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A CompLex Kiadó „A munkaszerző-
dés – törekedjünk a lehetetlenre, avagy 
a tökéletes munkaszerződés” címmel 
konferen ciát rendez, mely 2008. április 
17-én, csütörtökön – tavalyi helyszínünk-
kel megegyező módon –  a Best Western 
Hotel Hungária konferenciatermében 
kerül megrendezésre (Budapest, VII. ker. 
Rákóczi út 90.). Kiváló előadóink a mun-
kaszerződésekkel kapcsolatos jogi és pénz-
ügyi buktatók terén nyújtanak majd eliga-
zítást. További részletekért kérjük, tekintse 
meg lapunk hátoldalát.

Minden érdeklődőt sok szeretettel 
várunk!

Márciusi számunkban – tekintettel a 
téma aktualitására – nagy hangsúlyt fek-
tetünk az elmúlt időszakban hosszú ideje 
napirenden lévő sztrájk jogintézmé nyére. 
A témát dr. Hargittay Szabolcs elemzi beha-
tóan, nemzetközi kitekintést is  érintve.

Röviden érintjük a munkaszerződés 
közös megegyezéssel történő megszün-
tetésének témakörét is, mely bár egysze-
rűnek tűnik, tapasztalataink szerint mégis 
sok kérdést vet fel, főleg munkavállalói 
oldalról.

Utolsó cikkünkben dr. Mareczky Ferenc 
segítségével a postai kézbesítések mun-
kajogi szempontból is releváns területére 
kalauzoljuk Önt.

Kellemes olvasgatást kívánunk!
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KÖZSZOLGÁLAT

A 31/2008. (II. 21.) Korm. rendelettel 2008. február 24-től módosításra 
került a köztisztviselői teljesítményértékelés és jutalmazás szabályairól 
szóló 301/2006. (XII. 23.) Korm. rendelet. A teljesítményértékelési 
rendszer (TÉR) beindításának gyakorlati tapasztalatai alapján szükséges 
pontosító és jogtechnikai módosításokon kívül érdemi változások is 
történtek. A teljesítménycélokat évente január 31-e helyett február 
utolsó napjáig kell kitűzni, és öt helyett három egyéni kiemelt cél kitű-
zése lesz kötelező. A teljesítményértékelő lapot a kitöltését követő öt 
évig kell tárolnia a közigazgatási szervnek. Az elektronikus formátumú 
teljesítményértékelő lapokat a minisztériumok esetében a Kormányzati 
Személyügyi Szolgáltató és Közigazgatási Képzési Központ tárolja, 
elektronikus formában. Új jogintézményként került bevezetésre a 
kontrollvezető, aki jogosult ellenőrizni az irányítása alá tartozó érté-
kelő vezetők által végzett teljesítményértékelés menetét. Az egyéni 
teljesítményalapú jutalom összegének meghatározási módja érdemben 
– pl. a jutalomalap számítási módját és az elosztási szintekre vonatkozó 
szabályokat is érintve – változott. 

A költségvetési szerveknél foglalkoztatottak 2007. év után járó tizen-
harmadik havi illetménye 2008. évi részletének finanszírozásáról szóló 
32/2008. (II. 21.) Korm. rendelet alapján támogatás igényelhető a 
2007. év után járó tizenharmadik havi illetmény (munkabér) 2008. évi 
elszámolásával összefüggő személyi juttatásokra és az ahhoz kapcso-
lódó munkaadókat terhelő járulékokra. Központi költségvetési szervek 
esetében nem vehető igénybe a támogatás a részben vagy egészben 
külön feladat ellátására kötött szerződésből származó bevétel (kivéve 
az OEP-finanszírozást) terhére foglalkoztatottak után. A központosított 
illetményszámfejtést nem igénylő helyi önkormányzat, települési, 
illetve területi kisebbségi önkormányzat, valamint a többcélú kistér-
ségi társulás által fenntartott költségvetési szerv a 2007. év után járó 
tizenharmadik havi illetmény elszámolása keretében annak összegéről 
és járulékairól az önkormányzat számára a rendelet 1. számú melléklete 
szerint szolgáltat adatot. Az önkormányzat az adatokat 2008. február 
25-ig továbbítja a Magyar Államkincstár Regionális Igazgatósága részé-
re. Az önkormányzat a rendelet szerinti feltételekkel 2008. április 15-éig 
pótlólagosan is igényelhet támogatást. 

TÁRSADALOMBIZTOSÍTÁS

A Magyar Közlöny 25. számában megjelent az egészségbiztosítási 
pénztárakról szóló 2008. évi I. törvény. A törvény az egészségbiztosítási 
járulék bevallásának és befizetésének, valamint az egészségbiztosítás 
pénzbeli ellátásainak – ilyen pl. a táppénz – rendszerét, továbbá a fog-
lalkozás-egészségügyi finanszírozását nem érinti. Az új egészségpénz-
tárak megalapításukat követően a tényleges egészségbiztosítási tevé-
kenységüket 2009. április 1-jétől kezdhetik meg, ekkor módosulnak, 
illetve kerülnek hatályon kívül helyezésre a kötelező egészségbiztosítás 
ellátásairól szóló 1997. évi LXXXIII. törvény jelenlegi rendelkezései. 
A biztosítottak 2009. február 1-jén válnak (területi alapon vagy tag-
toborzás útján) pénztártaggá. Bár a fentiekre figyelemmel a törvény a 
munka világát közvetlenül nem érinti, a társadalombiztosítás egészség-
biztosítási alrendszerének átalakítása a társadalom valamennyi szerep-
lőjét érintő ügy, ezért az új pénztári törvényről lapunk hasábjain később 
részletesen olvashatnak.   

MUNKAVÉDELEM

Az egyes veszélyes anyagokkal, illetve veszélyes készítményekkel kap-
csolatos egyes tevékenységek korlátozásáról szóló 41/2000. (XII. 20.) 
EüM–KöM együttes rendelet 41/2000. (XII. 20.) EüM–KöM együttes 
rendelet a perfluoroktán-szulfonátok (PFOS) felhasználását (0,005 
tömegszázalékot elérő vagy azt meghaladó koncentrációban) megtil-
totta 2008. június 27-től, szűk körű (elsősorban a film- és nyomdaipart 
érintő) kivételekkel. Tekintettel arra, hogy ezt az anyagot tűzoltó- 

habokban is alkalmazzák, a tűzvédelmi-munkavédelmi intézkedések 

során figyelembe kell venni a rendelet átment intézkedéseit, miszerint 

a 2006. december 27. előtt forgalomba hozott, az új előírásoknak meg 

nem felelő tűzoltó habokat 2011. június 27-ig lehet felhasználni.

A 9/2008. (II. 22.) ÖTM rendelettel új Országos Tűzvédelmi Szabályzat 

került kiadásra. A már üzemelő tűz és hiba átjelző rendszereket legkésőbb 

2013. március 1-jéig a rendeletben foglalt tűzvédelmi műszaki követel-

mények szerint át kell építeni. A már üzemelő tűz és hiba átjelző rendsze-

rek regisztrációját legkésőbb 2008. október 1-jéig végre kell hajtani.

SZAKKÉPZÉS

Az egyes ipari, kereskedelmi és idegenforgalmi tevékenységek gyakor-

lásához szükséges képesítésekről szóló 5/1997. (III. 5.) IKIM rendelet 

módosításáról szóló 1/2008. (II. 8.) GKM rendelet a vendéglátó érté-

kesítő tevékenység tekintetében pontosította a hatályos szabályozást, 

egyértelművé téve, hogy mely tevékenységekhez nem szükséges pincéri 

szakképesítést (palacsinta, lángos, hamburger, hot-dog, melegszend-

vics, hurka, kolbász, pecsenye sütése, illetve készítése, valamint gyors-

éttermi- és ételeladás keretében való ételkészítés). A rendelet továbbá 

a gyorséttermi ételkészítést és eladást csak gyorséttermi- és ételeladó 

szakképesítéssel rendelkező személyek számára teszi lehetővé.

EGYÉB VÁLTOZÁSOK

Az 1 és 2 forintos címletű érmék bevonása következtében szükséges 

kerekítés szabályairól szóló 2008. évi III. törvény szerint 2008. március 

1-jétől a forintban, készpénzzel (bankjegy vagy érme átadásával) törté-

nő fizetés esetén, ha a fizetendő végösszeg nem 5 forintra vagy annak 

egész számú többszörösére végződik, úgy kerekítési szabály alapján kell 

a készpénzben fizetendő végösszeget meghatározni és a pénzfizetésre 

irányuló kötelezettséget teljesíteni. A kerekítési szabályokat a munka-

bérfizetésre is alkalmazni kell. A kerekítési különbözet vagyoni előnynek 

vagy hátránynak nem minősül, arról bizonylat kiállítása, illetve annak 

bizonylaton történő feltüntetése nem kötelező. A kerekítési szabályo-

kat a társadalombiztosítási, szociális és nyugdíjellátások esetében is 

alkalmazni kell.

A határon átnyúló szolgáltatást nyújtó nyilatkozatáról szóló 5/2008. 

(II. 21.) OKM rendelet szabályait kell alkalmazni, ha a külföldi bizonyít-

ványok és oklevelek elismeréséről szóló 2001. évi C. törvény szerint 

az Európai Unió (illetve az EGT) valamely tagállamában jogszerűen 

letelepedett szolgáltatásnyújtó Magyarországon ugyanazon szakma 

körébe tartozó szolgáltatást kíván nyújtani, a szolgáltatásnyújtás 

Magyarországon történő tartózkodással jár, és külön valamely jogsza-

bály előírja, hogy a szolgáltatásnyújtó a szolgáltatásnyújtást megelő-

zően írásban nyilatkozatot tegyen.

dr. Raffay Bálint

Jog sza bály vál to zá sok

KÖNY VES POLC

Lex Complex 
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Nyugdíjas katonatiszt jubileumi jutalma

és felmentési ideje

61. Dolgozónk 1992. november 1-jétől nyugdíjas 

(Magyar Honvédség, katonatiszt). Intézményünknél 

1995. november 13-tól dolgozik, határozatlan idejű 

kinevezéssel. Felmentését kérte 2008. január 1-jétől. 

A 30 éves jubileumi jutalom, már intézményünknél 

lett kifizetve. De a 40 éves mikor esedékes – a fel-

mentési idő kezdetével? Mennyi a felmentési idő négy 

hónap vagy nyolc? Abból mennyit kell ledolgozni?

1. Felmentési idő

A Magyar Honvédség hivatásos és szerződéses állomá-

nyú katonáinak jogállásáról szóló 2001. évi XCV. törvény 

(a továbbiakban: törvény) 59/A. §-ának (2) bekezdése 

alapján a két hónapos felmentési idő a szolgálati viszony-

ban töltött harminc év után hat hónappal meghosszab-

bodik, azaz a kérdésben foglalt esetben a felmentési idő 

nyolc hónap lesz. A törvény szabályai szerint a felmentési 

idő ennél hosszabb nem lehet, azaz a nyolc hónapot nem 

haladhatja meg abban az esetben sem, ha a szolgálati 

viszony időtartama a harminc évet meghaladja. 

A törvény 60. §-ának (1) bekezdése alapján a felmentés 

időtartamának felére kell az állomány tagját a szolgálati 

kötelezettség teljesítése alól mentesíteni. Indokolt eset-

ben a munkáltatói jogkört gyakorló elöljáró (vezető) az 

állomány tagját a teljes felmentési időre mentesítheti 

a szolgálati kötelezettség teljesítése alól. 

2. Jubileumi jutalom

A törvény 120. §-a (3) bekezdésének d) pontja alapján a 

hivatásos állomány tagjának a szolgálati viszony megszű-

nésekor ki kell fizetni a 40 év és az azt követő minden 5 év 

szolgálati viszonyban töltött idő után járó jubileumi jutal-

mat, ha a jubileumi jutalomra jogosító szolgálati idejéből 

4 év vagy ennél kevesebb van hátra. A törvény 65. §-ának 

(1) bekezdése kimondja továbbá, hogy a szolgálati viszony 

megszűnésekor, a szolgálatteljesítés utolsó munkanapján 

az állomány tagja részére ki kell fizetni az illetményét és 

fő szabályként az egyéb járandóságait. A kérdésre a válasz 

tehát az, hogy a jubileumi jutalmat a szolgálatteljesítés 

utolsó munkanapján kell kifizetni.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 09. Adatbáziskód: NW-2247

Egészségügyi ügyelet 

62. Közalkalmazottként dolgozom egy kórházban. 

Nincs hatályos kollektív szerződés. A törvény által 

meghatározott munkaidőn felül mennyi plusz egész-

ségügyi ügyeletre kötelezhet a munkáltató?

Az egészségügyi tevékenység végzésének egyes kérdé-

seiről szóló 2003. évi LXXXIV. törvény (a továbbiakban: 

törvény) 12. §-ának (5) bekezdése alapján egészségügyi 

ügyeletet az alkalmazott 

a) rendes munkaidőben,

b) a munkáltató által a törvény 13. § (1) bekezdésének 

b) pontja alapján elrendelt módon, vagy

c) a 13. § (2) bekezdése alapján vállalt többletmunka 

keretében

láthat el.

Az a), b) és c) pontokban foglaltakkal kapcsolatban az 

alábbiakat kell megjegyezni: 

a) Rendes munkaidő terhére egészségügyi ügyelet 

akkor rendelhető el, ha ebben a felek előzetesen írás-

ban megállapodtak. Ha az ügyelet rendes munkaidőben 

történő ellátása az alkalmazott egészségügyi dolgozó 

alap bé rét, illetményét érinti, erre a megállapodásban 

ki kell térni. Az alkalmazott egészségügyi dolgozó napi 

munkaideje nem haladhatja meg a 12 órát, azonban, ha 

egészségügyi ügyeletet lát el, akkor a 24 órát, amelyből 

legalább 12 órában egészségügyi ügyeletet teljesít.

b) Az ebben a pontban foglaltak a törvény 13. §-a 

(1) bekezdésének b) pontját hívják fel, amely azt mondja 

ki, hogy az alkalmazott egészségügyi dolgozó számára 

– a heti 40 órás rendes munkaidőn felül – naptári éven-

ként legfeljebb 416 óra egészségügyi ügyelet rendelhető 

el azzal, hogy a rendkívüli munkavégzés és az elrendelt 

egészségügyi ügyelet együttes időtartama nem haladhat-

ja meg naptári évenként a 416 órát. A heti munkaidő – a 

(2) bekezdésben foglalt kivétellel [ez az eset a c) pontban 

kerül ismertetésre] – a munkáltató rendelkezése szerint a 

munkaidőkeret átlagában a 48 órát nem haladhatja meg 

azzal, hogy ennek terhére a munkáltató a napi munkarend 

szerinti munkaidőn túl

a) rendkívüli munkavégzést vagy

b) egészségügyi ügyeletet

rendelhet el.

c) Lehetősége van az alkalmazott egészségügyi dolgo-

zónak arra – tehát ez csak jogosultság, nem kötelezett-

ség –, hogy külön, írásban foglalt megállapodás alapján 

többletmunkát vállaljon, amelynek mértéke nem halad-

hatja meg a munkaidőkeret átlagában a heti 12 órát, illet-

ve ha a többletmunka kizárólag egészségügyi ügyelet ellá-

tására irányul, akkor a heti 24 órát. Az egészségügyi dol-

gozó többletmunka vállalására nem kényszeríthető, jogos 
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érdeke ezzel összefüggésben nem csorbítható, érdekérvé-

nyesítési lehetősége nem korlátozható. Az egészségügyi 

dolgozók között tilos hátrányos megkülönböztetést tenni 

a többletmunka vállalásával összefüggésben. 

Fontos kiemelni, hogy az a) és b) pontban szerep-

lő munkavégzés együttes időtartama – munkaidőkeret 

alkalmazása esetén annak átlagában – nem haladhatja 

meg a heti 60 órát, vagy – ha az egészségügyi dolgozó 

egészségügyi ügyeletet is ellát – a heti 72 órát.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 09. Adatbáziskód: NW-2248

Gyermekvállalás megbízási szerződés ideje alatt 

63. Kérdésem az lenne, hogy nekem van egy 1 éves 

szerződésem egy kollégiummal, ahol kollégiumi neve-

lőtanár vagyok. A férjemmel szeretnénk gyereket, de 

nem tudom, hogy mi lesz akkor, ha:

1. a gyerek akkor születik meg, amikorra még van 

szerződésem,

2. amikorra már nincs szerződésem, de táppénzen 

vagyok már, amikor lejár a szerződésem?

Úgy néz ki, hogy februártól lesz egy 2 éves szerződé-

sem, de státust nem tudnak adni. Ezek az évek, amiket 

szerződéssel töltök beleszámítanak a közalkalmazotti 

munkaviszonyomba?

