
Úttörô jellegû a Monori Városi Bíróság itt közölt 1998

júniusi ítélete. Az alkotmányjogászoknak azért, mert

elôsegíti az alkotmányban biztosított alapjogok köz-

vetlen bírói érvényesítéséhez vezetô utak tisztázását.

A munkajogászok és a nemek egyenjogúságával fog-

lalkozó szakemberek számára pedig azért, mert a per

elôször jelentett jogi úton történô szembeszállást az-

zal a mind gátlástalanabb és egyre tömegesebb állás-

hirdetési gyakorlattal, amely törvényekre és alkot-

mányra fittyet hányva leplezetlenül és következmé-

nyek nélkül „hirdeti” a kor és nem szerinti nyíltan

diszkriminatív munkáltatói gyakorlatot.

Az „úttörés” azonban mindig együtt jár bizonyta-

lansággal, buktatókkal, olykor téves kitérôkkel. A bi-

zonytalanság az adott ügyben – a kereset benyújtásá-

tól az ítéletig – szinte tapintható. A bíróság „ráérzett”

arra, hogy milyen irányban kell haladnia (pontosab-

ban, hogy merre – a kereset elutasítása felé – nem sza-

bad haladnia) de a konkrét lépések (az ítélet megál-

lapításai, a jogszabályi hivatkozások és azoknak az

adott élethelyzetre alkalmazása) olykor csupán tapo-

gatózóak, a helyes értelmezés mellett tévesekkel is

tarkítottak. Az alábbiakban a jogeset által felvetett

számos kérdés közül csak néhányra, mégpedig azok-

ra kísérlem meg a vázlatos válaszadást, amelyek vagy

közvetlenül a munkajogot érintik, vagy amelyek a

munkajog számára (is) fontosak.

A MUNKAJOG ALKALMAZHATÓSÁGA 

A Munka Törvénykönyvérôl szóló 1992. évi XXII. tv.

(a továbbiakban Mt.) 5. § (1) bekezdése szerint „[a]

munkaviszonnyal kapcsolatosan tilos hátrányos meg-

különböztetést alkalmazni a munkavállalók között

nemük, koruk, nemzetiségük, fajuk, származásuk,

vallásuk, politikai meggyôzôdésük, munkavállalói ér-

dekképviseleti szervezethez való tartozásuk, vagy ez-

zel összefüggô tevékenységük, továbbá minden

egyéb, a munkaviszonnyal össze nem függô körül-

mény miatt.” A szóbanforgó bírói ítélet megállapítá-

sa szerint azonban az adott perben az Mt.-nek a

diszkriminációt tiltó idézett rendelkezései nem vol-

tak alkalmazhatók, mert „a felperes nem azt kifogá-

solta, hogy az alperes nem létesített vele munkavi-

szonyt”. Ezért azután a bíróság a sérelmet kizárólag

az alkotmány, ill. a Polgári törvénykönyv rendelkezé-

sei alapján látta elbírálhatónak.

Az Mt. 5. §-a alkalmazásának a perbôl történô ki-

zárása azonban álláspontom szerint téves: az a körül-

mény, hogy a – valószínûleg úgyszintén bizonytalan,

a járatlan útra lépôk óvatosságát mutató – keresetle-

vél a munkaviszony létrehozását nem jelölte meg

igényként, nem zárja ki az Mt. 5. §-ának megsértését.

A felperes ugyanis mint egy(ik) „potenciális munka-

vállaló” került jogvitába az alperessel: a meghirdetett

állás feltételeinek megfelelô munkavállaló az állás

után érdeklôdött, és az elutasító válasz késztette a

perindításra. A perindítás célja éppen az volt, hogy a

bíróság állapítsa meg a szóbajöhetô munkavállalói kör-

bôl történô kizárás jogellenességét, ez pedig közvet-

lenül igényelte volna az Mt. 5. §-ának alkalmazását.

Azokban az esetekben, amikor a hátrányos megkü-

lönböztetés az alkalmazási feltételek diszkriminatív meg-
állapításában áll, a munkaviszony – a munkáltató hi-

bájából – létre sem jöhet. A konkrét ügytôl független,

elvi jelentôségû tétel, hogy az Mt. diszkriminációt til-

tó rendelkezéseinek sérelme akkor is megállapítható,

illetve megállapítást igényel, ha a munkajogviszony

nem jön létre, sôt – ahogy az ebben a perben történt

–, a jogaiban megsértett fél nem is kéri a munkavi-

szony létrehozását. 

