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Absztrakt

A digitalis munkahely egy fogalmi evolucio eredménye, és szamos kihivast rejteget magaban,
amelyek tobb szempontbol érintik a munkajogot. Ilyen kihivéds a tdivmunka és a home office
kérdése, am a kihivasok koziil tobb is elsdre nem feltétleniil tiinik (munka)jogi természetiinek,
mint a quiet quitting. A tanulmanyunkban olyan forrasokat is feldolgozunk, mely a digitalis
munkahely egyes korszakait értelmezik. Ezekbdl rajzolodik ki a fogalmi evolicid. Az emlitett
fogalmakat sziikséges a munkajog szemiivegén keresztiil is vizsgalni, mivel azokhoz szdmos
munkajogi jellegli szankcié kapcsolhato. A tanulmany ennek megfeleléen a munkahelyek de-
materializalédasara épit, amely kiilondsen problémas lehet egy bizalmi jogviszonyban, illetve
tobb szinten Osszefligg a generdciok kozotti kiilonbségekkel. Bemutatasra keriil tobb kiilon-
b6z6 fogalmi megkozelités, dogmatikai kérdések vizsgalata, illetve a hajsza-kultura €s az arra
reagald munkavallalok valtozo attitiidje, analizalva a problémak jogi és nem jogi keresztmet-
szeteit, mindezt a munkajog szemszdgeébdl. A jogi kérdések vizsgalata azonban igényli tobb
olyan elokérdés megvalaszolasat, melyek nélkiil a jogi Osszefiiggések is sokkal nehezebben
lehetnének értelmezhetdk. A kutatasunk soran végig holisztikus keretrendszerben vizsgaltuk az
Osszefliggéseket. Ennek oka a téma komplexitasa és az, hogy taldn igy lattathat6 a legjobban,
hogyan keriil ki a digitalis munkahely szabalyozasi igénye a nemzeti jogalkotas terepérél mini-
mum unids szintre, de akar nemzetkozi szintekre is.
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Abstract
The digital workplace is the result of a conceptual evolution and poses a number of challenges
that affect labour law in many ways. Such challenges include teleworking and the home office,
but several of these challenges may not seem to be of a (labour) law nature at first sight, such
as quiet quitting. In our paper we also discuss sources that interpret the digital workplace in

different eras. From these, we draw out the conceptual evolution. It is also necessary to look
at these concepts through the lens of labour law, as they can be associated with a number of
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sanctions of a labour law nature. Accordingly, the paper builds on the dematerialisation of the
workplace, which can be particularly problematic in a fiduciary relationship and is linked to
intergenerational differences at several levels. A number of different conceptual approaches,
an examination of doctrinal issues and the changing attitudes of the hustle culture and the
employees who respond to it are presented, analysing the legal and non-legal cross-section
of the problems, all from an employment law perspective. However, examining legal issues
requires answering a number of preliminary questions without which the legal context would be
much more difficult to interpret. Throughout our research, we have examined the context within
a holistic framework. This is because of the complexity of the subject and because it is perhaps
the best way to see how the regulatory needs of the digital workplace are being translated from
the national legislative arena to at least EU level, but also to international levels.
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1. Bevezeto

A modern, digitélis alapokon nyugvé munka a modern korunk ipari forradalmanak tekinthetd.
Naprol napra alakulnak ki ujabb és ujabb munkaformak. A platform munka is egy ilyen modern
munkavégzési forma, ahol az egyik legnagyobb munkavégzoi erény a gyorsasag. Minél tobb
megrendelést tud felvenni a munkavégzo, az algoritmus annal tobb tovabbi megrendeléssel
latja el (Racz-Antal, 2023, 8). Ezt a gyorsasagot a digitalizacio is tamogatja, hiszen a digitalis
alapokon zajlé6 munka barhonnan végezhetd, a feladatok gyorsabban teljesithetok példaul az
elektronikus levelezo-rendszer segitségével is. Ahogy a tanulmany cime is sugallja, a digitalis
munkahely szamos kihivast allit a munkaltatok és a munkavallalok elé, amelynek egyik példaja
a folyamatos és gyors munkavégzés elvarasa.

Miel6tt azonban ezekre a kérdésekre keresnénk a valaszokat, azt az elokérdést kell fel-
tenniink, hogy mit is jelent a digitalis munkahely? Csak azt jelenti, hogy digitéalis eszkdzoket
hasznalunk a munkavégzés soran, vagy ennél tobbet is? Ha sommasan akarjuk megfogalmazni,
jelenti az egyiket és a masikat is. Ennek oka, hogy a digitalis munkahelynek nincs egy kdzme-
gegyezés szerinti fogalma. Ez abbol fakad, hogy itt nem feltétleniil egymas mellett 1étez6 ver-
sengd fogalmakat kell elképzelniink, hanem egyfajta fogalmi evoliciot is. Az elsé jelentdsebb
definicio 2009-ben jelent meg, még részben az intranet haldzatokra fokuszalva. Ehhez képest
napjainkban pedig a kérdés részben az, hogy a digitalis munkahely fogalmaba beleesik-e a vir-
tualis munkahely, vagy azt éppen kiilon fogalomként kezeljiik? A tanulméanyunkban bemutatjuk
ezen fogalmak ma is hasznosithaté és munkajogilag is relevans elemeit. Itt a bevezetdben elo-
zetesen azt tudjuk mondani, hogy a digitalis munkahely valamikor a szamitastechnikai eszko-
70k bevezetésével kezd6dott, majd munkahelyi levelezd rendszerek bevezetésével erdsodhetett
meg. Azdta is persze rengeteg valtozas tortént és a jelenlegi szakaszdban a metaverzumban
végzett munka jogi megitélésénél tartunk. A kutatdsunk ezen részéhez Ephraim Freed (2022)
Digital Workplace Group altal publikalt tanulmanyat hasznaltuk, mely a legfontosabb alloma-
sait mutatja be a digitalis munkahely fogalomalkotasanak.

Annyi azonban mar most bizonyos, hogy a fogalmak egyik kozponti eleme a munkavallalok
agilitasanak novelése, a munkahelyi folyamatok liberalizalasa, mely egyfajta versenyhelyzetet
general a munkavallalok kozott a munka hatékonysaganak novelése érdekében. Ennek érvénye-
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stilését eldsegiti az ember Onkizsakmanyolasra valo hajlama is. A digitalis munkavégzési for-
mak ¢és a digitalis munkahelyek adnak egy talmi dontési szabadsagot a munkavallalénak. Ezt a
szabadsagot azonban frusztracid is kiséri, mely egyfajta teljesitménykényszerbol fakad és abbol
a félelembdl, hogy a digitalis térben nem latszik olyan mértékben a munkavallal6 teljesitménye,
mint a klasszikus értelemben vett munkahelyeken (Mélypataki et al., 2020).

Ez az igény oly mértékben uralja a munkavégzést, a munkavégzdt oly mértékben befo-
lyasolja, hogy megfigyelhetiink egy allando teljesitménykényszert a munkavégzdkon, amely-
nek leképezésére kialakult a hajsza-kultara fogalma. A hajsza-kultira egyik kivetiilése a heavy
work investment, mely 0sszefiigg a munkaalkoholizmussal és a felesleges, eredményt nem hozd
munkavégzési folyamatokkal. Itt nem a tényleges munkavégzés gazdasagi, vagy tarsadalmi
hasznossagarol beszéliink, hanem a munkat végzo sajat értékitéletének a valsagarol, mely alap-
jan sajat maga érzékeli hasztalannak a munkavégzésbe befektetett energiat.

E karos szellemiségre elindult egy valaszreakcié a munkavégzdk oldalarol, foként a fiatal
munkavégzok részeérdl, amely nem mas, mint a quiet quitting folyamata. Ezt magyarul csendes
kilépésnek fordithatjuk, azonban allaspontunk szerint anyagszertibb forditas a csendes eltavo-
lodés, tekintettel arra, hogy nem felmondasi folyamatrol beszélhetiink e magatartas kapcsan.

A fent vazolt kérdések vizsgaltatat megel6zden érdemes korbejarni azt kérdést, hogy mit
is jelent a digitalis munkahely. A fogalmi struktira vizsgélata utan pedig azt kell megvizsgal-
nunk hogyan kapcsolddik 6ssze a hajsza-kultiraval és ehhez kapcsoldddan a kutatasunk egyik
fokuszaban allo quiet quitting trenddel. A digitalis munkahelyek fokozottan érintettek ezzel a
jelenséggel. Eppen ezért a quiet quitting hétterét elészor onmagéban sziikséges vizsgalni.

Ezt kovetden meg kell vizsgélni, hogy a quiet quitting miként értelmezhetd a munkajog
szemiivegén keresztiil. Vizsgalatra keriil, hogy vajon karos, vagy inkdbb hasznos tarsadalmi
trendnek tekinthetd-e a munkaviszony dinamikaja szempontjabol, érdemes-e az ellen fellépnie
a munkaltatonak, és ha igen, mit tud tenni a munkaltaté Ggy, hogy a problémara megoldast
talaljon a munkavallalo szankciondldsa helyett. E vizsgalat azért kiilondsen fontos, mert a di-
gitalis munkahelyekre egyre inkabb betdrd quiet quitting magatartasi forma alapjaiban struktu-
ralja at a munkaszervezet dinamikajat, teljesitoképességét, ezaltal szdmos kockazatot terhelve a
munkaltatd vallara. A fenntarthat6 (digitalis) munkahelyek kialakitasat at kell hatnia egy olyan
munkaszervezési szemléletnek, amely figyelembe veszi a munkavallaléi attitidoket, helyén
kezelve az aktualis digitalis trendeket.

2. A digitalis munkahely
2.1. A munkahelyek dematerializalodasa — alapvetések

A kutatasunk egyik alapkérdését a digitalis munkahely fogalma adja. Ehhez azonban fel kell
tenniink azt az el6kérdést, hogy mit is jelent a munkahely és mit jelent a munkahelyek dema-
terializaloddsa. Ha a koznyelvi megkdzelitést vessziik, akkor a munkahely az a hely, ahol a
munka végzése megtorténik. De persze ez mar ezer masik kérdést hordoz magaban, raada-
sul mindenfajta munkavégzéshez kapcsolodik. Munkavégzés ugyanis nemcsak munkaviszony
keretében, hanem vallalkozasi és megbizasi szerzodés keretében is torténik, illetve az egyes
maganjogi vagy munkajogi szabalyozas altal nem, vagy csak részben nevesitett foglalkoztatasi
jogviszonyok keretében is. Jelen tanulmdnyunkban a munkajogi és az egyéb foglalkoztatasi
jogviszonyokra szeretnénk fokuszalni.
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Ha ebbdl a megkdozelitésbdl indulunk ki, akkor a munka torvénykonyveérdl szolo 2012. évi
L. tv. (a tovabbiakban: Mt.) 45. § (3) bekezdése alapjan eltéré megallapodas hianyaban munka-
helynek a munkakorben szokésos munkavégzési helyet kell tekinteni. Ez egy csalokan egysze-
rli szabalyozasnak tekinthetd, mely azonban rengeteg mas kérdést general.! Most azokra a kér-
désekre fokuszalunk, melyek a tanulmanyunk targydhoz szorosan kapcsolddnak. A munkahely
meghatarozasa fontos eleme a munkaszerzddésnek, de nem kotelezd tartalmi eleme. Az esetek
jelentds részében ennek ellenére is elképzelhetetlen a megjeldlése nélkiil a munkaviszony meg-
hatarozéasa. A munkavégzés helyének ki nem jeldlése rengeteg esetben mar egy kezdeti bizony-
talansagot is eredményezne egy olyan szerzddéses jogviszonyban, mely karakterét tekintve
egy bizalmi jellegli jogviszony lenne. A munkavégzés helyének a kijeldlése éppen ezért fontos
eleme magénak a szerzddéskotéssel dsszefiiggd kommunikacionak is. Ez kiemelten igy lesz €s
mar igy van akkor is, ha a digitalis teret is beemeljiik. Az Mt. meghatarozza a klasszikus alapt,
tipikus munkajogviszonyok jogi kereteit €s paradigmait. A klasszikus értelemben vett munka-
jogviszonyok pedig a szocidlis biztonsag intézményére €piilnek. A tipikus munkaviszony {6
karakterei a fiiggdség €és a személyes (bizalmi jellegli) kapcsolatokban rejlenek. A klasszikus
alapelvek mentén a klasszikus értelemben vett munkaviszony esetében a személyes munkavég-
z¢si kotelezettség egy olyan elsddleges ismérv volt, és még ma is az, mely elhatarolta a tovabbi
jogviszonyoktol. A munkahelyek azonban atalakulnak. A COVID-19 idészaka pedig egyfajta
térbeli (fizikai) atalakulast is hozott magéaval (Ceinar & Mariotti, 2021), mely akar épitészeti
szempontbol fontos, akar olyan forméaban, hogy még dominansabb szerepe lett a digitalis tech-
nologidk alkalmazasanak (Mélypataki & Maté, 2021).

A kiinduloépontunkhoz sziikséges hozzatenni, hogy a munkaltaté definicioja a tipikus mun-
kaviszonyokban bizonyos fokig korlatlan, mely a torvényi definiciobol is fakad. Ez a fajta bi-
zonyos korlatlansag erésen kapcsolodik a munkajogviszonyra jellemz6 fliiggdségi kapcsolatok-
hoz. A klasszikus értelemben a munkavallalok els6sorban személyi fiiggése akkor valosithato
meg, ha a munkaltatohoz térben a lehetd legkdzelebb helyezkednek el. Ennek az 4ltalanos meg-
valdsulasi formdja, hogy a munkavallalo a tevékenységét a munkahelyén végzi, ami altalaban
a munkaltato székhelyén vagy telephelyén talalhato.?