A levelében foglaltakból minden kétséget kizáróan ugyan 

nem derül ki, de a „státust nem tudnak adni”, „van szer-

ződésem” kifejezésekből az a következtetés vonható le, 

hogy Ön vélelmezhetően megbízási jogviszony keretében, 

megbízási szerződéssel látja el feladatait. Ehhez kapcso-

lódóan jegyzendő meg, hogy a kollégiumi nevelőtanári 

munkának közalkalmazotti jogviszony helyett formailag 

megbízási jogviszonyban történő ellátása színlelt foglal-

koztatásnak minősíthető. Ettől eltekintve azonban kérdé-

seire az alábbi válaszok adhatók:

1. A Polgári Törvénykönyvről szóló 1959. évi IV. törvény 

(a továbbiakban: Ptk.) szabályai szerint a megbízó, azaz az 

Ön relációjában a kollégium a megbízási szerződést bár-

mikor azonnali hatállyal, de felmondási idő beiktatásával 

is felmondhatja. A felmondási idő mértékét – amennyiben 

a szerződés erre vonatkozóan nem tartalmaz rendel-

kezést – a megbízó határozza meg. Amennyiben Ön a 

szerződéssel létrejött jogviszonyának a fennállta alatt lesz 

állapotos, számítani lehet arra, hogy megbízója felmondja 

a szerződést. 

2. Amennyiben Ön megbízási szerződéssel van alkal-

mazva, a Ptk. szabályai szerint – ha a szerződés ezzel 

ellentétes kikötést nem tartalmaz – sem a terhesség, sem 

a táppénz nem jelent akadályt a szerződésnek a megbízó 

által történő felmondására. A megbízó tehát akkor is fel-

mondhatja a szerződést, ha Ön táppénzes állományban 

van. 

3. A közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi 

XXXIII. törvény 87/A. §-a határozza meg, hogy a törvény 

alkalmazása esetén mely időszakokat kell közalkalmazotti 

jogviszonyban töltött időnek tekinteni. A megbízási jogvi-

szony időtartama nem minősül ilyen időintervallumnak.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 09. Adatbáziskód: NW-2249

Étkezési utalvány juttatásának időpontja 

64. Közalkalmazottként, a munkáltatóm természet-

beni juttatást ad étkezési jegy formájában, minden 

hónapban, minden dolgozójának. Az lenne a kérdé-

sem, hogy szabályos-e, hogy a munkáltató mindig 

eltérő időpontban, több hónappal elmaradva, össze-

gyűjtve fizeti ezt ki? Mindig arra hivatkozik, hogy nincs 

pénz, miközben százezres, olykor milliós nagyságren-

dű felújítások, beszerzések vannak napirenden minden 

héten. Ruhapénzt kb. 10 éve nem adtak, ami tudtom-

mal szintén jár minden közalkalmazottnak(?).

Étkezési jegyek

Az étkezési jegyek munkáltató általi biztosítását törvényi 

szabály nem teszi kötelezettséggé, csupán lehetősége van 

a munkáltatónak arra, hogy természetbeni juttatásként 

munkavállalóinak étkezési jegyet biztosítson. 

Amennyiben biztosít étkezési utalványt a munkáltató, 

akkor a személyi jövedelemadóról szóló 1995. évi CXVII. 

törvény 1. számú mellékletének 8.17. pontja vonatkozik 

rá, amelynek szabályai alapján melegétel-utalványt havi 

12 000 forint értékig, hidegétel-utalványt pedig havi 

6000 forint értékig tud a munkáltató adómentesen 

nyújtani. A törvényi szabályok alapján tehát csak adhat 

a munkáltató étkezési utalványt, és amennyiben ad, azt 

az előbbiekben bemutatott értékhatárig teheti adómen-

tesen. (Kollektív szerződés azonban előírhatja, hogy a 

munkáltatónak kötelezettsége – a kollektív szerződésben 

meghatározott értékben – étkezési utalványt adnia.)

Nincsen törvényi szabályozás arra vonatkozóan, hogy 

amennyiben ad a munkáltató utalványt, akkor azt adhat-

ja-e összegyűjtve, több hónapot magában foglalva, vagy 

pedig havonként külön kell kiadnia az étkezési jegyet. Itt 

is lehetőség van azonban kollektív szerződéses szabályo-

zásra, mely előírhatja azt, hogy mikor esedékes az étkezési 

jegyek átadása.

Ruházati költségtérítés

A közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. 

törvény szabályai nem írnak elő olyan kötelezettséget a 

munkáltató számára, hogy ruházati költségtérítést lenne 

köteles adni a közalkalmazottnak. (Ellentétben például 

a köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXIII. tör-

vény szabályaival, amelynek értelmében a köztisztviselő 

naptári évenként az illetményalap 200%-ának megfelelő 
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ruházati költségtérítésre jogosult.) A közalkalmazottakra 

irányadóan törvényi előírás tehát nem kötelezi a mun-

káltatót ruházati költségtérítés juttatására, azonban kol-

lektív szerződés tartalmazhat ilyen előírást, és ebben az 

esetben a kollektív szerződés előírásaiból fakadóan terheli 

a munkáltatót a ruházati költségtérítés nyújtásának köte-

lezettsége.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 15. Adatbáziskód: NW-2272

Közalkalmazott besorolása 

65. Egy általános iskolában dolgozom, közalkalma-

zottként. Gazdasági ügyintéző vagyok. Idén kapom 

meg diplomámat. (A győri tanítóképző főiskolán, mint 

művelődésszervező szakos hallgató végzek.) Ezzel kap-

csolatban szeretném kérdezni, hogy az átsorolásom 

kötelező-e ebben az esetben a munkáltatóm részéről, 

vagy az iskola igazgatójától függ, hogy beszámítja-e a 

továbbiakban: a bérembe. Illetve, ha kötelező az átso-

rolás, akkor mettől: még az idén, amikor kézhez kapom 

a diplomámat, vagy a következő év januárjától?

A közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. 

törvény (a továbbiakban: Kjt.) 63. §-ának (1) bekezdése 

kimondja, hogy a közalkalmazott fizetési osztályát (beso-

rolását) az ellátandó munkakör betöltésére előírt annak 

a legmagasabb iskolai végzettségnek, illetve szakképe-

sítésnek, szakképzettségnek alapján kell meghatározni, 

amellyel a közalkalmazott rendelkezik. Ezen jogszabály-

hely alapján a kérdés tehát az, hogy az Ön munkakörére 

vonatkozóan milyen legmagasabb iskolai végzettség van 

előírva. Erre választ a Kjt. közoktatási intézményekben 

történő végrehajtásáról szóló 138/1992. (X. 8.) Korm. 

rendeletben (a továbbiakban: rendelet), illetve a rendelet 

mellékletében lehet megtalálni. 

Mielőtt azonban erre vonatkozóan a szabályozást meg-

néznénk, szükséges azt megjegyezni, hogy a rendelet 

alkalmazásában gazdasági dolgozónak a közoktatási intéz-

mény alaptevékenységéhez kapcsolódó érdemi, gazda sági, 

műszaki, tervezési, számviteli, belső ellenőrzési feladatot 

ellátó közalkalmazott minősül. Ugyanakkor a rendelet az 

ügyintéző fogalmát is meghatározza, méghozzá akként, 

hogy „ügyintéző” munkakörbe kell besorolni az érde-

mi döntés-előkészítő feladatot ellátó közalkalmazottat, 

a szakmai döntés-előkészítést végző közalkalmazottat, 

pl. a számítógépes gépi adatfeldolgozó berendezésekkel 

dolgozót, a rendszerszervezőt, a folyamatszervezőt, az 

ügyvitelszervezőt, a programszervezőt, az iskolatitkárt, 

az ügyviteli gépkezelőt. Azért került a fentiekben bemu-

tatásra mind a gazdasági dolgozó, mind az ügyintéző 

fogalma, mert leveléből minden kétséget kizáróan nem 

derül ki, hogy Ön érdemi vagy pedig érdemi döntés-előké-

szítő feladatot lát-e el, azaz a gazdasági dolgozó, vagy az 

ügyintéző kategóriájába sorolható-e. Ebből következően 

az alábbiakban is mind a gazdasági dolgozóra, mind az 

ügyintézőre vonatkozóan ismertetésre kerülnek a rendelet 

szabályai. 

Visszatérve arra a kérdésre, hogy az adott munkakörre 

milyen legmagasabb iskolai végzettség van előírva, a ren-

delet melléklete szerint a gazdasági dolgozó elnevezésű 

munkakört a C, D, E, F fizetési osztályban lehet ellátni. 

Az F fizetési osztály jelenti a Kjt. szabályai alapján a főis-

kolai végzettséget és szakképzettséget igazoló oklevélhez 

kötött munkakört. Ügyintéző munkakört D, E, F, G fizetési 

osztályban lehet ellátni. Megjegyzendő továbbá, hogy a 

rendelet mellékletének III/10. a) pontja kimondja, hogy ha 

a rendelet a munkakörre több fizetési osztályt állapított 

meg és külön jogszabály intézménytípusonként meghatá-

rozza a munkakör ellátásához szükséges iskolai végzettsé-

get, szakképesítést, szakképzettséget, a közalkalmazottat 

arra a közoktatási intézménytípusra vonatkozó rendelke-

zések szerint kell besorolni, amelyikkel közalkalmazotti 

jogviszonyban áll. 

Ilyen külön jogszabály az Ön munkahelyének intéz-

ménytípusára, az általános iskolára nézve tudomásom 

szerint nem létezik, ebből következően, a külön jogszabály 

hiányában, a rendeletben szereplő valamennyi fizetési 

osztály közül annak a legmagasabb iskolai végzettségnek 

megfelelő fizetési osztályba kell Önt besorolni, amellyel 

rendelkezik, ez pedig főiskolai diplomájának megszerzését 

követően az F fizetési osztály lesz. 

Az átsorolás Önt a diplomája keltének napjával illeti 

meg, azaz nem – ahogyan a kérdésében szerepel – a 

kö vetkező év januárjától.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 17. Adatbáziskód: NW-2279

Szabadságterv

66. A férjem munkáltatója évről évre korábban kéri, 

hogy adják le, az éves szabadságukat mikor szeretnék 

kivenni – jelenleg már december közepén kérte a jövő 

évi szabadságtervezetet. Kérdésem, hogy ez mennyire 

jogszerű, mivel ilyenkor még nem lehet előre tudni, 

hogy a jövő nyár hogy alakul majd, tudunk-e menni 

nyaralni, kapunk-e az előre eltervezett időben szállást 

stb. Valóban napra pontosan kérhetik ezt már kará-

csony előtt? 

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

134. §-a úgy rendelkezik, hogy:

(1) A szabadság kiadásának időpontját – a munkavállaló 

előzetes meghallgatása után – a munkáltató határozza 

meg.
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(2) Az alapszabadság egynegyedét – a munkaviszony 

első három hónapját kivéve – a munkáltató a munka-

vállaló kérésének megfelelő időpontban köteles kiadni. 

A munkavállalónak erre vonatkozó igényét a szabadság 

kezdete előtt legkésőbb tizenöt nappal be kell jelentenie. 

Ha a munkavállalót érintő olyan körülmény merül fel, 

amely miatt a munkavégzési kötelezettség teljesítése szá-

mára személyi, illetőleg családi körülményeire tekintettel 

aránytalan vagy jelentős sérelemmel járna, a munkavál-

laló erről haladéktalanul értesíti a munkáltatót. Ebben az 

esetben a munkáltató az alapszabadság egynegyedéből 

összesen három munkanapot – legfeljebb három alkalom-

mal – a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban, 

a tizenöt napos bejelentési határidőre vonatkozó szabály 

mellőzésével köteles kiadni. A munkavállaló a munkáltató 

felszólítása esetén a körülmény fennállását a munkába 

állásakor haladéktalanul igazolni köteles.

A munkáltató meghallgathatja a munkavállalót arról, 

hogy mikor kívánja a szabadságát kivenni a következő 

évben, de a munkavállaló a szabadság egynegyedéről 

maga rendelkezik. Tehát jogellenes a munkavállalót arra 

kötelezni, hogy teljes bizonyossággal nyilatkozzon a meg-

előző év decemberében arról, hogy mikor megy szabad-

ságra. Az alapszabadság egynegyedét a munkáltató a 

munkavállaló kérésének megfelelő időpontban köteles 

kiadni. A munkavállalónak erre vonatkozó igényét a sza-

badság kezdete előtt legkésőbb tizenöt nappal be kell 

jelentenie. A munkáltató, a törvény ezen rendelkezését 

köteles tiszteletben tartani.

 Válaszadó: dr. Bodnár Lilla, ügyvéd

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 09. Adatbáziskód: NW-2251

Szabadság számítása 

67. Heti 4 napot dolgozom napi 10 órában. A szabit 

1,25-tel számolják ki. Ez jogszerű?

Nem jogszerű. Önt a Munka Törvénykönyvéről szóló 

1992. évi XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.) 131–133. §-a 

alapján ugyanannyi szabadságnap illeti meg, mint az ún. 

általános munkarendben (heti 5*8 órában foglalkozta-

tott) munkavállalót. Különbség csupán az elszámolás 

módjában van.

Önnek, az életkorának megfelelő, az Mt.-ben meg-

határozott szabadságnap jár, azonban az Mt. 118/A. § 

(5) bekezdése alapján – mely kimondja, hogy munka-

időkeret alkalmazása esetén a munkaidő számításakor a 

151. § (2) bekezdésében megjelölt távollét, illetve a kere-

sőképtelenség időtartamát figyelmen kívül kell hagyni, 

vagy az erre eső napokat a munkavállalóra irányadó napi 

munkaidő mértékével kell figyelembe venni – a szabad-

ságnapokat nem 8 órával, hanem a munkaidő mértékével 

kell elszámolni (amely az alábbiak szerint végső soron 

Önnél is éppen 8 órát jelent). 

Az Ön esetében a napi munkaidő mértéke (mely nem 

keverendő össze a munkaidő-beosztással) 40/5=8 óra 

lesz. Azaz Önt napi 8 órás munkavégzésre alkalmazzák, 

függetlenül attól, hogy a munkaidő-beosztása szerint 

4 munkanapon át, napi 10 órában kerül foglalkoztatásra. 

Jogi értelemben Önnek ugyanúgy heti 5 munkanapja és 

2 pihenőnapja van, mint bármely más munkavállalónak. 

Mindezek alapján valamennyi munkanapot, amikor Ön 

szabadságon van, a munkaidőkeretben 8 órával kell figye-

lembe venni.

A fent leírtakból az is következik, hogy a leírt foglalkoz-

tatás csak munkaidőkeret alkalmazása esetén jogszerű.

 Válaszadó: dr. Fodor T. Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 22. Adatbáziskód: NW-2264

Munkaidőkeret 

68. A következő problémára keresek megoldást. Egy 
vállalkozásban, ha munkaidőkeretet alkalmazunk, 
akkor napi 4–12 óra között bárhogy beosztható a 
munkaidő, viszont nálunk van úgy, hogy a dolgozó 
csak minden 2. szerdán dolgozik, illetve 8 hetente 
egyszer, amikor rá kerül a sor, akkor szombaton be 
kell mennie 4,5 órát dolgozni. A kérdésem, ha keretet 
alkalmazok, akkor a szerdákat szabadnapnak kell-e 
elszámolnom vagy pihenőnapnak? A korábbi ha sonló 
kérdések-válaszok alapján szabadságnak kellene, 
viszont így elmenne erre a teljes évi szabadság, az 
pedig gondolom nem járható út, hogy néha pihenőna-
pot, néha pedig szabadságot írunk. Illetve olyanra is 
gondoltunk, hogy amikor szombaton dolgozik, akkor 
a szerdát pihenőnapnak írjuk, de ez még mindig nem 
tűnik teljesen jogszerű megoldásnak. Közben felve-
tődött egy másik kérdés is, az problémát jelent-e, 
ha havi fix bér van, és a teljes munkaidőkeret végén 
a ledolgozott órák száma kevesebb, mint az előírt, 
teszem azt, hogy 8 heti a keret és 320 óra helyett csak 
290-et dolgoztak, de így is a havi fix bért kapják? Előre 
is köszönöm a segítséget! 

A munkaidőkerettel kapcsolatos legfontosabb Mt. rendel-

kezések a következők:

Az Mt. 118. § (1) bekezdése értelmében a munkaren-

det, a munkaidő-keretet, a napi munkaidő beosztásának 

szabályait – kollektív szerződés rendelkezése hiányában 

– a munkáltató állapítja meg. Az Mt. 118/A. § (4) bekez-

dése kimondja továbbá, hogy munkaidőkeret alkalmazása 

esetén a munkaidőkeret kezdő és befejező időpontját 

meg kell határozni és erről a munkavállalót írásban tájé-

koztatni kell. Írásbelinek minősül ebből a szempontból a 

tájékoztatás, ha azt a munkáltatónál a helyben szokásos 

módon közzéteszik.

Az Mt. 119. § (3) bekezdése a munkaidő beosztásával 

kapcsolatban rögzíti, hogy a munkavállaló napi, illetve 

heti munkaideje a tizenkét, illetve a negyvennyolc órát, 
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a készenléti jellegű munkakörben foglalkoztatott munka-

vállaló napi, illetve heti munkaideje a huszonnégy, illetve 

a hetvenkét órát nem haladhatja meg. A heti munkaidő 

e bekezdésben meghatározott legmagasabb időtarta-

mába az ügyelet teljes tartamát, valamint az ügyeleten 

kívül elrendelt rendkívüli munkavégzés időtartamát is 

be kell számítani. Ugyanezen § (4) bekezdése kimondja, 

hogy munkaidőkeret megállapítása esetén a (3) bekezdés 

rendelkezését azzal az eltéréssel kell alkalmazni, hogy a 

heti munkaidő mértékét a munkaidőkeret átlagában kell 

figyelembe venni.

