd, Budapest, 1989. 32-66.
% See: RADNAY Jozsef: A Ptk. és a munkajog kapcsolata kiilonds tekintettel a magyar jogra. Polgari Jogi
Kodifikacio, 1999/2. sz. 9-14.; Kiss Gyorgy: Az uj Ptk. és a munkajogi szabalyozas, kiilonos tekintettel az egyéni
munkaszerzodésekre. Polgari Jogi Kodifikacié 2000/1. sz. 3-17.; PRUGBERGER Tamas: Az uj Ptk. és a munkajogi
szabalyozas, kiilonos tekintettel az egyéni és a kollektiv munkaszerzédésekre, Polgari Jogi Kodifikacio, 2000/2. sz.
19-27.
57 In his study, ROMAN identified three closely interrelated types of relationships as constituting the subject matter
of labour law, among which he characterised subordination as a relationship of direction. A relationship of
direction exists where, of two persons, one is in a position to make decisions and issue instructions that are binding
on the other. See: ROMAN (1989) i.m. 13.
8 BARCZI — ORSZAGH i.m. ,,Jogkdr” cimszo.
% Kiss Gyorgy: Munkajog, Osiris, Budapest, 2000., 146.
0 The threefold classification—referred to as the “triad”—was first formulated by Laszl6 ROMAN in his study.
See: ROMAN Laszlo: 4 munkajog alapintézményei, II. kétet, University Press, Pécs, 1996. 210.
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strict limits on the employer. Owing to recent global changes, the number—and the figurative
“height”—of these limits appears to be increasing, or at any rate changing, because employees’
interests are receiving an ever greater degree of protection.’! Given that the most recent
comprehensive analysis was presented by Roman®® approximately thirty years ago, the
development of law and society, together with the other global changes discussed below, has
made a renewed examination of the employer’s prerogatives and the rights deriving from them
clearly necessary.

Our world is changing without interruption. Thanks to rapid innovation, technology is
flourishing, with the result that almost every step we take may be recorded by some device.
Technological developments are appearing widely within employment relationships,
sometimes cooperating with human labour, sometimes replacing it, and at times even acting as
a substitute for the employer itself. It is undisputed that the coronavirus pandemic that emerged
in 2019 contributed significantly to the rapid advance of the Fourth Industrial Revolution; I
would note, however, that the field and its effects on the labour market had already been
examined before the pandemic, as is reflected in the working paper submitted to the National
Economic and Social Council.®?

Digitalisation as an umbrella term is therefore present and raises an exceptionally complex set
of questions in labour law as well, even though, at the time of this dissertation, no
comprehensive legislative framework can yet be identified. Although an EU-level directive is
already available in relation to certain areas of “digital employment relationships”, such as
platform work,%* the detailed regulation of artificial intelligence in the context of employment
is not yet evident,®® notwithstanding that it may influence the employer’s legal personality to a
certain extent and, with it, the employer’s prerogatives.®® It must be stated at the outset that, in
the absence of legal personality, the employer’s prerogatives cannot be fully delegated to
entities operated by artificial intelligence. Nevertheless, such entities may be vested with a

61 KUN Attila: 4 vdlsdgok munkajoga és a munkajog vilsdga: mozgdsterek és lehetséges kiutak, In: BODZASI
Balazs (szerk.), Jogdszegyleti Ertekezések 2023. Vilsig és jog, Magyar Jogdsz Egylet, Budapest, 59-77.
DOI: https://doi.org/10.61382/MJE-Ertekezesek.2023.Kun.59
62 ROMAN Laszlo: A jogegyenldség természete és f6bb rendellenességeinek sajdtos , elSfordulisa” a
munkajogban, In: Acta Universitatis Szegediensis : acta juridica et politica, 1999/55., 287-306.
8 KELEMEN Melinda: 4 munka dtalakuldsa, a digitalizacié és a robotizacié lehetséges kivetkezményei
(munkaanyag), Szakszervezeti hattéranyag a Nemzeti Gazdasagi és Tarsadalmi Tanacs 2018. oktober 12-1 iilésére,
Budapest
4 Kiss Gergely Arpad: Platform Office? - Ujszerii megkizelités a foglalkoztatdsban, Kozjogi Szemle, 2021/1.
53-59., FERENCZ Jacint — BICZI Dorottya: A platformmunka mindsito jegyei az egyes nemzeti birosagok itélkezési
gyakorlataban, In: BERKE Gyula — PETROVICS Zoltan (szerk): Europai kihivasok a magyar munkajog elott — A
Magyar Munkajogi Tarsasag és a Karoli Gaspar Reformatus Egyetem Munkajogi és Szocialis Jogi Tanszék 2024.
mdjus 30-i k6zés konferenciajanak eldadasai, ORAC Kiadd, Budapest, 2025., 7-21.
% EU initiatives concerning the standardisation of artificial intelligence (AI) have already emerged, such as the
European Commission’s White Paper (White Paper on Artificial Intelligence: A European Approach to Excellence
and Trust), and a regulation has also been developed; however, none of these regulates the role of Al in
employment. For a more detailed discussion of the current regulatory framework governing Al, see: MEZEI Kitti:
A mesterséges intelligencia jogi szabalyozasanak aktualis kérdései az Europai Unioban, In Medias Res, 2023/1.,
53-70. o.
%Several studies have addressed the possibility of granting legal personality to robots and artificial intelligence;
however, as regards the assessment of this issue, I agree with RiCZU’s conclusion. According to RiCZU, decision-
making authority attributable to a human must be preserved, even though artificial intelligence may acquire the
capacity for autonomous decision-making by learning from a database generated from experience. See: RICZU
Zsofia: A munkajogi jogalanyisag kérdései — platformmunkavégzés és az MI jogalanyisaga. Infokommunikdcio és
Jog, 2022/1. 6.
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decision-support function in certain sub-areas, and outsourcing may therefore still take place to
a certain extent.®’

One such sub-area is the employer’s right to give instructions and right of direction, the
outsourcing of which is most pronounced in certain forms of platform work.®® Although several
studies have addressed the question of who should in fact be regarded as the employer in the
case of the above forms of work, and their legislative environment is also taking shape,® it is
beyond doubt that artificial intelligence participates in the legal relationship through the
application used, whether as an intermediary or as an actual decision-support mechanism.”®

Artificial intelligence may also play a role in employer monitoring, in connection with which
serious concerns likewise arise.”! It must also be borne in mind in this context that artificial-
intelligence-based systems learn from processing and organising substantial quantities of data
and develop the appropriate strategy on that basis. Although artificial intelligence is founded
on a human-created program, its continuous learning means that, when processing a particular
dataset, it is unable to perceive the fine boundary between work and private life, thereby
infringing the employee’s right to respect for private life.”?

In view of the above, it is apparent that labour law has recently been, and in the even nearer
future will be, affected by influences that also require a substantive response from employers if
they are to survive in the changing—digital—world while protecting their economic interests;
neither the applicable legislation nor judicial practice was prepared for these influences at the
time of the present research. The principle of “if you fall behind, you miss out” is relevant here
as well: the ability to react quickly is the key to employers’ survival and may, to a certain extent,
transform the internal system of employment relationships, the composition of the employer’s
prerogatives and their outsourcing—even to an entity based on artificial intelligence. Compared
with the most recent comprehensive research concerning the employer’s prerogatives, this
digital development had not yet appeared as a new phenomenon; from the perspective explained
above, the timeliness of my research is therefore clearly justified.