A munkaaddk 10j generacidi biznak a digitalis munkaerdpiacban és a rugalmassagban.
A munkavallalok védelme ezen a munkaerdpiacon nagyon alacsony (Toth, 2022). A vallalatok
megprobaljak kihasznalni ezt az alulszabalyozott helyzetet. A munkahely dematerializacioja-
nak és ,,privatizacigjanak” fényében minden helyet (még a munkavallalé személyes tereit is
bizonyos megszoritasokkal) munkahelyi kornyezetnek tekinthetiink (Ales, 2018). A fizikai ér-
telemben vett klasszikus munkahelyek hidnya csokkenti a védelem szintjét. A vallalatok nem
ismerik el alkalmazottként az 0 foglalkoztatasi viszonyban dolgozokat, hanem 6nallé vallal-
kozokeént, vagy dnfoglalkoztatoként tekintenek rajuk (Szekeres, 2019, 3). Az érintett vallalatok
rendszerint azt az allaspontot képviselik: ,,Csak a platformot és a lehetdségeket adom meg,
ahol a fogyaszto €s a szolgaltato 6sszekapcsolodhat az alkalmazéason keresztiil”. A munkaltatok
egyik leggyakoribb érve ezekben a jogviszonyokban: ,,Nem befolydsolom a szerzodéskotési
folyamatot, csak a minimumkovetelményeket hatarozom meg.” Itt elsésorban az applikaciok

' Bévebben 1d. Solymosi-Szekeres (2022).

2 Természetesen nem feledkezlink meg arrdl a kettésségrol sem, amely a munkaltatd és a munkaltatoi jogkor
gyakorloja kozott all fenn. A tanulmanyban azonban elsGsorban nem az utasitasi jogra, hanem a munkahelyre
mint a jogviszony egyik fontos elemére fokuszalunk. Eppen ezért lehet egy kissé leegyszeriisité a felek kapcsola-
trendszerének abrazolasa, de most ezt a viszonyt csak annyira szerettiik volna felvillantatni, amennyiben a valasz-
tott témankhoz kapcsolodik.
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hasznalataval 6sszefiiggd minimumkovetelményekrdl van sz6. Azonban ezeknek a minimum
standardoknak gyakran olyan tartalma is van, ami talmutat azon, hogy a vallalkozas csak az
applikéciodt és csak a piacteret biztositja. Ennél altalaban sokkal jelentdsebb a befolyasa a tor-
ténésekre. A fentiekkel parhuzamosan a munkaerdpiac a generaciovaltas miatt is atalakuloban
van, ahol is a Z generacio tagjai fognak a munkaerdpiacra kilépni. Ok mar egy olyan munkaerd-
piacra lépnek ki, ahol a munka fogalménak a valtozasa befolyasolja a tényleges foglalkoztatasi
viszonyokat is. Az 0 rugalmasabb foglalkoztatasi formak ¢és a digitalizacid olyan 0j jogvi-
szonyokat hoznak 1étre, melyek a klasszikus munka fogalmaba nem illeszkednek bele (Jakab,
2018). Ennek megfelelden a munkamania fogalmi elemei is valtozni fognak. A rugalmas és 1]
foglalkoztatasi jogviszonyok esetében a munkaid6 fogalma fog atalakulni, €s ez magaval hozza
a tilmunka fogalmanak a véltozasait. Igy a fentickben idézett kiilonbség hatarai is elmosodnak
munkaalkoholista és keményen dolgoz6 munkavallald kozott. Mazetti és munkatarsai kialaki-
lalok ezzel kapcsolatos észleléseinek ¢és elvarasainak az 0sszességét is (Mazetti et al., 2014).
A tilmunkdhoz valé viszonyuléds azonban kulturélis beagyazottsag kérdése is. Masképp viszo-
nyulnak ehhez a kérdéshez az egyes dzsiai orszagokban. Kiemelhetjiik japant, ahol a tilmunka
lényegében elvart dolog, igy a munkavallalok dnkizsakmanyolasi hajlama is magasabb, Sokat
sejtet, hogy a japan karoshi kifejezés azokat a munkavallaldkat jelenti, akik haldlra dolgozzak
magukat.

A fentiek 6sszefoglalasaként tobb fontos dolgot sziikséges kiemelniink. Az egyik, hogy a
munkahelyi digitalizaci6 egy olyan, a legutobbi vilagjarvany altal is felgyorsitott folyamat, mely
jelenleg minden generaciot €rint valamennyire. A legjobb mddon természetesen a legfiatalabb
Z generacio képes adaptalodni ehhez a kornyezethez. Ennek oka, hogy 6k mar sziiletésiiktol
fogva talalkoznak a digitalizacid eszkozeivel. A digitalizacio pedig olyan mértékben fejlodik,
hogy szamtalan 0j jogviszony jott 1étre, mely joval tGlmutat a digitadlis munkahely fogalman.
A tanulmany keretei kozott ilyen messzire menni nem tudunk. Nem is sziikséges, hiszen a digi-
talis munkahely keretében a vizsgalati palettank a korszerli rendszerekkel felszerelt, de fizikai
jelenlétet igényld irodaktol kezdve a tivmunkan és a home office-on ét a platformmunkaig és a
virtualis munkahelyig terjed. Ez a sor tulajdonképen leképez egy evolucios folyamatot is. Egy
olyan evolucios folyamatot, melynek az elemei napjainkban mar barmilyen forméban teljesiil-
hetnek. Egy munkafolyamatban nem sziikséges az allomasokat végig jarni. Elofordulhat, hogy
valaki a munkdjat mar az els6 naptol tavmunkéaban végzi. Annyiban azonban mégiscsak fontos
a sorrendiség, hogy a jog altali lefedettsége €s a jog altal nyujtott védelem szintje ténylegesen
aszerint valtozik, ahogy tavolodunk a fizikalis munkahelytdl. A jogalkoto persze torekszik az
¢lethelyzetek nagy részének a lefedésére, de ez sokszor nehézkes €s lassu. Sokszor maga a
jogalkotd sem érti a problémat. Ez azt is jelentheti, hogy vagy egyfajta ex lege allapot alakul
ki, vagy azt, hogy a piac dnszabalyozé modon fogja rendezni a viszonyokat. Az 6nszabalyozo
folyamatokban azonban az tud jobb pozicidt szerezni, akinek nagyobb az érdekérvényesitd ké-
pessége. Altalaban a foglalkoztatok és/vagy tulajdonosok azok, akik ilyen pozicidba keriilnek.
Ilyenkor a foglalkoztatd érdeke a minél kisebb védelem, és egyre inkabb a maximum teljesit-
mény elérése. Nagyon sokszor indirekt kényszeritd erdé alkalmazéasarol tudunk beszélni, amihez
az esetek jelentSs részben tarsul a munkat végzOk onkizsakmanyolasra valé hajlama. fgy ez is
a hajsza-kultura része. Eppen ezért kapcsoljuk a dematerializalodé és digitalis munkahelyhez
a késobb targyalando hajsza-kultiran keresztiil. Az ember az ,,animal laborans” cseppet sem
passziv szerepldje a tdrsadalomnak, amely a minden eddiginél nagyobb egoval jar egyiitt. Az
emberek szabadsaga a sajat maguk kizsdkmdényoldsdhoz vezethet, hiszen a mai ember szinte
soha nem jut nyugvopontra. Ennek a fajta dnkizsakmanyolasnak a terepe a munkafolyamat
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végét jelentd cél megtalalasanak elodazasa (Han, 2015), ez pedig a munkaidd hosszabbodasat
is jelenti. A sajat magunk felett vesztett kontroll pedig a kontroll nélkiili munkavégzést ered-
ményezheti. Ennek a kontrollnak a hianya jelenti azt, hogy valaki munkaalkoholistavé vallhat.
A kérdés persze ennél bonyolultabb, hiszen az elnytjtott munkaidd elvileg tobb teremté mun-
kat is jelenthetne. Az alapkérdés, hogy a magunk és sokszor a tarsadalom altal is megkdvetelt
onkizsdkmanyolas jar-e egyaltalan valamilyen hozzéadott értékkel?

2.2. A digitalis munkahely fogalma a hajsza-kultura tiikrében

A fentiekbdl addédoan a digitalis munkahely meghatarozasa €s az azzal 9sszefliggd jogi €s nem
jogi problémék felkutatasa kiemelt. Eppen ezért a kovetkez6kben a digitalis munkahely fogal-
manak kialakulasaval foglalkozunk.

Az els6 allomasa a digitalis munkahely meghatarozasanak még elég jelentésen tdmaszko-
dik az intranet megolddsokra. Ez azt jelenti, hogy az elsdé iddszakban a digitalis munkahely
egy olyan fizikalisan 1étez0 munkahelyet jelentett, melyben az emberek személyesen végezték
munkajukat, melyet a kiépitett bels6 LAN halozatok segitettek. Az elsé megfogalmazas ezért
még nagyon messze all a munkavallaldi érdekek képviseletétdl. Az elsd megfogalmazas szerint
a digitalis munkahely jelenti az intranetet és néhany kapcsolddod programot (szoftvert) (Fre-
ed, 2022). Ez az alapmeghatarozas 2011-6ta probal érvényre jutni évrdl-évre egyre kevesebb
sikerrel. Ez a meghatarozés a klasszikus irodai kornyezetre fokuszal. Ha szeretnénk, akkor
ez egy értéksemleges definicid. Azonban ez csak latszolag az, hiszen az intranet egy olyan
munkakornyezet kialakitasat jelenti, melyben fokozottan terhelhetdk legalisan a munkavallalok
kapacitasai is.

A technologia fejlédésével azonban mind tjabb és tjabb fogalmakra volt sziikség. Eppen
ezért a fogalomalkotas kovetkezo szintje mar kilépett az intranet keretei koziil. Ez abbol is ado-
dik, hogy a két fogalom megalkotasanak idépontja kdzott nagyot ugrott az internet hozzaféré-
sek szama. Ebbdl adodoan a digitalis munkahely kovetkezd fogalmi [épcsdje tagitotta a kerete-
ket. Ez alapjan: ,,A digitalis munkahely a szervezet altal biztositott 6sszes olyan digitalis eszkoz
gylijteménye, amely lehetdvé teszi a munkavallalok szamara, hogy elvégezzék a munkajukat.”

Itt mar minden digitalis eszkozt érteni sziikséges (Tubb, 2022). Véleményiink szerint eb-
ben a relacidban a tdvmunkavégzés is a digitalis munkahely keretei kozé tartozik, hiszen a tav-
munka Keretiranyelvben® meghatarozott definicié az IT technologidk hasznalatara fokuszal.
A digitalis munkahely aktudlisan elemzett definicioja a munkavallal6 kapcsan csak annyit jegyez
meg, hogy a sok digitalis eszk6z célja és funkcidja, hogy a munkavallal6 a feladatat el tudja latni.
Ez a fogalom mar nem értéksemleges, de még mindig az van a kozéppontban, hogy a munka-
vallalo a munkdjat lassa el. Ehhez adunk neki digitalis eszkozt. A szocialis védelem lehetdsége
vagy keretei ebben a definicioban fel sem meriilnek. Csak és kizardlag a munkara koncentral,
illetve annak megkovetelésére. Eppen erre épit ennek a fogalmi kisérletnek a kritikédja is. Igaz,
nem teljesen a szocialis oldalrél, de a munkaltato feleldssége mar megjelenik valahol. Ez a fo-
galom az alkalmazottak figyelmét felhivja, hogy a digitalis technoldgiat hasznaljak munkajuk
elvégzéséhez. Ez sokak szerint egy rendkiviil kdzérthetd gondolatnak tiinik, de valojaban nem az.
A munkavallalé szadmara ki kell mondani és Ujra kell fogalmazni ezt a munkavégzési folyamatot.
Ellenkez0 esetben sokan elveszhetnek magdban a technologidk sokszintiségében. A munkaltatd
felelossége a megfeleld 6svény kijelolése. A fenti fogalom egy vallalati megkdzelitésti definicio.

3 Az ETUC, az UNICE/UEAPME és a CEEP altal 2002. julius 16-an megkotott Eurdpai Tavmunka Keretmegal-
lapodés, melyet keretiranyelv szintre emelt az EU-s jogalkotas.
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Ezeknek a sorat erdsiti a Deloitte altal meghatarozott, erésen a technologiai oldalra fokuszald
megkozelités is: ,,A digitalis munkahely magéaban foglalja mindazokat a technoldgiakat, amelye-
ket az emberek a mai munkahelyeken a munkavégzéshez hasznalnak... A HR-alkalmazasoktol és
az alapvet? iizleti alkalmazasoktol kezdve az e-mailen, az azonnali {izenetkiildésen és a vallalati
kozosségi médiaeszkozokon at a virtualis targyalasi eszkozokig terjed” (Deloitte, 2014; Eary,
2018). A digitalis munkahely kialakitasa a munkavallalok iranyitdséban is valtozast hoz. Mig az
agilis munkavégzés az egyén autonomidjara Osszpontositott, addig a digitalis munkahely a mai
kozosségi médian alapul6 vilagot tiikrdzi, és az emberek elektronikus 0sszekapcesolasara sszpon-
tosit, lehetdvé téve a virtualis egylittmiikodést. A vezetési feleldsség a csapatokra harul, és ezzel
lebontja a hagyomanyos irodai munkavégzés ota fennallo hierarchidkat (Deloitte, 2014; Eary,
2018). Ez a véltozas azonban dnmagaban nem mond ellent annak, hogy a szervezeti kultardban
a hajsza-kultira kodolva van. Ez még akkor is igaz, ha a munkahelyek dematerializalédasanak
egyik allomasa a klasszikus értelemben vett irodai hierarchia eltinése. A kordbbiakban emlitett
munkavallaloi frusztraciok okan az esetek tobbségében a munkavallalo a sajat maga fonokévée 1ép
eld. Gyakran szigorubb fénoke lesz sajat maganak. Eppen ezért a digitalis munkahelyek egyik
legfébb veszélye, amivel a szervezeti és vallalati megkdzelités nem tud mit kezdeni, az a mun-
kavallal6 onkizsdkmanyolasa. Ahogy Han is fogalmaz: ,,Az ember dnként kizsdkmanyolja magat
abban a hiszemben, hogy megvaldsitja onmagat” (Han, 2023).

