MUNKAJOGI KÉRDÉSEK

Mi a teendő, ha a munkáltató más székhelyre, településre költözik?
A munkavégzés helyének meghatározása a munkaszerződés szükséges tar​talmi eleme, amit az általános szabályok szerint csak a felek közös meg​egyezésével lehet módosítani. E szabály vonatkozásában az Mt. – a munkáltatók oldalán felmerülő jogos érdekekre figyelemmel – egy lé​nyeges kivételt biztosít.


Az Mt. 76/C. § rendelkezései értelmében (az általános szabályok​tól eltérően) főszabályként a munkaszerződést nem érinti – azaz nincs szük​ség a munkaszerződés módosításra –, ha a munkaszerző​désben meghatá​rozott munkavégzési hely azért módosul, mert a munkáltató székhelye, telephelye változik. Ez azt jelenti, hogy ha valamely körülmény miatt a munkáltató az adott székhelyet más helyre költözteti és ezért a munkál​tató nem tudja a munkavállalókat a munkaszerződésben meghatározott munkavégzési helyen továbbfog​lalkoztatni, – főszabályként – nem kell a munkaszerződéseket közös megegyezéssel módosítani, ilyen esetben a munkáltató egyoldalúan meghatározhatja az új munkavégzési helyet.

A fenti rendelkezés vonatkozásában azonban a jogalkotó azt is figye​lembe vette, hogy a munkáltató egyoldalú döntése (még akkor is, ha azt méltánylást érdemlő jogos munkáltatói érdek indokolja) jelentősen érint​heti a munkavállalók jogos érdekeit is, hiszen a mun​kavégzési hely meg​változtatása a munkavállalókra nézve aránytalan terhet jelenthet. Ezért a jogalkotó a fentiekben ismertetett rendelkezés érvényesítését nem korlát​lanul teszi lehetővé.


Az Mt. 76/C. § (4) bekezdése úgy rendelkezik, hogy a fenti sza​bálytól eltérően mégis szükség van a munkaszerződés módosítására, ha a munkáltató székhelyének, telephelyének megváltozása miatt a munka​vállaló munkavégzésének helye módosul, és


a)
a változás következtében a munkahely és a lakóhely közötti naponta – tömegközlekedési eszközzel – történő oda- és visszautazás ideje másfél, illetve tíz éven aluli gyermeket nevelő nő és tíz éven aluli gyermeket egyedül nevelő férfi, valamint a megváltozott mun​kaképes​ségű munkavállaló esetében – a megváltozott munkaképes​ségű munka​vállaló által igénybe vett közlekedési eszközzel – egy órával növekszik, vagy


b)
a változás a munkavállaló számára személyi, családi vagy egyéb körülményeire, illetve költségeire tekintettel aránytalan vagy jelentős sérelemmel jár.


Ez a rendelkezés azt jelenti, hogy az ismertetett feltételek fennál​lása esetén a munkáltatónak kezdeményeznie kell a munkaszerződés módosí​tását.


Ha ezt a munkavállaló nem fogadja el, akkor a munkáltató jogo​sult rendes felmondással megszüntetni a munkaviszonyt arra tekin​tettel, hogy a székhely, telephely áthelyezése miatt a munkavállalót nem tudja a munkaszerződés szerinti munkavégzési helyen foglal​koztatni.


Amennyiben az adott eset körülményeire tekintettel felmerül a munka​szerződés módosításának a szükségessége és ez a felek között létre is jön, e vonatkozásban az Mt. 76/C. § (5) bekezdése egy to​vábbi rendel​kezést is előír. E szerint a munkaszerződés módosításakor a munkál​tatónak és a munkavállalónak a módosításból eredő utazási többletköltsé​gek viseléséről is meg kell egyeznie.

Az ismertetett rendelkezések vonatkozásában érdemes kitérni arra, hogy gyakorlati szempontból hogyan alkalmazhatják őket, illetve milyen további következményekkel járhatnak.


A munkahely és a lakóhely közötti oda- és visszautazás idejének növekedését – álláspontunk szerint – a tényleges körülmények és adatok alapján kell megítélni. Ha például a tömegközlekedéssel történő utazás időtartama olyan mértékben növekszik, amely a munkaszerző​dés módo​sítását szükségessé tenné, de a munkáltató – éppen azért, hogy a székhely, telephely változása a munkavállalók számára ne jelentsen aránytalan terhet – maga biztosítja a munkavállaló más eszközzel (pl. személygép​kocsival, vagy saját buszjárattal) történő utazását, és ezért a munkavállaló tényleges utazási ideje nem változik (vagy csak a jogszabályban előírtnál kisebb mértékben változik), akkor a fenti szabály alkalmazása szempont​jából nem a tömegközle​kedéssel történő utazás körülményét, hanem a tényleges utazási időt kell figyelembe venni. Véleményünk szerint ez mindaddig irányadó, amíg a munkáltató az utazás más módon történő megszervezését ténylegesen biztosítja. Ennek esetleges megszüntetését követően azonban már bekövetkezhet a munkaszerződés módosításának a szükségessége. Ez az értelmezés a jogszabályi rendeltetésből követ​kezik. Fel kell azonban hívnunk a figyelmet arra, hogy a fenti rendel​kezés értelmezésével kapcsolatban ismert olyan eseti bírósági döntés, amely a rendelkezést szó szerint értelmezte, és abban az esetben is szükségesnek ítélte a munkaszerződés módosítását, amikor a munka​vállaló utazási ideje azért nem változott, mert a dolgozó a munkáltató által biztosított eszközzel utazott. [Ezzel a kérdéssel foglalkoztunk a 2005. májusi és júniusi számunkban.]