A pihenőidővel kapcsolatban az Mt. 124. § (1) bekezdé-

se értelmében a munkavállalót hetenként két pihenőnap 

illeti meg, ezek közül az egyiknek vasárnapra kell esnie. 

A (2) bekezdés szerint az (1) bekezdéstől eltérően a mun-

kavállalónak munkaidőkeret alkalmazása esetén a mun-

kaidő beosztása alapján a pihenőnapok helyett hetenként 

legalább negyvennyolc órát kitevő, megszakítás nélküli 

pihenőidő is biztosítható, amelybe a vasárnapnak bele kell 

esnie. A (3) bekezdés szerint munkaidőkeret alkalmazása 

esetén az (1) bekezdésben meghatározott pihenőnapok 

helyett a munkaidő beosztása alapján a munkavállalónak 

hetenként legalább negyvennyolc órát kitevő, megszakí-

tás nélküli pihenőidő is biztosítható

a) a rendeltetése folytán vasárnap is működő munkál-

tatónál, illetve munkakörben,

b) a készenléti jellegű munkakörben,

c) a megszakítás nélküli, illetve

d) a három vagy ennél több műszakos munkarendben 

foglalkoztatott, valamint

e) az idénymunkát végző munkavállaló esetében,

amelybe havonta legalább egy alkalommal a vasárnapnak 

bele kell esnie.

A munkaidőkeret értelme, hogy kialakításával a mun-

káltató rugalmasan tud gazdálkodni a munkaidővel. 

Lényegében véve a napi munkaidő mértéke számítási 

egységgé válik, amely nagyobb egységekbe foglalható. 

Kizárólag munkaidőkeret alkalmazásával válik lehetővé az 

egyenlőtlen munkaidő-beosztás. 

A kérdéses esetben tehát a szerdákat nem szabad-

napnak, hanem pihenőnapnak kell elszámolni. Mivel a 

munkaidőkeretet a munkáltató állapítja meg, ezért neki 

kell kiszámolnia azt is, hogy a munkaidőkeret időtartama 

alatt a munkavállaló a megfelelő mennyiségű munkaórát 

ledolgozza. Amennyiben tehát a „havi fix béren” dolgozó 

munkavállaló a munkáltató által megállapított munka-

rend és munkaidőkeret szerint kevesebbet dolgozik, mint-

ha nem munkaidőkeretben dolgozna, abban az esetben is 

részére a havi fix bér jár.

 Válaszadó: dr. Hargittay Szabolcs, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 30. Adatbáziskód: NW-2254

Tanulmányi szabadság 

69. Tanulmányi szerződést kötöttem a munkálta-

tómmal. A vizsgákra való felkészülésre, és a vizsga 

napjára 3 nap tanulmányi szabadságot vettem igény-

be ez év januárjában. A tanulmányi szerződésben az 

került rögzítésre, hogy a munkáltató vállalja, hogy 

a képzés ideje alatt a munkavállalónak biztosítja 

a tanulmányok folytatásához, valamint a vizsgákra 

való felkészüléshez szükséges szabadidőt a Munka 

Törvénykönyvében előírtaknak megfelelően, tehát 

nem állapodtunk meg díjazásban (pl.: távolléti díj) 

a tanulmányi szabadságra vonatkozóan. Kérdésem az 

lenne, hogy ebben az esetben, amikor tulajdonképpen 

fizetés nélküli szabadságon voltam, hogyan alakul a 

társadalombiztosítási jogviszonyom? A 3 nap fizetés 

nélküli tanulmányi szabadság  befolyásolja-e, és ha 

igen, mennyiben a szolgálati időmet?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) határozza meg a tanulmányi célú 

munkaidő-kedvezményeket, de ezek tartamára díjazást 

csak az általános iskolai tanulmányok esetében ír elő. 

(Mt. 115–116. §) Így ha a felek eltérően nem rendelkez-

nek, a tanulmányi munkaidő-kedvezmény idejére valóban 

nem jár díjazás, az fizetés nélküli szabadságnak minősül.

A társadalombiztosítás ellátásaira és a magánnyugdíjra 

jogosultakról, valamint e szolgáltatások fedezetéről szóló 

1997. évi LXXX. törvény (a továbbiakban: Tbj.) szerint a 

fizetés nélküli szabadság, a munkavégzési (szolgálattelje-

sítési) kötelezettség alóli mentesítés, valamint az igazo-

latlan távollét időtartama alatt szünetel a biztosítás. 

Ez alól kivételt képez, ha 

– a fizetés nélküli szabadságot háromévesnél fiatalabb 

gyermek gondozása vagy nyolcévesnél fiatalabb gyermek 

után járó gyermeknevelési támogatásra való jogosultság 

vagy tizennégy évesnél fiatalabb gyermek után járó gyer-

mekgondozási segélyre való jogosultság, illetőleg tizenkét 

évesnél fiatalabb beteg gyermek otthoni ápolása címén 

vették igénybe,

– a munkavégzés alóli mentesítés idejére a munkavi-

szonyra vonatkozó szabály szerint átlagkereset jár, ille-

tőleg munkabér (illetmény), átlagkereset (távolléti díj), 

táppénzfizetés történt. [Tbj. 8. § a) pont]

A társadalombiztosítási nyugellátásról szóló 1997. évi 

LXXXI. törvény (a továbbiakban: Tny.) szerint szolgálati 

időként nem lehet figyelembe venni a fizetés nélküli 

szabadság, vagy a munkavégzés alóli mentesítés időtar-

tamát, ha erre az időre nyugdíjjárulék alapjául szolgáló 

kereset, jövedelem kifizetés nem történt. [Tny. 42. § 

(1) bek.]

Így tehát a fizetés nélküli szabadság ideje alatt szünetel 

a biztosítási jogviszony, illetve ennek időtartama szolgá-

lati időként sem vehető figyelembe.

Érdemes megjegyezni, hogy nem köthető tanulmányi 

szerződés a munkaviszonyra vonatkozó szabály alapján 
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járó kedvezmények biztosítására. [Mt. 111. § a) pont] Ha 

tehát a munkáltató csak a törvényben előírt szabadidők 

biztosítását vállalta a megállapodásban, díjazás nélkül, és 

más támogatásban sem részesíti a munkavállalót, úgy a 

szerződés semmis lesz, amelyből a munkavállalónak így 

nem származnak kötelezettségei.

 Válaszadó: dr. Kártyás Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 28. Adatbáziskód: NW-2300

Gyes melletti munkavégzés 

70. Az egyik pedagógusunk 2005-ben ikreket szült, 

részére 6 évig jár a gyes. 2008. szeptember 1-jétől 

teljes munkaidőben szeretne munkába állni a gyes 

folyósítása mellett. Ebben az esetben, hogy lehet 

részére kifizetni az őt megillető szabadságot, hogy a 

gyes folyósítás folyamatos maradjon?

A családok támogatásáról szóló 1998. évi LXXXIV. törvény 

szabályai szerint a gyermekgondozási segélyben részesülő 

személy – ide nem értve a nagyszülőt – keresőtevékeny-

séget a gyermek egyéves kora után időkorlátozás nélkül 

folytathat.

Ez azt jelenti, hogy a kérdésben szereplő pedagógus, 

mint gyes-ben részesülő személy a gyes folyósítása mel-

lett teljes munkaidőben munkába állhat. 

Irányadó lesz, illetve a közalkalmazottakra is alkalmaz-

ni kell a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. 

törvény (a továbbiakban: Mt.) 130. §-a (2) bekezdésének 

c) pontját, mely kimondja, hogy a gyermek gondozása 

vagy ápolása miatt kapott fizetés nélküli szabadság első 

évére jár szabadság. Ugyanakkor figyelemmel kell lenni 

az Mt. 136. §-ának (1) bekezdésére is, mely szerint a sza-

badságot megváltani csak a munkaviszony megszűnése-

kor, illetőleg polgári vagy sorkatonai szolgálatra történő 

behíváskor lehet. A gyes mellett a munkába visszatérő 

pedagógus esetében tehát az őt megillető egyévi szabad-

ságot nem lehet pénzben megváltani, hanem ki kell adni. 

Amennyiben 2008. szeptember 1-jétől tanítani szeretne 

a pedagógus, akkor célszerű a szabadságot a tanítást 

megelőző nyári időszakban kiadni. Így ténylegesen szep-

tember 1-jével, hivatalosan azonban nem szeptember 1-

jével állna munkába a pedagógus, hanem azt megelőzően 

olyan időpontban, hogy az őt megillető szabadság szep-

tember 1-jéig kiadásra kerülhessen. A szabadság kiadása a 

gyes folyósítását nem érinti.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 15. Adatbáziskód: NW-2273

Szabadság kiadása táppénz alatt 

71. Kereskedelemben dolgozom. A héten betegeske-

dem, és felhívott a főnököm, hogy a táppénzes idősza-

komra kiadja a tavalyi szabadságomat. Így elfogyna 

a 2007-es szabadságom, mialatt 39 fokos lázzal az 

ágyat nyomom. Hogy lehet ilyet megtenni? Illetve 

megtehető-e ez? 

Természetesen az eljárás nem jogszerű. Követelje a mun-

káltatójától, hogy a távollétet jogszerűen betegszabad-

ságnak könyvelje el, és emellett, miután a 2007. év 

már eltelt, követelje a tavalyi szabadsága haladéktalan 

kiadását.

Ha a munkáltató ezt nem hajlandó megtenni, Ön bíró-

sághoz, vagy a Munkaügyi Felügyelőséghez fordulhat.

 Válaszadó: dr. Fodor T. Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 22. Adatbáziskód: NW-2278

Szabadság kiadása megszakítás nélküli 

munkarendben 

72. A kérdésem a szabadság kiadását érinti. Meg-

szakítás nélküli munkarendben dolgozom 12 órás 

mű  szakban.

Év közben 1 alkalommal, illetve év végén a gyár 

leáll. A tavalyi évben megváltoztatták a szabadság 

kiadását a leállás alatt. Előtte, a munkaszüneti napo-

kat, amennyiben a műszakbeosztás alapján dolgoz-

nunk kellett, fizetett ünnepként vették figyelembe. 

A változás most annyi, hogy plusz szabadságot is kiír-

nak erre a napra. Ez azért hátrányos mert az év végén-

elején 3, illetve az év közben 1-2 nap már elveszik a 

szabadságunkból.

Kérdésem, hogy jogosan alkalmazzák-e ezt az intéz-

kedést.

A kérdés szerint a munkavállalót megszakítás nélküli 

munkarendben foglalkoztatják és a munkáltató évente 

két alkalommal „leáll”. További adatok hiányában a kér-

désből az a következtetés vonható le, hogy a munkaválla-

lónak a korábbi években anélkül, hogy szabadságot adtak 

volna ki, nem kellett munkát végeznie a leállás idejére eső 

munkanapnak minősülő munkaszüneti napon.  A mun-

káltató korábbi években folytatott gyakorlatát azonban 

megváltoztatta és ezekre a napokra szabadságot ír ki a 

munkavállaló részére. 

Fő szabály szerint amennyiben a munkavállaló munka-

idő beosztása szerinti munkanapja munkaszüneti napra 

esik, mentesíteni kell a munkavégzés alól, és megilleti 

a munkaszüneti napra járó díjazás. Minthogy általános 

esetben a munkaszüneti napon nem kell munkát végezni, 

e napot a szabadság számítása szempontjából figyelmen 

kívül kell hagyni. 
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Az egyébként szűk körben megengedett munkaszüneti 

napon rendes munkaidőben foglalkoztatható munkavál-

laló [Mt. 125. § (1)–(2) bek.] esetében azonban nincs jelen-

tősége a munkaszüneti napnak, a munkaidő beosztása 

szerinti munkaszüneti napra elrendelhető munkavégzés. 

Amennyiben a munkaidő beosztása szerint ez a nap mun-

kanapnak minősül, e napra szabadság kiadása – önmagá-

ban – nem jogellenes. 

Ugyanakkor megjegyzem, hogy bár sem a munka-

szüneti napon, sem a szabadság alatt nem kell munkát 

végezni, a két jogintézmény rendeltetése mégsem azonos. 

A munkaszüneti napok főként nemzeti és vallási ünnepek-

hez kapcsolódnak, amely napokon elvileg kellene munkát 

végezni, de ez alól általános szabály szerint a jogszabály 

felmentést ad. A rendes szabadság célja pedig, hogy 

a munkavállaló pihenése, regenerálódása biztosítható 

legyen. A munkavállaló pihenését pedig az szolgálja, ha 

a szabadságot lehetőleg nem szétaprózva, hanem egybe-

függő időtartamban kapja meg. Erre jó alkalmat teremt, 

ha az üzem hosszabb időre leáll. 

Mindazonáltal néhány, a kérdés szempontjából figyel-

met érdemlő jogszabályi rendelkezést ismertetek. 

Munkaszüneti nap 

A munkaszüneti nap jogi jellegét tekintve olyan mun-

kanap, amely alatt – fő szabályként – a jogalkotó dön-

tése alapján munkavállalónak nem kell munkát végezni. 

Kivételes esetekben azonban ekkor is elrendelhető rendes 

munkaidőben munkavégzés. Rendes munkaidőben mun-

kavégzés az alábbi esetekben rendelhető el:

– megszakítás nélküli munkarendben,

– a rendeltetése folytán e napon is működő munkál-

tatónál,

– rendeltetése folytán e napon is munkavégzési kötele-

zettséggel járó munkakörben.

Ettől érvényesen eltérni nem lehet. [Mt. 125. § 

(1) bek.]

A munkaszüneti napokat az Mt. 125. § (3) bekezdése 

pontosan felsorolja.

Általános szabály szerint a munkaszüneti nap miatt 

kiesett időre távolléti díj jár [Mt. 151. § (2) bekezdés 

d) pont] ezért szokták azt „fizetett ünnepnek” nevezni. 

A távolléti díj fizetésének a feltétele, hogy a munkavégzés 

elmaradása miatt munkaidő-kiesés keletkezzék. Általános 

esetben a munkaszüneti napra akkor jár távolléti díj, 

ha emiatt keresetvesztesége lenne a munkavállalónak. 

A „tipikus”,  napi 8 órában foglalkoztatott munkavállalók 

esetében tehát, amennyiben a munkaszüneti nap a mun-

kavállaló munkaidő-beosztása szerint munkanapra esik, 

mentesíteni kell a munkavégzés alól, ez keresetvesztesé-

get okoz a munkavállalónak, ezért a kiesett időre távolléti 

díj illeti meg. A havidíjas munkavállaló esetén a havibér 

magában foglalja a munkaszüneti napra járó díjazást, 

ezért neki külön díjazás nem jár. 

Amennyiben a munkavállaló munkaidő-beosztásából 

következően a munkaszüneti napon azért nem végez 

munkát, mert a pihenőnapja a munkaszüneti napra esik, 

nincs munkavégzés elmaradása miatti munkaidő-kiesés, 

tehát erre az időre sem jár távolléti díj. Annak eldönté-

sénél, hogy mikor esik a pihenőnap munkaszüneti napra, 

nem általánosságban, hanem mindig az adott munkavál-

lalóra irányadó munkarendből kell kiindulni. Az Mt. 125. § 

(4) bekezdés szerint ha a munkaszüneti nap vasárnapra 

esik, az e napon, illetve a húsvétvasárnapon és a pünkösd-

vasárnapon történő munkavégzés tekintetében a mun-

kaszüneti napra vonatkozó szabályokat kell megfelelően 

alkalmazni.

A munkaszüneti napon, a munkaidő-beosztás alapján 

munkát végző havidíjas munkavállalót – havi munkabérén 

felül – megilleti a munkaszüneti napon végzett munkáért 

járó bére, teljesítménybéres vagy órabéres munkavál-

lalót pedig – a munkaszüneti napon végzett munkáért 

járó munkabérén felül – távolléti díja. Akit munkaszüneti 

napon rendkívüli munkavégzésre köteleznek, az előzőeken 

felül 100 százalékos bérpótlék is megilleti.

Szabadság  

Az Mt. 134. § (1) bekezdés szerint a szabadság kiadásának 

időpontját – a munkavállaló előzetes meghallgatása után 

– a munkáltató határozza meg. A (2) bekezdés szerint az 

alapszabadság egynegyedét – a munkaviszony első három 

hónapját kivéve – a munkáltató a munkavállaló kérésének 

megfelelő időpontban köteles kiadni. A munkavállalónak 

erre vonatkozó igényét a szabadság kezdete előtt legké-

sőbb tizenöt nappal be kell jelentenie. Abból az alapelvből 

kiindulva, hogy a munka megszervezése a munkáltató 

feladata – eltekintve az alapszabadság egynegyedétől – 

a szabadság időpontjáról szóló döntés a munkáltatót 

illeti meg. A 134. § (4) bekezdése szerint a szabadságot 

kettőnél több részletben csak a munkavállaló kérésére 

lehet kiadni. 