A digitalis munkahely fogalmat azonban maés oldalrdl is sziikséges megkdzeliteniink.
A korabbi megkozelitések tartalmaztak ugyan technoldgiara valé utalast is, de foleg szervezeti
megkozelitéstiek voltak. Ha a technoldgia oldalarol kozelitlink, akkor mindenféleképpen abbol
kell kiindulnunk, hogy hanyféle valosag és szerepkor létezik a munkavallalo oldalan. A mun-
kavallalo ugyanis hasznalja azt a digitalis kornyezetet, amit a munkaltato kialakit. De ebbdl a
digitalis infrastruktirabol sem hasznal mindent. A munkdjdhoz hasznal olyan programokat és
alkalmazasokat, melyek nem a munkaltato altal biztositott eszk6zok. Ez elkeriilhetetlen, ha a
social media feliileten is kell olyan tevékenyéget végezni, ami a munkéjaval 6sszefiigg (Freed,
2022). Ide tartozik a partnerek altal miikodtetett feliiletek alkalmazasa. A munkavallalé azon-
ban programokat, internetes applikéaciokat, irodai szoftvereket nem csak munkéhoz hasznal.
A munkavallal6 otthoni digitélis eszkdzhaszndlata is elkiiloniil az el6z6ektdl. A munkavallald
igy szamtalan szerepkorben 1étezik a digitalis térben. Ezt egy Venn diagrammal tudjuk a legin-
kabb szemléltetni:

1. abra: A munkavallal6 altal hasznalt digitalis terek metszete (Tubb, 2022)

Organisation's
digital
workplace
Employee's Employee's
digital working digital home
life life
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Ez a szamtalan szerepkor és jelenlét a digitalis térben felveti a munka és maganélet egyen-
sulyanak a kérdését is. Ehhez kapcsolodik a digitalis munkahely egy masik fogalmi megko-
zelitése is, mely szerint: ,,A digitalis munkahely az emberek, a szervezet és az eszkdzok met-
széspontjaban ¢l.” Ez magaval hozza azt is, hogy ezek a szerepkorok hogyan kapcsolddnak
egymashoz. Mennyire folyik bele a munka a maganéletbe? Milyen mértékben toleralhaté ez?
Hogyan hat a hajsza-kulturdnak ez a relacidja a munkavallalé mindennapjara. A fentiekben
vazolt hatdsara a munkaerdpiac atalakuldsa a munkavallalok magatartdsanak a valtozasat is
magaval fogja hozni (Riczu et al., 2013). Egyre inkabb aktualis lesz az a Killinger altal feltett
kérdés, hogy mi a kiilonbség a munkaalkoholista és a keményen dolgozé munkavallald kozott
(Killinger, 2006). A keményen dolgoz6 személy mindenki szamara elérhetd, érzelmileg szoro-
san kotodik a csaladtagokhoz és a baratokhoz, €s képes az egészséges egyensuly fenntartasara a
munka ¢s a személyes feleldsség kozott. Ez a kérdés kifejezetten fontossa valik a mostani hely-
zetben is a home office és a taivmunka szerepének a novekedésével. Rdadasul a munkaerdpiac a
generaciovaltas miatt is atalakuldoban van, ahol is a Z generaci6 tagjai fognak a munkaerdpiacra
kilépni. Ok mar egy olyan munkaerdpiacra 1épnek ki, ahol a munka fogalmanak a valtozasa
befolyasolja a tényleges foglalkoztatasi viszonyokat is.

De ugyanezek a kérdések meriilnek fel akkor is, ha a kdrnyezet vagy ecosystem fogal-
mi parosok mentén vizsgaljuk meg a kérdést. Ezen megkdzelitési rendszeren beliil van olyan
meghatarozas, mely szerint a fogyasztoknak nyujtott szamitastechnikai kornyezet kialakitasa
lenne célszerii, mivel az jobban eldsegiti az innovativ és rugalmas munkavégzést. Ez a meg-
kozelités arra a tényre utal, hogy a digitalis munkahelyek kezelése nem egy végtermék, hanem
egy allando, folyamatos erdéfeszités. A kifejezést az ,,innovativ €s rugalmas munkamddszerek™
hatdsaihoz is kapcsolja. Ez a kapcsolat azonban korlatozo lehet, mivel a digitalis munkahelyek-
nek szamos mas hatasa is lehet. A hattérben pedig itt is meghtizédik a korabban mar emlitett és
kifejtett problémahalmaz is. A definiciok ezen kore sem foglalkozik a védelmi szintek megha-
tarozasaval. A Portal Solution altal meghatarozott megfogalmazas is mindinkéabb a felhasznaloi
¢lményre koncentral, mely szerint a digitalis munkahely ,,Olyan kdrnyezet, ahol a munkavalla-
16k gyorsan ¢s egyszerlien megoszthatjak, amit tudnak, és megtalaljak, amire sziikségiik van, és
ahol az eszk6zok ¢€s helyszinek kozott konzisztens élményt nytjtanak” (Hinton, 2013, 15. dia).

A felhasznaldi élmény biztositasan tul egy tovabbi 1épés az a kérdés, hogy a digitalis mun-
kahely, mennyire virtualis? Paul Miller konyvében kifejti, hogy ,,A digitalis munkahely a fizikai
munkahely virtualis, digitalis megfeleldje” (Miller, 2012). Ebbdl adodik az, hogy a munkahe-
lyek teljes mértékii dematerializacioja is lehetséges a mai tarsadalmi kontextusunkban. Jelentds
mértékben befolyasolja az ezen iranyu valtozasokat az ipar 4.0 technoldgiai fokuszi megkdze-
litése is (Govers & van Amelsvoort, 2019). Egy kdvetkezo 1€épés a virtualis munkahely megha-
tarozéasa. A virtualis munkahely fogalmanak ugyanis eldfeltétele a digitalis munkahely, hiszen,
ahogyan latni is fogjuk, a digitalis munkahelyek szdmara kifejlesztett technologidk alkalmazésa
nélkiil nem beszélhetnénk virtualis munkahelyrél sem. A magunk részérdl hajlunk arra is, hogy
a virtudlis munkahely megfogalmazasa a digitalis munkahely fogalméanak aktualis allomasa.
A virtudlis munkahely egy olyan munkahely, amely nem egyetlen fizikai térben talalhato. In-
kabb tobb munkahely van technologiai kapcsolatban (a haldézaton keresztiil), foldrajzi hatarok
nélkiil. Az alkalmazottak igy képesek egytittmiikodni és egyiittmiikodd kornyezetben dolgozni
egymassal, fiiggetleniil attol, hogy a vilag mely pontjan tartézkodnak. A virtualis munkahely
csokkenti a felesleges koltségeket a technoldgiai folyamatok, az emberi folyamatok és az on-
line folyamatok integralasaval (Goroshko, 2008, 27). A virtualis munkahely igy egyrészt lehet
digitalis munkahelyek 0sszessége is, de nem csak kizarolag az.
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Az eddigiekbdl adododan a digitalis munkahely fogalmanak tobb megkozelitését mutattuk be
a hajsza-kultura tiikrében. A fogalmi meghatarozasok mindegyike arra fokuszalt, hogy a munka-
vallalé az adott kornyezetben megfeleld teljesitményt tudjon nyujtani. Ha a fogalmi evolaciokat
vizsgaljuk, akkor a munkaszervezes, az ecosystem, a digitalizacio szintje az mindig dominans
szerepl volt. Mind olyan eszk6z, amely a digitalis munkahely kialakitdsaban, az abban toltott
munkavégzést segiti elsdsorban a teljesitmény novelése a célja. Ez két modon csapodhat le. Egy
olyan nyomas formajaban, mely a munkaltato elvarasait erdsiti, illetve a mar emlitett onkizsdkma-
nyolas lehetdségét. Ebbol addddan a kovetkezokben azt szeretnénk megvizsgalni, hogy az egyes
digitalis munkahelyek vonatkozasaban milyen, a munkavallalokat védendd szabalyok vannak,
melyek ellensulyozni tudjak ezt a nyomasgyakorlast. A kovetkezo részben elsdsorban a tavmun-
ka, a platformmunka és a metaverzumban végzett munka szabalyozasi kornyezetét mutatjuk be,
mint specifikus védelmet igénylé munkajogi kategoriakat. Ezt kovetéen pedig azt az altalanos
reakcios lehetOséget, melyet a szakirodalom quiet quitting-nek nevezett el.

3. A digitalis munkahelyek egyes tipusai a hajsza-kultiara tiikrében
3.1. Tavmunka és home office

Sokan sok szemszogbdl irtak mar a tavmunkarol,* illetve ezzel kapcsolatban a home office-rol.
A tanulmanyok jelentds része dogmatikai kérdéseket feszeget, egy masik része munkavédelmi
lomban kiemelt szerepe van, hiszen a tivmunka és a home office fogalmi kettésének tisztazasa
¢s a bedolgozdi jogviszonyhoz vald viszonyuldsa még a mai napig is kérdéses. A tdvmunka
eldtérbe kertilése a pandémids iddszakra tehetd. A tdivmunka mellett természetesen az Ipar 4.0
altal keretezett sok mas trend is el6térbe keriilt. Ezek a trendek magara a tavmunkara is hatas-
sal vannak. Egyes szerzOk a munkafolyamatok atalakulasaval, a szakmai struktura felértéke-
16dését vizsgaltak (Susskind & Susskind, 2018). Szamos kozgazdasz azzal szamol, hogy az
emberi készségek egy része helyettesithetdvé valik. A tdvmunka is teljesen mas képességeket
kovetel meg. Ezzel parhuzamosan més készségek felértékelddnek, hiszen azok alkalmazésara
van sziikség (Deming, 2017). Természetesen a valtozasok veszélyeket is rejtenek magukban.
Ezekre a veszélyekre hivja fel a figyelmet, kissé radikalis modon, David Graeber Bullshit Job
(Kamu munkak) cimii konyvében, melyben arra vilagit ra, hogy szamos teriileten felesleges-
nek, haszontalannak érzik magukat a munkavallalok. Ez a feleslegesség érzés véleményiink
szerint a tivmunka alkalmazésa soran feler6sddhet (Graeber, 2020). A hasznossag kérdése min-
dig kézponti eleme a munkavallaloi 1étnek. Vajon hasznos munkavallal6 leszek-e? Latja-e, tud-
ja-e a fonok, hogy ezt és ezt az eredményt én értem el? Az ilyen tipusu bels6 monoldgok a mar
korabban emlitett frusztraciokhoz vezetnek. Ezek a frusztraciok még a meglévo jogi keretek
kozott is sokkal inkabb kedveznek a munkavallal6 6nkizsdkmanyolasanak, igy a hajsza-kultira
beteljesitésének.

A munkahely ebben az esetben fizikalisan 1étezé helyként és virtudlis helyként is meg-
fogalmazhat6. A nemzeti munkajogi keretek elsdsorban a fizikai értelemben is értelmezhetd
munkahelyen a munkaltaté hatokorében végzett munkat jelentik. A jogalkotod természetesen
érzékelte azt, hogy ha csak ezt jelentené a munkaviszony, az abszolut rugalmatlan lenne, igy a

4 Ld. Bankd & Békési (2023); Kovacs (2022); Solymosi-Szekeres (2023); Mélypataki et al. (2023).
> Ld. Tonescu et al. (2022); Liptak (2022); Szekeres (2022); Riczu (2022); Vallasek & Mélypataki (2020).

100



Ko6zigazgatdsTudomany, 2024/1. 93-116.

piaci igények mentén taldlunk szabalyokat a valtozé munkavégzési helyen végzett munkara is.

Ezzel a szabalyozassal kezdett megbomlani a kordbbi egységes fogalmi keret a tavolsag
fogalmanak a bevezetésével. Ez mar az a helyzet, amikor a felek kozotti fizikalis tavolsagok
1éteznek, de a munkavallalo még mindig kotddik a munkahelyhez, mint fizikailag 1étez6hoz,
éppen ezért a felek kozotti bizalmi jelleget nem érintette olyan mértékben, hogy a jogalkotot
Uj konstrukci6 kitaldldsara 6sztondzze. Azonban mar ezek a kezdeti megoldasok is érdemesek
arra, hogy a tdvolsag és a bizalom egymashoz valo viszonyat elkezdjiik vizsgalni. Alapvetd kér-
dések, hogy az utasitas-iranyitas-ellenérzés fogalmi harmas hogyan alkalmazhat6 azokban az
esetekben, amikor a munkavallal6 4llandéan valtoz6é munkavégzési helyen van? A fizikalis ta-
volsag novekedésével csokken-e a bizalom? A munkavallal¢ a fizikalis tavolsag megjelenésével
tobb jogot tud-e gyakorolni? Annak lehetdségével, hogy nem mindig a munkaltaté legsziikebb
hatokorében tartézkodik, nyer egyfajta szabadsadgot. Ez azonban nem jelenti azt, hogy rogton
fliggetlen is lesz. Hiszen a fiiggdségi viszonya, az 6ndllotlan munkavégzés keretei tovabbra is
fennallnak. Mindkét oldalon fontos kiemelni azt a jogpszicholdgiai tényt, hogy a munkaltato
¢s a munkavallal6 a jogviszonyban sokszor kdlcsonds frusztracioban él. Itt jelentkezik az elso
igazi paradoxon. A munkavallalok jelentds része attol is frusztralt, ha a munkaltato legkozeleb-
bi hatokdrében van, de sokszor akkor is, ha a legtavolabbi hatokorében. Emellett a munkaltato
frusztracioja altalaban a tavolsag novekedésével egyenesen aranyos. Eppen ezért kérdés, hogy
a tavolsag és a munkahely, valamint a bizalom értelmezési tartomanya hogyan kezelhetd a
munkajog eszkozeivel? Milyen altalanos magatartasi szabalyok érvényesiilnek? Alapvetd kér-
dés, kell-e ezeket 0jradefinialni? Mar csak azért is, mivel a tavolsag és bizalom, valamint a
munkahely értelemzésének a tényleges fizikalis, de sokszor a jogi kornyezete is dinamikusan
valtozik. Képesek-e az alapelvek olyan stabilitast adni, mely alkalmassa teszi a feleket és magat
a munkaviszonyt, sOt tdgabb kontextusban a foglalkoztatasi jogviszonyokat az adaptalédasra?