Az Mt. 76/C. § (4) bekezdése által előírt rendelkezések alkalma​zása esetén gyakorlati szempontból felvethető, hogy a munkáltató előzetesen tájékoztassa a munkavállalókat a tervezett változásról.


Ha az adott eset összes körülménye alapján előre látható, hogy a változás következtében a munkahely és a lakóhely közötti naponta – tömegközlekedési eszközzel – történő oda- és visszautazás ideje másfél órával növekszik, vagy például a munkáltató által ismert, hogy a munka​vállalók között van megváltozott munkaképességű munka​vállaló, akinek az utazás ideje egy órával növekszik, a munkáltatónak az érintett munka​vállalókat arról kell tájékoztatnia, hogy kezdeményezi a munkaszerződés módosítását.


Ha a fenti törvényi követelmény valamely telephely (vagy vala​mely munkavállalói kör) vonatkozásában nem áll fenn, a tájékozta​tásban arra is célszerű kitérni, hogy a munkaszerződés módosítását milyen további körülmények tehetik szükségessé, hiszen a munkál​tató nem ismerheti a munkavállalók azon személyi, illetve családi körülményeit, amelyek indokolttá tehetik a munkaszerződés módosí​tását. A munkáltatónak nem feltétlenül van ismerete arról, hogy a nő munkavállaló tíz éven aluli gyermeket nevel, hogy a férfi munka​vállaló egyedül neveli a tíz éven aluli gyermekét, hogy a megválto​zott munkaképességű munkavállaló milyen közlekedési eszközt tud használni, illetve, hogy bármely munka​vállaló esetében felmerül-e olyan további objektív személyi, családi körülmény, amelyre tekin​tettel rá nézve a változás aránytalan vagy je​lentős sérelemmel járhat.


A jogszabályban meghatározott körülmények esetleges fennállásá​ról a munkavállalónak tájékoztatnia kell a munkáltatót. Ez a kötelezettség az Mt. 3. §-ában szabályozott együttműködési kötele​zettségből fakad. A munkavállaló személyi, családi vagy egyéb kö​rülményeire tekintettel fennálló aránytalan vagy jelentős sérelem felmerülésével kapcsolatban megjegyezzük, hogy az nem alapulhat a munkavállaló szubjektív meg​ítélésén, annak – az adott eset összes körülményére figyelemmel – olyan lényegesnek kell lennie, amely az objektív megítélés alapján is alkalmas arra, hogy a munkavállaló oldalán aránytalan vagy jelentős sérelmet idézzen elő. A munkavál​lalónak a tényleges sérelem mibenlétét és tényét igazolnia kell. A munkavállaló nem hivatkozhat az aránytalan vagy jelentős sérelemre önmagában azért, mert az utazási idő kisebb arányú változása vagy más közlekedési eszköz igénybevétele miatt nem kíván más munka​végzési helyen dolgozni, mivel az a részére kényelmetlensé​get okoz. Viszont fennállhat a jogszabályi feltétel, ha például a munka​vállaló egy idős családtagot gondoz, akinek a megfelelő ellátását veszé​lyez​tetheti, ha a munkavállalónak más munkavégzési helyre kell járnia.

A fenti kérdésben a felek között jogvita alakulhat ki, amelyre feltehe​tően akkor kerülhet sor, ha a munkavállaló jelzi előre, hogy esetében valamely jogszabályi feltétel fennáll, vagy a munkáltató nem fogadja el a munkavállaló által felhozott hivatkozást, és ezért nem kezdeményezi a munkaszerződés módosítását. Ez esetben a munkavállaló az egyoldalú munkaszerződés módosítás miatt, a fenti rendelkezésre hivatkozva bíró​sághoz fordulhat, amely eljárás keretében neki kell bizonyítania azokat a tényeket, illetve körülményeket, amelyek álláspontja szerint megalapoz​zák, hogy esetében kezdemé​nyezni kellett volna a munkaszerződés mó​dosítását.