Alongside digital development, however, it is essential that—as employers—we continuously
monitor the scope of the individual rights and obligations and the related expectations of
persons belonging to different generations; the need for this is no different within individual

7 However, this cannot be regarded as “outsourcing” in the classical sense. For a more detailed discussion of the
phenomenon of outsourcing, see: SZEKERES Bernadett: A valtozo munkavégzés megjelenése vés megitélése a biroi
gyakorlatban, Miskolci Jogi Szemle, 2018/2. 141.
8 VARGA Doéra — Kiss Gergely Arpad: EI6 szévet fémvizon, avagy a "platformmunkds” igényérvényesitési
lehetiségei, Debreceni Jogi Miihely, 2022/1-2. 141-161.
% For a more detailed discussion of the legislative framework governing platform work, see: Kiss Gergely Arpad:
A platformmunka szabdlyozdsi perspektivai az uj unios iranyelv tiikrében, Kozjogi Szemle, 2023/3. 65-70.
70 In the context of platform work, Ildikd RACZ has addressed algorithmic performance evaluation and work
organisation on several occasions. For a more detailed discussion in this regard, see: RACZ Ildiko: Algoritmizalt
teljesitményértékelés, Infokommunikacio és Jog, 2018/1. (70.), 32-35., RAcz 11diko6: Algoritmizalt menedzsment,
azaz algoritmusok altal vezérelt munkaszervezés. In: MISKOLCZI-BODNAR Péter (szerk.): XVI Jogdsz
Doktoranduszok Szakmai Taldlkozdja, Jog és Allam 29. szam, Patrocinium Kiadé, 2020. 227-235. RAcZ I1diké:
Teljesitményértékelés — kiszervezve? In: PAL Lajos — PETROVICS Zoltan (szerk.): Visegrad 15.0. — A XV. Magyar
Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai, Wolters Kluwer, Budapest, 2018. 417-432.
"1 SIPKA Péter — ZACCARIA Marton Leo6: A tervezdasztal dilemmaja a munkajogi jogalkotdsban: varat épitsiink
vagy bortont? In: AUER Adam — BERKE Gyula — GYORGY Istvan — HAZAFI Zoltan (szerk.): Unnepi kitet a 65 éves
Kiss Gyorgy tiszteletére. Liber Amicorum in honorem Georgii Kiss aetatis suae LXV ., Dialog Campus, Budapest,
2018., 837-848.
2 VARGA Dora: A munkdltaté és a mesterséges intelligencia, avagy felelés vagy azért, amit megszeliditettél?,
Munkajog, 2024/3. 30.
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employment relationships.”> Generational changes also affect the employer’s prerogatives,
which are inevitably shaped by the expectations of the various generations; my research is
therefore timely from this perspective as well, for the reasons set out below.

Employers typically employ workers belonging to four different generations,”* who must
cooperate effectively with one another in order to achieve organisational objectives. The age
composition of the workforce varies from one organisation to another, but the number of
representatives of newer generations necessarily increases everywhere. This is well illustrated
by the fact that differences in workplace behaviour and values between generations have been
recurring topics at management and HR conferences in recent years.”® In order to confront the
increasingly serious challenge of labour-force replacement and to secure a committed
workforce for the high-quality performance of tasks, employers must recognise and understand
generational differences.’® All of this also affects the employer’s prerogatives and the scope of
the rights and obligations deriving from them, since, in order to employ the generations
together, the employer must also adapt to a considerable extent to the needs of employees
belonging to the different cohorts, as a result of which its firm position may become less rigid.”’

In addition to being occupied with responding to the economic situation, employment and
development—or, more precisely, survival—employers cannot turn a blind eye to further tasks
generated by the present age, such as marketing and management. In this context—while
naturally preserving the fundamental principles derived from labour law, including the
protection of personality, respect for privacy and the requirement of equal treatment—it is
necessary to develop a system of workplace objectives and an action plan capable of creating
the conditions required and desired by both older and younger generations. The employer can
address this through the right to give instructions forming part of its prerogatives, by adopting
unilateral workplace decisions and measures that serve the interests of all employees who are
“employed together”.”® Since the needs of persons belonging to different generations focus on
different considerations, the employer’s right to give instructions/right of direction also appears

3 v.6.: CSUTORAS Gabor Akos: A kozigazgatdsi szervek kihivdsai az Y generdciés munkaerd kezelésében, Taylor
Gazdalkodas- és szervezéstudomanyi folyoirat, Egyesiilet Ko6zép-Europa Kutatasara/SZTE-Juhasz Gyula
Pedagogusképzo Kar, 2018/1., 16.
™ A négy generacio: a baby boomerek, az X generacio, az Y generacio és a Z generacio. Ebben a vonatkozasban
lasd: BECTON, Julian Frederick — WALKER, Harvell Jack — JONES, Allison: Generational differences in workplace
behavior, Journal of Applied Social Psychology. Wiley Periodicals, LLC., 2014/3., 175-189.
7> The concept of a generation is approached in various ways by scholars researching the subject. According to
one view, a generation is a group of individuals of a similar age. Under another approach, a generation is formed
by a group whose members were born within a particular period and grew up in a highly similar historical and
sociocultural environment. Cf.. MANNHEIM, Karl: The sociological problem of generations: essays on the
sociology of knowledge. RKP, London, 1952., LYONS, Sean — KURON, Lisa: Generational differences in the
workplace: a review of the evidence and directions for future research, Journal of Organizational Behavior, John
Wiley & Sons Ltd., 2014/3., 139-157. KERTZER, David: Generation as a sociological problem, Annual Review of
Sociology. 1983/9., 125-149. JosHI, Aparna: Unpacking the generational identities in organizations, Academy of
Management Review, 2011/35., 392-414.
76 VARGA Déra: Generdciok munkajogi igényei a munkaltatékkal szemben, Jog-Allam-Politika, 2022/4., 135-152.
DOI: 10.58528/JAP.2022.14-4.135
77 RAB Henriett: Uj szempontok a munkajogi szabdlyozds megitéléséhez — Kimutathaté-e kapcsolat a rugalmas
Jfoglalkoztatas kérdése és az emberierdforrds-menedzsment szempontjai kézott?, In: HORVATH Istvan (szerk.):
Tisztelgés — Unnepi tanulmdnyok Dr. Hagelmayer Istvanné sziiletésnapjdara, Budapest. 2015. 394,
78 This is referred to as generational management, which likewise constitutes a specific power deriving from the
employer’s powers and has been discussed in greater detail by JAKAB — MELYPATAKI — SOLYMOSI-SZEKERES —
BERENYL Lasd: JAKAB Néra — MELYPATAKI Gdbor — SOLYMOSI-SZEKERES Bernadett — BERENYI Laura: A
generdciok kozotti egyiittmiikodés elbsegitése a kiskereskedelmi munkahelyeken, Miskolci Jogi Szemle, 2021/4.,
59., https://doi.org/10.32980/MJSz.2021.4.1258
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to be narrowing, particularly because employees formulate different expectations in relation to
it and therefore also expect different forms of protection of their interests.”