A jogi szabalyozas elsdsorban a munkaltatoi ellendrzés szabalyaira fokuszalt. A szabalyok-
bol azt is lehetett latni, hogy ez a fajta tavolsag két dolgot eredményez. Az egyik egy, a jog-
viszonybdl adott korlatozott munkaltatoi ellendrzési lehetdség. A masik pedig a fizikai mun-
kahely mellett (helyett?) megjelend virtudlis értelemben vett munkahely. Ilyen értelemben a
munkahely megkett6zddése megtorténik. Az alapvetd kérdés, hogyan érinti a bizalmi jellegii
kapcsolatot a felek kozott? A KSH felmérése szerint a tavmunkaban dolgozok 62%-anak nem
figyelik a munkaidejét a munkaltatok, csak az elért eredményeket. A tivmunkaban dolgozok
19%-a pedig maga vezeti a nyilvantartast a munkaidejérél.® Az idézett adatok jelentik-¢ au-
tomatikusan azt, hogy a tavolsag ellenére nem csokken a munkaltato bizalma? Illetve, ha ezt
jelenti, akkor miért volt sziikséges a home office (otthoni munkavégzés) konstrukcidjanak a
bevezetésére, a munkahelyek duplikalasara? A home office esetében is létezik a tavolsag, de
csak idészakosan, és a munkavallalo 6nallotlan, fliggé munkavégzeést lat el. A fentiekbdl adodik
egy tovabbi kérdés, hogy a munkavallalo munkaltatotol vald tdvolsagaval egyenesen aranyos-e
kiszolgaltatott helyzete €s ennek van-e koze a bizalomhoz? Ezzel parhuzamosan pedig beszél-
niink kell arrol, hogy megjelenik egy mas értelmezése a munkahelynek. Megjelenik egy virtu-
alis munkahely a fizikai 1étezé mellett. Mar ezekben a jogviszonyokban is elkezdddik egyfajta
dematerializaloddsa a munkavégzési helynek. Ennek egyik kovetkezménye, hogy nagy cégek
is tartosan megtartjak az otthoni munkavégzési formaékat, igy nincs sziikség vagy csak kevésbé
van sziikség fizikailag is [étez6 munkahely fenntartasara.

A tavolsag azonban nemcsak fizikalis, de virtualis tdvolsagot is jelent. Ez els6sorban azok-

¢ https://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/munkerohelyz/tavmunka/index.html
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ban a jogilag egyeldre nem vagy kevésbé szabalyozott gig economy keretében megvalosulod
jogviszonyokban jelentkezik. A gig economy vagy mas néven hakni gazdasag a platformmun-
kavégzések terepe. Jellemzdje a megosztason alapld szemlélet.

3.2. Az algoritmikus menedzsment

A tavolsadg azonban nemcsak fizikalis, de virtudlis tavolsagot is jelent. Ez els6sorban azok-
ban a jogilag egyeldre nem vagy kevésbé szabalyozott gig economy keretében megvaldsuld
jogviszonyokban jelentkezik. A szabélyozas kapcsan elsdsorban a platformmunkét emelnénk
ki. A platformmunka kilép a munkajog keretei koziil. Amig a tAvmunka és a home office sza-
balyozasa megvalosul nemzeti és az Europai Uni6 szintjén is, addig a platformmunka kérdése
az EU szintjén targyalando6 kérdés. A nemzeti jogalkoto kozvetleniil nem tudja kovetni ezeket
a fejlddési tendencidkat. Az Eurdpai Unid a jogalkotasi tevékenysége keretében megprobalta
megvalaszolni ezt a kérdést. A platformmunkéval kapcsolatos iranyelv javaslat platformmun-
kaszerzOdésként hivatkozik a platformmunkas és a platform kozotti szerzodéses viszonyra.
Az iranyelvi javaslat azonban egy elég nyitott definicidt hataroz meg. Ez azt jelenti, hogy az
uniods jogalkotd nem vallalja fel teljesen a tagallamokkal valé konfrontaciot, mivel nagyrészt
a tagallami jogalkotds értelmezésére bizza ezeket a szerzddéseket. Ez dnmagaban hordozza
azt a bizonytalansagot, mely vonatkozik a szocidlis védelem biztositasara, illetve arra, hogy a
gyakorlatban az allamok egyes jogviszonyokat ugyanazon keretrendszerben masképp fognak
értelmezni. Ha lesz is igazodas majd az egyes megoldasok kozott az az unids birdsagi esetjog
alkalmazasaval fog eljonni. De addig is a szerzddéses konstrukcié kapcsan a bizonytalansag
marad. Az unios jogalkot6 is érzékelte a problémat. Ennek talan valamilyen ellenstlyozéasara
fogalmazodott meg, hogy legyen valamilyen hivatkozasi alap a szocialis védelem biztositasa-
ajanlasaban a Tandcs megfogalmazza azt a kritériumrendszert, melyet minimum standard-nak
gondol a vazolt esetekben.” Ennek a kritériumrendszernek a jelentésége abban all, hogy meg-
fogalmazza a tényleges védettségre vonatkozo szabalyokat és a megfeleldsség kritériumat is.
Hogy miért is sziikséges errdl is besz€lni? Azért, mivel amig nem alakul ki az egységes gyakor-
lat a platformmunka esetében, parhuzamosan fogjak alkalmazni a munkajogi megoldasokat, és
az 6nall6 vallalkozokra vonatkozo megoldasokat.

A platformmunka esetében az algoritmikus menedzsment az, amit sziikséges szabalyozni
(Cini, 2023). Az algoritmikus menedzsment egy olyan folyamata a platformoknak, mely meg-
hatarozott paraméterek alapjan kiosztja a munkat a platformmunkavallaloknak. Az azonban
sokszor kérdéses, hogy vajon tényleges emberi dontés van-e¢ a feladatkosztas mogott (Toth,
2022, 458; Z6di, 2022). Ez a folyamat egy komplex folyamat, melynek egy masik hasonloan
fontos eleme a munkavallaloknak a felhaszndlok részérdl torténd értekelése. Ezek az értékelé-
sek altalaban csillagozassal torténd értékelések. Egy adott munkavallalé akkor kap magasabb
szintll feladatokat és jobb bért, ha a legmagasabban értékeltek kozott van (Racz, 2021). Ez pedig
minél jobb és jobb teljesitményre sarkalja a munkavallalokat. Cserébe viszont nagyon kevés az
a kotelezettség, amit a munkaltatd vallal cserébe. Ezekben a jogviszonyokban jelenleg a kény-
szervallalkozés a legjellemzdbb foglalkoztatasi forma. Ezek a jogviszonyok a legtdbb esetben
még kiesnek a munkajog védelmi szabalyai alol (Mélypataki et al., 2021). Hogy ezen mennyire
fog valtoztatni az Eurdpai Uni6 platformmunkaval kapcsolatos iranyelve, azt nem tudni. Azt
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azonban latni, hogy a koz0sség az uniods szintli rendezésre torekszik. Ezzel egy 1j szintre emeli
a digitalis munkahelyek kérdését, melynek a hatékonysaga erdsen kérddjeles egyelore.

A platformmunkavallalokat egy kicsit talan annyival érdemesebb kiilon kezelni a haj-
sza-kultaraval érintett tobbi munkavallaloi réteghez képest, hogy 0k a mokuskerékbdl csak ugy
tudnak kiszallni, ha a teljes rendszerbdl kiszallnak. Ez fakad a kényszervallalkozoi 1€tbol is.

3.3. Munka a metaverzumban

A virtualis vagy kiterjesztett valosag egy szdmitogép altal 1étrehozott és hdrom dimenzidban
szimulalt mesterséges kornyezet, mely képes a valddival szinte megegyezd, vagy ahhoz na-
gyon hasonlo virtualis kdrnyezetet kialakitani, amit a kiilonb6z6 eszk6zok segitségével igénybe
vehetiink, aminek részesei lehetiink. A metaverzum egy, a hagyomanyos virtualis valésagon
talmutat6 virtudlis valosadg termék (Sipka & Herdon, 2023). Ebben a vilagban személyesen
sohasem taldlkoznak a felek. Az avatarjaik kapcsolodnak Gssze. Maga a virtudlis kornyezet
azonban nem statikus, nem alland6 (Lukacs, 2022). Természetesen lehet valosaghti, vagy valo-
saghti kornyezet virtualis elemekkel. Ezen feliil pedig szinte szamtalan kiilonféle kornyezet és
vilag kialakithato. Eppen ezért fontos, hogy a késébbiekben milyen szabalyok, kodexek mentén
lehet hasznalni ezeket a virtualis valosdgokat? A kérdés még akkor is relevans, ha a jelenlegi
verzidjaban nem beszélhetiink (egy darabig még biztosan nem) olyan mértékii felhasznalasrol,
melyet filmes és egyéb korabbi popkulturalis utalasokbol és elképzelésekbdl ismeriink.? Az
azonban bizonyos, hogy valamilyen szabalyozasi kornyezetre sziikség lesz.

A tarsadalmi értéket illetden a metaverzum lehetévé teszi Uj tapasztalatok megszerzését,
ismeretek cseréjét. A felhasznalok anyagi joléthez juthatnak, 0j dolgokat hozhatnak 1étre, vala-
mint lehetdségiik nyilik arra, hogy mas oldalukat mutassdk meg (Dwivedi et al., 2022). Vannak
mar probalkozasok a ténylegesen a metaverzumban torténd munkavégzésre. Jelenleg ezek az
irodai munkak kivaltasara alkalmasak leginkébb. De azt mindenképpen latni kell, hogy a nem-
zeti jogok nem fogjak befolyasolni az ilyen vilagokban jelentkez6 személykozi kapcsolatokat
¢s relaciokat. Erre vonatkozdéan még uniods szintii szabalyozast is szinte lehetetlen gyartani. Ez-
zel parhuzamosan azonban a szabalyozés igénye fenn fog allni, hiszen mindazok a veszélyek,
melyek ma jelen vannak a hajsza-kultira okan a munkakapcsolatainkban, ezek mind jelentkez-
nek/jelentkezni fognak a virtualis térben is.

4. A munkavallaléi frusztracio hatterében: a hajsza-kultira

Amit ma megtehetsz, ne halaszd holnapra, tartja a k6zmondas. A munka fontossdga mar évez-
redek 6ta az emberi tdrsadalom meghataroz6 narrativaja, hiszen a munkavégzés a megélhetés
legmeghatarozobb forrasa. Ugyanakkor a technikai vivmanyok, a folyamatos fejlodés és forra-
dalmak az ipar és a technoldgia teriiletén atirtak a munkafolyamatokat, ujrakeretezték az ember
szerepét a munkdban. Az automatizacié és robotizacid (Jakab & Toth, 2021) elterjedésével
munkakorok valtak feleslegessé, amely a munkavallalo addigi stabil megélhetési forrasat tette
bizonytalanna.” Emellett a gazdasagi valsagok'® is nehéz helyzetbe sodortak a munkaerdpia-

8 Ha mondjuk csak a filmeket emelnénk ki, akkor a Matrix vagy a Ready Player One kiemelhet6.

® A munkavallalok megmentése érdekében ezen folyamat soran fontos az atképzés szerepe, ,,a digitalis mun-
kaerd-generacio ugyanis csak évtizedeken beliil valtja fel a teljes munkaer6t” (Horvath & Petrovics, 2021).

10" A 2008-as vilagszintli gazdasagi valsag elGsegitette a kultlra terjedését, amely szintén feler6sodott a pandémia
alatt (Pandey, 2022).
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cot.!' Az egyre novekvé nyomas a munkavallalo oldalan olyan format 6lt6tt, amely hatasara
a munkavégzOk egyre inkabb a maganéletiik rovasara helyezték el6térbe a munkat,'> amely
olyan mértéket 6ltott, hogy az mar altaldban a munkavallaloi attitiid részévé valt. Az allando
munkavégzésre iranyuld nyomas, kiilsé vagy akar belsé kényszer egyre tobb munkavégzénél
tapasztalhaté még vilagszerte, igy a tudomany is megkezdte ezen jelenség, azaz a hajsza-kul-
tura vizsgalatat.

A hajsza-kultura egyre tobb munkavallalé szdmara valik viselkedési modellé (Chardo,
é.n.),” fiiggetleniil az adott szakmatol, amelyben a munkavallalo dolgozik." E kultura alapve-
téen a folyamatos munkat célozza, ennélfogva a kulturat sokan kiégés-kultiranak is nevezik."
A folyamatos munkavégzés ugyanakkor munkajogi szempontbdl problematikus, hiszen a haj-
sza-kultiraban a munkavégzés ideje joval tulnyulik a szerzédés szerinti munkaidén, a mun-
kavallalo gyakorlatilag nem veszi igénybe a szerzddés és a jogszabalyok altal garantalt pihend
idejét. A munkavegzés helye ekkor nemcsak a szerz6déses munkahelyet, a munkaltaté irodajat
érinti, hanem barmely mads helyre kiterjedhet, ahol a munkavallal6 a pihend idejét toltené, en-
nélfogva a hajsza-kultura szervesen 6sszekapcsolodik a tivmunkaval €s az azt lehetéve tevo di-
gitalis munkahellyel.'® Nem talzas azt kijelenteni, hogy a hajsza-kultira szerinti munkavégzés
elofeltétele a technologiai fejlodés volt (Yuningsih & Prasetya, 2022).

Az alland¢ teljesités és rendelkezésre allas azonban nem csak a munkavégzés koriilményeit
érinti. Annak hatdsara, hogy nincs kiilon elvalasztva a munkavégzés a magéanélettdl és a pihe-
néstdl, a kikapcsolashoz vald jog nem vélik gyakorolhatéva, a munka- és maganélet hatarai
elmosodnak, dsszefolynak (Brown, é.n.). A hajsza-kultira bizonyos allaspontok szerint, tekin-
tettel annak digitalizacios 0sszefliggéseire, foleg a fiatalabb generaciokat érinti.'”

E kulttra gyorsan terjedt a technoldgia, sot a szocialis média segitségével, hiszen kezdetben
a munkavallalo ennek pozitiv hatasait is megtapasztalhatja. Egy folyamatosan magas szinten
dolgoz6 munkavallalé a munkateljesitményéért minden bizonnyal tobb elismerést kap, hama-
rabb feljebb léphet a ranglétran, hiszen a munkaltato értékeli az eredményes munkavégzést,
azaz, ha a munkavallalo kimagasl6 szinten eldsegiti a vallalatot a minél magasabb profit eléré-
sében. Ennélfogva bizonyos szempontbol e kultura nem karos, hiszen inspiralhatja, 6sztonoz-
heti a munkavallalot (Ng, 2022). Mégis, e j6 hatdsa a hajsza-kulturanak révidtdvon mutatkozhat
meg, hosszutavon vizsgalva azonban az szdmos negativ kdvetkezménnyel jar a munkavallalora
nézve. A folyamatosan végzett, gyorsasagot célz6 munkavégzés konnyedén kié¢gésbe torkoll-
hat, amely hatassal van a munkavallalé mentalis egészségére, jollétére. A hajsza-kultara altal
meghatdrozott munka kibillenti az egyensulyt a munka ¢és a maganélet kozott (Casali, 2022, 3),

1 A kultra nyugati kialakulasarol lasd: Rosario (2020).

12 Ennek torténetérdl és a munkaalkoholizmusrdl 1asd: Borbély & Pecze (2006).

3 Mivel viselkedési modell a munkavallalok oldalan e jelenség, ezért munkavégzési kultiiraként is aposztrofalhat-
juk (Sampoerna University, 2022).