Ha a munkáltató előzetes tájékoztatása alapján a munkavállaló nem je​lenti be, hogy esetében a munkaszerződés módosítására okot adó kö​rül​mény áll fenn, vagy ezt a munkáltató nem fogadja el, és ezért a mun​káltató egyoldalúan intézkedik a munkavégzési hely megváltoztatásáról, a munka​vállaló az Mt. 202. § (1) bekezdés a) pontja alapján az intézkedés közlésétől számított 30 napon belül fordulhat a bírósághoz. Ha a mun​káltató az egyoldalú intézkedésben a munkavállalót nem oktatja ki a jogor​voslat módjáról és határidejéről, akkor a jogvita megindítására a munka​vállaló hosszabb időszakon belül is jogosult. Ez utóbbi esetben azonban a munkál​tatói intézkedés megítélése szempontjából már jelentősége lehet az idő múlásának is, ugyanis ha a munkavállaló egy hosszabb időszakon át – anélkül, hogy a munkáltatói intézkedés sérelmes voltát bármilyen módon jelezte volna – ténylegesen a munkáltatói intézkedés szerint jár el, és huza​mosabb ideig (hónapokon át) az új munkavégzési helyen dolgo​zik, megál​lapítható, hogy a jogszabály által előírt munkaszerző​dés módosí​tása a felek ráutaló magatartásával ténylegesen létrejött. Az esetleges jog​viták vonatkozásában megjegyzendő az is, hogy a munka​vállaló a munka​szerződés-módosítás írásbeliségének elmara​dása miatt érvénytelenségre csak az új feltételek szerinti munkába állástól számított 30 napon belül hivatkozhat. [Az Mt. 76. § (2) be​kezdése által a munka​szerződés vonatko​zásában előírt fenti rendelke​zést az Mt. 82. § (3) be​kezdése alapján a mun​kaszerződés módosítása vonatkozásában is alkal​mazni kell.]

Az utazás költségeivel kapcsolatos megállapodásra vonatkozó jogsza​bályi rendelkezéssel kapcsolatban elmondható, hogy nem veszi kellően figyelembe az egyéb jogszabályi rendelkezéseket.


A munkavégzési hely változása ugyanis nem feltétlenül jár költség​növekedéssel, hiszen előfordulhat például, hogy a munkáltató a munka​vállaló számára eddig is adott bérletet vagy személy​gépkocsit, amelyet a munkába járáshoz is lehet használni és ezt a munkáltató az intézkedést követően is biztosítja.


Ha a változás folytán más városba kerül a munkavég​zési hely, a munkába járással felmerülő költségeket a munkáltatónak az erre vonatkozó jogszabályi rendelkezés alapján akkor is meg kell fizetnie, ha erről a felek nem állapodtak meg. A jogszabályi rendelkezés által előírt mértéknél magasabb mértékű költség viselésére a munkáltató nem köte​lezhető. E szabályokra figyelemmel felmerülhet, hogy a változás vonat​kozásában nincs miről megállapodni, illetve a felek között e kérdésben nem jön létre megállapodás. A jogszabályi rendelkezés azonban a meg​állapodás elmaradásához nem fűz jogkövetkezményt. A költségek viselé​sére vonatkozó megállapodás elmaradása véleményük szerint a munka​szerződés-módosítás érvényességét nem érinti.


Az Mt. 76/C. § (4) bekezdése által előírt rendelkezések alkalmazá​sával kapcsolatban végül arra is fel kell hívnunk a figyel​met, hogy a munkavégzési hely megváltoztatására vonatkozó mun​káltatói döntés a kollektív kapcsolatokat is érintheti.


Az Mt. 21. § (2) bekezdése, valamint a 65. § (3) bekezdése a) pontja alapján a munkáltató – a döntése meghozatala előtt – köteles a munkál​tatónál képviselettel rendelkező szakszervezettel, illetve az üzemi tanác​csal véleményeztetni a munkavállalók nagyobb csoportját érintő mun​káltatói intézkedések tervezetét, így különösen a munkál​tató átszervezé​sére, átalakítására, a szervezeti egység önálló szervezetté alakulására, privatizálására, korszerűsítésére vonatkozó elképzelése​ket.


A székhely, illetve a telephely elköltöztetésére vonatkozó munkál​tatói döntés a munkavállalókra vonatkozó (az eredeti munka​szerződés szerinti) munkafeltételeket érinti. Ezért abban az esetben, ha az intézke​dés a munkavállalók nagyobb csoportjára vonatkozik, a munkálta​tói döntés vonatkozásában az érdekképviseleti szervezetek véleményét előre ki kell kérni.
A Munkaügyi Értesítő 2008. februári számának felhasználásával összeállította: dr. Selmeci Istvánné

vezető jogtanácsos

A szabadság kiadása a munkavállaló akadályoztatásának megszűnése után
Az Mt. 134. § (3) bekezdésének b) pontja úgy rendelkezik, hogy a  mun​káltató a munkavállaló betegsége vagy a személyét érintő más elhárítha​tatlan akadály esetén az akadályoztatás megszűnésétől szá​mított harminc napon belül adja ki a szabadságot, ha az esedékesség éve eltelt. Ettől a rendelkezéstől érvényesen eltérni nem lehet.

A 2007. októberi számunkban már foglalkoztunk azzal a kérdés​sel, hogy a fenti szabály alkalmazásakor nem irányadó az Mt. 134. § (5) bekezdése, amely szerint a szabadság kiadásának az időpontját a szabad​ság kezdete előtt a munkavállalóval közölni kell. A témára vonatkozó újabb kérdés alapján most azt vizsgáljuk meg, hogy mit jelent a törvény​nek az a rendelkezdése, miszerint a munkáltatónak az akadályoztatás megszűnésétől számított harminc napon belül ki kell adnia a szabadságot, ha a szabadság kiadására a tárgyévben a munka​vállaló betegsége vagy a személyét érintő más elháríthatatlan akadály miatt nem volt lehetőség.