Alongside generational differences and the advance of artificial intelligence brought about by
digital changes, neither the state of danger arising from the coronavirus pandemic—which may
be less perceptible today but existed during most of the present research—nor the state of danger
caused by war made employers’ lives any easier.®’ Economic decline and uncertainty made the
maintenance of employment relationships more difficult physically, psychologically and
operationally, since their structure also necessarily underwent transformation with the spread
of the “home office” phenomenon.

Interestingly, in my view, the employer’s prerogatives did not narrow during the pandemic; on
the contrary, they expanded in comparison with their content under the “ordinary” legal order.
This expansion, however, was not accompanied by adequate safeguards on either the
employee’s or the employer’s side to prevent possible subsequent adverse consequences.®! We
now essentially live with this expansion in practice—on the basis of the amendment to Act I of
2012 on the Labour Code (hereinafter: the Labour Code) in force from 1 June 2022—having
regard to the changes in the provisions on telework. Although those provisions establish rights
of the same content on the employer’s side, the number of dispositive provisions permitting
derogation has nevertheless been reduced to a minimal extent, thereby withdrawing certain
possibilities from employees.®? This vividly illustrates that the scope of the employer’s
prerogatives is constantly changing and that, under the effect of major external influences, such
changes may even take root at legislative level and become incorporated into the pre-existing
rules.®

Notwithstanding the above, the primary purpose of my research is not to provide a detailed
comparative analysis of the individual components of the employer’s prerogatives by reference
to the legislation and judicial practice applicable in different periods. My aim is to use the
dynamics displayed by these individual prerogatives to examine the framework of the
employer’s prerogatives and to provide a complete picture of the actual role of the dominant
party to the employment relationship, which is naturally influenced by the global changes and
events raised in this introduction and also analysed—briefly—within the framework of the
dissertation.

The subject of my present research is the examination of certain aspects of the employer’s
prerogatives, in the course of which I seek, on the basis of the results recorded, to identify and
summarise in sufficient depth the extent and limits of those prerogatives, as well as certain
possibilities and consequences arising from their exercise. In doing so, I examine exclusively
the principal rights forming the backbone of the employer’s prerogatives—the triad of
instruction, control and discipline—while recognising that the range of rights and obligations

7 1t is important to note, however, that, in addition to exercising the various employer’s rights and taking the
relevant interests into account, the employer must continue to devote particular attention to ensuring the effective
protection of employees’ fundamental rights. For a more detailed discussion in this regard, see: ZACCARIA Marton
Le6: Idejétmult koncepcio vagy garancialis minimum? avagy a munkavallaloi alapjogok érvényesiilése az unios
és a magyar jogban. HVG-ORAC Lap- és Konyvkiado Kft., Budapest.
80 BERKE Gyula: Munkajog veszélyhelyzetben. In: PAL Lajos — PETROVICS Zoltan (szerk.): Visegrad 17.0. A XVII.
Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai, Wolters Kluwer Hungary, Budapest, 2020., 21-41.
81 This “expansion” is particularly apparent in relation to telework and working from home, as well as the
imposition of mandatory vaccination, given that, in the two categories of cases referred to above, consequences
may arise that are of particular significance in the period following the state of danger.
82 In the context of this “expansion”, it is necessary to highlight the now-repealed statutory possibility under which
the employer could unilaterally—without the employee’s consent—determine the place of work, which otherwise
constitutes an essential term of the employment contract and could even coincide with the employee’s home.
8 Cf.: JAKAB Nora: Eurdpai és magyar munkajogi szabdlyozds a valtozé gazdasdgi viszonyok kézétt, kiilonds
tekintettel a magyar munkajogi kodifikaciora, Bibor Kiado, Miskolc, 2018.
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on the employer’s side is by no means closed and is highly diverse; in my view, however, they
may be derived from this triad.

The reason for my choice of topic—following an initial approach in which I considered
employers’ rights with a partly unstructured interest—may therefore be described as comprising
the analysis of special situations generated by the continuously occurring, actually observable
and measurable changes relating to the employer’s prerogatives, together with my professional
curiosity in this respect. The question may accordingly be asked whether, despite this
periodically recurring “test”, the relationship of subordination within the employment
relationship will withstand the challenge, or whether, in a few years’ time, it will no longer be
possible to speak of employer power in the classical sense.?*

1/2. Methodological foundations and structure of the dissertation

In order to achieve my research objective, I applied several methods, seeking to provide a
comprehensive overview of my chosen topic. It is necessary to clarify already in this
methodological subsection that my research is based on the analysis of Hungarian labour-law
provisions, with such reference to civil law and European fields of law as is necessary to attain
the research objective. In my view, the latter perspective is essential both for answering the
research questions I have raised and for verifying my hypotheses. The examination of civil-law
provisions is of considerable relevance in relation to the right to give instructions, which
constitutes an essential part of the employer’s prerogatives, since this right—although the
person exercising it is not called an employer in such legal relationships—is also present in the
purely private-law sphere, in other legal relationships for the performance of work. The
European perspective is indispensable in relation to the right of control because the relevant
conventions and the case law interpreting them have developed important legal principles in
this field, and Hungarian courts also rely on those decisions when delivering and reasoning their
judgments.

On the basis of the above, the principal method of the research is legal-dogmatic and descriptive
analysis. In preparing the dissertation, I interpreted the relationship between the triad of the
rights of instruction, control and discipline—which, in my approach, forms the central element
that most characterises and fills the employer’s prerogatives—on the basis of the essential
features of those rights and the applicable Hungarian labour-law provisions. The fundamental
propositions are based on the rules of written law, serving in some instances as a point of
departure and in others as a basis of verification. It is important to emphasise that reference to
legislation alone is naturally insufficient to answer the research questions I have formulated—
and thereby to verify my hypotheses—so a broad analysis of the available scholarly literature
was also indispensable in order to draw clear and unambiguous conclusions concerning the
subject. [ supplemented the above legal-dogmatic method, which rests on doctrinal foundations,
with a “systematising” interpretation, examining the closer interconnections between the
components of the triad identified within the employer’s prerogatives and demonstrating, in
accordance with my hypothesis, that they belong together.

The review of the applicable legislation and scholarly sources cannot, however, be complete
without examining relevant examples from judicial practice and incorporating them into the
research. Since my aim in this dissertation is, while maintaining the required academic standard,
to carry out an examination from a more practical perspective and to present research findings

8 MELYPATAKI Gabor — LIPTAK Katalin: Munkajogi és gazdasdgi kihivasok a jové munkaerdpiacdn, International
Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) 2020/1. 116-130., DOI: 10.21791/1JEMS.2020.1.10,
COUNTOURIS, Nicola: Defining and Regulating Work Relations for the Future of Work, (Future of Work Research
Paper Series 4). International Labour Office: Gene, Svéjc.

31



that may subsequently—perhaps—be worthy of application, or at least consideration, by
employers operating in the economic sphere, I devoted considerable attention, alongside the
descriptive analysis outlined above, to the analysis of judicial practice, since “the wise person
learns from the mistakes of others, the fool from his own”.%

Accordingly, I reviewed, analysed and incorporated examples from case law that are also
relevant to employers and are of particular significance for the triad forming the substantive
core of the dissertation. These examples illustrate, as a form of deterrent example, where a
“fellow employer” erred, why it acted unlawfully or, conversely, what it relied upon when
successfully defending itself against an employee’s claim. Within this framework, I principally
examine domestic case law, while also considering relevant judgments delivered in cases before
the European Court of Human Rights (hereinafter: ECtHR) that, in my view, have exerted the
greatest influence on the Hungarian legislative environment and judicial practice. It must be
emphasised that the present dissertation is based on the analysis of the Hungarian legal
environment; the perspective arising from the critical examination of case law supplements this
dogmatic approach and, in certain instances, substitutes for the position of the literature and the
legislature, while assessing the extent and direction of legal development and formulating
proposals for possible further steps required exclusively for the most precise possible
determination of the scope of the employer’s prerogatives and the rights deriving from them.