4 M¢ég az akadémiat is érinti a jelenség, kiilonosen a fiatal kutatokat (Boone et al., 2022).

15 A kiégés jelent6ségét a WHO is elismeri, ugyanis a szervezet 2019-ben elismerte a kiégést mint foglalkozasi
jelenséget (WHO, 2019).

6 E munkakultura nem csak akként jelenik meg, hogy a munkavallal6 egyetlen munkakoérben dolgozik szinte
pihenés nélkiil, hiszen rengetegen tovabbi munkaviszonyok vallalasaval toltik a szabadidejiiket. Errdl statisztikaért
lasd: Meiggs (2024).

17" A gig economy, a gig alapu munkavégzés annak folyamatossagaval és arra tekintettel, hogy a munkajogi védel-
mi halo alol kikeriilt, megfelel6 koriilményeket teremt az allandé munkavégzéshez, a hajsza-kultira terjedéséhez
(Absher, 2020).
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sOt, Osszefiiggésbe hozhatd kozvetleniil a megnovekedett munkahelyi pszichoszocialis kocka-
zati tényezokkel is (Yarmolyuk-Krock, 2022).'8

Ezen kibillent egyensuly ellen figyelhetiink meg egy trendet, foleg a fiatal munkavégzdok
kozott: a quiet quitting viselkedést. E viselkedési forma 11j fényt vet a fiatal munkavégzok mun-
kavégzésének kereteire, mintaira."

5. Reakcio a hajsza-kulturara: a quiet quitting jelenség

A hajsza-kultara karos hatasaira felfigyeltek a kutatok. Szamos torekvést figyelhetiink meg a mun-
kajogtudomany részérdl, mint a lecsatlakozashoz valé jog fogalma, vagy épp a 4 napos munkahét
torekvése,”® amelyek mar az unios masodlagos jogforrasokban is lecsapodnak.?! Emellett a munka-
vallalok, koziiliik is kiemelten a Z generacios foglalkoztatottak (Harter, 2023) részérdl individualis
reakciot is kivaltott a folyamatos hajsza a munkavégzésben, azaz a quiet quitting, avagy csendes
kilépés, eltavolodas jelenséget. E jelenség egyre nagyobb méreteket 61t a kutatdsok szerint (Harter,
2023), és szamos modon megnyilvanulhat, amelyeket a kovetkezo sorokban villantunk fel.

A quiet quitting 6nmagaban a munkavallaléi méltosag és az annak részét képezd munka-ma-
ganélet kozotti egyensuly megteremtésére torekvo idea. Fontos ugyanakkor latni, hogy a quiet
quitting nem jelent egy lasst felmondasi folyamatot, nem a munkaviszony megsziintetése a célja
a magatartasnak. E trend soran a munkavallalo6 a szerzddése szerint teljesit, ugyanakkor nem ko-
veti a hajsza-kultira mentalitast, amelyet fentebb bemutattunk (Masterson, 2022). Ennek soran
a munkavallalo a munkakdri feladatainak elvart minimum szintjét teljesiti (Harter, 2023), nem
tulérazik 6nként, nem keresi a munkakori feladatain tilmutato lehetéségeket a munkavégzésre,
sOt, a munkaltatd, vagy épp a munkavallal6 maga ugy is érezheti, hogy a munkavégzes iranti
elhivatottsagat a quiet quitting magatartast tanusito munkavallald elveszitette (Harter, 2023).
A munkavallal6 elkezd tavolodni a munkaltatéi (tulajdonosi) szemlélettdl. Ugyan a trendet sok-
szor Osszekotik a pandémiaval,®? és ezaltal a digitalis munkahelyek elterjedésével, a kutatasok
alapjan megallapithatjuk, hogy mar joval korabban, a gig alapt, azaz a digitalis alapokon nyugvo
munkavégzés megjelenésével egyiitt alakult ki a jelenség (Susarla, 2022).

A quiet quitting jellemzden két célbol valosulhat meg. A trend egyik célja az, hogy a mun-
kavallalo helyreallitsa a munka és a maganélet kozotti egyensulyt, amelyet a korabbi haj-
sza-kulttra 1ényegtelennek tekintett, €s elsdsorban a maximalista munkaltatoi szemlélet ellen
harcol, nem 4ltalaban a munkavégzés kotelezettsége ellen. Kevésbé nemes célja a quiet quitting
trendnek az, amikor a munkavallald, példaul egy hajsza-kultarat preferal6 munkakornyezetben
e magatartast azért gyakorolja, mert ténylegesen meg szeretné sziintetni a munkaviszonyat,

'8 A munkahelyi burnout minden harmadik esetben a szabadiddben és a hétvégén végzett folyamatos tilora miatt
alakul ki a statisztikdk szerint. Ezt a tipusi munkahelyi stresszt a munkavallalé motivacidja és elkdtelezettsége
nem tudja ellenstlyozni (Fisher, é.n.).

19 A fiatalok mas igényeket tamasztanak a korabbi generaciokhoz képest a munkaltatokkal szemben, hiszen naluk
megnovekedett az igény a munka és a maganélet kozotti egyensuly irant (Varga, 2022, 137).

20 Ezeket 6sszefoglald néven ,,break culture” -nek nevezhetjiik. E kultura a rendszeres munkavégzési sziinetet
tamogatja, fokuszba helyezve a munka és a maganélet egyensulyat (Rozentals, 2022).

2! Lasd példaul az Eurdpai Parlament és a Tanacs (EU) 2019/1158 iranyelvét (2019. junius 20.) a sziilok és a gon-
dozok vonatkozasaban a munka és a maganélet kozotti egyensulyrol és a 2010/18/EU tanacsi iranyelv hatalyon
kivil helyezésérol.

22 A pandémia ugyanakkor rontotta a Z generacios munkavallalok munkahelyi jollétét és elégedettségét egy amer-
ikai felmérés szerint (Harter, 2023).
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viszont nem az altala kozolt felmondassal, mivel elonydsebb szamara a munkaltatoé felmondasa
a kiilonboz6 juttatdsokhoz vald hozzaférés miatt, mint példaul a végkielégités (Kanning, 2023).
A quiet quitting kapcsan vitathatatlanul kijelenthetd, hogy a termelés novelését szolgalo,
ugyanakkor a munkavallalé mentalis épségét fent emlitett okokbodl veszélyeztetd hajsza-kultira
olyan erdsen jelen van a munkaerd-piacon, hogy nem elég csak a jogalkoto részére nyitva allo
szabalyozasi lehetdségekben gondolkodni az egyensuly €s a munkavallaloi méltosag megveédé-
se érdekében, hanem teret kell engedni az alulrol szervez8dd, az egyéni munkavallaloi oldalon
megjelend torekvéseknek is, mint a quiet quitting. Mégis, mivel szdmos hatranyos kovetkez-
ménye lehet e magatartdsnak, érdemes megvizsgélni azt is, hogy e tartdos munkavégzési kultura,
attitid miként értékelhetd a munkajog szemiivegén keresztiil. A trend Gsszességében, fiigget-
leniil annak fent emlitett céljatol, a munkaltato szervezetére karos lehet, mivel a quiet quitting
ranyomja a bélyegét a munkavallald egyéni teljesitményére, illetve a cég teljes munkaerejének
eredményére, novelve akar a fluktuaciot. El kell tehat gondolkodni azon, hogy miként lehet a
quiet quitting trendre helyesen reagdlnia a munkaltatonak, lehet-e azt szankcionalnia, vagy mas
megoldasi lehetdségekben gondolkodhat-e. A kdvetkezd kutatasi kérdés ennek megfelelden az,
hogy a munkavéllal6 a quiet quitting magatartas gyakorlésa révén jogellenesen jar-e el, a mun-
kaltatonak van-e lehetdsége e magatartas elleni fellépésre. Ez kiilondsen fontos akkor, ha egy
munkaltatd szamdara fény deriil arra, hogy a munkavallalok korében a quiet quitting jelensége
terjed. Ilyen esetben a munkaltatonak vizsgélnia érdemes az erre utalé tényeket, koriilménye-
ket, és azt, hogy a munkavallalé ezen tevékenysége litkozik-e munkaviszonyra vonatkozé sza-
balyba, hiszen, ha ez a koriilmény fennall, az a munkaltaté felmondasat is megalapozhatja.

6. A quiet quitting jelenség értékelése a munkajog szemiivegén keresztiil

A munkavallalo tartosan koteles munkat végezni, e tartdssag az ala-folérendelt helyzetet teremtd
munkaviszony tipikus jellemzdje. A munkavégzés mikéntjét szamos munkajogi norma szabalyoz-
za. Ahogy fentebb elemeztiik a quiet quitting jelenséget, lathatova valt, hogy annak soran gyakorla-
tilag a munkavallalok a korabbi teljesitményiikhz képest kevesebbet teljesitenek, 4am még mindig
a szerzddésnek megfelelden jarnak el. A munkavégzéssel produkalt teljesitési szint e trend soran
eléri a kotelezd minimumot, azaz a munkavallald a szerzddéses kotelezettségeit teljesiti, ezért is
kérdéses és vizsgalatra szorul, hogy egyaltalan a munkavallalé jogellenes magatartasarol beszél-
hetiink-e. Ezt a kérdést alapvetden a nemzeti szabdlyozasok sziirdjén keresztiil kell vizsgalni, igy
a kovetkezokben a magyar jog rendszerén keresztiil keriil értékelésre a quiet quitting magatartas.

Az Mt. a munkavallal6 munkavégzeési kotelezettség egzakt szabalyozasat két helyen hajtja
végre: a munkavallalo kotelezettségeinek nevesitésénél és az altalanos magatartasi kovetelmé-
nyek meghatarozasanal. A munkavallald kiemelt kotelezettségei az Mt. 52. § (1) bekezdésében
olvashatok. Ezen bekezdés alapjan az ,.altalaban elvarhatd gondossaggal” végzett munkat varja
el a munkavallal6tol a jogalkotd. Fontos itt latnunk, hogy mit jelent a munkajogban az altalaban
elvarhat6 gondossag, amely mérce alapvetden a polgari jogi feleldsségi rendszer alapja is (Banko
etal., 2019, 6. §). A jogalkalmazas meglehetosen kovetkezetesen differencial az egyes munkaval-
laléi kategoriak kozott, és ennek megfelelden alakitja ki az egyes elvarhatosagi kovetelményeket
a kiilonb6z6 munkakorokben az adott helyzetben altalaban elvarhaté gondossaggal torténd telje-
sités kapcsan (M. 6. § (1) bekezdés) [Banko et al., 2019, 6. § (1) bekezdés]. Allaspontunk szerint
e kotelezettséget nem sérti meg a munkavallalo a quiet quitting soran, hiszen annak lényege pont
az, hogy a feladatait a munkavallalo6 elvégzi az elvart teljesitési intenzitas legalso fokan, tehat az
adott helyzetben elvarhat6 gondossag legalacsonyabb fokan teljesit a munkavallalo.
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Nem felejthetjiik el azonban, hogy a munkavégzési kotelesség teljesitését nem a kotelezett,
hanem a szolgaltatds fogadoja, a munkaltatd hatarozza meg (Mt. 6. § (3) bekezdés). Kérdés,
hogy e meghatarozas, ami a munkaltat6 egyoldala jogositvanya, tdmaszthat-e olyan elvarast a
munkavallalo fel¢, hogy az a lehetd legmagasabb mértékben teljesitsen folyamatosan, allando
progresszivitas mellett, amely a hajsza-kultarat kdvetd munkaltatok jellemzdje, €s amelynek
szlikségszerl velejardja az, hogy a munkavallalé 6nmaga keresi a feladatokat, igy a munk4jat
akar a maganélete elé is helyezi, hiszen példaul rendszeresen tilorazik, otthon is dolgozik. Ter-
mészetesen erre nemleges valaszt kell adnunk, hiszen az egyoldalu teljesitésmeghatarozas soran
a méltanyos mérlegelés alapelvére tekintettel kell lenni, azaz, hogy a teljesités modjanak egy-
oldali meghatarozasa aranytalan sérelmet nem okozhat a munkavallalonak. A méltanyos mér-
legelés, mint magatartasi kovetelmény szigoribb mércét képez a Nagykommentar szerint, mint
az adott helyzetben elvarhatdo magatartas kovetelménye [Banko et al., 2019, 6. § (2) bekezdés].
Ebbdl fakadoan is lathatjuk, hogy a hajsza-kulturat jellemz0, maximumra térekvé munkaltatoi
elvaras nem képezhet legitim kereteket az egyoldalu teljesitésmeghatarozasnak, amennyiben
annak teljesithetésége thlnyulik a szerzddéses kotelezettségeken, a méltanyos mérlegelésben
rejld korlatozasra tekintettel.

A fenti nevesitett munkavallaloi kotelezettség értelmezése utan nem marad mas, mint az al-
talanos magatartasi kovetelmények vizsgalata a quiet quitting értékelése kapcsan. A kdlcsonds
egylittmiikddés a munkaviszonyban is alapvetd jelentdségti (Mt. 6. § (2) bekezdés), és olyan
magatartast var el a felektdl, amely altal ,,az egyik fél jogai gyakorlasat és kotelességei teljesité-
sét a masik fél sajat érdekeinek szem el6tt tartasaval tevolegesen segiti el6” (Banko et al., 2019,
6. §). Ezen értelmezés alapjan az alapelv akar sériilhetne is a quiet quitting magatartas gyakor-
lasaval, &m meg kell jegyezni, hogy az egylittmiikodési kotelesség megsértése minden esetben
konkrét kotelességszegésben nyilvanul meg [Banko et al., 2019, 6. § (2) bekezdés]. Tekintet-
tel arra, hogy a quiet quitting soran az elvart legalacsonyabb szintl teljesitést, munkavégzést
tapasztalhatja meg a munkaltato, ezért a munkavéllald oldalardl konkrét kotelezettségszegést
nem taldlhatunk meg, igy ezen elv megsértéseként sem értékelhetd a quiet quitting.