A hivatkozott rendelkezés alkalmazására leggyakrabban akkor kerül sor, amikor a munkavállaló hosszabb ideig, akár több éven át fizetés nélküli szabadságon volt a gyermeke otthoni gondozása céljá​ból. A gyakorlatban a munkáltatók többsége azt a megoldást alkal​mazza, hogy amikor a fizetés nélküli szabadságának tartama letelik, illetve amikor a munkavállaló bejelenti hogy a fizetés nélküli szabad​ság letelte előtt ismét munkába kíván állni, a távollét alatt keletkezett, a szülési szabadság tartamára és fizetés nélküli szabadság első évére járó szabadságot az első munkavégzési naptól kezdődően adják ki a munkavállaló számára, és a munkavállaló ténylegesen a szabadság letöltését követően áll munkába. Ez a megoldás megfelel az Mt. 134. § (3) bekezdés b) pontja szerinti rendelkezésnek.


Előfordulhat azonban, hogy a hosszabb betegség megszűnésekor, vagy a fizetés nélküli szabadság leteltének időpontjában a munkálta​tónak éppen szüksége van arra, hogy a munkavállaló rögtön munkába álljon, és ténylegesen munkát végezzen, mert például más, azonos munkakörű munkavállaló betegedett meg, vagy olyan megrendelést kell teljesítenie, amelyhez minden munkavállalóra szükség van. Ilyen esetben a munkál​tató úgy is rendelkezhet, hogy az akadály megszű​nését követően a mun​kavállaló ténylegesen álljon munkába, és még a szabadság kiadása előtt egy meghatározott ideig – de legfeljebb az Mt. 134. § (3) bekezdés b) pontjában előírt időtartamon belül – vé​gezzen munkát. A munkavállaló akadályoztatása miatt a tárgyévben ki nem adott szabadság harminc napon belül történő kiadására vonat​kozó kötelezettség ugyanis azt jelenti, hogy az előírt harminc napos határidőn belül a munkáltatónak rendelkez​nie kell a szabadság kiadá​sáról, és az így kiadott szabadság letöltésének a harminc napon belül meg is kell kezdődnie.

A Közalkalmazotti Tanács együttdöntési joga
Ahogyan tavaly az Mt-ben az üzemi tanács vonatkozásában, úgy 2008-tól a Kjt.-ben a közalkalmazotti tanács tekintetében egyértel​művé tette a jogalkotó a részvételi jogok keretébe tartozó együttdön​tési jog tartalmát. Minderre azért volt szükség, mert a törvény norma​szövegéből az igazság​szolgáltatás az eredeti törvényhozói szándéktól eltérő következtetéseket vont le, miután a jóléti célú ingatlanok és intézmények esetében a kollek​tív szerződés rendelkezésétől függetle​nül megállapította a tanács együtt​döntési jogát. A Kjt. 16. § módosí​tott (1) bekezdése szerint a közalkalma​zotti tanácsot együttdöntési jog illeti meg a kollektív szerződésben meg​határozott jóléti célú


a)
pénzeszközök felhasználása, illetve


b)
intézmények és ingatlanok hasznosítása

tekintetében. A szöveg szerkesztéséből egyértelmű, hogy bármely, a törvényben nevesített jóléti célú döntés esetén csak akkor illeti meg együttdöntési jog a közalkalmazotti tanácsot, ha arról egyébként a kol​lektív szerződés rendelkezik.

A gyakornoki idő – precízebben és differenciál​tabban
A gyakornoki idő kötelező kikötése alóli kivételek egyike, ha a Kjt. felhatalmazása alapján egyes munkaköröknél a betöltéshez szükséges iskolai vég​zettség mellett – kifejezetten a gyakornoki idő tekintetében – bizo​nyos végzett​ségeket, képesítéseket a végrehajtási szabály a munkakör betöltéséhez szükségessel egyenértékűvé minősít. Az erre vonatkozó törvényi felha​talmazó rendelkezdést tette egyértelművé a Kjt. 22. §-ának módosított (4) bekezdése. E szerint a miniszter meghatározhatja munkakörönként – a kinevezéshez szükséges iskolai végzettséggel, szakképesítéssel, illetve szakképzettséggel egyenértékű – azon iskolai végzettséget, szakképesí​tést, illetve szakképzettséget, amellyel a közalkalmazott által korábban ellátott különböző alkalmazotti jogvi​szonyok [lásd részletesen a 22. § (3) bekezdését!] tartamát a szakmai gyakorlat idejébe be kell számítani. A meghatározó: az idézett sza​bály esetében az elismert egyenértékű vég​zettséggel, képesítéssel ellátott jogviszony időtartama a szakmai gyakor​lat számításakor.