Az Mt. 135. § (1) bekezdésének általános szabálya a 

szabadságot a munkarend (munkaidő-beosztás) szerinti 

munkanapra rendeli kiadni. Munkanap alatt a 0–24 óráig 

tartó időszakot kell érteni. Ennek különös jelentősége 

lehet a megszakítás nélküli munkarendnél, ezért a munka-

idő-beosztásnál meg kell határozni az adott munkavállaló 

tekintetében, nem csak a munkanapokat, de azt is, hogy a 

többi nap minek minősül. Külön be kell osztani a pihenő-

napokat és a „szabadnap”-okat. A szabadság időtartamára 

a munkavállalót távolléti díj illeti meg. [Mt. 151. § (2) bek. 

e) pont.]

 Válaszadó: dr. Mányai Nóra, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 14. Adatbáziskód: NW-2255
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Áthelyezés munkabércsökkenéssel

73. Három műszakban dolgozom, hatnapos mun-

karendben. Azt szeretném megtudni, ha áttesznek 

ugyanazon a gyáron belül állandó délelőttös műszak-

ba, a gyár kötelezhető-e arra, hogy az órabéremet 

megemelje? Minimum annyira, hogy ez számomra ne 

jelentsen reálbércsökkenést.

A munkáltatónál irányadó munkarendet és az egyes mun-

kavállalók munkaidő-beosztását (146. §) általában nem a 

munkaszerződés szabályozza, hanem a munkaviszonyra 

való szabályok [a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. 

évi XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.), egyes jogsza-

bályok, kollektív szerződés] keretei között a munkáltató 

egyoldalúan, utasítás formájában. Nem kell munkaszer-

ződésbe foglalni ezeket a feltételeket, de garanciális sza-

bály, hogy az Mt.-ben foglaltak szerint megfelelően tájé-

koztatni kell a munkavállalót az irányadó munkarendről 

[Mt. 76. § (7)–(8) bek.], munkaidő-beosztásról [Mt. 119. § 

(2) bek.] valamint ezek változásairól [Mt. 76/B. § (2) bek., 

119. § (2) bek.]. A munkáltató az utasítását egyoldalúan, 

a munkavállaló hozzájárulása nélkül, a munkaviszonyra 

vonatkozó szabályok figyelembevételével meg is változ-

tathatja.

A műszakpótlékok (Mt. 146. §), vasárnapi pótlék (Mt. 

149/A. §) stb. a munkaviszonyra vonatkozó szabályok 

alapján járó olyan bérelemek, amelyek a munkavállalónak 

az abból fakadó hátrányait kompenzálják, hogy a „klasszi-

kustól” eltérő időszakban végez munkát. Ezek a kifizetések 

tehát közvetlenül a délutáni,  illetve éjszakai műszakban 

végzett munkához tapadnak. Mivel tehát a munkáltató-

nak fő szabály szerint jogában áll más munkarendet, mun-

kaidő-beosztást meghatározni, a munkavállaló egy ilyen 

módosítás következtében eleshet ezektől a pótlékoktól. 

Ilyen esetben a munkavállalót a személyi alapbére illeti 

meg (Mt. 142. §), illetve az esetlegesen a munkaszerző-

dése vagy a munkaviszonyra vonatkozó szabályok alapján 

neki járó más bérelemek. 

Előfordul azonban, hogy a munkáltató és a munkavál-

laló a munkaszerződésben határozzák meg, hogy milyen 

munkarendben, munkaidő-beosztásban történjék a mun-

kavégzés. Ebben az esetben a munkáltató nem jogosult 

egyoldalúan megváltoztatni ezeket a feltételeket. Ha ez 

a helyzet, akkor az Ön beleegyezése szükséges a szóban 

forgó változtatáshoz (Mt. 82. §). Ekkor az Ön szabad elha-

tározásán múlik, hogy beleegyezik-e a munkaszerződés-

módosításba, és ha igen, milyen bérfeltételek mellett.

Amennyiben az Ön munkáltatója valamely kollektív 

szerződés hatálya alá tartozik, elképzelhető még az is, 

a kollektív szerződés tartalmaz valamilyen rendelkezést 

az Ön munkakörét betöltő személyre vonatkozó mun-

karendre, munkaidő-beosztásra nézve. Ha vannak ilyen 

rendelkezések, ezek szintén köthetik a munkáltatót, ekkor 

a kérdéses változtatás a kollektív szerződés módosítását 

feltételezi.

 Válaszadó: dr. Halmos Szilvia

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 14. Adatbáziskód: NW-2263

Munkabér késedelmes megfizetése 

74. Ha egy cég tárgyhó 10-éig nem fizeti meg az 

elmúlt hónapi fizetést, akkor köteles vagyok munkába 

járni vagy nem?

Köteles munkába járni. A munkáltató kötelezettségsze-

gése ugyanis önmagában nem szünteti meg a munka-

viszonyát, és nem jogosítja fel Önt arra, hogy szintén 

kötelezettségszegést kövessen el (azzal, hogy nem jár be 

dolgozni).

Amennyiben a munkabér kifizetése késedelmesen tör-

ténik, a késedelem idejére a munkáltató köteles a pol-

gári jogi szabályokban meghatározott kamatot fizetni. 

Emellett Önnek – a munkabér meg nem fizetése miatt, 

amennyiben az jelentős összeg nagymértékű késedelmét 

jelenti – joga van a munkaviszonyát rendkívüli felmondás-

sal megszüntetni, ebben az esetben a rendkívüli felmon-

dás közlését követően a munkaviszony azonnali hatállyal 

megszűnik, s ez esetben nem kell tovább bejárnia.

 Válaszadó: dr. Fodor T. Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 22. Adatbáziskód: NW-2266

Béremelés helyett

75. Cégem béremelés helyett az egyik egészségpénz-

tárral akar szerződést kötni, és egy biankó nyom-

tatványt akar aláíratni velem, amiben az is szerepel, 

hogy én hozzájárulok a bruttó munkabéremnek egy 

bizonyos százalékának bankszámláról történő átuta-

lásához. Én ezt nem szeretném, de a cég igazgatója 

azt mondja, hogy ez kötelező. Lehetséges, hogy anél-

kül, hogy közöljék velem, milyen összeget akar a cég 

befizetni a pénztár számlájára, akaratom ellenére egy 

ilyen szerződés aláírására kötelezzenek?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 165/A. §-a alapján a munkáltató 

az önkéntes kölcsönös biztosítópénztárban tag munkavál-

lalói tagdíjfizetési kötelezettségét részben vagy egészben 

átvállalhatja. A munkáltató munkáltatói hozzájárulást 

azon munkavállalók részére fizethet, akik pl. egy önkén-

tes egészségpénztárnak már tagjai. Az Mt. a munkáltatói 

hozzájárulást szociális juttatásként tartja számon, amely 

tehát hangsúlyozottan nem tekinthető a munkabér ele-

mének, hanem béren kívüli kifizetés. 
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A munkáltatói hozzájárulás fizetésének részletes sza-

bályait az önkéntes kölcsönös biztosítópénztárakról szóló 

1993. évi XCVI. törvény (a továbbiakban: Öpt.) tartalmaz-

za. Az Öpt. a pénztárak működési alapelveként rögzíti az 

önkéntességet, amennyiben kimondja, hogy természetes 

személyek szabad akaratukból hozhatnak létre pénztá-

rakat, és a pénztár alapszabályának rendelkezései szerint 

csatlakozhatnak, illetve léphetnek ki azokból [Öpt. 3. § 

(1) bek.]. A pénztáraknak lehetnek munkáltatói tagjai is, 

ha a munkáltató a pénztárral kötött szerződés alapján 

munkavállalójának tagdíjfizetési kötelezettségét egész-

ben vagy részben átvállalja (munkáltatói hozzájárulás) 

[Öpt. 12. § (1) bek.]. A munkáltatói hozzájárulás kifejezhe-

tő a munkabér bizonyos százalékában is [erre utal az Öpt. 

12. § (3) bek.]. 

Amennyiben jogszabály nem követeli meg az adott eset-

ben a bérkorrekciót (pl. a minimálbér emelkedése miatt), 

semmi nem zárja ki, hogy a munkáltató a munkabér meg-

emelése helyett szociális juttatások (cafeteria) útján nyújt-

son további előnyöket alkalmazottainak. Ez adózási szem-

pontból gyakran kedvező megoldás lehet mindkét fél szá-

mára. Azonban ahhoz nincs joga, hogy Önt kötelezze arra, 

hogy tagként belépjen egy önkéntes egészségpénztárba, és 

ennek következtében bankszámlájáról tagdíjat fizessen a 

pénztárnak. Továbbá: a munkabérből való levonásnak csak 

jogszabály, végrehajtható határozat vagy a munkavállaló 

hozzájárulása alapján van helye [Mt. 161. § (1) bek.], tehát a 

munkáltatója nem különíthet el önkényesen egy összeget 

az Ön munkabéréből egészségpénztári tagdíjfizetés cél jára. 

Arra különösen nem kötelezheti Önt, hogy kitöltetlen 

dokumentumot írjon alá. A munkáltatónak nem szabad 

megfeledkeznie arról, hogyha jogellenes fenyegetéssel vesz 

rá valakit egy szerződés megkötésére, akkor a szerződési 

nyilatkozatot a megfenyegetett később megtámadhatja 

[Mt. 7. § (1) bekezdés vagy 1959. évi IV. törvény a Polgári 

Törvénykönyvről, 210. § (4) bekezdés.], és ezúton érvény-

telenné teheti a megállapodást.

Az Ön munkáltatója valószínűleg adózási és járulékfi-

zetési előnyök miatt választaná szívesebben a béremelés 

helyett a cafeteria formájában járó juttatást, viszont csak 

részben szeretné átvállalni a tagdíjfizetési kötelezett-

séget. Önnek nem kötelező a munkáltató nyomására 

tagként belépni a pénztárba. Azonban ha nem lép be, 

elképzelhető, hogy Ön is előnyöktől fog elesni, hiszen az 

egészségpénztári tagsággal járó közteherviselési előnyök 

Önt is kedvezően érintenék. Így érdemes megfontolni 

a belépést, bianco dokumentumot azonban soha nem 

tanácsos aláírni.

 Válaszadó: dr. Halmos Szilvia

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 28. Adatbáziskód: NW-2292

Utazási kedvezmény 

76. Most állok munkába 3 hónap próbaidőre. 
Részesülök-e regisztrált munkanélküliként utazási ked-
vezményben? Békéscsabára járok be Dévaványáról.

A munkába járással kapcsolatos utazási költségtérítésről 

szóló 78/1993. (V. 12.) Korm. rendelet 3. § (1) bekezdése 

szerint a munkáltató köteles a munkavállalónak meg-

téríteni a munkába járást szolgáló bérlettel vagy teljes 

árú menetjeggyel való elszámolás ellenében azok díjának 

86%-át, ha országos közforgalmú vasút 2. kocsiosztályon, 

80%-át, ha elővárosi vasúton, valamint helyközi díjsza-

bással közlekedő helyi és távolsági autóbuszon utazik.

A munkavállaló részére a munkába járáshoz a magán-

személyek jövedelemadójáról szóló törvényben foglalt, a 

saját gépjárművel történő munkába járás költségtérítése 

címén elszámolható összeggel azonos költségtérítés jár, 

ha a munkavállaló állandó vagy ideiglenes lakóhelye és 

munkahelye között nem közlekedik tömegközlekedési esz-

köz a munkavállaló munkarendje miatt tömegközlekedési 

eszközt nem, vagy csak hosszú várakozással tudna igénybe 

venni, vagy a munkavállaló mozgáskorlátozottsága miatt 

nem képes tömegközlekedési eszközzel közlekedni.

Mivel a kérdező már munkaviszonyt létesített, nem 

regisztrált munkanélkülinek, hanem munkavállalónak 

minősül, ezért a fentiek alapján illeti meg utazási költ-

ségtérítés.

 Válaszadó: dr. Pándi Márk, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 18. Adatbáziskód: NW-2257

Öltözőszekrények ellenőrzése 

77. A vállalatnál, ahol dolgozom, mindig szekrényel-

lenőrzést szeretnének végrehajtani (öltözőszekrény), 

de semmiféle lopás vagy ilyesmi nem történt. Azt 

szeretném megtudni, hogy a vállalatnak van-e joga 

a szekrények ellenőrzéséhez, mindenféle biztonsági 

felügyeleti szervek nélkül.

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) szerint a munkáltató kötelessége 

a munkavégzés megszervezése, az egészséges és bizton-

ságos munkavégzés feltételeinek biztosítása. [Mt. 102. § 

(2)–(3) bek.] Emellett a munkavállaló a munkát a munkál-

tató utasításai szerint köteles ellátni [Mt. 104. § (1) bek.], 

illetve a munkaviszony fennállása alatt – kivéve, ha erre 

jogszabály feljogosítja – nem tanúsíthat olyan maga-

tartást, amellyel munkáltatója jogos gazdasági érdekeit 

veszélyeztetné [Mt. 3. § (5) bek.].
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E rendelkezésekből fakadóan a munkáltató jogosult 

ellenőrizni a munkavállaló munkavégzését, az azzal 

összefüggő magatartását, illetve a munkahelyre bevitt 

tárgyait is.

Ez utóbbit támasztja alá az is, hogy a munkáltató elő-

írhatja a munkahelyre bevitt dolgok megőrzőben (öltö-

zőben) való elhelyezését, illetve a bevitel bejelentését. 

A munkába járáshoz, illetve a munkavégzéshez nem szük-

séges dolgok bevitelét a munkáltató megtilthatja, korlá-

tozhatja vagy feltételhez kötheti. Ha a munkavállaló az 

előírt szabályokat megszegi, az e tárgyakban bekövetkező 

kárért a munkáltató csak szándékos károkozása esetén 

felel [Mt. 176. § (2) bek.].

Az ellenőrzési jog gyakorlása ugyanakkor nem korlátlan. 

Így elsősorban erre is vonatkozik a rendeltetésszerű jog-

gyakorlás követelménye. Az Mt. szerint a jog gyakorlása 

különösen akkor nem rendeltetésszerű, ha az mások jogos 

érdekének csorbítására, érdekérvényesítési lehetőségé-

nek korlátozására, zaklatására, véleménynyilvánításának 

elfojtására irányul, vagy erre vezet [Mt. 4. § (2) bek.]. Ilyen 

eset például, ha az indokoltnál jóval gyakrabban vagy 

nyilvánosan, a munkavállaló személyiségi jogait sértő 

módon kerül sor az ellenőrzésre. Ugyanígy, az ellenőrzési 

jog gyakorlása nem sértheti az egyenlő bánásmód köve-

telményét (Mt. 5. §) sem.

Az ellenőrzés nem igényli valamilyen állami szerv 

felügyeletét, azt a munkáltató – a fenti korlátok között 

– önállóan jogosult elvégezni. A munkavállalót tájékoz-

tatnia kell, hogy az ellenőrzési jog gyakorlására mely 

szerv vagy személy jogosult. Ha az ellenőrzést nem az 

arra jogosított szerv, illetőleg személy végezte, eljárása 

érvénytelen, kivéve, ha a munkavállaló a körülményekből 

alappal következtethetett az eljáró személy (szerv) jogo-

sultságára. [Mt. 74. § (1)–(2) bek.]

 Válaszadó: dr. Kártyás Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 24. Adatbáziskód: NW-2291

WC-használat főnöki engedéllyel

78. Egy vidéki cégnél dolgozok. A napokban kitalálta 
a cég igazgatója hogy WC-re csak a főnök engedélyé-
vel lehet elmenni. Van-e hozzá joga?

Elsődlegesen a munkaközi szünet szolgál arra, hogy a 

munkavállaló a mellékhelyiséget felkeresse. A Munka 

Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény (a továb-

biakban: Mt.) 122. § szerint ha a beosztás szerinti napi 

munkaidő vagy a rendkívüli munkavégzés időtartama a 

hat órát meghaladja, valamint minden további három 

óra munkavégzés után a munkavállaló részére – a mun-

kavégzés megszakításával – legalább húsz perc, legfeljebb 

egy óra egybefüggő munkaközi szünetet kell biztosítani. 

Amennyiben a napi munkaidő alatt a munkavállaló több-

ször jogosult munkaközi szünetre, ezek együttes időtarta-

ma az egy órát nem haladhatja meg. Hozzáteszzük, hogy 

a munkaközi szünetet leggyakrabban a munkavállalók 

étkezésre használják, de ez a pihenőidő szolgál a tisz-

tálkodásra, dohányzásra, akár frissítő tornagyakorlatok 

végzésére is.

Előfordulhat azonban, hogy a munkavállaló egészsé-

gi állapota vagy biológiai szükséglete indokolja a napi 

többszöri mellékhelyiség használatot. Az Mt. erre külön 

szabályt nem tartalmaz, azonban az Mt. 3. §-ában foglalt 

együttműködési kötelezettségből következően a mun-

káltató a munkavállaló ezen kérését nem tagadhatja 

meg és nem is kötheti előzetes engedélyhez. Az Mt. 3. § 

(1) bekezdése szerint a jogok gyakorlása és a kötelezett-

ségek teljesítése során a munkáltató, az üzemi tanács, 

a szakszervezet és a munkavállaló a jóhiszeműség és a 

tisztesség követelményeinek megfelelően, kölcsönösen 

együttműködve kötelesek eljárni.