Az altalanos magatartasi kovetelmények korében a johiszemiiség és tisztesség alapelve ki-
emelésre érdemes (Mt. 6. § (2) bekezdés). Az altalanos alapelv alapjan a munkaviszonyban 4116
felektol elvarhatd, hogy a fél a joggyakorlas soran ugy jarjon el, hogy a masik félnek indoko-
latlanul hatranyt ne okozzon, a masik fél érdekeit is figyelembe vegye. Ugyanakkor fontos az
alapelv nevesitett elemeit vizsgalni, mivel 6nmagaban egy alapelvbe iitk6z6 magatartas gyenge
fogoddzkodo lenne a quiet quitting értékelése soran, hiszen az alapelvek general klauzulak, azok
alkalmazasa kapcsan a gyakorlat is visszafogottnak tekinthetd Leszkoven szerint, mivel nem
teremtenek feltétleniil 6nalldan érvényesithetd, kikényszerithetd alanyi jogot, kotelezettséget
(Leszkoven, 2022, 5). Az altalanos, johiszemi ¢€s tisztességes eljaras kovetelményének elvét
konkretizéalja az a norma, hogy a munkavallalé a munkaviszony fennallasa alatt nem tanusithat
olyan magatartast, amely a munkaltato jogos gazdasagi érdekeit veszélyeztetné. Felmertil a kér-
dés, hogy esetleg a quiet quitting nem értékelhetd-e a munkaltato jogos gazdasagi érdekét sértd
tényallasként (Mt. 8. § (1) bekezdés). Ezen kdvetelmény tartalmaban elsésorban a verseny-
tarsaknal valo elhelyezkedéshez kapcsolodik, a tovabbi jogviszony létesitése tipikusan ebbe a
kategoriaba tartozhat a Nagykommentar szerint (Banko et al., 2019, 8. §). Nem tartjuk azonban
kizartnak, hogy amennyiben mas kapaszkodo6t a munkaltatd nem talél, ezen elvre hivatkozzon a
munkavallaloval szembeni fellépés soran, tekintve, hogy a torvénybeli tilalom altalanos jellegii,
konkrét példakat nem taldlhatunk a jogszabalyban, igy a kapcsolddo birdi gyakorlat toltheti
meg tartalommal ezen elvet. Természetesen az eset minden koriilményére tekintettel lehet e
kérdeést is a jogalkalmazd szerveknek eldonteni, de az eljard birdsagnak ovatosnak kell lennie
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egy ilyen irdnyu jogértelmezés kialakitasa soran. Ugyanis, ha megallapithatéva valik az, hogy
a kotelezettségszegést meg nem valositd alacsony teljesitményli, azaz még szerzddésszeriien
teljesitd munkavallal6 munkaviszonya minddssze azért megsziintethetdé a munkaltatd jogos
gazdasagi érdekének veszélyeztetésére hivatkozassal, mert nem nyujtja a lehetd legmagasabb
szintl teljesitményt,” akkor ezen jogértelmezés az ala-folérendeltségben allo felek kozotti erd-
viszonyokat a még erdsebb eltérés irdnyaba taszitand, a munkavallalonak ezaltal még kiszol-
géltatottabb helyzetet teremtve a jogviszonyanak stabilitdsa kapcsan, nem beszélve arrdl, hogy
ez a munka-maganélet kozotti egyensuly irdnyaba torekvé munkajogi jogalkotasi fejlédéssel
teljes mértékben szembe menne.

A munkaviszony, annak specidlis jegyeinél fogva, erdsen dsszekapcsolodik a felek kozotti
bizalom fennallasaval (Mt. 52. § (1) bekezdés d) pont). A munkavéllalohoz fiz6d6 bizalom
elvesztése a munkaviszony megsziintetésére megfeleld okot szolgéltathat, amely a legkiilon-
b6z6bb munkavallaléi magatartasokbol is fakadhat az esetjog alapjan. Ugyanakkor, eltekintve
a bizalomvesztés valtozatos és inkabb etikai jellegii tartalmatol,* az erre alapitott felmondas
kizarélag a kapcsolodo magatartasrol valo tudomésszerzéshez kozeli idopontig gyakorolhato.
Tartosabb tovabbfoglalkoztatas esetén mar nem indokolhaté bizalomvesztéssel a felmondas
Szabé allaspontja szerint (Banko et al., 2019, 8. §).>° Tekintettel arra, hogy a quiet quitting
alapvetden egy hosszabban elhuz6do folyamat, egy munkavallaloi tartds attitlidvaltas, ezért, ha
esetleg a munkaltato tartdsan tudatdban van e magatartasnak, a bizalomvesztés nem szolgalna
jogszerti indokként. Egy bizalomvesztésre hivatkozéd felmondés soran fontos, hogy a munkal-
tatdo megfelelden aldtdmassza érveit akar figyelmeztetésekkel, irasbeli anyagokkal. A bizalom-
vesztésre alapitott felmondashoz tehat nem elég a munkaltatd szubjektiv véleménye, hanem
fontos, hogy a magatartés az altalanos tarsadalmi értékitélet altal is helytelenitett legyen (Barna,
2020), amely allaspontunk szerint a quiet quitting esetében nem valosul meg, kiilonds tekintet-
tel a munka-magénélet egyensulydnak elvarasara €s a szerzodésszert teljesitésre.

Ezen elemzés alapjan a quiet quitting magatartas munkajogi értékelésénél magas a bizony-
talansag foka. Ezen munkavallaloi magatartast tehat vélhetden legfeljebb az altalanos maga-
tartasi elvek tiikrében lehet megragadni:*® a johiszemiiség és tisztesség elvének keretein beliil,
foként akkor, ha a munkavallalé a munkaltato altali felmondas elérése érdekében csatlakozik a
quiet quitting trend kovetdi kozé. Az alapelvek ugyanis meghatarozott tobbletkovetelményeket
fogalmaznak meg, mivel 6nmagaban nem mindig elég a térvény kifejezetten rogzitett normait
megtartani (Hajdu-Dudas, 2021). Allaspontunk szerint tehat legfeljebb a johiszemiiség és tisz-
tesség kovetelményét sértheti a szandékosan alacsonyabb intenzitassal végzett munka, azonban
onmagaban erre hivatkozni nem elegend6 egy munkaltatoi felmondas kdzlése soran, tekintettel
a felmondasi ok okszertiségének kovetelményére.

A munkaltatonak mindazonaltal tobb koriilményre tekintettel kell lennie egy esetleges
szankciondlds, felmondas soran, amelynél a munkaltato altal elvart teljesitési szint kiemelésre

2 Mas kérdés, hogy mit tekintiink maximalis teljesitményi szintnek. A lejjebb emlitésre keriil6 birdésagi hatarozat
a megfeleld szintli munkavégzés el nem érésé¢hez kapcsolja a felmondas okszerliségét.

24 A bizalomvesztéshez kapcsolodd munkaltatdi felmondasok altaldban az etikai szabalyzat munkavallaloi
megsértésére hivatkoznak (Honti, 2021, 14).

% Abizalomvesztés nem kiilon nevesitett felmondasi okcsoport, mivel a munkavallalo magatartasaval, képességév-
el 0sszefliggd felmondasi okok csoportjaba tartozik (Szabo, 2021).

26 A munkajogi alapelvek, altalainos magatartasi kovetelmények olyan elvi eldirasok, amelyekhez a biroi gyakorlat
visszanyulhat akkor, amikor egy adott kérdésre nem sziiletett még tételes jogi norma, mint amilyen a quiet quitting
esete is (Kartyas, 2014).
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érdemes. Azt allapitottuk meg, hogy a hajsza-kultura, és az annak alapjaul szolgalé maximalista
munkaltator attitlid a méltdnyos mérlegelés generdlklauzulajaba {itkozhet akkor, ha az egyol-
dalu teljesitésmeghatarozas ténylegesen a magéanélet rovasara valosul meg. Ugyanakkor a nem
megfeleld szintli, nem eléggé eredményes munkavégzeés jogszerli alapja lehet a felmondasnak
a magyar esetjog alapjan. Az abbol levonhat6 kovetkeztetések ugyanakkor aggodalomra adnak
okot a kdvetkezOk alapjan. Az esetjogbol kiemelt hatarozat torténeti tényallasaban a munkaltatd
a munkavallald képességével Osszefliggd okra alapozta a felmondasat, mivel a teljesitményér-
tékelésének eredménye nem érte el a munkaltatd vezetdségének dontése altal meghatarozott
szintet.”” Ehhez azonban sziikséges a munkavallalonak a tobbi munkavallalohoz mért jelen-
tdsen alacsonyabb teljesitménye €s az azt alatdmaszto objektiv tények, mint a folyamatos telje-
sitményértékelés €s az abban tapasztalhat6 alacsony eredményesség. A fent emlitett aggodalom
ezen tuli okbol fakad. A munkaltaté altal meghatarozott teljesitményi szint ugyanis jelenleg
nem all semmilyen jogi korlat alatt, a méltanyos mérlegelés kovetelményétdl eltekintve ugyan-
akkor e kovetelmény nem befolyasolja annak munkaltatoi eldontését, hogy a szervezeten beliil
a munkavallalé részérél mit jelent a megfeleld szintli és eredményes munkavégzés. Objektiv
korlatok nélkiil ugyanis a munkaltaté a megfeleld szint mértékét a hajsza-kultura kimagaslo
elvarésai alapjan is megéallapithatja, adott esetben mddosithatja, és annak gazdasagi racionalité-
sat a birosag egy esetleges jogvitaban nem vizsgalhatja (Kéri, 2021). Ennélfogva a munkaltato
mentalitadsan, joindulatdin mulik, hogy milyen munkakornyezetet teremt, milyen elvarasokat
tdmaszt a munkavallalokkal szemben, hiszen a megfeleld szint mértékét a munkavallalo a gaz-
dasagi racionalitds pajzsa miatt nem vitathatja.

Végezetiil fontos kérdés, hogy a szervezeten beliil meghatarozott eredményességi szint
alatti teljesités felmutatdsa nem mutat-e til a quiet quitting-bdl fakadod eredménycsdkkenésen,
foként, ha a munkavallalo kevésbé eredményes teljesitését nem tudja egzakt modon alatamasz-
tani a munkaltato példaul egy altala elvégzett teljesitményértékelés segitségével, ahogy arra a
hivatkozott eset is példaként szolgal.

7. A quiet quitting lehetséges megoldasai

A quiet quitting munkaltatoi szankcionalasa a fentiek alapjan nehézkes, hiszen a szerzddéssze-
rl teljesitést tovabbra is nyujtja a munkavallal6. Sziikséges lehet emellett a rendszeres tel-
jesitményértékelés, az objektiv teljesitmény folyamatos monitorozasa. Ez nem valosithatd
meg minden munkafolyamatban megfelelden, ezért nem feltétleniil tud emiatt jogszeriien fel-
mondani a munkaltatd, illetve az sem biztos, hogy célja a munkaltatonak a jogviszony meg-
sziintetése.” Ennélfogva a quiet quitting szankcionalasa helyett annak megoldasaban is fontos
gondolkodni, amely mar nem munkajogi, hanem human eréforrds menedzsment kérdés. Latni
kell a munkaltatd vezetésének kiemelkedd szerepét, hiszen a munkavallalok munka-maganélet

27 BH2015. 334.

2 A szankciok korében megemlithetjikk a quiet firing, azaz a csendes kirigds munkaltatoi magatartast is. En-
nek sordn a munkaltaté nem kivanja a munkavallaloval kozlendd felmondasbol fakadd terheket viselni, ha-
nem helyette olyan koriilményeket teremt a munkavallalo szamara, hogy az maga akarjon felmondani (Wigert,
2022). Ez a munkaltatoi magatartas ugyanakkor megragadhatobb a munkajog alapelvei €s a munkaltatd specialis
kotelezettségei altal, tekintettel az ala-folérendeltség miatt a munkaltatd iranyaban tamasztott elvarasokra, igy egy
csendes kirgast megvalositd munkaltatdi magatartas akar a joggal valo visszaélés elvébe is iitkozhet, am ennek
elemzése nem jelen kutatas targya.
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egyensulyat messzemendkig meghatarozza a szervezeti struktira €s kultira (Balmaceda, 2022).
A quiet quitting jelenség lekiizdése érdekében fontos eszkdz lehet a munkaltatoi attitlidval-

"o

tas,?”? amelynek ki kell terjednie a kiilonb6z6 vezet6i szintekre is, erésitve a munkaltatoi jogkor
részérdl tovabbi eldremutatd 1€pés lehet, hiszen annak fenntartasa a munkavallaloi elégedettsé-
get kritikus mértékeben csokkenti (BFI Finance, 2022). Ezt megteheti a munkaltat6 példaul az
utasitasi €s ellendrzési joganak id6beli korlatozasaval, példaul tigy, hogy a munkavallalé6 mun-
kaidején kiviil nem tajékoztatja 6t a kovetkezé dontéseirdl. A munkaltatoi példamutatas mellett
fontos a munkavallalok elismerésének fejlesztése, akar rendszeres személyes kommunikaci-
on keresztiil (Harter, 2023). Emellett a munkaltaté szervezet fenntarthatdé miikodése is befo-
lyassal lehet a munkavallaléi attitiidre, hiszen, ha a munkavallal6 tud azonosulni a munkaltato
céljaival, konnyebben tud a munkaltaté miikodésébe bekapcsolddni, ennélfogva a munkaltato
¢s a munkavallalo kozotti egyéni kapcsolat, viszony kiemelten fontos tényezd (Harter, 2023).
A munkaltaté emellett tovabbi eszkozokkel ¢lhet, amelyek a cég szocialis fenntarthatdosagat is
erosithetik, mint kiilonb6z6 mentalis egészségpolitikai eszk6zok, programok ¢€s juttatasok biz-
tositasa a munkavallalok szamara. Ennél azonban elévigyazatosnak kell lenni, hiszen szamos
intézkedés elsdre hasznosnak tlinhet, &m annak szervezetpszicholdgiai szempontu mérlegelése
utan inkabb karossaga érzékelhetd. Igy példaul inkabb a munka-magéanélet egyensulyat boritja
fel az az intézkedés a munkaltato oldalarol, akar a szakszervezet kezdeményezésére is, ha kon-
ditermet rendez be a telephelyén, vagy szamos munkaidd utani szabadidds programot szervez a
munkavallaloknak, mivel ezzel a munkavallalo tényleges szabadidejét csokkenti. A munkalta-
to1 valaszreakciot ezért szamos szempontbdl at kell gondolni, amely sordn akar a munkavalla-
16k igényeinek meghallgatasa is eldny0s lehet.