A 22. § kiegészített (5) bekezdése differenciáltabbá tette a gyakor​noki idő tartamának megállapítását – figyelemmel a már meglévő szak​mai gyakorlat idejére. Így nem kell feltétlenül az E fizetési osztályba tartozó munkakörben két, az F-H fizetési osztályba tartozó, illetve szintén a Kjt. módosításával e körbe került tudomá​nyos kutatói munkakörben három év gyakornoki időt kikötni. Ha ugyanis a közalkalmazott


a) 
az E fizetési osztályba tartozó munkakörben egy évet,


b) 
az F-H fizetési osztályba tartozó, illetve a tudományos kutató munkakörben két évet

meghaladó szakmai gyakorlattal rendelkezik, a gyakornoki idő tar​tama csak egy év. A rendelkezésnek természetesen nincsen vissza​menő hatá​lya, így például egy tavaly októberi, H osztályba tartozó munkakörbe kinevezett, akkor több, mint két éves gyakorlattal ren​delkező közalkal​mazott az idézett módosításra tekintettel nem kérheti gyakornoki idejének egy esztendőre történő lerövidítését.
A vezetőkre vonatkozó szabályok – hatályos 2008. január 1-jétől és július 1-jétől
A Kjt. 2007. évi C. törvénnyel történt módosítása három módon teszi lehetővé a magasabb vezetői, illetőleg a vezetői pozíció betöltését. 2008-tól életbe lépett a Kjt. 22/B. §-a, mely szerint az egyes ágaza​tokban a végrehajtási rendelet által meghatározott – a munkáltató működése szem​pontjából meghatározó jelentőségű – magasabb ve​zetői munkakörökben az Mt. vezető állású munkavállalóra vonatkozó rendelkezései alkalmazá​sával munkaviszonyt kell létesíteni.


Ezzel összefüggésben módosult az Mt., a 192/B. § új (2) bekez​dése szerint a Kjt. hatálya alá tartozó munkáltatónál – igazodva az általános pályázati kötelezettséghez – magasabb vezetői munkakörre munkavi​szony csak pályázat alapján létesíthető. A pályázatra (pl. kiírás, megje​lentetés, elbírálás) megfelelően alkalmazni kell a kine​vezésre irányadó pályázati szabályokat [a részletekről lásd a Kjt. 20/A.-20/B. §-át!]. Ugyanakkor 2008. július 1-jére „csúszik” a Kjt. 23. § (1) bekezdése szerinti szabály hatályba lépése, mely szerint a maga​sabb vezetői, illetve vezetői feladat ellátása önálló munkakörben, illetőleg ilyen beosztásban történ​het. Addig tovább él az 1992 óta hatályos szabály, így a vezetői státus csak magasabb vezetői, illetve vezetői beosztásban látható el – akkor is, ha az adott pozíciót a vég​rehajtási rendelet már átminősítette munkakörré.

A határozott idejű közalkalmazotti jogviszony megszüntetése – eltérő mértékű átlagkereset
A határozott idejű közalkalmazotti jogviszony azonnali hatályú, valame​lyik felmentési okra alapított munkáltatói megszüntetése esetén általános jelleggel érvényesült az a szabály, mely szerint a közalkalmazott részére egyévi, ha a határozott időből még hátralévő idő egy évnél rövidebb volt, a hátralévő időre jutó átlagkeresetét előre meg kellett fizetni. A módosított 27. § (2) bekezdése alapján – iga​zodva a felmentési idő megváltozott szabályához –, ha a megszünte​tésre a közalkalmazott nem megfelelő munkavégzése vagy – nem egészségügyi okkal összefüggő – alkalmat​lansága miatt került sor [Kjt. 30. § (1) bekezdés c) pontja], a közalkalma​zottat egyhavi átlag​kereset illeti meg.

Az előrehozott öregségi nyugdíjra való jogosultság – új és eltérő felmentési ok a Kjt.-ben és a Ktv.-ben
Közismert, hogy 2008-tól előrehozott öregségi nyugdíj – egyebek között – közalkalmazotti és közszolgálati jogviszony fennállása mellett nem állapítható meg! A két állapot közti átmenetet a Kjt. és a Ktv. eltérően rendezi. A Kjt. szerint az előrehozott öregségi nyugdíj​jogosultság élet​kori, valamint szolgálati idővel kapcsolatos feltételei​vel rendelkező köz​alkalmazott írásban kérelmezheti felmentését, amelyről a munkáltató mérlegelési jogkörében eljárva dönt [Kjt. 30. § (1)  bekezdés e) pont]. Ehhez kapcsolódik, hogy a 37/B. § új (3) bekezdése szerint a Kjt. alkal​mazásában nyugdíjasnak minősül az a közalkalmazott, aki az előrehozott nyugdíj feltételeivel rendelkezik, és felmentésére az említett kérelmére kerül sor. Felmentése esetén tehát végkielégítésre sem lesz jogosult, mivel nem jár e juttatás a közalkalmazottnak, ha legkésőbb a jogviszony megszűnésének idő​pontjában nyugdíjasnak minősül [37. § (2) bekezdés].