 Válaszadó: dr. Pándi Márk,

  Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 25. Adatbáziskód: NW-2283

Munkavégzés várandósság ideje alatt

79. Kérném segítségét a következőkben. 12 órás 

beosztásban végzek munkát. Állandó túlórák, pénzle-

vonások, szabadság nem normális kifizetése a jellem-

ző nálunk. 

Kérdésem lenne, amennyiben babát vállalnék, azon-

ban a munka túlságosan stresszes, miként maradhat-

nék itthon a veszélyesebb szakaszban, esetleg végig? 

A szülési szabadságot a szüléstől venném csak ki. Van 

rendes szabadságom, betegszabadságom is. Sosem 

hiányzom. Ilyenkor táppénzre kell-e menni?

Ha igen, akkor az átlag- és nem az alapbér alapján 

kell, hogy pénzt kapjak? 

Először is tisztázzuk, hogy milyen körülmények között 

lehet napi 12 órás munkavégzést elrendelni.

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) szerint a teljes munkaidő mértéke 

– a felek megállapodása alapján – legfeljebb napi tizenkét, 

legfeljebb heti hatvan órára emelhető, ha a munkavállaló

a) készenléti jellegű munkakört lát el;

b) a munkáltató, illetve a tulajdonos közeli hozzátarto-

zója. [Mt. 117/B. § (1) bek.] Ilyen esetekben tehát időkorlát 

és plusz díjazás nélkül köteles napi 12 óra munkát végezni 

a munkavállaló.

Emellett, munkaidőkeret alkalmazása esetén a heti 

munkaidő maximumát (48 óra, készenléti jellegű mun-

kakörben foglalkoztatott munkavállaló esetében 72 óra) 

a munkaidőkeret időtartamának átlagában kell betartani 

[Mt. 119. § (3) bek.]. Így ebben az esetben is előfordulhat, 

hogy egy héten akár több napon keresztül is 12 órát dol-

gozik a munkavállaló.

Ha viszont a munkaidő-beosztástól eltérően, illetve a 

munkaidőkereten felül kerül sor munkavégzés elrendelé-
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sére, az rendkívüli munkavégzésnek (túlmunkának) minő-

sül [Mt. 126. § (1) bek.], ami csak az Mt.-ben meghatáro-

zott korlátok között és bérpótlék ellenében írható elő.

Ami a gyermeket váró munkavállalót illeti, az Mt. elő-

írja, hogy a nőt terhessége megállapításától gyermeke 

egyéves koráig – munkaköri alkalmasságára vonatkozó 

orvosi vélemény bemutatása alapján – az állapotának 

egészségügyi szempontból megfelelő munkakörbe kell 

ideiglenesen áthelyezni, vagy meglévő munkakörében 

a munkafeltételeket kell megfelelően módosítani. Az új 

munkakör kijelöléséhez a munkavállaló hozzájárulása 

szükséges.

Az így foglalkoztatott nő munkabére nem lehet keve-

sebb előző átlagkereseténél. Ha a munkáltató nem tud az 

egészségi állapotának megfelelő munkakört biztosítani, 

akkor a nőt a munkavégzés alól fel kell menteni, és erre 

az időre részére az állásidőre járó munkabért (személyi 

alapbért) kell folyósítani [Mt. 85. § (1)–(2) bek.].

Ami a munkavégzés alóli felmentést illeti, a terhes, 

illetőleg a szülő nőt huszonnégy hét szülési szabadság 

illeti meg. Ezt úgy kell kiadni, hogy négy hét lehetőleg a 

szülés várható időpontja elé essen [Mt. 138. § (1) bek.]. 

Ennek időtartamára a munkavállalót a kötelező egész-

ségbiztosítás ellátásairól szóló 1997. évi LXXXIII. törvény 

(a továb biak ban: Ebtv.) szerinti feltételekkel terhessé-

gi- gyermekágyi segély illeti meg, ennek összege a napi 

átlagkereset 70%-a. Az ellátás nem jár a szülési szabad-

ságnak arra a tartamára, amelyre a munkavállaló a teljes 

keresetét megkapja, illetve ha díjazás ellenében munkát 

végez. Terhességi-gyermekágyi segély annak jár, aki a szü-

lést megelőzően két éven belül 180 napon át biztosított 

volt, és

a) a biztosítás tartama alatt vagy a biztosítás megszű-

nését követő negyvenkét napon belül szül, vagy

b) a biztosítás megszűnését követő negyvenkét napon 

túl táppénz, illetőleg baleseti táppénz folyósításának az 

ideje alatt vagy a folyósítás megszűnését követő huszon-

nyolc napon belül szül.

A jogosultsághoz szükséges előzetes 180 napi biztosítá-

si időbe be kell számítani

a) a biztosítás megszűnését követő táppénz, baleseti 

táppénz, terhességi-gyermekágyi segély, gyermekgondo-

zási díj folyósításának az idejét,

b) közép- vagy felsőfokú oktatási intézmény nappali 

tagozatán egy évnél hosszabb ideje folytatott tanulmá-

nyok idejét,

c) a rehabilitációs járadék folyósításának idejét. [Ebtv. 

40–42. §]

Táppénzellátást csak akkor kell igénybe venni, ha a nő 

a fenti szabály alapján terhességi-gyermekágyi segélyre 

nem jogosult, de terhessége, illetőleg szülése miatt nem 

tudja munkáját ellátni [Ebtv. 44. § b) pont].

A munkavállalót továbbá fizetés nélküli szabadság illeti 

meg:

a) a gyermek harmadik életéve betöltéséig, a gyermek 

otthoni gondozása céljából;

b) a gyermek tizedik életéve betöltéséig a gyermek-

gondozási segély folyósításának időtartama alatt, feltéve, 

hogy a munkavállaló a gyermeket otthonában gondozza 

[Mt. 138. § (5) bek.].

Az egészségbiztosítási ellátások számítási alapja a mun-

kavállaló átlagkeresete, illetve a rendes szabadságra járó 

díjazás a távolléti díj [Mt. 151. § (2) bek. e) pont], nem 

pedig a személyi alapbér (ez utóbbi a kisebb összeg). Ha a 

munkáltató nem ennek megfelelően fizet, úgy a különbö-

zet a munkaügyi bíróság előtt érvényesíthető.

 Válaszadó: dr. Kártyás Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 29. Adatbáziskód: NW-2302

Kölcsönzött magyar munkavállalók helyzete

80. Külföldi cég (EU-s) magyar munkavállaló-
kat alkalmaz, és munkaerő-kölcsönzés keretében 

Magyarországra, egy magyar céghez adja kölcsön.  

Elegendő, ha az Mt. szerint minden juttatást és sza-

badidőt stb. megkap a dolgozó? Mivel a külföldi 

cégnek nem kell az ottani jogszabályok szerint regiszt-

rálnia magát, a kölcsönadásnál csak arra kell figyelni, 

hogy a magyar Mt. szerinti szerződést kössön a két 

cég? Van-e egyéb – a munkaügyi ellenőrzés szempont-

jából fontos – körülmény, amire figyelni kell?

A kérdés megválaszolásához tekintsük át, hogy milyen 

esetben terjed ki a magyar munkajog hatálya a külföldi 

kölcsönbeadó kölcsön-munkavállalójára, ha az magyaror-

szági kölcsönvevőnél végez munkát!

A nemzetközi magánjogról szóló 1979. évi 13. törvény-

erejű rendelet (a továbbiakban: Tvr.) szerint, a munkavi-

szonyra elsődlegesen a felek jogválasztásának megfelelő 

jogot kell alkalmazni, amely viszont nem eredményezheti 

a Tvr. szerint egyébként alkalmazandó jog munkavál lalót 

védő, kötelező rendelkezéseinek sérelmét [Tvr. 51. § 

(1)–(3) bek.].

Jogválasztás hiányában a munkaviszonyra annak az 

államnak a joga irányadó, amelynek területén:

a) a munkavállaló a munkáját szokásosan végzi, abban 

az esetben is, ha ideiglenes jelleggel egy másik államban 

végzi munkáját, vagy

b) az a telephely található, amely a munkavállalót 

alkalmazza, amennyiben munkáját szokásosan nem 

ugyanazon állam területén végzi,

kivéve, ha a körülményekből az állapítható meg, hogy a 

munkaviszony szorosabban kötődik egy másik államhoz, 

ebben az esetben a munkaviszonyra e másik állam jogát 

kell alkalmazni [Tvr. 51. § (2) bek.].
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Álláspontom szerint, ha a kölcsönbeadó cég külföldre 

kölcsönzi ki munkavállalóját, akkor a joghatóság a harma-

dik szabály alapján dönthető el. A munkaviszony ugyanis 

legszorosabban a kölcsönbeadó székhelye szerinti állam 

jogához kötődik, hiszen bár a tényleges munkavégzés egy 

másik államban történik, a kölcsönvevőhöz nem fűzi mun-

kaviszony a munkavállalót.

Eszerint tehát a külföldi kölcsönbeadó Magyarországra 

kölcsönzött munkavállalójára a kölcsönbeadó székhelye 

szerint irányadó jogot kell alkalmazni. 

Ugyanakkor a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi 

XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.) – az Európai Parlament 

és a Tanács 96/71/EK irányelvével összhangban – előírja, 

hogy ha a külföldi munkáltató munkavállalója – harmadik 

féllel kötött megállapodás alapján, a munkaerő-kölcsön-

zés Mt.-beli szabályai szerint – a Magyar Köztársaság 

területén végez munkát, a munkavállalóra

a) a leghosszabb munkaidő, illetve a legrövidebb pihe-

nőidő mértéke,

b) a fizetett éves szabadság legalacsonyabb mértéke,

c) a legalacsonyabb munkabér,

d) a munkaerő-kölcsönzés feltételei,

e) a munkavédelmi feltételek,

f) a terhes, illetve kisgyermekes nők, valamint a fiatal 

munkavállalók munkavállalási és foglalkoztatási feltételei, 

továbbá

g) az egyenlő bánásmód követelménye tekintetében 

a magyar munkajogi szabályokat kell alkalmazni, kivéve, 

ha a fenti feltételek tekintetében a kölcsönzött munkavál-

lalóra – a munkaviszonyra egyébként irányadó jog, vagy 

a felek eltérő megállapodása alapján – kedvezőbb szabá-

lyok az irányadóak [Mt. 106/A. § (1) és (3) bek.].

A felsorolásban szereplő tárgykörök tekintetében tehát 

a magyar jog lesz irányadó a külföldi kölcsönbeadó mun-

kavállalójának magyarországi munkavégzésére.

Problémát okoz, hogy a felsorolás szerint a munkaerő-

kölcsönzés feltételei vonatkozásában is a magyar jog lesz 

az irányadó. Az Mt. szerint ugyanis kölcsönbeadó csak az a 

belföldi székhelyű, a tagok korlátolt felelősségével műkö-

dő gazdasági társaság, közhasznú társaság vagy – a vele 

tagsági viszonyban nem álló munkavállaló vonatkozá-

sában – szövetkezet lehet, amelyik megfelel az Mt.-ben, 

illetve az egyéb jogszabályban foglalt feltételeknek, és 

az állami foglalkoztatási szerv, nyilvántartásba vette [Mt. 

193/D. § (1) bek.].

Ha ezt a szabályt is alkalmazni kellene a külföldi 

kölcsönbeadó munkavállalójának magyarországi munka-

végzésére, ez azt jelentené, hogy Magyarországon csak 

belföldi székhelyű vállalkozások végezhetnek munka-

erő-kölcsönzési tevékenységet. Ez az értelmezés viszont 

ellentétes a közösségi joggal, amennyiben korlátozza a 

szolgáltatások szabad áramlásának elvét, és egyben értel-

metlenné teszi az idézett 106/A. §-t.

 Válaszadó: dr. Kártyás Gábor

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 08. Adatbáziskód: NW-2246

Munkaviszony megszüntetése kölcsönzött 
munkaerő esetén

81. Munkaerő-kölcsönző kft.-n keresztül dolgozom 

egy nagyvállalatnál, ahol már 2 éve folyamatos lét-

számleépítés van. A cégnél 3 éve és 7 hónapja dolgo-

zom, a jelenlegi munkaerő-kölcsönzőnél (a továb biak-

ban: vállalkozó), viszont 3 éve. A vállalkozó januárban 

közölte, hogy munkaviszonyom megszűnik január 

végével. Erről azonban csak szóban értesített, írás-

ban semmit nem rögzített. Mint köztudott, mi, akik 

munkaerő-kölcsönző cégnél dolgozunk, igen kiszol-

gáltatottak vagyunk. Vállalkozónk közölte, hogy vég-

kielégítést senkinek ne jusson eszébe követelni. Mivel 

nem vagyok járatos a munkajogban, ezért kérem az 

Ön segítségét. Kis utánajárással néhány információ-

hoz jutottam: engem is, mint kölcsönzött munkaerőt 

ugyanolyan juttatások illetnének meg, mint a cég 

saját dolgozóit. Ha jól értelmezem, akkor pl. az étke-

zési jegynél is, ami nekem havi 5 ezer forint (és amit 

előfordult, hogy a vállalkozóm nem fizetett meg) a cé-

ges dolgozónak 10 ezer. A felmondási idő 15 nap, ha a 

vállalkozónál legalább 1 éve dolgozom, akkor 30 nap. 

Valamint a felmondási idő alatt nem vagyok köteles 

dolgozni, és átlagkeresetem illet meg. A vállalkozó-

nál minimálbérrel vagyok bejelentve, bár keresetem 

ennek eléri a kétszeresét. A tavalyi évről megmaradt 

4 nap szabadságom, mert nem vehettem ki, bár ennek 

semmilyen indoka nem volt, azaz nem volt a cégnél 

olyan sok munka, hogy ne tudtam volna szabadság-

ra menni. Engem az érdekelne legjobban, hogy jár-e 

nekem végkielégítés, ha igen, akkor mekkora összeg? 

Valamint, hogy e havi keresetemet és bennmaradt 

szabadságomat és az esetlegesen járó végkielégítést 

mikor kell megfizetnie vállalkozómnak?

Tisztelt kérdező, a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. 

évi XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.) külön fejezetben 

foglalja össze a munkaerő-kölcsönzésre vonatkozó, az 

általános szabályoktól eltérő előírásokat. Ennek körében 

az Mt. 193/P. § (1) bekezdése felsorolja azon szakaszokat, 

amelyek előírásai a kölcsönzés esetén nem alkalmazha-

tóak. Sajnálatos módon a végkielégítést szabályozó Mt. 

95. § szintén a felsoroltak között található, így Önnek 

végkielégítés nem jár.

Mindazonáltal a munkaerő-kölcsönzés keretében fog-

lalkoztatott munkavállalók munkaviszonyának megszün-

tetésére is speciális rendelkezések találhatóak az Mt. 

193/I.–193/L. §-ban, amelyre tekintettel érdemes lenne 

– a részletek alapos feltárása mellett – megvizsgálni az Ön 

munkaviszonyának megszüntetése jogszerűségét, külö-

nösen a jogellenes megszüntetés esetén Önt megillető 

jogok érvényesítése végett.

A munkaviszony megszűnésekor, megszüntetése-

kor kiadandó igazolásokkal, járandóságok kifizetésével 

 kapcsolatban az Mt. általános szabályaitól eltérően, 

a 193/L. § alapján azokat legkésőbb az utolsó munkában 



töltött napot követő öt napon belül kell kiadni, illetve 

kifizetni.

A felmondási idő letöltésével kapcsolatosan helyesek az 

információi. Határozatlan idejű munkaviszony rendes fel-

mondással történő megszüntetése esetén az Mt. 193/J. § 

(6) bekezdése alapján a felmondási idő tartama alatt a 

munkavállaló mentesül a munkavégzési kötelezettség 

alól, és a felmondási időre átlagkeresete illeti meg.

A szabadság kiadását az Mt. 193/N. § szabályozza, 

miszerint a felek eltérő megállapodása hiányában a köl-

csönvevő, egyébként a kölcsönbeadó adja ki, amelynek 

időpontját legkésőbb a szabadság kezdete előtt három 

nappal közölni kell a munkavállalóval. Az alapszabadság 

egynegyedét a munkavállaló kérésének megfelelő idő-

pontban kell kiadni, de a munkavállaló az erre irányuló 

igényét a szabadság kezdete előtt 15 nappal köteles 

bejelenteni. 

Érdemes tudni, hogy a munkaviszony megszűnése 

esetén a megmaradt szabadság megváltására az általá-

nos szabályok az irányadóak, azaz ha a munkáltatónál 

eltöltött idővel arányos szabadságot nem kapta meg, 

akkor azt pénzben kell megváltani a munkaviszony meg-

szűnésekor.

 Válaszadó: dr. Tamasi Zoltán ügyvéd, 

 Bánfi és Szentirmai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 16. Adatbáziskód: NW-2274

Leltárhiány, kárfelelősség 

82. Egy nagykereskedelmi raktárban leltár után a 

teljes hiány összegét (+áfa) be kell fizetnünk. Nem 
csak az árukiadóknak, illetve áruátvevőknek, hanem 
az összes fizikai dolgozónak fizetni kell. Jogszerű ez?

A leltárfelelősség a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. 