It is important to emphasise that the present research seeks to provide a complex picture of the
employer’s prerogatives and their legal-dogmatic foundations primarily through an
examination of Hungarian legislation—civil-law rules to a limited extent and labour-law
provisions predominantly. Alongside the descriptive and analytical research, including case
law, I applied the comparative method in several respects. This methodology is reflected in the
analysis of the right to give instructions, where the parallels and differences between
employment relationships and certain other legal relationships for the performance of work
known in civil law fall within the scope of the examination. The comparative method also recurs
in each subject area as a form of historical comparison, in the analysis of the relevant provisions
of Act XXII of 1992 on the Labour Code (hereinafter: the former Labour Code) and the Labour
Code currently in force, illustrating the changes in the scope of the employer’s prerogatives
since the most recent comprehensive codification in labour law.

The structure of the doctoral dissertation essentially follows the dynamism I seek to illustrate:
the rights that largely encompass the employer’s prerogatives—and, as will also become
apparent later, obligations of a certain degree—form the backbone of the research, preserving
the unity of the “triad” while being addressed in separate chapters. Finally, concluding
observations containing the conclusions are recorded, in which I identify the answers to the
research questions and draw the conclusions relevant to my hypothesis.

Following the present introductory considerations, the second chapter highlights the practical
aspect of the employer’s prerogatives, namely the right to give instructions, which is a dominant
element of the employment relationship. It presents an attempt to clarify dogmatically the right
to give instructions arising from the relationship of subordination, distinguishes it from the right
of direction and emphasises the role of the institution within the employment relationship. In
this context, I also address the dual function of an instruction, that is, the decisive conceptual
question associated with it. Thereafter—still in the second chapter—I attempt to determine the
scope of the right to give instructions in an inverse manner by presenting its limits under
positive law and the limits arising from the prohibition of abuse of rights, the requirement of
equal treatment and the principle of equitable assessment, all of which are of particular
significance among the general requirements of conduct. Finally, as a bridge to the chapter on

85 Herbert George WELLS, cited by: NOGRADI Gébor: Ide nekem a cimlapot is! Presskontakt Bt., 2004., 47.
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the right of control, I analyse the possible employee responses to an instruction, of which the
employer may become aware through the exercise of the second component of its prerogatives,
namely the right of control. The chapter concludes with a summary of the individual interim
conclusions I have drawn concerning the employer’s right to give instructions.

In the third chapter of the dissertation, the analysis reaches the second stage in the dynamics of
the employer’s prerogatives and examines the framework of the right of control. The chapter
rests on the recognition that instructions would not carry sufficient weight in the absence of
employer control and would remain confined to the theoretical plane. Its aim is to identify the
foundations and limits of the right of control and the employer’s practice as revealed through
judicial cases. Preserving the internal structure of the chapter and creating coherence within the
dissertation, I first seek to clarify the definition of the right of control, on the assumption that it
follows directly from the right to give instructions. In examining the scope of the right of
control, and drawing on a substantial body of national and international case law, I identify the
framework within which the employer may lawfully exercise this right, whether in connection
with the performance of instructions, employees’ personal data or the verification of fitness for
work. Since technological development is now producing an evident shift towards atypical legal
relationships, and even relationships that may be less readily defined as employment
relationships, it is also necessary to highlight the boundaries of the right of control in these new
types of cases, which the chapter likewise addresses. This chapter also concludes with interim
findings, serving as a guide for the Reader and facilitating an overview of the essential
conclusions.

The circle is completed in the fourth chapter by the disciplinary power, whose function I discuss
implicitly in the context of the rights of instruction and control. Following a brief historical
overview, I again conduct a legal-dogmatic analysis, this time in relation to disciplinary power,
which I present as the instrument providing the legal basis for the employer’s application of
adverse legal consequences. It must already be emphasised in these introductory observations
that discipline for its own sake is naturally prohibited in employment relationships as well, since
an employer sanction may be imposed only for a breach of an obligation arising from the
employment relationship. After a descriptive and comparative analysis of the legislative
provisions, I drew substantive conclusions through the formal manifestations of discipline,
which—similarly to the preceding two chapters—I sought to support and illustrate with
examples drawn from judicial practice, while examining the limits of disciplinary power. In
order to preserve the framework structure, the principal conclusions concerning the employer’s
disciplinary power are also recorded in a separate subsection at the end of the chapter.

The fifth chapter summarises the principal questions, propositions and findings addressed in
the dissertation and, on the basis of the results arising from the examination of the triad of
employer rights, draws conclusions concerning the scope of the employer’s prerogatives and
power.

1/3. Hypotheses and research questions

In view of the above and of the reasons for my choice of topic, my scientific proposition
approaches the subject of the present research from several perspectives. According to my
hypothesis, the employer’s prerogatives constitute a complex system of mutually
interdependent individual rights in which the rights of direction, instruction and control derive
from a common legal basis—the employment contract and the employer’s role arising from its
conclusion. Although varying in scope, these rights jointly ensure that the content of the
employment relationship is made specific: instructions determine the detailed content of the
work, while control guarantees their performance. Without these two elements, the employer
would be unable to assess objectively whether the employee’s obligations had been fulfilled,
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and discipline—as an occasional response to breaches of obligation—could not operate either.
Employer power is therefore not an aggregation of independent individual rights, but the totality
of functionally interconnected rights arising from hierarchy, whose purpose is to organise work
processes, determine working time and work equipment and ensure order in the workplace.

Determining the scope of this complex set of prerogatives is far from simple, and it is therefore
necessary—despite the above—to examine it through its individual components. The right to
give instructions may be understood not only as a right but, in a certain sense, also as an
obligation, and its exercise is subject to numerous legal and ethical limits. Proper exercise of
rights requires that direction extend only so far as it does “not become a weapon against the
employee”; in other words, employers’ rights must not become unlimited power. Likewise, the
right of control is purpose-bound and proportionate and may be exercised only with due respect
for employees’ personality rights and data protection. The employer’s prerogatives can
therefore be defined only through a multi-faceted examination—from the perspectives of the
employment contract, the specific provisions of the Labour Code, principle-based limitations
and data-protection rules. This multifaceted approach makes possible the harmonious and
abuse-free operation of the rights of instruction, control and discipline within the employment
relationship.

In support of the above hypothesis—beyond the research findings recorded in the dissertation
as a whole, and treating those findings in a structured manner—I consider it appropriate to
formulate the following research questions in relation to the chapters addressing the individual
components of the employer’s prerogatives.