Ennél jobb a köztisztviselő helyzete, mert hasonló körülmények között felmentése nem a munkáltatói mérlegeléstől függ. A Ktv. szerint ugyanis a közszolgálati jogviszonyt felmentéssel meg kell szüntetni, ha az előrehozott öregségi nyugdíjjogosultság egyéb feltételeivel a fel​mentési idő leteltekor rendelkező köztisztviselő kérelmezi [Ktv. 17. § (2) bekezdés f) pont]. Azaz – még egy különb​ség – szemben a Kjt-vel, a kérelem átadásakor nem kell feltétlenül rendelkeznie a köztisztviselőnek az előrehozott öregségi nyugdíjra jogosító életkori és a szolgálati idővel összefüggő kondíciókkal.
A felmentés megelőzését szolgáló állásfelajánlási rendszer új szabályai
A Kjt. 30/A. § (1) bekezdésének módosítása folytán a közalkalma​zottnak nem felróható okon alapuló tervezett felmentés előtt [lásd a 30. § (1) bekezdés a) és b) pontjában meghatározott eseteket, vala​mint, ha a 30. § (1) bekezdés c) pontjában foglalt alkalmatlanság egészségügyi ok követ​kezménye], a munkáltatónak nem kell tájé​koztatnia az érintettet az állás​felajánlás lehetőségéről, ha a közalkal​mazott a Kjt. alkalmazása szem​pontjából nyugdíjasnak minősül. Természetesen ekkor vélhetően a mun​káltató ez utóbbi körülményre alapítja a felmentést, amely egyébként önmagában kizárja a jogvi​szony megszüntetését megelőzni hivatott rendszer igénybevételét. Ugyanakkor az állásfelajánlás hatálya bővül, mert a közalkalmazott kérelmére alkalmazni kell a munkáltató jogutód nélküli megszűnésekor is azzal, hogy az állásfelajánlással kap​csolatos eljárást legalább a munkáltató jogutód nélküli megszűnése előtt tíz nappal be kell fejezni [Kjt. 30/A. § (4) bekezdés].


Az állásfelajánlási rendszernek, a törvényi határidők betartá​sához szükséges hatékony működtetése érdekében a Kjt. 30/E. § már 2007. IX. 1-jétől előírta, hogy a munkáltató fenntartójának elektronikus adatnyilván​tartást kell vezetnie a munkáltató, továbbá a saját mun​káltatói szervezete e törvény hatálya alá tartozó betöltetlen munkakö​reiről. A szabály I. 1-jétől kiegészült azzal, hogy az „üres” munkakör betöltéséhez szükséges képe​sítési előírásokat és az állás ellátásának egészségügyi feltételeit is tartal​maznia kell az e nyilvántartásnak. A rendszer alapja, hogy – legkésőbb a közalkalmazotti jogviszony megszűnéséig – a munkáltató tájékoztatja minderről a fenntartót [30/E. § (2) bekezdés].

A felmentéssel megelőzését szolgáló részmunka​idő-kikötés lehetősége – pontosítások
A Kjt. tavaly IX. hó 1-jétől hatályos 30/B. § (1) bekezdése szerint a lét​számcsökkentést elrendelő döntés esetén nem szüntethető meg felmentés​sel azoknak az azonos munkakört betöltő közalkalmazot​taknak a jogvi​szonya, akik együttesen írásban, egy nyilatkozatba foglaltan kérik kine​vezésükben a munkaidő mértékének olyan tar​talmú módosítását, hogy munkaidejük együttes mértéke ne haladja meg a tervezett felmentéssel esetlegesen érintett közalkalmazotti létszámhoz kapcsolódó, a kérelem benyújtásakor érvényes munkaidő mértékének a felét. A törvénymódosí​tást igénylő probléma az említett mértekkel kapcsolatban fogalmazódott meg, ugyanis a szabály nem lett volna alkalmazható, ha arányaiban ennél kevesebb vagy több közalkalmazott felmentése válik szükségessé.

A Kjt. módosítása alapján – azon túl, hogy e lehetőség ugyan​csak nem terjed ki a törvény alkalmazásában nyugdíjasnak minősülő közal​kalmazottakra – a munkáltatónak az általa meghatározott, a felmentéssel esetlegesen érintett közalkalmazottakkal kérelmük szerint elosztható napi vagy heti munkaidő együttes mértékét kell közölnie. Ha például tíz teljes munkaidős, azonos munkakört betöltő közül négy fő jogviszonyát meg kellene szüntetni, a felosztható munkaidő napi 48, heti 240 óra lesz – szemben a módosítás előtti szabállyal, amely ekkor is csak 40, illetve 200 óra felajánlását tette volna lehetővé.


Az általános szabály szerint valamennyi érintettnek együttesen írás​ban, egy nyilatkozatba foglaltan olyan tartalommal kell kérnie kinevezé​sében a munkaidő mértékének módosítását, hogy az a munkáltató által közölt, a közalkalmazottak között kérelmük szerint elosztható napi vagy heti munkaidő együttes mértékét nem haladja meg. A kérelmet a benne részes valamennyi közalkalmazottnak alá kell írnia, ugyanakkor – ez is egy új szabály –, ha nincs megegyezés a felmentéssel esetlegesen érintet​tek között és több kérelem születik, a feltételeknek megfelelő kérelmek közül a munkáltató mérlegelési jogkörében dönt arról, hogy melyik alapján módosítja a benyúj​tók kinevezését. Ekkor meg kell jelölni a kinevezésben kikötendő munkaidő mértékét, amely napi négy óránál rövidebb nem lehet, kivéve, ha a munkáltató erre lehetőséget ad. Erről már a módosított szabály szerint a részmunkaidő-kikötésének lehetőségé​ről szóló tájékoztatásban a munkáltatónak informálnia kell az érintett közal​kalmazottat. 
Érvényességi feltétel-e a formanyomtatványon történő felmentés?
A felperes keresetében annak megállapítását kérte, hogy a közalkal​ma​zotti jogviszonya nem az alperes 2004. szeptember 28-án kelt értesítése, hanem a 2005. május 3-án kelt formanyomtatványon kö​zölt felmentő okirata alapján szűnt meg; ehhez képest kérte az alperes kötelezését a felmentési időre járó átlagilletmény, szabadságmegvál​tás, 13. havi illet​mény, valamint jubileumi jutalomkülönbözet megfi​zetésére. A munka​ügyi bíróság ítéletével – részben helyt adva a keresetnek – kötelezte az alperest 765 543 forint megfizetésére.