Egyrészrôl azért, mert a jogsértés (az Mt. 5. §-ának

sérelme) objektív, és nem az adott per alanyának szub-

jektív „érzésétôl” függ. Az állás meghirdetése elmé-

letileg minden, a meghirdetett állás jogszerû feltéte-

leinek megfelelô érdeklôdô álláskeresô számára meg-

nyitotta az esélyt a jogviszony létrehozására, amely-

nek realizálása csak a feltételeknek megfelelés mér-

tékében történô különbségektôl, azaz a (jogszerû!)

feltételeknek való jobb megfelelés eredményétôl

függhetett volna. A szóbajöhetô kör diszkriminatív

szûkítése az Mt. 5. §-ának megsértését jelenti, függet-

lenül attól, hogy emiatt a kizárt körhöz tartozó konk-

rét egyének közül keres-e jogorvoslatot bárki is, illet-

ve ki, és milyen igény megjelölésével indít pert.

A munkáltatói kötelezettségek egy részének ez az

általános, az egyéni munkavállalói igényektôl függet-
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lenül fennálló és a kétszemélyes jogviszony fölé

emelkedô („közjogias”) jellege inherens vonása az

egyenlôtlen viszonyban levô magánfelek jogviszonyát

szabályozó munkajognak. Ha azonban a jog a két-

személyes kapcsolat feltételeinek megállapítását – az

erôegyensúly hiánya miatt – nem bízhatja a magánfe-

lekre, akkor az így megalkotott jog kikényszerítése

sem szorítható kizárólag a polgári perjog általános ke-

reteibe. 

Természetesen a bíróság a polgári perben a jog-

sértést hatályos jogunk szerint – a régóta folyó viták-

ban gyakran hiányolt „actio popularis”, illetve „class
action” hiányában – csak a konkrét felperesre nézve

állapíthatta meg az általa benyújtott kereset keretei

között. Ez pedig – érthetôen – általában nem, vagy

csak nagyon ritkán irányul a munkaviszony létreho-

zására, még olyan esetben sem, amikor a munkaszer-

zôdés megkötése a munkavállaló elemi érdeke vol-

na. 

Mind a teljes orvoslás, mind a munkáltató vissza-

tartása a feleken kívüli eszközöket igényel, mert ez a

szerzôdéses viszonyon belül – a jogi kapcsolatokat

„felülíró” személyes viszonyokra, a munkáltató erô-

fölényére tekintettel – nem mindig biztosítható. Az

Mt. 5. §-ának megsértése esetére elvileg olyan köz-

igazgatási jogi eszközök is rendelkezésre állnak, mint

a munkavédelmi és munkaügyi felügyelet szerveze-

te és a szabálysértési eljárás.1

Az Mt. 5. §-a megsértésének bírói megállapítása az

ítéletbôl azért is hiányolható, mert a bírói döntésre

irányuló konkrét igény hiányában is elvi jelentôségû

lett volna világosá tenni: a munkajogviszony tényle-

ges létrehozása nem feltétele annak, hogy a munkavi-

szony létesítésére vonatkozó szabályok alkalmazása

kikényszeríthetô legyen a munkáltatóval szemben. A

munkajogviszony létrehozását megelôzô szakaszban

tanúsított jogellenes magatartás jogkövetkezményei-

nek levonására nézve sem a tételes jog, sem pedig az

eddigi bírói gyakorlat nem adott eligazítást. 

A LEHETSÉGES JOGKÖVETKEZMÉNYEK

A K. Zs. kontra Profi Rt. jogeset munkajogi vonatko-

zásai nem kidolgozottak. A Monori Városi Bíróság fel-

peresi igény és megfelelô szabályok hiányában nem

foglalkozott a jogsérelem orvoslásának munkajogi le-

hetôségeivel, megmaradt a felperesi keresetlevélben

megjelölt személyiségi jogi jóvátétel elbírálásánál.

Mégis érdemes végiggondolni, egyrészrôl azt, hogy

szükséges-e a munkaviszony létesítésére irányuló

igény a munkavállalót ért sérelem jóvátételéhez, más-

részt azt, hogy mi történne (történt volna), ha a felpe-

res igényelné a munkaviszony létesítését? 