1. With regard to the right to give instructions:

a) Is there a legal-dogmatic interpretation according to which the employer’s right to give
instructions is not merely a right but also an obligation? If so, how does this affect the
specification of the content of the employment contract and the lawful framework of
employer direction, having regard to the difficulty of defining the right to give
instructions and to the fact that it may, in a certain sense, be understood as an
obligation?

b) Can it be established that the absence of employer instructions does not in itself
constitute a breach of obligation but instead indicates employee autonomy? If so, which
elements of the factual situation make this position defensible, and what legal
consequences may follow from the employer’s omission?

2. With regard to the right of control:

c) Is the exercise of the right of control indispensable in order for the employer’s
instructions to be assessed objectively and for the legal basis of discipline to operate?
If so, subject to which legal safeguards may the employer continuously monitor the
performance of its instructions?

d) May the employer’s right of control be applied in situations where, owing to
technological development—for example, telework or digital work equipment—the
boundaries between work and private life become blurred? If so, which statutory limits
ensure that monitoring does not infringe employees’ fundamental rights?
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3. With regard to disciplinary power:

e) May disciplinary power be regarded as an autonomous employer right independent of
the other components of the employer’s prerogatives? If not, under which conditions
does it become the logical consequence of instruction and control?

f) May an employer impose an adverse legal consequence where the lawfulness of the
exercise of the rights of instruction and control has not been sufficiently demonstrated?

II. Conclusion

At the conclusion of my research, it may be established that my undertaking constituted a
complex task in several respects, since I first had to narrow the analysis of the employer’s
powers, which form a broader category, in order for my research to result in a comprehensive,
coherent and readily comprehensible dissertation. For this reason, it was necessary to pass over
certain areas which, in my own view and in practice, are of lesser relevance, and to refrain from
analysing them, so that I could focus on specific and tangible problems and provide sufficiently
detailed answers to the questions I had raised in relation to them.

My undertaking may be regarded as partially successful: since the specific powers identified by
me constitute the central elements of the employer’s powers, they largely cover the entire scope
of those powers; consequently, this narrowing does not limit the comprehensive nature of the
analysis. In my view, my findings may also be applied to situations not discussed within the
framework of the present dissertation but which may nevertheless be defined as employer’s
rights.

II/1. Answers to the Individual Research Questions

Following the structure indicated in the introduction, and summarising the principal findings of
the present research while also seeking to verify my hypothesis, the following answers may be
formulated in relation to the questions I raised.

a) Is there a legal-dogmatic interpretation according to which the employer’s right to give
instructions is not merely a right but also an obligation? If so, how does this affect the
specification of the content of the employment contract and the lawful framework of
employer direction, having regard to the difficulty of defining the right to give
instructions and to the fact that it may, in a certain sense, be understood as an
obligation?

Brief answer: Yes, because one of its principal functions is to make the work to be performed
specific, which is closely connected with the employer’s obligation to provide employment.

The legal-dogmatic interpretation of the employer’s right to give instructions in Hungarian
labour law may be approached from several perspectives. Accordingly, this is not a “pure” right,
but an institution of a dual nature that both provides the employer with the capacity to act
required for organising work and obliges it to exercise the right to give instructions. An
instruction is not merely an authorisation but an act by which the employer’s will is
transmitted,®® making the employee’s obligation specific; the employer’s omission may

8 ROMAN Lészl6: A munkdltatéi utasitasi jog alapproblémai, Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado, Budapest, 1972.,
56.
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therefore create not only an organisational problem but also the absence of a substantive
element of the employment relationship.

The legal-dogmatic basis of this duality is that the contract establishing the employment
relationship determines only its framework: the specific tasks, the working procedures and the
scheduling of working time and rest periods acquire precise content through the employer’s
instructions. In the absence of employer instructions, the employment contract would—with
slight exaggeration—remain an empty framework incapable of ensuring the effective
coordination of work. For this reason, part of the legal literature—a view with which I also
associate myself—regards the employer’s right to give instructions as part of the obligation to
provide employment, whose omission may even establish liability in damages.®’ The obligatory
nature of employer instructions also follows from the fact that, under the contract, the employee
is required to remain available and to perform work in the manner prescribed by the employer.
If, however, the employer gives no instructions, or gives only incomplete instructions, the
employee is placed in an uncertain position: it is unclear how the task is to be performed, to
whom the employee must report and who is responsible for any shortcomings. Failure to
exercise the right to give instructions is a risk borne by the employer. The employer is therefore
obliged to provide the instructions necessary for the performance of work; otherwise, it may
not require contractual performance from the employee and may not bring a claim in respect of
omissions arising from that failure or possible intentional breaches of obligation.®®

b) Can it be established that the absence of employer instructions does not in itself
constitute a breach of obligation but instead indicates employee autonomy? If so, which
elements of the factual situation make this position defensible, and what legal
consequences may follow from the employer’s omission?

Brief answer: No, although with reservations, because a different obligation arises—namely the
obligation to pay wages on account of the employee’s availability—and failure to comply with
that obligation may already constitute a breach.

The absence of employer instructions raises a serious dilemma not only from a legal-dogmatic
but also from a practical perspective. The question formulated in the relevant part of this
dissertation®—*“‘what situation arises where employer instructions are absent: a breach of
obligation by the employer or ‘education towards autonomy’?”—seeks to encapsulate this
dilemma. The proposition highlights that, owing to the characteristics of the employment
relationship, the employee can perform the relevant duties properly only with the employer’s
instructions. In the absence of instructions—particularly in complex and responsible managerial
positions—the employee’s autonomous decisions may easily diverge from the employer’s
expectations, leading to conflict.

According to one approach, failure to exercise the right to give instructions constitutes a breach
of obligation by the employer and does not entitle the employer to pursue a claim against the
employee for non-performance of the contract. On this view, the disadvantages arising from the
absence of instructions remain with the employer because, as a consequence of its failure to
give instructions and thereby to comply with the obligation to provide employment, the

87 MiHoLICS Tivadar: A munkdltaté kitelezettségei a munkaviszonyban, Magyar Jog, 2018/7-8. sz., 400., NADAS
Gyorgy: A munkaltatoi utasitas — jog vagy kotelezettség?, In: Pal Lajos — Petrovics Zoltan (szerk.): Visegrad 16.0
A XVI. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai, Wolters Kluwer Hungary Kft., Budapest, 2019.,
33.

8 For a more detailed discussion of the enforcement of claims arising in connection with the exercise of the
employer’s rights, see: SIPKA Péter: 4 munkaltatoi joggyakorlassal dsszefiiggésben okozott karok, In: PAL Lajos —
PETROVICS Zoltan (szerk.): Visegrad 20.0. : 4 XX. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eléadasai. Wolters
Kluwer Kft., Budapest, 2023. 104-106.

8 See the discussion set out in Subchapter I1.1 of the dissertation.
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employee is entitled under the contract to the basic wage, at least in the amount payable for
downtime. This means that, if the employer does not provide work, does not designate the place
of work or fails to give adequate guidance concerning a task—particularly an unusual task or
one requiring precise instruction—the employee does not breach the relevant obligations, and
responsibility rests with the employer.”°

Conversely, there is also a view according to which, in certain cases—for example, in positions
requiring a high degree of professional competence—the employee is obliged to perform the
relevant duties on the basis of his or her own professional knowledge even without receiving a
specific instruction. This approach emphasises employee autonomy while recognising that the
employer remains responsible for organising the work and assigning the tasks. In practice, the
boundary between the two depends on the level of detail in the employment contract, the job
description and the regularity of employer instructions.’!