A munkaügyi bíróság megállapítása szerint az alperes 2004. szeptem​ber 28-án jogellenesen megszüntette a jogviszonyt. Az ekkor kelt „Érte​sítés a közalkalmazotti jogviszony megszüntetésének vár​ható időpontjá​ról” elnevezésű okirata nem tekinthető a jogviszonyt megszüntető jog​szerű okiratnak, mivel jövőbeli feltételre utalt. Az alperes az általa meg​határozott felmentési idő kezdetén nem intézke​dett az elszámolásról, és jogorvoslati kioktatást sem adott. Ennek megfelelően az alperest a felpe​res által elfogadott átlagkereset-kimu​tatás (224 018 forint) alapján elma​rasztalta, míg a szabadságmegváltás iránti igényt elutasította azzal, hogy a munkavégzés alól mentesítés idejére szabadságmegváltás nem jár. Alap​talannak minősítette a pótlékok illetménybe beszámításának  kizártsága miatt a jubileumi jutalom különbözet iránti követelést is.


Az elsőfokú ítélet ellen az alperes a kereset teljes elutasítása, a felpe​res az összes igényeinek helyt adása iránt élt fellebbezéssel, illetve csatla​kozó fellebbezéssel.


A megyei bíróság ítéletével az elsőfokú bíróság ítéletét részben meg​változtatta, és az alperest a jogellenes megszüntetés miatt terhelő 756 543 forint elmarasztalási összeget 207 545 forintra (13. havi illet​mény különbö​zet és jubileumi jutalom különbözet jogcímén) leszál​lította.


A másodfokú bíróság a felperesnek a perben tett nyilatkozatai, vala​mint a 2004. szeptember 28-án kelt és 29-én közölt okirat tar​talma alap​ján úgy foglalt állást, hogy a felperes közalkalmazotti jogviszonyának megszüntetéséről az alperes a 2004. szeptember 28-án kelt jognyilatko​zatával intézkedett, a felperes kérésének megfele​lően. Az ezzel kapcso​latos járandóságokat a munkáltató a 13. havi illetmény arányos része kivételével megfizette, ezért ennek megfele​lően módosította az alperes kötelezését.


A jubileumi jutalom tekintetében kötelezte még az alperest a garan​tált illetményen felüli munkáltatói többletilletmény beszámítá​sával szá​mított illetmény alapján a különbözet megfizetésére.


A jogerős ítélet hatályon kívül helyezése és az elsőfokú ítélet fellebbe​zésének megfelelő helybenhagyása iránt a felperes nyújtott be felülvizsgálati kérelmet, amelyben a Pp. 206. § (1) bekezdése és a Kjt. 30. §-a megsértése miatt sérelmezte az alperes 2004. szeptember 28-ai ok​irata minősítését a 2005. május 3-ai, a közszférában kötelező forma​nyomtatványon megfelelő formában és a kötelező tartalommal tett fel​mentő jognyilatkozattal szemben. Jogsértőnek tartotta a fel​mentési időre járó átlagkeresetet és a szabadságmegváltás időpontjainak a megállapítását, mivel már az elsőfokú bíróság figyelmen kívül hagyta a 2005. május 3-án kelt felmentés május 20-ai közlését. Ennek meg​felelően véleménye szerint 2006. január 20-a a jogviszonya megszű​nésének időpontja, addig már a felmentési átlagkereset, továbbá szabadságmegváltás címén nem 37, hanem szerinte 49 napra illeti átlagkereset. A felperes részletes érve​lésében kitért arra is, hogy a másodfokú bíróság tévesen értelmezte az alperesnek adott jognyilat​kozatát arról, miszerint a tanév végével kíván „nyugdíjba” menni.

A felperes közalkalmazott felülvizsgálati kérelme nem volt ala​pos. Általános jogelv a jognyilatkozatoknak a tartalmuk szerint tör​ténő minő​sítése. A perben eszerint 2004. szeptember 28-án, és a 2005. május 3-án kelt alperesi jognyilatkozatok tartalma alapján volt eldönthető a felperes közalkalmazotti jogviszonya nem vitatott meg​szüntetésének jogcíme és időpontja.