Az elsôként felmerülô kérdés az, vajon kötelezhetô-
e ilyen esetekben a munkáltató a munkaviszony létrehozá-
sára? A másik, hogy a munkaviszony létrehozásának

elmaradása esetén milyen jóvátételre kötelezhetô a

munkáltató, illetve milyen szankció alkalmazható ve-

le szemben, esetleg attól függôen, hogy kinek a ma-

gatartása következtében marad el a munkaviszony

utólagos létesítése?

A munkáltató szabadon választja ki az alkalmazot-

takat, tehát – legalábbis a hirdetés feladásának idô-

pontjában – nem vehetô bizonyosra, hogy valóban a

felperessel és nem valaki mással létesített volna-e

munkaviszonyt. A munkáltató azonban már a hirde-

tés feladásával szûkítette szerzôdési szabadságát, hi-

szen a hirdetés útján „ajánlatot” tett a hirdetési felté-

teleknek megfelelô személyeknek. Ebbôl követke-

zôen az üres állást az ott meghirdetett feltételeknek

megfelelô jelentkezôk közül kiválasztott személlyel

kell betöltenie, de elvileg szabad a választása atekin-

tetben, hogy a több megfelelô jelentkezô közül kit al-

kalmaz. (Ez a szabadság sem jelent teljes: döntését a

késôbbiekben – éppen az esetlegesen késôbb felme-

rülô diszkriminációs „vádakkal” szemben – meg kell

tudni indokolnia.)

A kiválasztási szabadság „korlátozottsága” az

Egyesült Államokban is megköti az álláshirdetést fel-

adó munkáltató kezét. Az ún. „McDonnell Douglas

formula” világos helyzetet teremt. Ha ugyanis egy

nôi vagy/és színes bôrû felperes bizonyítani tudja,

hogy a) jelentkezett egy állásra, amely üres volt, b)

megfelelt az állásra elôírt követelményeknek, c) je-

lentkezését elutasították, d) ezt követôen fogadnak el

mástól jelentkezést, akkor a munkáltató részérôl

fennálló jogellenes diszkriminációs célzatot a bírói

gyakorlat bizonyítottnak tekinti.2

A hátrányos megkülönböztetés a rendeltetéselle-

nes joggyakorlás „nevesített alfaja”, illetve Román

László kifejezésével élve: „minôsített esete”.3

Ugyanakkor a diszkrimináció objektív jellegébôl folyik,

hogy a jogsértés akkor is megvalósul, ha nincs olyan

konkrét személy, akinek javára a munkáltató a diszk-

riminatív módon járt el, vagy ha az ugyanazon cso-

porthoz tartozik is, mint a diszkriminált személy.4

Ha a diszkrimináció a joggal való visszaélés „minô-

sített esete”, jogkövetkezményei sem maradhatnak

el annak következményeitôl. Ebbôl következôen az

Mt. 4. § (3) bekezdésében megfogalmazott jóvátéte-

li kötelezettség, amely szerint „[a] rendeltetésellenes

joggyakorlás hátrányos következményeit megfelelô-

en orvosolni kell”, hátrányos megkülönböztetés ese-

tében is alkalmazandó. Annak ellenére, hogy a piac-

gazdaságra áttérés bizonytalan elmozdulást eredmé-

nyezett a munkáltatói rendelkezési szabadság, a felek

nagyobb „szerzôdéses szabadsága” felé, a rendelte-
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tésellenes joggyakorlás tilalmához kapcsolódó joggya-

korlatban5 változatlanul irányadó a Legfelsôbb Bíró-

ság MK 6. sz. állásfoglalása, amely szerint érvényte-

len a felek között a határozott idôre szóló megállapo-

dás, ha az a munkavállaló jogos érdekének csorbításá-

ra vezetne. Ilyen esetben a határozott idôre kötött

újabb munkaviszonyt határozatlan idôre létesítettnek

kell tekinteni. 