Overall, having regard to the foregoing, the information required to answer the question may
be derived from legal principles drawn from judicial practice. The present research has
confirmed the conclusion that may be drawn from the case law: the absence of instructions does
not automatically establish the employer’s liability, but it plays a significant role in determining
the extent to which the employer must bear responsibility for the omission.”” If the employer
fails to exercise the right—and perform the duty—to give instructions, the employee is
nevertheless entitled to remuneration while remaining available,”® and liability in damages may
also arise on the employer’s side. Therefore, for as long as the employer fails to comply with
its obligation to provide employment by giving instructions but pays the employee the
remuneration arising as the burden of that omission, no breach of obligation may be identified
in this respect.

c) Is the exercise of the right of control indispensable in order for the employer’s
instructions to be assessed objectively and for the basis of discipline to operate? If so,
subject to which legal safeguards may the employer continuously monitor the
performance of its instructions?

Brief answer: Yes, because without adequate control the employer’s instructions would be no
more than declarations lacking any real weight.

From a legal-dogmatic perspective, the right of control derives from the same power as the right
to give instructions: both form part of the employer’s right to shape the organisation and arise,
from the establishment of the employment relationship, out of the employment contract. The
employee’s subordination makes it possible for the employer continuously to follow the work
process, correct errors and, where necessary, modify its instructions. This internal connection
demonstrates that, without control, instructions would remain mere declarations incapable of
influencing the employee’s conduct and, consequently, the course of the work. The organised
cooperation that forms the essence of the employment relationship can be ensured only if the
employer is entitled to verify the performance of its instructions, since only in this way can the
employer ensure fulfilment of the employee’s obligations. In the absence of control, neither the

% Cf. PAL Lajos: 4 foglalkoztatasi kételezettség elmulasztdsa, Munkajog, 2017/1. 54.
91 Cf.: NADAS Gyorgy: 4 vezetd jogviszony tartalmi kérdései, In: A vezetd tisztségviseld jogdlldsa és felelSssége:
tanulmanykdtet. Szerk.: PAL Lajos, HVG-ORAC Lap- és Konyvkiado Kft., Budapest, 2017., 81-92., PRUGBERGER
Tamas — ROMAN Robert: A4 vezetd allasu munkavallalok jogviszonya, Publicationes Universitatis Miskolcinensis
Sectio Juridica et Politica, Tomus 2019/1, 422-446.http://doi.org/10.32978/sjp.2020.024
%2 Cf.: Karia Mfv.1.10.066/2016.
9 PAL Lajos: Munkajogi elvi kérdések: a foglalkoztatdsi és rendelkezésre dllasi kitelesség teljesitése a
veszélyhelyzet tartama alatt, Glossa Iuridica, 2020. Kiilonszdm, 169-183.
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enforcement of instructions nor the feedback system would function, and the relationships of
responsibility would consequently remain unclear.”

On the basis of the above, monitoring the performance of instructions is indispensable within
the employment relationship in order to protect the employer’s interests, but it may not be
unlimited. It must be emphasised that the exercise of this right is restricted by the protection of
employees’ personality rights and by data-protection safeguards. Monitoring must be purpose-
bound and proportionate: the employer may not observe the employee’s private life or process
personal data that are not closely connected with the employment relationship. Monitoring is
lawful only where the employer conducts it for a specific legitimate purpose—for example,
performance of the employment contract or workplace safety—and the means used are
proportionate to the achievement of that purpose. The employer must inform the employee in
advance of the method, scope and duration of the monitoring and of the categories of data
processed in its course. These safeguards—contained in the Labour Code, the Infotv. and the
GDPR—ensure that continuous monitoring does not infringe the employee’s fundamental
rights. The legislative amendments of 2019 further reinforced this by providing that the
employer may extend its right of control only to the examination of conduct connected with the
employment relationship and by incorporating into the Labour Code a requirement of prior
information in this respect.”

d) May the employer’s right of control be applied in situations where, owing to
technological development—for example, telework or digital work equipment—the
boundaries between work and private life become blurred? If so, which statutory limits
ensure that monitoring does not infringe employees’ fundamental rights?

Brief answer: Yes, but with heightened caution, because in these atypical legal relationships the
employee’s private sphere—and, with it, the right to respect for private life—is affected and
endangered to a greater extent than in “ordinary” employment relationships.

The COVID-19 pandemic fundamentally transformed the forms of work organisation and,
together with them, the exercise of the employer’s prerogatives, bringing telework and home
office arrangements to the fore and granting the employer additional rights in that context.”®
Although making the regulatory environment more flexible enabled employers to respond
rapidly to the challenges caused by the pandemic, this was accompanied by a lack of safeguards
protecting employees’ rights, particularly in relation to the exercise of the right of control.”’

It must be emphasised that the concepts of telework and home office are not identical from
either a legal-dogmatic or a practical perspective. Whereas the law defines telework as an
activity regularly performed at a place separate from the employer’s premises, home office has
no similarly clear-cut definition. The difference lies in regularity: telework is of a permanent
nature, while home office generally denotes occasional and irregular work. This distinction also

94 Cf.: SIPKA Péter — ZACCARIA Marton Leo: ,, Feleldsségi jogviszonyok” In: JAKAB Andras — KONCZOL Miklos —
MENYHARD Attila — SULYOK Gébor (szerk.): Internetes Jogtudomdnyi Enciklopédia (Munkajog rovat,
rovatszerkeszt: KisS Gyorgy, KUN Attila, HUNGLER Sara) http://ijoten.hu/szocikk/felelossegi-jogviszonyok
(2020). av.: https:/ijoten.hu/szocikk/felelossegi-jogviszonyok# ftn41 (2020) [12] és KENDERES Gyorgy: 4
munkajogi feleldsség ellentmonddsai, Publicationes Universitatis Miskolcinensis Sectio Juridica et Politica,
2017/25, 302-303.

% Mt. 11/A.§ (1) bekezdés

% BERKE (2020: Munkajog veszélyhelyzetben) i.m. 21-41.

97 SIPKA Péter: A munkdltato feleléssége az otthoni munkavégzés sordn. In: Pal Lajos — Petrovics Zoltan (szerk.):
Visegrad 17.0 A XVII. Magyar Munkajogi Konferencia szerkesztett eloaddsai. Budapest, Wolters Kluwer
Hungary, 2020., 119.
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affects the applicability of the right of control, since it is more difficult for the employer to
supervise the performance of work remotely without infringing the employee’s private sphere.”®

Continuing the above line of reasoning, it is important to emphasise that the technical devices
used in home office arrangements—such as webcams—raise data-protection concerns in
addition to affecting the private sphere. Reiterating the position of the Hungarian National
Authority for Data Protection and Freedom of Information (NAIH), it must be stressed that the
use of a webcam to monitor employees in their homes is generally unlawful and may be justified
only in exceptional cases, such as ensuring occupational safety. The Labour Code further
provides that an employer may not require an employee to make a statement concerning
personal circumstances unrelated to the employment relationship and may not monitor the
employee’s private life. These principles also apply to home office arrangements: the employer
may monitor only activities connected with the employment relationship, and even then only
after providing prior information.”