A quiet quitting megoldasanak korébol nem felejthetjiik ki a kollektiv munkajog szereplo-
inek korét sem. A quiet quitting egy, az egyéni munkavallalok oldalan megjelend magatartéasi
trend, amely irdnyulhat a fentiek szerint nyomasgyakorldsra, azaz, hogy a munkaltato sziintesse
meg a munkaviszonyt olyan okbol, hogy azt végkielégités fizetése kisérje, vagy a munkafel-
tételek alakitasara, mivel a quiet quitting hatterében sokszor az 4ll, hogy a munkafeltételek
nem kedveznek a munkavallalé munkéja és maganélete kozotti egyensily megteremtésének.
Mind a nyomasgyakorlas,*® mind a munkafeltételek megvaltoztatasanak szandéka olyan célok,
amelyek az egyéni érdekképviselet szintjén kevésbé megvalosithatoak, mint amikor kollektiv
munkajogi szereplok 1épnek fel a munkaltatoval szemben. Ennélfogva az erésebben szervezo-
dé szakszervezetek fellépése is pozitiv iranyba lenditheti a munkaviszony felei kozott fennalld
latens fesziiltséget, amely a quiet quitting-b6l szarmazhat.’! Ehhez a kollektiv szinti folyamat-
hoz ugyanakkor a munkavallaloi érdekképviseletek atgondolt fellépésére van sziikség annak
kapcsan, hogy hogyan szolitjak meg az érintett munkavallalokat,*? kiilondsen a digitalis munka-
helyen, ahol a személyes kontaktus megteremtése szinte lehetetlen. Emellett a quiet quitting j6-

2 Ez jelentheti a munkavallalok felé a példamutatast is, azaz, hogy a munkaltatoi jogkort gyakorld személy maga
sem a hajsza-kultara elvei mentén végzi a sajat munkajat (Balmaceda, 2022).

30 A Z generacié nyomasgyakorlasa mar kevésbé a szolidaritasbol fakad, ennélfogva a részes munkavallalok sem
torekednek a szervezkedésre. Angliaban példaul a versenyszféraban a 20-29 év kozotti munkavallalok szaksze-
rvezeti szervezettsége 7,5%-ra csokkent (Lord, 2022).

31 Ez kiilondsen annak fényében igaz, hogy a szakszervezeti szervez6dés pozitivan hat a munkahelyi biztonsagra
is az ausztral szakszervezetek kutatasa alapjan (ACTU, 2021). A kutatasrol lasd: ACTU (2022).

32 Erre mar talalhatok torekvések az interneten, lasd a General Union felhivasat a quiet quitting kapcsan: Henley
(2022).
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szandéku visszaszoritasaban is részt vehet azzal a szakszervezet, ha tevékenységében fokuszal
az 4ltala képviselt munkavallalok tisztességes munkafeltételeire, a munkajuk és a magéanéletiik
kozotti egyensuly eldsegitésére.

8. Konkluazio

A digitalis kor, a digitalis munkahelyek arra 6sztonzik a munkaviszonyok szerepldit és kutato-
it, hogy jragondoljdk a munkavégzés eszkozeit, modelljeit, eltdvolodva a korabban kialakult
mintaktol. Fenntarthat6 vallalati kulturara van sziikség. Legfébb ideje, hogy a valodi értékek-
re helyezziik vissza a hangstlyt akkor, amikor a munkaszervezet miikddésének kialakitdsan
gondolkodunk. A korabban elterjedt hajsza-kultira rovid tavon elényds, hosszli tavon azon-
ban oriasi kdrokat okoz az egyéni munkavallalo szintjén, amely mindenképp tovabbgyltriizik a
munkaszervezet egészére. A munkavallalokra, mint érzd 1ényekre kell tekinteni, egyéniségként,
humanként megkdzelitve 6ket még akkor is, amikor csak virtudlis érintkezésre €s kommunika-
ciora van lehetdség a digitalis munkahelyeken. Ez kiilondsen fontos akkor, amikor a munkaval-
lalo elveszti elhivatottsagat, motivaltsagat, avagy tulterhelt, megcsdmorlott.

Az is legalabb annyira probléma, ha a munkavallal6 a ,,sajat fonokévé” valik. Ez, illetve
ennek a latszata kifejezetten jellemz6 a digitalis munkahelyekre. A probléma forrasa, hogy a
munkavallalok munkaval toltott ideje és a kifejtett munka hatékonysaga nem all aranyban egy-
massal. Ebben az esetben a feleslegesen a munkéba 61t id6 elvész. Ez egy ongeneral6 folyamat,
mely sokszor a munkamania el8szobéjanak tekinthetd. Eppen ezért a hajsza-kulturanak az a
teriilete, melyben a munkavallalo sajat magat zsakmanyolja ki. Ezt a folyamatot a munkaval-
lalo csak segitséggel, a munkaltatod segitségével tudna megallitani. A heavy work investment
a munkaltatonak sem jo, hiszen hidba tobb a munkadra, ha sokkal kisebb az ennek aranyaban
elvarhatd teljesitmény. Mindenképpen sziikséges megeldzni az olyan eseteket, mint a japan
kultaraban 1étezd karoshi és hikkikomori. A karoshi sz6 szerint azt jelenti, hogy a munkavéllalo
halélra dolgozza magat. A hikkikomori (bezark6zok) pedig csak az interneten léteznek. Egy
tobbmillios, féleg japan szubkultira, akik a mindennapjaikat a virtualis vilagokban ¢lik, igy a
munkajuk (ha van) is ezzel fiigg Ossze.

Az eurdpai és a magyar mukaerdpiacon ennyire drasztikus jelenségekre nem kell szamitani,
de bizonyos lecsapddasai varhatok, foleg a masodik jelenségnek. Mindenképpen sziikséges,
hogy az ehhez hasonlo jelenségek elkeriilése, de mind inkabb a munkavallalok védelme érde-
kében a munkaltatok és a szakszervezetek aktivizaljak magukat.

Ennek sordn a munkaltatd €és a szakszervezetek torekvései kulcsfontossaguak, példaul a
quiet quitting megeldzése, a munkavallaloi jollét elosegitése érdekében. Ugyanakkor azt is 1at-
ni kell, hogy a munkavallaloi teljesitményelvaras olyan kategoria, amelynek torvényi korlatai
nehezen azonosithatdk, igy a munkavallald egyéni nyomasgyakorlasa a quiet quitting keretében
a munkaviszonyanak fenntartasat is veszélyeztetheti még akkor is, ha szerzddésszertien teljesit.

Hivatkozasok

Absher, E. (2020). What You Love Is Killing You: Stopping Hustle Culture In The Performing
Arts. Online: https://bit.ly/4a0Xcu0

Ales, E. (2018). Protecting Work in the Digital Transformation: Rethinking the Typological
Approach in the Intrinsically Triangular Relationship Perspective. In E. Ales, Y. Curzi, T.

111


https://bit.ly/4a0Xcu0

KozigazgatdsTudomény, 2024/1. 93—116.

Fabbri, O. Rymkevich, I. Senatori, & G. Solinas (Szerk.), Working in Digital and Smart
Organizations. Legal, Economic and Organizational Perspectives on the Digitalization
of Labour Relations (pp. 11-28). Palgrave McMillan. https://doi.org/10.1007/978-3-319-
77329-2 2

Australian Council of Trade Unions (ACTU). (2021. november 17.). The verdict is in.: Safe
workplaces are union workplaces. Online: https://bit.ly/3V0IboR

Australian Council of Trade Unions (ACTU). (2022). Work Shouldn t Hurt. Online: https://bit.
ly/4c3Wmyd

Balmaceda, K. (2022. szeptember 13.). Hustle Culture: Are individuals or companies res-
ponsible for preventing burnout? Intellect. Online: https://bit.ly/438JrY2

Banké Z., Berke Gy., Kiss Gy., & Szdéke G. L. (2019). Nagykommentar a munka térvénykony-
verol szolo 2012. évi 1. térvényhez. Wolters Kluwer.

Banko Z., & Békési G. (2023). A tavmunkara 1étrejott munkajogviszony és a lekapcsolodashoz
val6 jog a magyar munkajogban. In Auer A., Banké Z., Békési G., Berke Gy., Hazafi Z., &
Ludanyi D. (Szerk.), Unnepi tanulmanyok Kiss Gyorgy 70. sziiletésnapjara: Clara pacta,
boni amici (pp. 42-49). Wolters Kluwer.

Barna E. (2020. marcius. 9.). Ki lehet-e rugni valakit bizalomvesztésre hivatkozva?. HR Portal.
Online: https://bit.ly/4c1MbKI

BFI Finance. (2022. augusztus. 9.). Let 5 Getting Know Hustle Culture and How To Deal With
1t. Online: https://bit.ly/3wDMPxL

Boone, A., Vander Elst, T., Vandenbroeck, S., & Godderis, L. (2022). Burnout Profiles Among
Young Researchers: A Latent Profile Analysis. Frontiers in Psychology, 13. https://doi.
org/10.3389/fpsyg.2022.839728

Borbély T. B., & Pecze M. (2006). Munkafiiggdség — a tiszteletben allo addikcio elméleti hat-
tere és attitidvizsgalata. Addiktologia, (5)4, 359-381.

Brown, P. (é.n.). Hustle culture: Managing ambition in a right way. Resource Solutions.
Online: https://bit.ly/3IpIrFf

Casali, E. (2022). Disrupting Hustle Culture. An explorative research project addressing the
question, “what does it mean to be productive?”. Linnaeus University. Online: https://bit.
ly/49TuNJw

Charao, D. (é.n.). Hustle Culture: More Harmful Than Helpful. Online: https://bit.ly/434CmYd

Ceinar, I. M., & Mariotti, 1. (2021). The Effects of Covid-19 on Coworking Spaces: Patterns
and Future Trends. In I. Mariotti, S. D1 Vita, M. Akhavan (Szerk.), New Workplaces — Lo-
cation Patterns, Urban Effects and Development Trajectories. Research for Development
(pp. 277-297). Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-030-63443-8 15

Cini, L. (2023). Resisting algorithmic control: Understanding the rise and variety of platform
worker mobilisations. New Technology, Work and Employment, 38(1), 125—144. https://doi.
org/10.1111/ntwe.12257

Deloitte. (2014). The Digital Workplace. Think. Share. Do. Transform your employee experien-
ce. Online: https://bit.ly/49ZnvAD

Deming, D. J. (2017). The Growing Importance Of Social Skills In The Labor Market. The
Quarterly Journal of Economics, 132(4), 1593—1640. https://doi.org/10.1093/qje/qjx022

Dwivedi, Y. K., Hughes, L., Baabdullah, A. M., Ribeiro-Navarrete, S., Giannakis, M., Al-De-
bei, M. M., Dennehy, D., Metri, B., Buhalis, D., Cheung, C. M. K., Conboy, K., Doyle R.,
Dubey, R., Dutot, V., Felix, R., Goyal, D. P., Gustafsson, A., Hinsch, C., Jebabli, I., Janssen,
M., Kim, Y-G., Kim, J., Koos, S., Kreps, D., Kshetri, N., Kumar, V., Ooi, K-B., Papagi-
annidis, S., Pappas, 1. O., Polyviou, A., Park, S-M., Pandey, N., Queiroz, M. M., Raman,

112


https://doi.org/10.1007/978-3-319-77329-2_2
https://doi.org/10.1007/978-3-319-77329-2_2
https://bit.ly/3V0lboR
https://bit.ly/4c3Wmyd
https://bit.ly/4c3Wmyd
https://bit.ly/438JrY2
https://bit.ly/4c1MbKI
https://bit.ly/3wDMPxL
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.839728
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.839728
https://bit.ly/3IpIrFf
https://bit.ly/49IuNJw
https://bit.ly/49IuNJw
https://bit.ly/434CmYd 
https://doi.org/10.1007/978-3-030-63443-8_15
https://doi.org/10.1111/ntwe.12257
https://doi.org/10.1111/ntwe.12257
https://bit.ly/49ZnvAD
https://doi.org/10.1093/qje/qjx022

KozigazgatdsTudomény, 2024/1. 93—116.

R., Rauschnabel, P. A., Shirish, A., Sigala, M., Spanaki, K., Tan, G. W-H., Tiwari, M. K.,
Viglia, G., & Wamba, S. F. (2022). Metaverse beyond the hype: Multidisciplinary perspe-
ctives on emerging challenges, opportunities, and agenda for research, practice and policy.
International Journal of Information Management, 66, 102542. https://doi.org/10.1016/].
ijjinfomgt.2022.102542

Eary, J. (2018. januar 2.). Digital Workplace made simple — defining the latest development in
new ways of working. Linkedin. Online: https://bit.ly/49ZnBlv

Fisher, J. (é.n.). Workplace Burnout Survey. Deloitte. Online: https://bit.ly/49GEJ62

Freed, E. (2022. julius 29.). Which of these 8 definitions of “digital workplace” works best for
you?. Digital Workplace Group. Online: https://bit.ly/49DIwIW

Goroshko, O. I. (2008). Virtual Political Office Where Gender and Culture Meet. In P. Zemli-
ansky, & K. St.Amant (Szerk.), Handbook of Research on Virtual Workplaces and the New
Nature of Business Practices (pp. 1-27). IGI Global. https://doi.org/10.4018/978-1-59904-
893-2.ch047

Govers, M., & van Amelsvoort, P. (2019). A Socio-Technical Perspective on the Digital Era:
The Lowlands view. European Journal of Workplace Innovation, 4(2), 142—-159. https://doi.
org/10.46364/ejwi.v4i2.589

Graeber, D. (2020). Bullshit munkdk. Typotex.

Hajdu-Dudéas M. (2021. aprilis 22.). Alapelvek funkcioi a munkajogban. Ad6zona. Online:
https://bit.ly/3T7AnOs

Han, B-C. (2015). The Bunrout Society. Stanford University Press.