A bíróságok ítéletei azonban valamennyi hasonló

esetben egy már létezô munkaviszony meghosszab-

bítására, megújítására, illetve helyreállítására vonat-

koznak, és nem találkozunk olyannal, amelyben a bí-

róság új munkaviszonyt hozott volna létre. Jóllehet

több érv is felhozható amellett, hogy ilyen esetekben

a hatályos törvényi keretek között is lehetôség van ar-

ra, hogy a bíróság konstitutív ítéletével létrehozza a

munkajogviszonyt, éppen a diszkriminációval kapcso-

latos társadalmi felfogásnak és gyakorlatnak a bírói

ítélkezési gyakorlatot is elbizonytalanító ellentmon-

dásossága miatt mindenképpen indokolt lenne kife-
jezett törvényi rendelkezés beiktatása az Mt.-be a diszk-

riminációs esetek orvoslására.

Amint a jogellenes munkaviszony-megszüntetés-

nek a jognyilatkozatok érvénytelenségére vonatkozó

általános szabály szerinti következménye lenne az

eredeti állapot helyreállítása (továbbfoglalkoztatás és

kiesett jövedelem, felmerült kár megtérítése), ezt a

törvény külön is részletesen szabályozza. Ugyanígy

szükséges lenne a diszkrimináció jogkövetkezménye-

inek törvényi szabályozása. Bármennyire irritáló hatá-

sú lehet a „nyugati példák” állandó emlegetése, ide

kívánkozik az amerikai diszkriminációs törvény6 706

§ g) pontja, amely – bár a bíróság mérlegelésére bíz-

va – kifejezetten utal a munkáltató esetleges alkalma-

zási kötelezettségére, valamint (maximum kétéves)

elmaradt munkabér és az egyéb károk megtérítésére

még abban az esetben is, ha a munkáltató nem volt

rosszhiszemû. Innen folytatva!

A tagállamok jogalkotási szuverenitását érintô jel-

lege miatt óvatosabb az Európai Unió joga, amely

szinte kizárólag pénzbeni kompenzációt ír elô, de er-

re nézve nem ismer el korlátokat, egyebek között az-

zal az indokkal, hogy az elhanyagolható összegû kom-

penzáció nem gyakorol kellô visszatartó erôt a diszk-

riminációs gyakorlatot folytató munkáltatókra. 

ALKOTMÁNYOS ALAPJOGOT SÉRT-E 
A MUNKÁLTATÓI DISZKRIMINÁCIÓ?

Munkajogi szempontból sem hagyható válasz nélkül

az a kérdés, vajon a munkáltató részérôl alkalmazott

diszkrimináció az alkotmányos alapjogok megsértését

jelenti-e, amelybôl bírósági úton érvényesíthetô igény

származik? Másként fogalmazva a kérdés úgy is felte-

hetô, hogy a jogsértés az Mt. 5. §-ának hiányában is

megállapítható lenne-e?

Az inkriminált hirdetést feladó cég nem állami

közhatalmi vagy közigazgatási szerv, de mégcsak nem

is állami tulajdonban levô vállalat. A klasszikus alkot-

mányjogi és emberi jogi megközelítés alapvetôen el-

utasítja az állampolgári alapjogok „magánfelek” egy-

másközti viszonyában történô érvényesítését, elsôsor-

ban arra hivatkozással, hogy az alkotmányban rögzí-

tett jogok a polgárt az állammal, a közhatalommal
szemben védik, nem pedig az állampolgárral valami-

lyen jogviszonyban, szerzôdéses partneri kapcsolat-

ban lépô magánféllel szemben. A modern kor hajna-

lára jellemzô megállapítás idôközben nemcsak köz-

hellyé vált, hanem azt a jog és a jogtudomány fejlô-

dése több ponton meg is haladta, illetve jelentôsen

differenciálta. 

Ez a folyamat nyomon követhetô az Európai em-

beri jogi egyezmény bírói gyakorlatában is. A fejlôdés

a közszféra-magánszféra merev elkülönítésén alapu-

ló bírói gyakorlat fokozatos oldódásában nyilvánul

meg, és egyrészrôl az alapjogok biztosítása terén az ál-

lam pozitív, tevôleges kötelességének elismerését, más-

részrôl az alapvetô emberi jogok (a „negatív jogok”)

magánfelek egymásközti viszonyaira történô fokozatos

kiterjesztését jelenti. 7

Ahhoz, hogy értékelni tudjuk a monori bíró „me-

rész” lépését, vagyis azt, hogy polgári ügyben (!) ho-

zott elsôfokú ítéletben közvetlenül alkalmazta az al-

kotmányt, szem elôtt kell tartanunk az egyenlôségi

elv és a gazdasági jellegû alapjogok összefüggéseit. A

konkrét esetben a szóbajöhetô munkavállalók több-

féle, alkotmányban biztosított alapjogát sértette a

munkáltatói hirdetés: az 54. §-ban foglalt emberi mél-

tósághoz való jogot, a 70/B. §-ban garantált munkához

való jogot és a 70/A. § (1) bekezdésében szabályozott,

az alkotmányos alapjogok megkülönböztetés nélküli

biztosítására irányuló jogot.