On the basis of the above analyses, answering the research question concerning home office
goes beyond the mere expansion of the employer’s prerogatives. It is also necessary to
determine how the lawfulness of the exercise of the right of control can be ensured under the
special circumstances of working from home, how the space connected with work may be
separated from the private sphere, and what safeguards the legislature and employers must
provide in order to protect employees. Guidance is provided by the general requirements of
conduct set out in the Labour Code and discussed in the present dissertation, together with the
provisions of Section 11/A of the Labour Code concerning the possibility of monitoring private
life. Employers may establish the relevant basis by issuing an internal policy that records the
rules of monitoring, the safeguarding conditions and, overall, every relevant factor. This does
not, of course, mean that monitoring an employee working from home would be unlawful in
the absence of such an internal employer policy; rather, the policy provides the employer with
an appropriate safeguard and a basis on which it may rely in the event of a possible claim
brought against it. The preparation and application of a document with such content is therefore
strongly recommended in this context.!®

e) May disciplinary power be regarded as an autonomous employer right independent of
the other components of the employer’s prerogatives? If not, under which conditions
does it become the logical consequence of instruction and control?

Brief answer: No. It is contingent, because it is linked to a breach of obligation by the employee.

Disciplinary power is the component of the employer’s prerogatives most closely connected
with a breach of obligation by the employee.'?! It must be recalled that an employee’s breach
of obligation may arise in connection with the performance of work, while the basis of that
work is formed by the employer’s instructions. In the absence of control, the employer would
be unable to assess the performance of instructions objectively. Accordingly, after the
instructions have been monitored, disciplinary power in its sanctioning function may be
exercised—where a breach of obligation by the employee is identified—provided that the
statutory conditions are satisfied. It must be emphasised that disciplinary power is not an
autonomous right but a “continuation” of the rights of instruction and control: the employee
may be sanctioned only if the employer has previously specified the tasks and lawfully

% HERDON Istvan — RAB Henriett: Megvaldsithato-e jogszeriien a home office? A home office fogalmi ismérvei és
munkajogi keretei, Pro Futuro, 2020/3., 59-82.
9 KATSABIAN, Tammy: The Telework Virus: How the COVID-19 Pandemic Has Affected Telework and Exposed
Its Implications for Privacy and Equality. SSRN Electronic Journal, 2020. 13., 56-57. (doi:10.2139/ssrn.3684702).
100 HORVATH Istvan — PETROVICS Zoltan: Digitalizdcié a munkdban: tdguldé horizontok joghézagokkal, Pro
Futuro,2021/2: Munkajogi tematikus szam, 61-80.
' NADAS (2017) i.m. 401-408.
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monitored their performance, and if the possibility of imposing adverse legal consequences is
laid down in either a collective agreement or the employment contract.'%?

Section 56 of the Labour Code and the content of the collective agreement or employment
contract concluded between the parties establish the framework within which the employer may
impose adverse legal consequences. Since this institution significantly affects employees’ rights
and may also cause a pecuniary disadvantage, the exercise of disciplinary power is subject to
strict conditions: the law or the collective agreement determines the form in which it may be
applied—such as a written warning or a sanction causing a financial disadvantage—and the
procedural safeguards that must be observed.

This means that disciplinary power becomes exercisable only if its four cumulative conditions
are satisfied:

(1) the employer has given a clear and lawful instruction;

(2) the performance of the tasks based on the instructions has been monitored in accordance
with the statutory requirements;

(3) the monitoring establishes a culpable breach of obligation on the employee’s part; and

(4) the parties to the employment relationship have provided for, and agreed upon, the
possibility of imposing adverse legal consequences in a collective agreement or—where
the employer is not covered by a collective agreement—in the employment contract.

If these conditions are not satisfied, disciplinary power may not be exercised against the
employee concerned.

f) May an employer impose an adverse legal consequence where the lawfulness of the
exercise of the rights of instruction and control has not been sufficiently demonstrated?

Brief answer: No. Disciplinary power may lawfully be exercised against an employee only after
an adequate and legitimate employer procedure and where the statutory conditions are satisfied.

The lawfulness of disciplinary sanctions depends to a considerable extent on whether the
employer has complied with the obligations arising from the rights of instruction and control.
It is undisputed that an employee is required to refuse to comply with an instruction that is
contrary to law and therefore cannot be sanctioned for doing so. It may consequently be stated
clearly, in relation to the unlawful exercise of the right to give instructions, that an employee’s
lawful refusal of an unlawful instruction—following an assessment of the circumstances—
cannot constitute grounds for the employer’s immediate termination of the employment
relationship as a sanction. This position is also supported by the case law presented in the
dissertation.

The position is less straightforward where the employer’s monitoring itself is unlawful. The
case discussed in the dissertation, arising from Bogdan Mihai Barbulescu v Romania, illustrates
the complexity of the issue well.!% The court hearing the case pointed out that the exercise of
the employer’s right of control and, on that basis, its disciplinary power is lawful only if it is
based on prior information, is proportionate and is directed towards a specified purpose. Under
the so-called Barbulescu test, courts must examine whether the employer defined the method,
duration and purpose of the monitoring and whether it provided adequate safeguards for the
protection of the employee’s rights. Where a breach of obligation is established through
monitoring conducted lawfully in this manner, an adverse legal consequence deriving from

102 For a more detailed discussion of disciplinary liability, see: RACZ Réka: A munkajogi fegyelmi felelésség
kérdései, Doktori Ertekezés, ELTE, 2020.
103 Cf.:: FURIES Annaméria — ROZSAVOLGYI Balint — SZABO Anna: Az Emberi Jogok Eurdpai Birésdgdnak
munkatigyi téemdju legujabb joggyakorlata, Pécsi Munkajogi Kozlemények, 2022/1-2., 78-98.
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disciplinary power may be imposed, provided that the possibility of doing so has been stipulated
between the parties. In a situation where the employer has given an unlawful instruction or has
failed to document the lawfulness of the monitoring, however, it is doubtful whether an adverse
legal consequence may be imposed.'*

From a legal-dogmatic perspective, lawful instruction and lawful control are preconditions for
the imposition of disciplinary sanctions. If the employer is unable to prove that the information
necessary for compliance with its instructions was communicated in due time and in an
appropriate manner, and that the monitoring was conducted in accordance with statutory
requirements, it is not entitled to subject the employee to adverse legal consequences.'®
Accordingly, the answer to the final research question is that an adverse legal consequence may
lawfully be imposed only where the employer is able to prove that it acted properly in the
preceding activities—namely, the giving of instructions and the exercise of control—and that
those activities were necessary for, and proportionate to, the objective pursued. In the absence
of such proof, the employer may not lawfully—or with a proper basis—impose sanctions on
the employee concerned. This once again confirms the fundamental thesis that employer power
is not unlimited.'

I1/2. Concluding remarks

Summarising and reviewing the research findings, the following conclusions may be drawn
concerning the employer’s prerogatives. It is clear that the hypothesis set out at the beginning
of the dissertation has been verified. According to that hypothesis, the individual components
of the employer’s prerogatives presuppose one another and derive from one another: the right
to give instructions would be emptied of substance without the right of control, while
disciplinary power may be exercised lawfully only—although conditionally—after lawful
instructions have been given and lawful control has been exercised. Disciplinary power does
not, however, necessarily accompany the above process; it is a contingent component of the
employer’s prerogatives. Although it is naturally a part of considerable significance, its exercise
requires a breach of obligation by the employee and an agreement between the parties, in a
collective agreement or—where the employer is not covered by a collective agreement—in the
employment contract, concerning the possibility of imposing the adverse legal consequences
applicable in that event.