évi XXII. törvény (a továbbiakban: Mt.) szerinti speciális 

kárfelelősségi forma, amelynek a lényege, hogyha bizo-

nyos munkavállaló(k) a munkáltató cég tulajdonában 

lévő – általában eladásra szánt – dolgokra felügyelnek, 

felelősségre vonhatók legyenek e dolgok eltűnéséért. 

Ez az általános munkavállalói kártérítési felelősségnél 

szigorúbb felelősségi rendszer, mivel a munkavállaló 

akkor is felelős lehet az áruhiányért, ha annak keletke-

zésében teljesen vétlen. E szigort ellensúlyozandó az Mt. 

különféle garanciális szabályokkal övezi a leltárhiányért 

való felelősségre vonhatóságot. Vagyis: egy munkavállaló 

csak akkor felel a leltárhiányért, ha a következő feltételek 

mindegyike teljesül.

– Leltárhiány áll fenn. Leltárhiánynak az Mt. szerint a 

leltári készletben (értékesítésre, forgalmazásra vagy keze-

lésre szabályszerűen átadott-átvett dolgokban), isme-

retlen okból, a forgalmazási veszteséget (a kezeléssel 

járó természetes veszteséget) meghaladóan keletkezett 

hiányt nevezzük [Mt. 170. § (2) bek.].

– A munkavállaló és a munkáltató leltárfelelőssé-

gi megállapodást kötöttek. Ha az Ön cégénél a fizikai 

dolgozókkal ilyen megállapodást nem kötöttek, leltár-

felelősség címén tehát nem léphetnek fel e dolgozókkal 

szemben. A megállapodás csak írásban érvényes. A meg-

állapodásban meg kell határozni a leltári készletnek azt 

a körét, amelyért a munkavállaló felelősséggel tartozik 

[170/A. § (1) bek. a) pont, 170/B. § (1) bek.].

– A leltári készlet átadása-átvétele előre meghatá-

rozott eljárásrend szerint történt [170/A. § (1) bek. 

b) pont].

– A leltárhiány megállapítása előre meghatározott 

eljárásrend (leltározási rend) szerint történt. Csak a teljes 

leltári készletet érintő leltárfelvétel alapján lehet megál-

lapítani a leltárhiányt. [170/A. § (1) bek. c) pont]. Ennek 

során lehetővé kell tenni, hogy a munkavállaló jelen 

legyen, vagy képviseltesse magát [170/D. § (2) bek.]. Az 

eredményt ismertetni kell a munkavállalóval [170/D. § 

(3) bek.].

– Ha a leltári készletet a leltárhiányért nem felelős 

munkavállaló is kezeli, a felelősség megállapításához 

szükséges az is, hogy e másik munkavállalót a munkálta-

tó a leltárhiányért felelős munkavállaló előzetes hozzá-

járulásával foglalkoztassa az adott munkakörben, illetve 

munkahelyen [170/A. § (2) bek.].

– Leltárhiányért való felelősség csak azzal a munkavál-

lalóval szemben érvényesíthető, aki a két egymást követő 

leltározás közötti időszaknak (leltáridőszak) legalább a 

felében a munkáltatónál, illetve az adott munkahelyen 

dolgozott [170/A. § (3) bek.].

– A forgalmazási veszteség elszámolható mértékét, 

a leltárkészlet átadásának, átvételének szabályait, a lel-

tárhiány meghatározásának szabályait, valamint a leltári 

készlet biztonságos megőrzését szolgáló munkáltatói 

kötelezettségeket a munkáltató egyoldalúan is megálla-

píthatja (ha a felek megállapodása vagy kollektív szerző-

dés ezeket a kérdéseket másként nem rendezi), azonban 

e szabályokról a munkavállalót tájékoztatni kell [170. § 

(3)–(4) bek.].

– A leltárfelelősség megállapítása az eset összes körül-

ményeinek figyelembevételével történhet, meg kell vizs-

gálni azokat a tényezőket, amelyek a munkavállaló fele-

lősségére kihathatnak (pl. biztosította-e a munkáltató a 

biztonságos őrzés feltételeit). Tehát a felelősségre vonás 

semmiképp sem történhet automatikusan, az eset egyedi 

körülményeinek vizsgálata nélkül.

– A munkáltató a munkavállaló által okozott kár meg-

térítésére vonatkozó igényét fő szabály szerint bíróság 

előtt érvényesítheti. Közvetlenül csak akkor kötelezheti 

kártérítésre, ha ennek maximális mértékét és eljárását 

kollektív szerződés rögzíti (173. §). Leltárfelelősséggel 

kapcsolatos kártérítési igényt a leltárfelvétel befejezését 

követő 60 napos jogvesztő határidőn belül érvényesíthet 
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a munkáltató (büntetőeljárás esetén más határidők irány-

adók) [170/D. § (5) bek.].

Önnek tehát azt kell megvizsgálnia, hogy az Önök ese-

tében ezeknek a feltételeknek megfelel-e a munkáltató 

kártérítésre kötelező határozata. Csak ebben az esetben 

mondható jogszerűnek a munkáltató eljárása. 

Semmiképp nem jogszerű az áfa hozzászámítása a 

kártérítési összeghez, ugyanis dologhiány esetén a kár 

mértéke a károkozás időpontjában érvényes fogyasztói 

ár, amelyből az avulással járó értékcsökkenést is le kell 

vonni.

 Válaszadó: dr. Halmos Szilvia

Válaszadás dátuma: 2008. 02. 04. Adatbáziskód: NW-2305

Vezető beosztású munkavállaló 

83. Az Mt. 188/A. § (1) szerint a tulajdonos műkö-
dése szempontjából meghatározó jelentőségű mun-
kakör tekintetében előírhatja, hogy az ilyen munka-
kört betöltő munkavállaló bizonyos jogszabályhelyek 
alkalmazásában vezetőnek minősül.

Ezzel kapcsolatban az a kérdés, hogy a tulajdonos 

a felsorolt jogszabályhelyek közül kiválaszthatja-e, 

hogy a munkakört betöltő munkavállaló bizonyos 

rendelkezések tekintetében (pl. összeférhetetlenség) 

vezetőnek minősül, de egyéb rendelkezések (pl.: kár-

térítési felelősség) tekintetében viszont nem, vagy a 

tulajdonos csak úgy rendelkezhet, hogy a munkakört 

valamennyi a 188/A. § (1) bekezdésében felsorolt 

valamennyi jogszabályhely alkalmazásában vezető-

nek minősíti.

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 188. § és 188/A. § szabályai sze-

rint a vezető állású munkavállalóknak két nagy köre van. 

Annak a kérdésnek, hogy egy adott vezető melyik vezetői 

csoportba tartozik, azért van nagy jelentősége, mert az 

Mt. 188. § (1) bekezdése szerinti – a törvény erejénél 

fogva – vezetőnek minősülő munkavállalók esetében 

a felek erre vonatkozó megállapodása, illetve minden 

további munkáltatói intézkedés nélkül is alkalmazni kell 

a vezetőkre vonatkozó speciális, az általános szabályoktól 

eltérő – Mt. 189–192/A. § – rendelkezéseket. Azon veze-

tők vonatkozásában azonban, akik a tulajdonos, illetőleg 

a tulajdonosi jogokat gyakorló szerv döntése alapján, a 

tulajdonos működése szempontjából meghatározó jelen-

tőségű munkakört töltenek be, és erre tekintettel az Mt. 

188/A. § szerint minősülnek vezetőnek a fentiek szerinti 

speciális rendelkezéseknek csak egy része – az Mt. 190. § 

(3) bekezdés, a 191–192. §, illetve a 192/A. § (2)–(4) 

bekezdés alkalmazható. Az Mt. nem írja elő, hogy ezen 

jogszabályhelyek alkalmazására csak együtt lenne mód, 

ennek megfelelően nem kizárt, hogy csak egyet-egyet 

vagy akár mindet együttesen alkalmazzák.

Fontos azonban, hogy a munkáltató működése szem-

pontjából meghatározó jelentőségű munkakör körülmé-

nyéről a munkavállalót a munkaviszony létesítésekor 

írásban tájékoztatni kell. A munkaviszony fennállása alatt 

hozott tulajdonosi döntés azonban a munkavállaló mun-

kaviszonyát csak akkor érintheti, ha erről a munkáltató és 

a munkavállaló is megállapodnak.

 Válaszadó: dr. Mányai Nóra, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 17. Adatbáziskód: NW-2265

Kft. tagja munkaviszonyban lehet-e ügyvezető? 

84. A 2007-es Gt. változások megengedik azt, hogy 

egy kft. tagja munkaviszonyban legyen ügyvezető. 

Ugyanakkor az Mt. nem módosult ezzel párhuzamo-

san, és egymásnak ellentmondó híreket hallok arról, 

hogy meg lehet-e ezt tenni (büntetlenül).

A gazdasági társaságokról szóló 2006. évi IV. törvény 22. § 

(2) és (3) bekezdése – a 2007. szeptember 1-jén hatályba 

lépett 2007 évi LXI. törvény módosítása után – az alábbi 

rendelkezéseket tartalmazza: 

A vezető tisztségviselőt e minőségében megillető 

jogokra és az őt terhelő kötelezettségekre – a törvényben 

meghatározott eltérésekkel –

a) a Ptk. megbízásra vonatkozó szabályait (társasági 

jogi jogviszony) vagy

b) a munkaviszonyra irányadó szabályokat

kell alkalmazni.

A vezető tisztséget – ha a társasági szerződés eltérően 

nem rendelkezik – nem láthatja el munkaviszonyban az 

egyszemélyes gazdasági társaság tagja, illetve a közkere-

seti és a betéti társaság üzletvezetésre egyedül jogosult 

tagja.

Elöljáróban megjegyzem, hogy a módosítással kap-

csolatban a kommentárok meglehetősen szűkszavúak, a 

2007. évi LXI. törvény indokolása pedig meg sem említi 

az ismételt változtatás okát. Tény az, hogy a vezetői tiszt-

ségviselői jogviszony polgári jogi, illetve munkajogi jellege 

tekintetében igen széles körű elméleti és gyakorlati viták 

folytak, lényegében az első Gt. (1988) megalkotása óta.

Az új Gt. módosítás szerint a vezető tisztségviselő 

munkaviszony-létesítésének lehetősége fő szabállyá vált, 

amely fő szabály alól kivételt képez az egyszemélyes kor-

látolt felelősségű társaság tagja és az egyszemélyes rész-

vénytársaság részvényese, valamint a közkereseti társaság 

és a betéti társaság üzletvezetésre egyedül jogosult tagja, 

azonban ezeknél is rendelkezhet úgy az alapító okirat, 

illetve a társasági szerződés, hogy e személyek részére 

is biztosítja kifejezett rendelkezéssel a munkaviszony 

Munkaviszony létesítése



létesítésének lehetőségét. Külön érdekessége ennek a 

rendelkezésnek, hogy a Gt. – magasabb szintű jogfor-

rás lévén – gyakorlatilag „felülírja” a Legfelsőbb Bíróság 

3/2003. polgári jogegységi határozatát, amely kimondta, 

hogy betéti társaság nem létesíthet munkaviszonyt az 

üzletvezetésre egyedül jogosult egyedüli beltagjával.

Fontos azonban megemlíteni, hogy a Gt. 22. § 

(2) bekezdése nem azt mondja ki, hogy a vezető tisztség-

viselő megbízási vagy munkaviszonyban állhat a társa-

sággal, hanem, hogy a megbízásra vonatkozó szabályok 

és a munkaviszonyra irányadó szabályok alkalmazandók. 

Ebből némi „szőrszálhasogatással” akár levezethető egy 

olyan értelmezés is, hogy a jogviszony nem munkajogvi-

szony ugyan, de jobb híján a munkaviszony szabályait kell 

figyelembe venni. 

A fentiek alapján tehát 2007. szeptember 1-jétől a 

kft. vezető tisztségviselője büntetlenül állhat munkavi-

szonyban, ezzel kapcsolatban tehát nem volt szükség Mt. 

módosításra.

 Válaszadó: dr. Hargittay Szabolcs, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 25. Adatbáziskód: NW-2290

Munkaszerződés nélkül 

85. Munkajogi témában szeretném a segítségüket 

kérni. Én egy takarító kft. alkalmazottjaként dolgo-

zom. Munkaviszonyom szept. 1-jétől dec. 31-ig volt 

megkötve. A szerződésemet azóta sem hosszabbí-

tották meg, dolgozni ugyanúgy dolgozom, sőt még 

a szabadságomat is úgy vettem ki, hogy ki volt írva, 

és be kellett mennem 4 órában dolgozni. Hitegetnek, 

hogy majd hozzák a szerződés hosszabbítását, csak 

még nem volt idejük elkészíteni és plusz munkavég-

zésre köteleznének, amit kijelentettek, hogy nem 

hajlandók kifizetni. Én nem vagyok hajlandó bemenni 

a hétvégén dolgozni, főleg még munkaszerződés sincs 

a kezemben, lehet, hogy nem is hosszabbítják meg. Mi 

a teendő, ha nem megyek be a plusz munkavégzésre, 

és mi a teendő, ha jönnek ismét szerződést kötni, amit 

természetesen ismét határozott idejűre kötnének. 

Milyen jogaink vannak? Mivel tudunk érvelni?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 76. § (2) bekezdése kimondja, hogy 

a munkaszerződést írásba kell foglalni. A munkaszerződés 

írásba foglalásáról a munkáltató köteles gondoskodni. 

Az írásba foglalás elmulasztása miatt a munkaszerződés 

érvénytelenségére csak a munkavállaló – a munkába 

lépést követő harminc napon belül – hivatkozhat. 

Ez azt jelenti, hogy a munkaviszony munkaszerződéssel 

jön létre, így akár az egynapos, illetve bármilyen rövid 

időtartamra szóló munkavégzésre vonatkozó munkaszer-

ződést is írásba kell foglalni. (Kivételt képez ez alól az 

alkalmi munkavállalói könyvvel történő foglalkoztatás), 

a munkaszerződés írásba foglalásáról pedig a munkálta-

tónak kell gondoskodni. Ezek alapján tehát a munkáltató 

jogsértően jár el az Ön esetében.

Azonban az Mt. 79. § (6) bekezdését is figyelembe kell 

venni, ami szerint határozott idejű munkaviszony hatá-

rozatlan idejűvé alakul, ha a munkavállaló az időtartam 

lejártát követően legalább egy munkanapot, közvetlen 

vezetője tudtával tovább dolgozik. A harmincnapos vagy 

ennél rövidebb időre létesített munkaviszony azonban 

csak annyi idővel hosszabbodik meg, amilyen időtartamra 

eredetileg létrehozták.

Álláspontom szerint tehát a jelen helyzetben az Ön 

munkaszerződése a korábbi szerződésében rögzített fel-

tételekkel fennáll, azonban az átalakult határozatlan 

idejűvé. 

Amikor tehát új, határozott idejű munkaszerződést 

kívánnak Önnel aláírni, akkor Ön eldöntheti, hogy azt 

kívánja-e, vagy hivatkozva az Mt. 79. § (6) bekezdésére 

határozatlan idejű munkaviszonyt kíván fenntartani a 

munkáltatóval. 

A határozott és a határozatlan időnek leginkább a meg-

szűnés körében van eltérő jelentősége. (Határozott idő 

esetén a munkaviszony közös megegyezéssel, rendkí-

vüli felmondással, próbaidő kikötése esetén annak ideje 

alatt azonnali hatállyal, vagy a határozott idő lejártával 

– továbbfoglalkoztatás hiányában – szűnhet meg, míg 

határozatlan idő esetén rendes felmondással is megszün-

tethető. Fentiektől eltérően is megszüntetheti a munkál-

tató a határozott időre alkalmazott munkavállaló munka-

viszonyát, ez esetben azonban a munkavállalót egyévi, ha 

a határozott időből még hátralévő idő egy évnél rövidebb, 

a hátralévő időre jutó átlagkeresete illeti meg.) 

Azt is javaslom megfontolni, hogy amennyiben nem 

ír alá új szerződést, akkor a munkaviszonyára a korábbi 

szerződésében foglalt szabályok lesznek alkalmazandók, 

kivéve a munkaviszony időtartamát, ami így határozat-

lanná alakul. Ebben a helyzetben tehát egy új, határozott 

idejű munkaszerződés aláírása előtt a munkaviszony fel-

tételei a felek közös akaratával módosíthatóak, ugyanis 

Ön nem köteles ugyanazt a szerződést új dátummal 

aláírni, ennek megtagadása esetén a munkaviszonya 

továbbra is fennmarad, mint határozatlan idejű, azonban 

a munkáltató a jogszabályban meghatározott feltételek 

megvalósulása esetén azt immár rendes felmondással is 

megszüntetheti.

 Válaszadó: dr. Tamasi Zoltán ügyvéd,

  Bánfi és Szentirmai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 08. Adatbáziskód: NW-2256
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Munka nélkül a téli hónapokban 

86. Egy termelőszövetkezetben (TSZ) dolgozom esz-

tergályosként, de a cég nehéz helyzetbe került, és 

a dolgozókat közös megegyezéssel munkanélkülire 

akarják küldeni a téli hónapokban (2–3 hónap). 

Az volna a kérdésem, hogy ez a „közös megegyezés” 

milyen hátrányokkal járhat számomra? (Kötelező-e 

visszavennie a cégnek? Szakadás következik-e be a 

több mint 20 éves folyamatos munkaviszonyomban? 