Míg az Alkotmánybíróság számos határozata révén

közismertté vált, hogy a diszkrimináció – ésszerû in-

dok nélküli, önkényesen megkülönböztetô jellege

folytán – az emberi méltóságot sérti,8 további magya-

rázatot igényelhet az alkotmány 70/B. §-ába ütközés

megállapítása.9

Az alkotmány 70/B. § (1) bekezdése biztosítja min-

denkinek a munkához, a munka és a foglalkozás sza-

bad megválasztásához való jogát. A munkához való

jog tartalmában demokratikus államokban és fejlett

piacgazdaságokban a „szabadságjogi” elem dominál,

azaz a mi alkotmányunk megfogalmazásával is össz-

hangban, a munka szabad megválasztásához való jo-

got jelenti. Ez a szabadságjog nemcsak a kényszer-

munka tilalmát és a képességek lehetôség szerinti
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szabad kibontakoztatását jelenti mindenki számára,

hanem felöleli a diszkriminációtól mentes munkavál-

lalás lehetôségét, illetve az ehhez való jogot, kiegé-

szítve azzal, hogy indokolatlanul és különösen diszk-

riminatív alapon a munkájától senkit megfosztani ne

lehessen. A munkához való jog ebben a „negatív”,

azaz az általános emberi jogokhoz hasonló szerkezetû

formájában a szociális alapjogok alkotmányba iktatá-

sától idegenkedô államok jogában is védelemben ré-

szesül.10

Az alapjogok egy része természeténél fogva csak

az állammal szemben áll fenn és igényel védelmet,

azaz az állam önmegtartóztatását és a jogsérelem el-

hárításának megfelelô bírói eljárási rendjét. Az egyen-

lô elbíráláshoz, az egyenlô bánásmódhoz való jog

azonban – még pusztán formális értelemben is – en-

nél többet, az állam beavatkozását, pontosabban köte-
lezettségvállalását igényli az alkotmányos elv betartatá-

sára.11 Ezt fogalmazza meg a 70/A. § (2) bekezdése,

amely egyrészrôl az alkotmányos alapjogokon túlme-

nô, másrészt „szigorú büntetés” kilátásba helyezésé-

vel is megerôsített védelmet ígér (azaz kötelezettsé-

get vállal). 

A „törvény szigorúan bünteti” kitétel már megfo-

galmazásánál fogva is utal a magánszemélyek általi el-

követés lehetôségére, noha természetesen a fent em-

lített közigazgatási jellegû eljárások és szankciók 

mint a diszkriminációt megvalósító szervek ellen irá-

nyuló „fenyegetések” az alkotmány 70/A. § (2) be-

kezdésének végrehajtásaként is felfoghatóak. Lát-

nunk kell azonban, hogy a szabálysértéssel vagy a

munkügyi felügyelet eljárásával fenyegetett esetek-

ben a közhatalmi, közigazgatási szervek is munkálta-

tóként, azaz tágabb értelemben vett „magánfélként”
járnak el, tehát a törvény „szigora” munkaviszonybe-

li partnerként és nem közhatalmi vagy közigazgatási

szervi minôségükben sújtja ôket.12 Ez pedig nem kü-

lönbözik a más, azaz magánmunkáltatókat érô joghát-

rányoktól.

Magánszemélyek – nem rendelkezvén igazgatási

hatalommal13 – diszkriminációt csak magántulajdonuk
körében, azaz a tulajdon, a szerzôdés és a verseny sza-

badsága által biztosított cselekvési lehetôségük foly-

tán és annak körében követhetnek el. Az alkotmány

70/A. § (2) bekezdése tehát a magánjogi viszonyokban,
a tulajdon, a szerzôdés szabadságával történô visszaélést
elkövetô személyekre nézve helyezi kilátásba a „tör-

vény szigorú büntetését”. Vagyis az alkotmány ebben

a normában már eleve értékelte azt, hogy az ilyenkor lát-
szólag ütközô alapjogok közül melyik érvényesülésé-

nek kíván feltétlen elônyt biztosítani. Hangsúlyozni

kell, hogy az ütközés látszólagos, hiszen a jogellenes

diszkriminációnak, úgy is, mint rendeltetésellenes

joggyakorlásnak, tényállási eleme az, hogy amit a

visszaélô személy gyakorol, az nem a jog, hanem csak

annak „látszata”.