The position confirmed by the propositions recorded in the dissertation summarising the present
research—according to which the scope of the employer’s prerogatives may be determined
through a detailed, inverse examination of their individual components—remains applicable,
since those components cover smaller areas, are easier to review and have boundaries that are
relatively straightforward to identify. This naturally does not mean that the task is easy in
relation to the individual components—particularly the right of control. The fine line between
monitoring conducted to protect the employer’s legitimate interests and the conflicting rights
of employees, which must be treated at the level of fundamental rights, is an exceptionally
sensitive area of labour law. This delicate balance may easily tip into a dispute between the
parties and, if the employer loses the resulting litigation, may generate exceptionally high costs

104 RAcz Réka (2020) i.m. 118-127.
105 Cf.: WELLMANN Barna Bence: 4z e-mail mint bizonyiték a munkaiigyi perekben — adatvédelmi és eljardsjogi
aggalyok, Erdélyi Jogélet, 2020/I11., 229-245. és NADAS Gyorgy — Kiss Gergely Arpad: 4 munkajogi perek
dtalakuldsa, Pro Futuro, 2021/2: Munkajogi tematikus szam, 162-176.
196 The limitations of the employer’s authority may also be approached from a different perspective. For a more
detailed discussion in this regard, see: BANKO Zoltan: A munkadltatoi hatalom korlatai a munkaviszony
megsziintetése soran—a felmondasi tilalmak és korlatozasok a magyar munkajogban, JURA, 2015/2., 5-10.,
ASVANYI Zsofia: A munkdltatéi hatalom és annak korldtai a munkavallaléi részvételi intézmények
vonatkozdsdaban, In: BANKO Zoltan (szerk.): A munkdltatéi hatalom aspektusai, Pécsi Tudomanyegyetem Allam
— és Jogtudomanyi Kar, Pécs, 2016., 99-131.
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and losses for it. In the present research, I primarily sought to incorporate examples from
judicial practice in which the employer’s conduct was found lawful; a more detailed
examination, however, made clear that this undertaking exceeded the framework of the
dissertation. The judicial practice I reviewed showed distinctly that, in a large proportion of
cases, employees’ rights were given priority over the employer’s economic interests, and the
number of cases in which the employer was the successful party was negligible. This sceptical
and, to a limited extent, critical observation does not mean that judicial practice has shifted
completely towards employee protection; it merely imposes stricter requirements on the
employer in the event of a claim, presumably in order to assist the weaker party in the
employment relationship.

In addition to the above, I consider it necessary to record that the classical elements of the
employer’s prerogatives may be transformed not only by external technological or legislative
changes, but also by changes in the nature of work itself. The subordinate nature of the
employment relationship remains one of its essential characteristics, but the practical content
of that relationship necessarily becomes more nuanced within modern forms of work
organisation. This is particularly true for employees performing intellectual work and for those
working through telework or hybrid arrangements, where employer instructions—as the
dominant characteristic of the employer’s prerogatives—often appear not in a detailed, step-
by-step determination of the work, but in the specification of objectives, deadlines, quality
requirements and frameworks of cooperation.

This does not, however, mean that the labour-law significance of the right to give instructions—
and, with it, of the employer’s prerogatives—has diminished. In my view, it is more accurate
to say that its function is partly transformed in certain employment relationships. Classical,
command-like instructions are increasingly replaced by framework-based direction, in which
the employer continues to determine the organisational objective, direction and expected result
of the work, while the specific method of performance relies to a greater extent on the
employee’s professional autonomy, independent judgment and responsibility. The right to give
instructions therefore does not disappear; in certain employment relationships it becomes less
direct, less operational and more coordinative in nature.

This change also affects the interpretation of the duty of obedience. It cannot be maintained that
the duty of obedience is entirely replaced by a new cooperative model, since that would be
incompatible with the subordinate nature of the employment relationship. It may nevertheless
be established that, in modern employment relationships presupposing greater autonomy, the
content of obedience becomes more nuanced: compliance with an instruction requires not
merely passive execution but also active professional cooperation. The employee does not
simply carry out the employer’s detailed directions, but contributes, through his or her own
expertise, to the achievement of the objective determined by the employer.

Consequently, a cooperative model of direction may represent not the disappearance of
employer power, but its more modern exercise. The employer does not relinquish the possibility
of giving instructions, exercising control or imposing discipline; however, trust, prior
information, cooperation and respect for employee autonomy assume greater importance in the
exercise of those rights. In my view, it cannot yet be concluded that the employment
relationship has become one between parties of equal standing. Nevertheless, in certain
positions and forms of work—typically those identified above—subordination operates in a less
command-like and more goal-oriented, cooperative form.

In my view, one of the essential questions for the labour law of the future will be how the
subordinate structure of the employment relationship can be preserved while the genuine
significance of employee autonomy is also recognised. The answer is not to dismantle the
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employer’s prerogatives, since they remain necessary for the operation of the work
organisation, the coordination of work processes and the allocation of responsibility. At the
same time, in certain employment relationships those prerogatives can be legitimate and
effective only if they are based not merely on subordination but also on cooperation. Employer
power therefore does not disappear but becomes differentiated: alongside the classical model
of instruction, framework-setting, coordinating and cooperative forms of direction may acquire
increasing significance.

In my view, employers must therefore act with substantially greater care within the employment
relationship when seeking to exercise the rights arising from their special prerogatives, so that
they can adequately demonstrate the lawfulness of that exercise in the event of a claim. By
contrast—subject, obviously, to compliance with the applicable legislation—the employee’s
position is less complex, since the range of rights and obligations established for employees
within the employment relationship is for the most part appropriately defined.

In the course of the practical experience [ acquired alongside my academic activity, the question
of how an employer should act correctly in difficult situations arose as a recurring problem.
Accordingly, through my research—in addition to the central subject, namely the content of the
employer’s prerogatives and the changes that have occurred since their most recent
comprehensive analysis—I sought to identify the conditions governing the lawfulness of
employer conduct, principally in areas that are realistic and have arisen, or may arise, in the
operation of an employer. In my view, after the research findings identified and recorded during
its preparation have been reviewed, the present dissertation is capable of providing employers
with a possible basis for acting within the framework of lawful exercise of rights. Naturally,
each case is different and must therefore be assessed, when a decision is made, only after every
element of the relevant factual situation has been interpreted and evaluated. A general scheme
can thus be developed only in relation to the most fundamental mechanisms—for example, the
establishment and termination of a legal relationship—while global changes render even these
matters more complex.

My research therefore provides an overview and summary analysis of the employer’s
prerogatives up to the date on which the manuscript was closed. Nevertheless, the changes
recorded or addressed in the introduction and in the chapters dealing with the individual
components of those prerogatives justify further and continuous examination of the field.
Changing expectations within employment relationships and the equally changing labour-
market environment—judging from the trends shown by judicial practice—will sooner or later
reach a point at which new directions extending beyond the findings so far made concerning
the employer’s prerogatives, together with further problems, begin to emerge. A sufficiently
well-founded solution may be provided by a rapid legislative and judicial response and by a
complex interpretation of the labour-law dilemmas that arise.
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