Lesz-e hatása ennek a végkielégítésre és a nyugdíjra?)

Ha táppénzre mennék, emiatt elbocsáthat-e a cég 

véglegesen, és ebben az esetben jár-e végkielégítés?

A cég által felajánlott közös megegyezést mivel 

tudnám kivédeni, hogy ne kelljen aláírnom?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 87. § (1) bekezdésének a) pontja 

értelmében a munkaviszony megszüntethető a munka-

vállaló és a munkáltató közös megegyezésével.

Munkaviszonya közös megegyezéssel történő meg-

szüntetése esetén Ön a megszűnést követő 270 napig 

álláskeresési járadékra jogosult, aminek az összege átlag-

kereseténél mindenképpen kevesebb. Az, hogy munkavi-

szonyának közös megegyezéssel történő megszüntetése 

ezt meghaladóan Önre nézve rejt-e további hátrányokat 

magában, attól függ, hogy a közös megegyezés alapján 

munkáltatója milyen juttatások megfizetésére hajlandó. 

Azt érdemes mérlegelnie, hogy a munkáltató rendes 

felmondása esetén Önt felmondási idő és – feltéve, hogy 

legkésőbb a munkaviszony megszűnésének időpontjában 

nem minősül nyugdíjasnak (Mt. 87/A. §) – végkielégítés 

illeti meg. Több mint húszéves folyamatos munkaviszonya 

a Munka Törvénykönyve 92. § (1)–(2) bekezdése alapján 

90 nap felmondási időre, míg a 95. § (1) és (4) bekezdése 

5 havi átlagkeresetének megfelelő mértékű végkielégí-

tésre jogosítaná. Végkielégítésének a mértéke háromhavi 

átlagkeresetével emelkedne abban az esetben, ha munka-

viszonya a munkáltató rendes felmondása következtében 

az öregségi nyugdíjra, továbbá a korkedvezményes öreg-

ségi nyugdíjra való jogosultság megszerzését megelőző 

öt éven belül szűnik meg, feltéve, hogy korábban emelt 

összegű végkielégítésben nem részesült.

A munkáltatói rendes felmondás esetére biztosított 

fenti járandóságokhoz képest közös megegyezés esetén 

a felek megállapodásától függ az, hogy a munkaviszony 

megszüntetésére figyelemmel a munkáltató a munkavál-

laló részére milyen juttatásokat fizet. A közös megegyezés 

alapján a munkavállalónak biztosított juttatások akár 

meg is haladhatják a rendes felmondás esetére biztosí-

tott törvényes mértékű járandóságokat, de jogszerűnek 

tekinthető az is, ha a munkáltató a közös megegyezés 

alapján a munkavállalónak nem biztosít felmondási időt 

és végkielégítést sem.

Ha munkaviszonya közös megegyezéssel, vagy más 

módon megszűnik, ezt követően a volt munkáltatóját nem 

terheli újabb munkaviszony létesítésére irányuló kötele-

zettség, vagyis nem köteles Önt visszavenni. Amennyiben 

azonban a munkáltatóval újabb munkaszerződést köt, 

azzal egy új munkaviszonyt hoznak létre. A megszűnt 

munkaviszonyában eltöltött idő – ha a munkáltatóval 

ettől eltérően nem állapodnak meg –, ezen újabb jogvi-

szonyában nem jogosítja Önt sem végkielégítésre, sem 

felmondási időre.

Ha munkaviszonya közös megegyezéssel a téli idő-

szakra megszüntetésre kerül – mint fentebb már említet-

tem – Önt álláskeresési járadék illeti meg. Az álláskeresési 

ellátás folyósításának az ideje szolgálati időnek minősül. 

Igaz ugyan, hogy az álláskeresési járadék összege átlagke-

resetnél kevesebb, azonban azt az öregségi nyugdíj alapját 

képező átlagkereset számításánál figyelmen kívül kell 

hagyni a társadalombiztosítási nyugellátásról szóló 1997. 

évi LXXXI. törvény 22. § (2) bekezdése értelmében. Így 

nyugdíját munkaviszonyának a téli időszakra átmenetileg 

történő megszüntetése nem befolyásolja hátrányosan.

A Munka Törvénykönyve 90. § (1) bekezdés a) pontja 

szerint a munkáltató nem szüntetheti meg rendes fel-

mondással a munkaviszonyt a betegség miatti keresőkép-

telenség, legfeljebb azonban a betegszabadság lejártát 

követő egy év, továbbá az üzemi baleset vagy foglalkozási 

megbetegedés miatti keresőképtelenség alatt a táppénzre 

való jogosultság időtartama alatt. Vagyis a keresőképte-

lenség felmondási tilalmat eredményez a munkavállaló 

részére.

Rendkívül fontosnak tartom felhívni a figyelmét arra, 

hogy a munkaviszony megszüntetését célzó közös meg-

egyezés a munkáltató és a munkavállaló megállapodása, 

amelynek megkötésére (aláírására) a munkavállaló nem 

köteles. Így Ön a közös megegyezés elfogadását, aláírását 

jogszerűen megtagadhatja, amennyiben azt előnytelen-

nek tartja. Ezt meghaladóan a közös megegyezés kivédé-

sére” semmilyen intézkedést tennie nem szükséges.

 Válaszadó: dr. Szűcs Péter

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 14. Adatbáziskód: NW-2258

Betegállomány ideje alatt kipostázott felmentés

87. Azt szeretném megkérdezni, hogy én, mint alkal-

mazott, elmentem betegállományba, ez alatt kipos-

tázták a felmondást, amit a betegállományom előtti 

időszakra visszadátumoztak. Előtte szó sem volt fel-

mondásról. Kérdésem: mit tehetek ebben az esetben?

Mivel a felmondás jogellenes volt, Ön megtámadhatja 

azt.

Munkaviszony megszüntetése



A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tör-

vény rendelkezése szerint ugyanis: 

90. § (1) A munkáltató nem szüntetheti meg rendes 

felmondással a munkaviszonyt az alábbiakban meghatá-

rozott időtartam alatt:

a) a betegség miatti keresőképtelenség, legfeljebb 

azonban a betegszabadság lejártát követő egy év, továbbá 

az üzemi baleset vagy foglalkozási megbetegedés miatti 

keresőképtelenség alatt a táppénzre való jogosultság,

b) a beteg gyermek ápolására táppénzes állományba 

helyezés,

c) a közeli hozzátartozó otthoni ápolása vagy gondo-

zása céljából kapott fizetés nélküli szabadság (139. §),

d) a külön törvény szerinti emberi reprodukciós eljá-

rással összefüggő kezelés, a terhesség, a szülést köve-

tő három hónap, illetve a szülési szabadság [138. § 

(1) be kezdés],

e) a gyermek ápolása, illetve gondozása céljára kapott 

fizetés nélküli szabadságnak [138. § (5) bekezdés], illetve 

a gyermek hároméves koráig – fizetés nélküli szabadság 

igénybevétele nélkül is – a gyermekgondozási segély 

folyósításának,

f) a sor- vagy tartalékos katonai szolgálatnak a behí-

vóparancs, a polgári szolgálatnak a teljesítésre vonatkozó 

felhívás kézhezvételétől számított,

g) a külön törvény szerinti rehabilitációs járadékban 

részesülő személy esetén a keresőképtelenség teljes

időtartama.

(2) A felmondási idő, ha az (1) bekezdésben meghatáro-

zott felmondási védelem időtartama

a) a tizenöt napot meghaladja, ezt követően csak 

tizenöt nap,

b) a harminc napot meghaladja, ezt követően csak 

harminc nap

elteltével kezdődhet el.

A felmondási tilalom fennállása szempontjából a fel-

mondás közlésének időpontja az irányadó, a védettség 

időtartama alatt a felmentés nem kézbesíthető, nem 

közölhető.

A munkáltató tehát nem közölhetett volna felmondást 

Önnel a védettség ideje alatt. A munkáltató jogellenesen 

szüntette meg az Ön jogviszonyát, ezért Ön végkielé-

gítésre, és a felmondási idejére járó átlagkeresetére is 

igényt tarthat. Ha bíróságon megtámadja a jogellenes 

munkáltatói intézkedést a bírósági ítélet jogerőre emel-

kedéséig kérheti elmaradt munkabérét is.

A leírtakon túl, ha a munkavállaló nem kéri vagy a 

munkáltató kérelmére a bíróság mellőzi a munkavállaló 

eredeti munkakörbe történő visszahelyezését, a bíró-

ság a munkáltatót – az eset összes körülményeinek, így 

különösen a jogsértés és annak következményei súlyának 

mérlegelésével – a munkavállaló legalább két, legfeljebb 

tizenkét havi átlagkeresetének megfelelő összeg megfize-

tésére is kötelezi.

100. § (1) Ha a bíróság megállapítja, hogy a munkáltató 

a munkavállaló munkaviszonyát jogellenesen szüntette 

meg, a munkavállalót – kérelmére – eredeti munkakö-

rében kell továbbfoglalkoztatni.

(2) A munkáltató kérelmére a bíróság mellőzi a mun-

kavállaló eredeti munkakörbe történő visszahelyezését, 

feltéve, ha a munkavállaló továbbfoglalkoztatása a mun-

káltatótól nem várható el.

(4) Ha a munkavállaló nem kéri vagy a munkálta-

tó kérelmére a bíróság mellőzi a munkavállaló eredeti 

munkakörbe történő visszahelyezését, a bíróság a mun-

káltatót – az eset összes körülményeinek, így különösen 

a jogsértés és annak következményei súlyának mérlege-

lésével – a munkavállaló legalább két, legfeljebb tizenkét 

havi átlagkeresetének megfelelő összeg megfizetésére 

kötelezi.

(5) Ha a munkavállaló nem kéri vagy a munkáltató 

kérelmére a bíróság mellőzi a munkavállaló eredeti mun-

kakörbe történő visszahelyezését, a munkaviszony a jog-

ellenességet megállapító határozat jogerőre emelkedése 

napján szűnik meg.

(6) A munkaviszony jogellenes megszüntetése esetén 

meg kell téríteni a munkavállaló elmaradt munkabérét 

(egyéb járandóságait) és felmerült kárát. Nem kell meg-

téríteni a munkabérnek (egyéb járandóságnak), illetve a 

kárnak azt a részét, ami máshonnan megtérült.

(7) A munkavállalót, ha munkaviszonya nem rendes 

felmondással szűnt meg – a (6) bekezdésben foglaltakon 

kívül – megilleti a felmentési időre (93. §) járó átlagkere-

sete és a rendes felmondás esetén járó végkielégítés is.

   
 Válaszadó: dr. Bodnár Lilla, ügyvéd

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 09. Adatbáziskód: NW-2250

40 év folyamatos munkaviszony után jár-e 
„emelt szintű” végkielégítés? 

88. 58 éves férfi vagyok 40 éve dolgozom a munkahe-

lyemen. A cégemet eladják, és a dolgozókat elküldik. 

Kérdésem: Jár-e nekem emelt szintű végkielégítés? 

A végkielégítés összegét a tb-nek befizetve, a nyug-

díjba vonuláshoz szükséges évek számait megváltva, 

öregségi nyugdíjba mehetek-e? 

Nem volt sok munkabérem 10 évre visszamenőleg 

átlagosan nettó 70 000 Ft.

Végkielégítés

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

szabályai szerint az egyébként irányadó mértékű végki-

elégítés háromhavi átlagkereset összegével emelkedik, 

ha a munkavállaló munkaviszonya a munkáltató rendes 

felmondása vagy jogutód nélküli megszűnése következ-

tében 

a) az öregségi nyugdíjra, továbbá

b) a korkedvezményes öregségi nyugdíjra

való jogosultság megszerzését megelőző öt éven belül 

szűnik meg. Abban az esetben nem illeti csak meg az 
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emelt összegű végkielégítés a munkavállalót, ha az a) vagy 

a b) pontban foglaltak alapján korábban már emelt össze-

gű végkielégítésben részesült.

Nyugdíj

A nyugdíjra való jogosultságnak két feltétele van: megha-

tározott életkor betöltése és meghatározott szolgálati idő 

megszerzése. Ön a negyven év időtartamú szolgálati ide-

jével a szolgálati idő kritériumának eleget tesz, azonban 

az adott életkor betöltése követelményének nem felel 

meg, figyelemmel az alábbi jogszabályi rendelkezésekre: 

öregségi nyugdíjra az jogosult, aki a hatvankettedik élet-

évét betölti, és legalább húsz év szolgálati időt szerzett. 

Előrehozott öregségi nyugdíjra az a férfi jogosult, aki a 

hatvanadik életévét betöltötte, feltéve, hogy legalább 

harmincnyolc év szolgálati időt szerzett. Csökkentett 

összegű előrehozott öregségi nyugdíjra pedig az a férfi 

jogosult, aki harminchárom év szolgálati idővel rendel-

kezik, de a hatvanadik életévét betöltötte. Ön még csak 

58 éves, így az előbbiekben említett nyugdíjfajták egyi-

kére sem jogosult, és sajnos nincs lehetőség arra, hogy az 

adott életkor betöltése előtt Ön egy adott összeg megfi-

zetésével mintegy megváltsa az életkor követelményét, 

és így az előírt életkor betöltése előtt nyugdíjba vonuljon. 

A kérdésében említett befizetésre csak akkor van mód, ha 

a megfelelő időtartamú szolgálati idő hiányzik a nyug-

díjjogosultsághoz, azonban az életkori feltételeknek való 

meg nem felelés esetén nincs mód befizetésre.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 15. Adatbáziskód: NW-2259

Felmondás a próbaidő utolsó napján és igazolások 

késedelmes kiadása

89. Azzal a kérdéssel fordulnék Önökhöz, hogy sza-

bályosan járt-e el az a munkáltató a munkavállalóval 

szemben, aki a próbaidő utolsó napján közölte a mun-

kavállalóval, hogy nem hosszabbítják meg a szerződé-

sét, és a papírjait 1 hónap múlva postázták, így a mun-

kavállalót nem csak a munkától fosztotta meg, hanem 

tejesen ellátás nélkül maradt. Mit érdemes tenni? 

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 81. § (1) bekezdése szerint a mun-

kaszerződésben, a munkaviszony létesítésekor próbaidő 

is kiköthető. A próbaidő tartama harminc nap. Kollektív 

szerződés, illetve a felek ennél rövidebb vagy hosszabb, 

de legfeljebb három hónapig terjedő próbaidőt is megál-

lapíthatnak. A próbaidő alatt a munkaviszonyt bármelyik 

fél azonnali hatállyal megszüntetheti.

Második kérdésére válaszolva elmondható, hogy az 

Mt. 97. § (2) bekezdése értelmében a munkaviszony 

megszüntetésekor a munkavállaló részére ki kell fizetni a 

munkabérét, egyéb járandóságait, valamint ki kell adni a 

munkaviszonyra vonatkozó szabályban és egyéb jogszabá-

lyokban előírt igazolásokat. Ha a munkaviszony a próba-

idő alatt azonnali hatállyal szűnik meg, a munkáltató leg-

később a jognyilatkozat közlésétől, illetve a megállapodás 

megkötésétől számított harmadik munkanapon, köteles 

a kifizetésről és az igazolások kiadásáról gondoskodni. 

Amennyiben a munkáltató ezen kötelezettségének nem 

tesz eleget, úgy a munkavállaló az Mt. Negyedik Részének 

II. fejezete alapján munkaügyi jogvitát kezdeményezhet, 

és követelheti az igazolások késedelmes kiadásaiból szár-

mazó kárainak megtérítését is.

 Válaszadó: dr. Pándi Márk, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 10. Adatbáziskód: NW-2253

Munkaruha sorsa felmondás esetén 

90. Öt év munkaviszonyom van. Felmondanék, de a 

munkahely követeli tőlem az 5 évvel ezelőtt kiadott 

munkaruhákat, aminek egy része már nincs meg, így 

ki kell fizetnem (kb. 30–40 e Ft-ot). Kérdésem, ez 

jogos-e?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 97. § (1) bekezdése kimondja, hogy 

a munkavállaló munkaviszonya megszüntetésekor (meg-

szűnésekor) munkakörét az erre előírt rendben köteles 

átadni és a munkáltatóval elszámolni. A munkakör-átadás 

és az elszámolás feltételeit a munkáltató köteles megfe-

lelően biztosítani.

A munkaviszony megszüntetésekor a munkavállalót 

a munkakör-átadással, a munkáltatót a szükséges iga-

zolások kiadásával kapcsolatos kötelezettség terheli. 

A munkáltató folyamatos működése, a munkaköri felada-

tok maradéktalan ellátása szorosan összefügg azzal, hogy 

a munkaviszony megszűnésekor, megszüntetésekor a 

munkavállaló minden fontos részletre kiterjedően átadja 

e munkakörét. Ennek elmulasztása jelentős hátránnyal 

járhat a munkáltató számára, illetve további gondot és 

problémát okozhat, ha a munkavállaló nem számol el a 

rábízott dolgokkal. A munkakör átadásra, illetve elszámo-

lásra vonatkozó kötelezettség teljesítését akkor várhatja 

el joggal a munkáltató, ha előírja ennek módját, határide-

jét (illetve a törvény kötelességévé is teszi), hogy bizto-

sítsa az ehhez szükséges feltételeket. Ha a munkavállaló 

mindezek ellenére nem teljesíti a munkakör-átadással, az 

elszámolással kapcsolatos kötelezettségét, a munkáltató 

a Munka tv. 101. §-ában szabályozott joghátrányt alkal-

mazhatja vele szemben.