Han, B-C. (2023). 4 ritus eltiinése. A jelen topologidja. Typotex.

Harter, J. (2023. méjus 17.). Is Quiet Quitting Real?. Gallup. Online: https://bit.ly/3InlsL.9

Henley, F. (2022. december 21.). 4 Unionist’s Qualms with Quiet Quitting. General Union.
Online: https://bit.ly/48GNA6z

Hinton, R. (2013. november 7.). Beyond Intranets — Enabling a Digital Workplace [Webinar].
Portal Solutions. Online: https://bit.ly/3logJbR

Honti B. (2021). 4 munkaviszony megsziintetése: a felmondds szabdlyai, az azonnali hatalyu
felmondas, a végkielégités és a jogellenes felmonddas. Fliggetlen Szakszervezetek Demok-
ratikus Ligaja. Online: https://bit.ly/3IqycAA

Horvéath 1., & Petrovics Z. (2021). Digitalizacié a munkaban: taguld horizontok joghézagokkal.
Pro Futuro, 11(2), 611-80. https://doi.org/10.26521/profuturo/2021/2/10239

Ionescu A., Toth D. A., & Keresztes G. (2022). A home office és a tivmunka megitélésének
vizsgélata a munkaltatéi és munkavallaloi attitidok alapjan. Gazdasdag és Tarsadalom,
33(3), 5-34. https://doi.org/10.21637/GT.2022.3.01

Jakab N. (2018). Systematic thinking on employee status. Lex et Scientia, 25(2), 56—68. Online:
https://bit.ly/3IqrudR

Jakab N., & Toth H. (2021). Robotics and law: The links between robotics and labor law, in
particular the legal personality of employees (II). Lex et Scientia, 28(2), 60—75. Online:
https://bit.1y/49XMQuF

Kanning, U. P. (2023. marcius 14.). Quiet Quitting ist keine innere Kiindigung. Haufe. Online:
https://bit.ly/3uQw7ea

Kartyas G. (2014. marcius 4.). Pontosodnak a munkajogi alapelvek. Wolters Kluwer. Online:
https://bit.ly/3Tnl81A

Kéri A. (2021. december. 23.). Igy sziintetheté meg a munkaviszony a munkaltaté gazdasagi
nehézsége esetéen. Adozona. Online: https://bit.ly/3TpK4Ja

113


https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2022.102542
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2022.102542
https://bit.ly/49ZnBIv
https://bit.ly/49GEJ62
https://bit.ly/49DlwlW
https://doi.org/10.4018/978-1-59904-893-2.ch047
https://doi.org/10.4018/978-1-59904-893-2.ch047
https://doi.org/10.46364/ejwi.v4i2.589
https://doi.org/10.46364/ejwi.v4i2.589
https://bit.ly/3T7AnOs
https://bit.ly/3IogJbR
https://bit.ly/3IqycAA
https://doi.org/10.26521/profuturo/2021/2/10239
https://doi.org/10.21637/GT.2022.3.01
https://bit.ly/3IqrudR
https://bit.ly/49XMQu
https://bit.ly/3uQw7ea
https://bit.ly/3Tnl8lA
https://bit.ly/3TpK4Ja

KozigazgatdsTudomény, 2024/1. 93—116.

Killinger, B. (2006). The workaholic breakdown syndrome. In R. J. Burke (Szerk.), Research
Companion to Working Time and Work Addiction (pp. 61-88). Edward Elgar. https://doi.
org/10.4337/9781847202833.00011

Kovacs I. A. (2022). Tavmunka és a home office alakulasa a jarvany tiikrében. Miskolci Jogtu-
do, 6(1), 83—89. Online: https://bit.ly/3ToUx80

Leszkoven L. (2022). Becsiilettel, emberséggel... A johiszemliség ¢és tisztesség elve és annak
»elagazasai” a kotelemszerli magatartas korében. Gazdasag és jog, 30(9—10), 5-10. Online:
https://bit.ly/48MVMS5c

Liptak K. (2022). Home office és COVID-19 a munkavallalok nézdépontjabol. Tér-Gazda-
sag-Ember, 10(1), 29—42. Online: https://bit.ly/3uQ2sll

Lord, J. (2022. szeptember 9.). Quiet Quitting is a new name for an old method of industrial
action. The Conversation. Online: https://bit.ly/3V7QWwo

Lukécs A. (2022). A metaverzumban torténd munkavégzes kihivasai, kiilonds tekintettel az
egyenld banasmodhoz val6 jogra. Infokommunikacio és Jog, 79, 17-20. Online: https://bit.
ly/31ok8az

Masterson, V. (2022. szeptember 2.). What is quiet quitting?. World Economic Forum. Online:
https://bit.ly/310T8b3

Mazetti, G., Schaufeli, W. B., & Guglielmi, D. (2014). Are workaholics born or made? Relations
of workaholism with person characteristics and overwork climate. International Journal of
Stress Management, 21(3), 227-254. https://doi.org/10.1037/a0035700

Meiggs, B. (2024. marcius 3.). 2021 Side Hustle Statistics: Trends and Data. Smarts. Online:
https://bit.ly/4bZgOQR

Mélypataki G., Mat¢ D. A., & Racz Z. (2020). Az otthon mint munkahely?. Publicatio-
nes Universitatis Miskolcinensis Sectio Juridica et Politica, 38(2), 212-223. https://doi.
org/10.32978/sjp.2020.037

M¢élypataki G., Riczu Zs., Maté D., Ningrum, P. K. (2021). The Role of the Artificial Intelli-
gence in the Labour Law Relations in European and Asian Aspect. Insan ve Insan, 8(30),
69-83. https://doi.org/10.29224/insanveinsan.976915

M¢élypataki G., & Maté D. A. (2021). Necessity of Reconsideration of Labour Law Relations
— Pandemic, Labour Market, Social Innovation. Z Problematyki Prawa Pracy I Polityki
Socjalnej, 19(2), 1-19. https://doi.org/10.31261/zpppips.2021.19.05

Mélypataki G., Solymosi-Szekeres B., & Kovacs-Berényi L. (2023). On the border of the phy-
sical and the virtual workplace — Dogmatic issues of home office and telework in general
and in Hungarian law. Z Problematky Prawa Pracy I Politiky Socialnej, 21(4), 1-21. https://
doi.org/10.31261/zpppips.2023.21.04

Miller, P. (2012). The Digital Workplace: How Technology Is Liberating Work. Dog Ear.

Ng, H. (2022. junius 13.). What is the Hustle Culture and Why is it Glorified?. CircleDNA.
Online: https:/bit.ly/3uZP6Tu

Pandey, K. (2022. szeptember 20.). The Pitfalls of Hustle Culture at the Workplace. Jumpstart.
Online: https://bit.ly/49GEUI

Racz 1. (2021). Platform munkavégzés Magyarorszagon. Munkajogi és egyéb jogagi dilemmak.
Magyar Munkajog, 1. Online: https://bit.ly/3TngDAL

Racz-Antal 1. (2023). 4 platformalapu munkavégzés munkakoriilményei, munkavallaloi és szo-
cialis jogok kapcsolata. NMHH. Online: https://bit.ly/437¢73w

Riczu Zs., Mélypataki G., & Maté D. A. (2013). Concepts of Work: from Traditional Social-La-
bor Ideas to Modern Effects of Digital Transformation. Journal of Digital Technologies and
Law, 1(1), 175-190. https://doi.org/10.21202/jdt1.2023.7

114


https://doi.org/10.4337/9781847202833.00011
https://doi.org/10.4337/9781847202833.00011
https://bit.ly/3ToUx80
https://bit.ly/48MVM5c
https://bit.ly/3uQ2sll
https://bit.ly/3V7QWwo
https://bit.ly/3Iok8az
https://bit.ly/3Iok8az
https://bit.ly/3IoT8b3
https://doi.org/10.1037/a0035700
https://bit.ly/4bZgOQR
https://doi.org/10.32978/sjp.2020.037
https://doi.org/10.32978/sjp.2020.037
https://doi.org/10.29224/insanveinsan.976915
https://doi.org/10.31261/zpppips.2021.19.05
https://doi.org/10.31261/zpppips.2023.21.04
https://doi.org/10.31261/zpppips.2023.21.04
https://bit.ly/3uZP6Tu
https://bit.ly/49GEUhI
https://bit.ly/3TnqDA
https://bit.ly/437c73w
https://doi.org/10.21202/jdtl.2023.7

KozigazgatdsTudomény, 2024/1. 93—116.

Riczu Zs. (2022). Tavmunka és home-office szabalyozas 0sszehasonlitd elemzése, kiillonos te-
kintettel a roméan és magyar munkajogra. In Miskolczi-Bodnar P. (Szerk.), XXIII. Jogdsz
Doktoranduszok Orszagos Konferenciaja (pp. 165—177). Karoli Gaspar Reforméatus Egye-
tem. Online: https://bit.ly/433J294

Rosario, 1. (2020. aprilis 3.). When The ,Hustle’ Isn't Enough. NPR. Online: https://bit.ly/
3VI2GAH

Rozentals, A. (2022. aprilis 29.). The Hustle Culture Has No Future — Enter The Break Culture.
Forbes. Online: https://bit.ly/3T38alv

Sampoerna University. (2022. julius 23.). Hustle Culture: Definition, Impact and How to Over-
come It. Online: https://bit.ly/3T3FGhQ

Sipka P. M., & Herdon I. (2023. januar 9.). 4 metaverzum munkajoga. Jogéaszvildg. Online:
https://bit.ly/4bZM2HF

Solymosi-Szekeres B. (2022). A munkavégzés helyének problematikéja, kiilondsen a szokésos
munkahely anyagi jogi €s eljarasi jogi kérdéseire tekintettel. Miskolci Jogi Szemle, 16(5),
541-553. https://doi.org/10.32980/MJSz.2021.5.1493

Solymosi-Szekeres B. (2023). Les difficultés des 1égislations du travail allemande et hongroise
face a I’¢largissement du champ d’application personnel du droit du travail de I’'UE. Revue
de Droit Comparee du Travail et de la Securite Sociale, 1, 84-99. https://doi.org/10.4000/
rdctss.5151

Susskind, R., & Susskind, D. (2018). 4 szakmdk jovoje — Hogyan valtoztatia meg a technologia
a szakemberek munkajat?. Antall Jozsef Tudaskdzpont.

Susarla, R. M. (2022). What's With The Millennials? Quiet Quitting, The Great Resignation,
And Now, Moonlighting! Slackers Or Pioneers Of A New Era Of Work And Life?. Online:
https://shorturl.at/UQBiz

Szabd G. (2021. junius 24.). Bizalomvesztés miatti munkaltatoi felmondas. Kocsis és Szabo
Ugyvédi Iroda. Online: https://bit.ly/3P9asV1

Szekeres B. (2019. majus 23-24.). Reflections on the Employee-Like Persons and on Their
(Non-)Regulation in Hungary. In Kékesi T. (Szerk.), MultiScience — XXXIII. microCAD
International Multidisciplinary Scientific Conference. https://doi.org/10.26649/mus-
ci.2019.064

Szekeres B. (2022). A home office dilemmai a tAvmunka régi és 11j szabalyai tiikrében. Infokom-
munikacio és Jog, 78, 23-30. Online: https://bit.ly/3uYcS51a

Toth H. (2022). Az algoritmikus menedzsment a platform alapti munkavégzésben. Miskolci
Jogi Szemle, 17(2), 449—458. https://doi.org/10.32980/MJSz.2022.2.2035

Tubb, C. (2022. szeptember 12.). So what is the digital workplace anyway?. Digital Workplace
Group. Online: https://bit.ly/3PdBTOb

Vallasek M., & Mélypataki G. (2020). Rules on Home Office Work and Telework in Romania
and in Hungary. Central European Journal of Comparative Law, 1(2), 177-191. https://doi.
org/10.47078/2020.2.177-191

Varga D. (2022). Generaciék munkajogi igényei a munkaltatokkal szemben. Jog-Allam-Politi-
ka, 14(4), 135-152. https://doi.org/10.58528/JAP.2022.14-4.135

Wigert, B. (2022. november 18.). Quiet Firing: What It Is and How to Stop Doing It. Gallup.
Online: https://bit.ly/4c46ffp

World Health Organisation. (2019). Burn-out an ,,occupational phenomenon”: International
Classification of Diseases. Online: https://bit.ly/3Pbwg2K

Yarmolyuk-Krock, K. (2022. marcius 22.). 4 case for an EU directive addressing work-related
psychological risks. ETUIL. Online: https://bit.ly/3wBI8V4

115


https://bit.ly/433J294
https://bit.ly/3V12GAH
https://bit.ly/3V12GAH
https://bit.ly/3T38aIv
https://bit.ly/3T3FGhQ
https://bit.ly/4bZM2HF
https://doi.org/10.32980/MJSz.2021.5.1493
https://doi.org/10.4000/rdctss.5151
https://doi.org/10.4000/rdctss.5151
https://shorturl.at/UQBiz
https://bit.ly/3P9asVl
https://doi.org/10.26649/musci.2019.064
https://doi.org/10.26649/musci.2019.064
https://bit.ly/3uYc51a
https://doi.org/10.32980/MJSz.2022.2.2035
https://bit.ly/3PdBT0b
https://doi.org/10.47078/2020.2.177-191
https://doi.org/10.47078/2020.2.177-191
https://doi.org/10.58528/JAP.2022.14-4.135
https://bit.ly/4c46ffp 
https://bit.ly/3Pbwg2K
https://bit.ly/3wBI8V4

KozigazgatdsTudomény, 2024/1. 93—116.

Yuningsih, Y., & Prasetya, M. D. (2022). Technology Makes Hustle Culture Still Happened in
Pandemic Covid 19. Proceedings of the 4th International Conference of Economics, Busi-
ness, and Entrepreneurship, ICEBE 2021, 7 October 2021, Lampung, Indonesia. https://
doi.org/10.4108/eai.7-10-2021.2316240

Z6di Zs. (2022). Algoritmikus menedzsment a platformmunka vilagaban. Allam- és Jogtudo-
many, 63(1), 89—108. https://doi.org/10.51783/ajt.2022.1.05

116


https://doi.org/10.4108/eai.7-10-2021.2316240
https://doi.org/10.4108/eai.7-10-2021.2316240
https://doi.org/10.51783/ajt.2022.1.05