A magánszféra „mélységei” felé haladva természe-

tesen árrnyalt megközelítést és különbségtételt igé-

nyel az, hogy mely esetekben tartozik a megkülön-

böztetés az egyéni ízlés, az érzelmek, magánemberi

szimpátia vagy ellenszenv jog által nem háborítható

világába, és mely esetek igénylik az alkotmányban ki-

látásba helyzett „szigorú büntetéssel” történô fenye-

getést.

Mivel a munkaviszonyok tekintetében az Mt. 5. §-

a mindig tiltja a diszkriminációt, azaz a különbségtétel

csak a munka jellegére tekintettel megengedett, szo-

rosan személyhez kötött, vagy egyébként a munkál-

tató magánszférájába tartozó tevékenységek esetében

elképzelhetô annak bizonyítása, hogy valamely

„klasszikus” diszkriminációs szempont érvényesítése

a munkakör betöltésének jogszerû feltétele. Nem

perdöntô ezekben az esetekben a jogellenes diszkri-

mimáció megállapításához az álláshirdetés „publicitá-

sa”, illetve annak mértéke. Akár egy viszonylag zárt

„ismeretségi” körben hirdetett üres állás betöltésénél

alkalmazott különbségtétel is jogellenes, ha nincs az

állással objektíve összefüggô magyarázata. 

A munkaviszonyon belüli diszkriminációval szem-

ben valamennyi fejlett ország jogában érvényesülô

védelemnek az oka a felek közötti egyenlôtlen erôvi-

szony és hierarchia, amely a társadalmilag nagyszámú,

vagy egyébként számottevô viszonyban alááshatja, ki-

zárhatja az alkotmányban megfogalmazott elvek és

értékek érvényesülését. Tehát elsôsorban nem a

„magán” és „állami” (vagy „közhatalmi”) jelleg a

perdöntô az alapjogok állami védelmét illetôen, ha-

nem az, hogy a felek közötti viszony horizontális

(nemcsak de jure, hanem de facto is).

Ennek a mozzanatnak szem elôtt tartása adhat vá-

laszt az „emberi jogok privatizálása” kapcsán felme-

rülô kérdésekre is. Ezekben az esetekben valójában

éppen a fordítottja történik annak, mint amikor az ál-

lam munkáltatóként jelenik meg, és ez nem a mun-

káltatói minôség „államosítása”, hanem az állami

szerv „magánosítása”, azaz magánjogi szerzôdô féllé

„maszkírozása”, a munkáltatói szerephez kapcsolódó

jogokkal és kötelességekkel. Olyan esetek ezek, ami-

kor állami feladatot privatizálnak, (a Clapham által

elemzett esetekben az állami büntetôhatalom, neve-

lési feladatok átadására kerül sor), azaz magánszemély

kerül az állam helyére a hierarchikus14 viszony másik

pólusára, az állami kötelezettségek által (is) kötve.

A munkaviszony a horizontális és vertikális találko-

zási pontján helyezkedik el. Legsajátabb vonása –

ami jószerivel az egész elkülönült munkajogi szabá-

lyozás alapja –, hogy a formailag mellérendelt (egy-

máshoz képest horizontálisan elhelyezkedô) felek kö-
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zött a jogviszony során hierarchikus, a jogi alá-föléren-

deltséget emberi-gazdasági kiszolgáltatottsággal foko-

zó kapcsolat alakul ki, amely ennek folytán márcsak

alapjogi oldalról is az állam beavatkozását igényli.

Ilyen értelemben a munkaviszony a magánjog köré-

be tartozó szerzôdéses viszonyok „minôsített” eseté-

nek tekinthetô, és ez a diszkriminációval mint a jog-

gal való visszaélés (és egyben alapjogi sérelem) „mi-

nôsített esetével” találkozva feltétlenül a jogi gyakor-

lat és elmélet kitüntetett figyelmére érdemes. 
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