A másodfokú bíróság az alperes 2004. szeptember 28-án kelt jognyilat​kozata helytálló értelmezésével állapította meg, hogy ez a jog​nyilatkozat szüntette meg a felperes közalkalmazotti jogviszonyát, mivel tartalmazta a megszüntetésre vonatkozó valamennyi lényeges feltételt; szövegszerűen rendelkezett arról, hogy az alperes - ezen jognyilatkozattal – megszünteti a felperes jogviszonyát, ennek pontos indokát adta (lét​számleépítés, továbbá a felperes nyugdíjasnak minő​sül), megjelölte a felmentési időt kezdetét, az utolsó munkában töltött napot (azaz a mun​kavégzés alóli felmentés napját), továbbá a jogvi​szony megszűnésének napját. A felmentési idők konkrét meghatáro​zásából nem lehetett kétsé​ges, hogy a jognyilatkozat felmentés​nek minősült, és megfelelt a Kjt. 30. § (1) bekezdés mind b) mind pedig e) pontjában előírt feltételeknek. A felperes ugyanis 2002 óta előre​hozott öregségi nyugdíjban részesült, így a Kjt. 37/B. § (1) bekezdés d) pontja értelmében nyugdíjasnak minősült, ezért a közalkalmazotti jogviszonya ennek alapján végkielégítés nélkül felmentéssel meg​szüntethető volt.

Az előbbiekkel ellentétes felülvizsgálati érvelés tehát téves, mivel a tartalma szerint felmentésnek minősülő 2004. szeptember 28-án kelt alpe​resi jognyilatkozat érvényességét az okirat tárgyának „értesítés​ként” meg​jelölése nem érinti. A jognyilatkozat tárgyában „a megszű​nés várható időpontjára” utalás azzal volt összefüggésben, hogy a felperes a 2004-2005-ös tanév elején tett nyilatkozatával a tanév végi „nyugdíjazását” kérte, és az alperes ehhez igazítva állapította meg a felmentési idő ké​sőbbi kezdetét 2005. február 18-ában, a munkavég​zés alóli felmentés napját 2005. június 17-ében. Ehhez képest a felpe​res számára nem volt előnytelen a 2004. szeptember 28-ai felmentési jognyilatkozat alapján a közalkalmazotti jogvi​szonyának 2005. októ​ber 16-ai megszűnési idő​pontja.


A másodfokú bíróság a felperesnek a jogviszonya megszünteté​sére vonatkozó igényével kapcsolatos perbeli nyilatkozatait helyesen értel​mezte, mivel az elsőfokú eljárásban a felperes maga adta elő, hogy 2003. december 19-én közölte az iskola igazgatójával, miszerint „a 8. osztály végével” nyugdíjba kíván menni, és ez a 2004-2005-ös tanév végével következett be. Eszerint a felmentés és annak időpontja a felperes kérésé​nek megfelelően került kiadásra és végrehajtásra.


A formanyomtatványon tett megszüntető jognyilatkozat kizáróla​gos érvényességére vonatkozó felülvizsgálati kifejtés is alaptalan, mi​vel a hivatkozott formanyomtatvány a közszférában megkövetelt központosí​tott pénzügyi elszámoláshoz, nem pedig a Kjt.-ben előírt jogszabályi feltételek biztosításához szükséges. A megfelelő tarta​lommal közölt megszüntető jognyilatkozat érvényességét nem érinti, hogy nem a szokásos formanyomtatványon közölték. A per ada​taiból megállapítha​tóan a 2005. május 3-ai formanyomtatvány a korábbi felmentési jognyi​latkozat alapján nyolc havi felmentési időből az eltérően díjazott négy havi munkavégzés alóli felmentési idő elszámolását célozta.

Nem megalapozott a felperesnek a jognyilatkozat közlésével kapcsola​tos álláspontja sem. A jognyilatkozat ugyanis nem akkor minő​sül közölt​nek, ha az átvételre jogosult az átvételt igazolva aláírta. Az Mt. 6. § (4) bekezdéséből következően az írásbeli nyilat​kozat már akkor közöltnek minősül, ha az érdekeltnek vagy az átvételre jogosult személynek átadták. A közlés akkor is hatályos, ha az átvételt az érdekelt megtagadja, vagy szándékosan megakadá​lyozza; erről jegyzőkönyvet kell felvenni.


Az irányadó ítéleti tényállás szerint a felperes a 2004. szeptember 28-án kelt felmentési jognyilatkozatot szeptember 29-én átvette, az átvétel igazo​lását nem volt hajlandó aláírni, és az alperes az átvétel megtörténté​ről jegy​zőkönyvet vett fel. (A 2005. május 3-ai forma​nyomtatvány átvé​telére hasonlóan került sor.) Ebből a másodfokú bíróság helytállóan következett a 2004. szeptember 29-ei felmentésre, amelyhez képest nyolc havi felmentési idővel az alperes megfelelően szüntette meg a felperes közalkalmazotti jogviszonyát, és helyesen számította ki a felperes sza​badságát is.


A másodfokú bíróság elmarasztalta az alperest az időarányos 13. havi illetményben, valamint jubileumijutalom-különbözetben (az alperes téve​sen a garantált illetményhez nem számította hozzá a munkáltatói döntésen alapuló többletilletményt), ezek összegszerűsé​gét a felülvizsgá​lati kérelem nem vitatta. Utalt ugyan a fellebbezésé​ben előadottakra, a felülvizsgálati eljárásban azonban konkrétan meg kell jelölni, hogy a jogerős ítéletet mi​ként és milyen okból kívánja a fél megváltoztatni, és nem elegendő a ko​rábbi beadványokra utalás [Pp. 270. § (1) bekezdés, BH 1995.99.].

A Munkaügyi Értesítő 2008. januári száma  alapján 
összeállította dr. Selmeciné dr. Csordás Mária vezető jogtanácsos