Az Mt. 101. § (1) bekezdése értelmében a munkavál laló, 

ha munkaviszonyát nem e törvényben előírtak szerint 

szünteti meg, köteles a munkáltató számára a rá irányadó 

felmondási időre járó átlagkeresetének megfelelő össze-

get megfizetni. Amennyiben a munkavállaló munkaviszo-

nyának megszüntetése kizárólag azért jogellenes, mert 
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a felmondási idő egy részét nem tölti le, megtérítési köte-

lezettsége a le nem töltött idővel arányos. Ugyanezen § 

(3) bekezdése kimondja, hogy a munkáltató jogosult az 

(1) bekezdésben meghatározott mértéket meghaladó 

kárának érvényesítésére is. A (4) bekezdés értelmében 

a munkáltató (1)–(3) bekezdés alapján keletkezett igé-

nyeinek érvényesítésére a munkavállaló által okozott kár 

megtérítésére vonatkozó szabályok (173. §) az irányadók.

A munkáltató a munkavállalóhoz közvetlenül akkor 

fordulhat igényével, ha ennek eljárási szabályait és az ily 

módon követelhető összeg mértékét kollektív szerződés 

határozza meg. Kollektív szerződéses szabályozás hiányá-

ban a munkáltató a munkaügyi bíróság előtt érvényesít-

heti igényét.

A kérdésből nem derül ki, hogy a munkaszerződés vagy 

bármely szabályzat rendelkezik-e arról, hogy a munka-

viszony megszűnése/megszüntetése esetén visszajár-e a 

munkáltató részére a munkavállalónak biztosított mun-

karuha vagy azzal kapcsolatban nincs a munkavállaló-

nak elszámolási kötelezettsége. Amennyiben létezik ilyen 

szabályzat vagy megállapodás, abban az esetben a felek 

viszonyára az az irányadó. Ha ebben a tekintetben nincs 

megállapodás a felek között, akkor a fent idézett jogsza-

bályhelyek alapján a munkaruha visszajár a munkáltató 

részére és amennyiben a visszaszolgáltatás elmaradt, 

abban az esetben a munkáltató jogosan követelheti ebből 

fakadó kárát.

 Válaszadó: dr. Hargittay Szabolcs, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 16. Adatbáziskód: NW-2267

Felmondási időre járó munkabér kifizetésének 
megtagadása 

91. Munkaviszonyomat megszüntettem munkavál-

lalói rendes felmondással, a munkavégzés alól a 30 

napos felmondási időre nem mentettek fel, erről 

szóbeli megállapodás történt. Ha a felmondási idő 

alatt – személyes jellegű – vita alakult ki a közvetlen 

felettesem és köztem, ennek milyen következményei 

lehetnek? Ragaszkodhatok a 30 nap letöltésére? Vagy 

mondhatja azt a közvetlen felettesem, hogy nem tart 

igényt a munkámra, és a felmondási időre járó munka-

bért sem hajlandó kifizetni a részemre? 

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

szabályai alapján munkavállalói rendes felmondás esetén 

a munkáltatónak nem kötelezettsége, csak jogosultsága, 

lehetősége, hogy a munkavállalót felmentse a munkavég-

zés alól a felmondási idő alatt. Azonban, ha a munkáltató 

úgy dönt, hogy felmenti a munkavállalót a munkavégzés 

alól a felmondási idő egészének vagy annak meghatáro-

zott részének az időtartamára, azt csak úgy teheti meg, 

hogy a felmondási idő munkával nem töltött időtar-

tamára megfizeti a munkavállalónak az átlagkeresetét. 

Amennyiben tehát személyes jellegű nézeteltérés van Ön 

és a munkáltatója között, a munkáltató felmentheti Önt 

a munkavégzés alól, azonban csak úgy, hogy az átlagkere-

setét megfizeti Önnek.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 15. Adatbáziskód: NW-2271

Munkáltató jogutód nélküli megszűnése 

92. A munkavállalónak megszűnik-e automatikusan 

a munkaviszonya vagy felmondást kell kapnia, ha a 

munkáltatója egyéni vállalkozó és egyetlen telephe-

lyét (üzletét) megszünteti, ahol a munkavállaló dol-

gozott, aki terhes anya?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 86. §-ának b) pontja alapján a 

munkaviszony megszűnik a munkáltató jogutód nélküli 

megszűnésével. A kérdés tehát az, hogy azon eset, mely 

szerint az egyéni vállalkozó üzletét megszünteti, bele-

tartozik-e a munkáltató jogutód nélküli megszűnésének 

tárgykörébe. A válasz nemleges, mely az alábbi indokokkal 

támasztható alá: 

A munkaszerződés alanya munkáltatóként egy ter-

mészetes személy, aki egyéni vállalkozóként folytatja 

tevékenységét. Ez a természetes személy, vagyis a konkrét 

esetben a munkáltató, amennyiben üzletét megszünteti, 

azaz ebből következően vélelmezhetően visszaadja a vál-

lalkozói igazolványát, az egyéni vállalkozásról szóló 1990. 

évi V. törvény (a továbbiakban: Evt.) 13. §-a (1) bekezdé-

sének a) pontja alapján nem lesz jogosult a továbbiakban: 

egyéni vállalkozói tevékenységet gyakorolni. Ez a tény, az 

egyéni vállalkozói jogállás megszűnése azonban irreleváns 

a munkaviszony fennállta szempontjából. A vállalkozói 

igazolvány visszaadásának az Evt. idézett jogszabályhelye 

alapján az lesz csak a jogkövetkezménye, hogy egyéni 

vállalkozói tevékenységet nem folytathat a munkáltató 

a továbbiakban, azonban ettől függetlenül a munkálta-

tói jogalanyiságához szükséges jogképessége fennmarad, 

hiszen a munkáltató a továbbiakban is megfelel az Mt. 

azon előírásának, hogy munkáltató az lehet, aki jogképes, 

és a természetes személy attól függetlenül jogképes, hogy 

egyéni vállalkozó vagy sem. Valamely tevékenységnek 

tehát az egyéni vállalkozási formában való ellátása, illetve 

az egyéni vállalkozási forma megszűnése a munkaviszony 

fennállta, illetve megszűnése keretében nem értékelhe-

tő. Mindebből azt a következtetést lehet és kell levonni, 

hogy amennyiben a természetes személy, a munkáltató 

visszaadja vállalkozói igazolványát, az az ő munkáltatói 

jogállását nem érinti.

Ebből következően a vállalkozói igazolvány visszaadása 

esetén a munkavállaló jogviszonya nem fog megszűnni 

az Mt. 86. §-ának b) pontja alapján, hiszen nem beszél-

hetünk a munkáltató jogutód nélküli megszűnéséről. 
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(Megjegyzendő, hogy a Legfelsőbb Bíróság BH2004. 335. 

határozata is ezen álláspontot tükrözi.)

Az így fennmaradó munkaviszonyt rendes felmondással 

sem szüntetheti meg a munkáltató, figyelemmel arra, 

hogy a munkavállaló terhes, és az Mt. 90. § (1) bekezdésé-

nek d) pontja alapján nem szüntetheti meg a munkáltató 

a munkavállaló munkaviszonyát rendes felmondással a 

munkavállaló terhessége, a szülést követő három hónap, 

és a szülési szabadság időtartama alatt. Ugyanakkor az 

nincsen korlátozva, hogy a munkáltató kezdeményezze a 

munkaviszony közös megegyezéssel történő megszünte-

tését, azonban a közös megegyezés egy kétoldalú jognyi-

latkozat, és csak akkor lesz érvényes, ha annak megköté-

sére a munkavállalót is a szabad, feltétel nélküli, valódi, 

félreérthetetlen akaratelhatározása vezérelte.

 Válaszadó: dr. Rácz Réka

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 25. Adatbáziskód: NW-2293

Szakszervezet béremelési követelése, sztrájk 

93. Határozatlan időre kötött Kollektív Szerződésben 
a bérfejlesztés nincs szabályozva. Amennyiben a mun-
káltató és a Szakszervezet nem tud megállapodni a 
bérfejlesztésben, a Szakszervezet jogosult-e a bér-
emelésért sztrájkot kezdeményezni? Megegyezés hiá-
nyában lehet-e támadni a munkáltató egyoldalú bér-
fejlesztési döntését?

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 144. § (1) bekezdése alapján sze-

mélyi alapbérként, illetve teljesítménybérként a megha-

tározott feltételeknek megfelelően – legalább a kötelező 

legkisebb munkabér (minimálbér) jár; ettől érvényesen 

eltérni nem lehet. A (4) bekezdés szerint a kötelező leg-

kisebb munkabér megállapításánál figyelembe kell venni 

a munkavállalók szükségleteit, mérlegelve a munkabérek 

országos szintjét, az életfenntartási költségeket, a társa-

dalombiztosítási juttatásokat és az egyes társadalmi cso-

portok viszonylagos életszínvonalát, valamint a gazdasági 

körülményeket, ideértve a gazdasági fejlődés követelmé-

nyeit, a termelékenységi szinteket és a foglalkoztatottság 

növelésének kívánatos voltát. Az (5) bekezdés szerint 

a munkavállalót megillető kötelező legkisebb munkabért 

a Kormány állapítja meg.

A munkáltatónak kötelező megfizetnie minimum a jog-

szabályban meghatározott kötelező legkisebb munkabért. 

Egyébként a munkabérek mértéke és a béremelés a mun-

káltató belátásától függ. Bérfejlesztésre a munkáltató 

tehát nem kötelezhető, azonban az Mt. 22. § (2) bekezdés 

c) pontja alapján, ha a munkáltatónál üzemi tanács nincs, 

a munkáltató köteles tájékoztatni a szakszervezetet leg-

alább félévente többek között a bérek, keresetek alakulá-

sáról és a bérkifizetéssel összefüggő likviditásról. 

Az Mt. 19. (2) bekezdése szerint a szakszervezet joga, 

hogy a munkavállalókat anyagi, szociális és kulturális, 

valamint élet- és munkakörülményeiket érintő jogaikról 

és kötelezettségeikről tájékoztassa, továbbá a munkaügyi 

kapcsolatokat és a munkaviszonyt érintő körben tagjait a 

munkáltatóval szemben, illetőleg az állami szervek előtt 

képviselje.

Az Mt. 22. § (1) bekezdése kimondja, hogy a szakszer-

vezet a munkáltatótól minden olyan kérdésben tájékoz-

tatást kérhet, amely a munkavállalók munkaviszonnyal 

összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatos. 

A munkáltató ezt a tájékoztatást és intézkedésének indo-

kolását nem tagadhatja meg. A szakszervezet ezen túl-

menően jogosult a munkáltatói intézkedéssel (döntéssel) 

kapcsolatos álláspontját, véleményét a munkáltatóval 

közölni, továbbá ezzel összefüggésben konzultációt kez-

deményezni. 

A kérdező esetében tehát, amennyiben a munkáltató 

tájékoztatja a szakszervezetet a bérek alakulásáról, és 

ebben a tekintetben nem alkalmaz béremelést, köteles 

intézkedését megindokolni. A szakszervezet, amennyiben 

nem fogadja el az indokolást, vagy nem ért egyet a mun-

káltatóval, konzultációt kezdeményezhet véleményének 

kifejezése érdekében.

Az Mt. 15/B. § (1) bekezdése alapján az Mt. alkalma-

zásában konzultáció, a szakszervezet és a munkáltató 

közötti véleménycsere és párbeszéd. A (3) bekezdés sze-

rint a konzultációt a kezdeményezésben megjelölt célhoz 

kötötten és megfelelő időpontban – a megállapodás 

érdekében – oly módon kell lefolytatni, hogy biztosított 

legyen a feleknek a konzultáció tárgyához szükséges 

 szintű képviselete, a közvetlen, személyes véleménycsere 

és párbeszéd, a munkáltató tájékoztatásának, illetve a 

szakszervezet ezzel kapcsolatos álláspontjának, vélemé-

nyének érdemi megtárgyalása.

A munkáltató által közölt tájékoztatással kapcso-

latban (pl. miért nem emeli a béreket) a szakszerve-

zet a tájékoztatás kézhezvételének időpontjától számí-

tott tizenöt napon belül kezdeményezhet konzultációt. 

A konzultáció maximum 7 napig tart. Megállapodás 

hiányában a munkáltató a határidő lejártakor a kon-

zultációt berekeszti, a konzultáció nem érinti a döntési 

kompetenciáját.

A fentebb említett konzultáció eredménytelen elteltét 

követően az Mt. 194. § (1) bekezdése alapján a munkál-

tató és a szakszervezet között felmerült, jogvitának nem 

minősülő munkaviszonnyal összefüggő vitában (kollektív 

munkaügyi vita) az érintett felek között egyeztető tár-

gyalásnak van helye. A (2) bekezdés szerint, az egyez-

tetés a tárgyalást kezdeményező fél írásba foglalt állás-

pontjának a másik fél részére történő átadásával indul. 

A (3) bekezdés szerint, az egyeztetés időtartama alatt, de 

legfeljebb hét napig a vita alapjául szolgáló intézkedést 
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végrehajtani nem lehet, továbbá a feleknek tartózkod-

niuk kell minden olyan cselekedettől, ami a megállapo-

dást veszélyeztetheti.

Az Mt. 195. § (1) bekezdése szerint, a felek a konflik-

tus rendezése érdekében tőlük független, a konfliktus-

ban nem érintett személy közvetítését vehetik igénybe. 

A közvetítőt a felek közösen kérik fel közreműködésre. 

A (2) bekezdés alapján, az egyeztetés időtartama alatt a 

közvetítő a felektől – az általa szükségesnek tartott mér-

tékben – tájékoztatást, illetve adatszolgáltatást kérhet. 

Ebben az esetben a hétnapos határidő a tájékoztatás 

megadására, illetve az adatszolgáltatásra előírt határ-

idővel, legfeljebb azonban öt nappal meghosszabbodik. 

A (3) bekezdés szerint, az egyeztetés befejezésekor a köz-

vetítő köteles az egyeztetés eredményét, illetve a felek 

álláspontját írásba foglalni és a felek részére átadni. 

Az Mt. 196. § (1) bekezdése kimondja, hogy a kollektív 

munkaügyi vita rendezéséhez a felek – megállapodásuk 

alapján – döntőbírót vehetnek igénybe. A döntőbíró dön-

tése, ha ennek a felek előzetesen írásbeli nyilatkozattal 

alávetették magukat, kötelező.

Az 1989. évi VII. törvény (a továbbiakban: Sztv.) 1. § 

(1) bekezdése alapján a dolgozókat a gazdasági és szociális 

érdekeik biztosítására – az e törvényben meghatározott 

feltételek szerint – megilleti a sztrájk joga. A (2) bekezdése 

kimondja, hogy a sztrájkban való részvétel önkéntes, az 

abban való részvételre, illetve az attól való tartózkodásra 

senki nem kényszeríthető. A jogszerű sztrájkban részt vevő 

dolgozókkal szemben a munkabeszüntetés befejezését 

célzó kényszerítő eszközökkel nem lehet fellépni.

Sztrájk kezdeményezhető, ha a vitatott kérdést érintő 

egyeztető eljárás hét napon belül nem vezetett ered-

ményre, vagy az egyeztető eljárás a sztrájkot kezde-

ményezőnek fel nem róható ok miatt nem jött létre. 

Az említett egyeztetés ideje alatt is egy alkalommal 

sztrájk tartható, azonban ennek az időtartama a két órát 

nem haladhatja meg. A gyakorlatban ez a figyelmeztető 

sztrájk. A sztrájk ideje alatt az ellenérdekű felek további 

egyeztetést folytatnak a vitás kérdés rendezésére, illetve 

kötelesek gondoskodni a személy- és vagyonvédelemről. 

A sztrájk kezdeményezése, illetve a jogszerű sztrájkban 

való részvétel nem minősül a munkaviszonyból eredő 

kötelezettség megsértésének, és a dolgozóval szemben 

hátrányos intézkedés nem tehető. 

A sztrájk fogalmát nem határozza meg a jogsza-

bály, de a gyakorlatban ez a munkabeszüntetést jelenti. 

A szakszervezet – amennyiben a jogszabályi előírásoknak 

megfelelően lezajlott az egyeztetés – jogszerűen tarthat 

sztrájkot gazdasági érdekeinek biztosítása, tehát a bér-

emelés érdekében.

 Válaszadó: dr. Füsthy Zsolt, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 23. Adatbáziskód: NW-2285

Közalkalmazotti Tanács elnöke lehet-e
egy személyben szakszervezeti titkár is? 

94. A kérdésem a következő lenne: Intézményünkben 
a Közalkalmazotti Tanács elnöke lehet-e egy személy-
ben szakszervezeti titkár is?

Igen, lehet. 

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tör-

vény közalkalmazottak esetén is alkalmazandó szabálya 

viszont kimondja, hogy:

70. § Az üzemi tanács a munkáltatónál szervezett 

sztrájkkal kapcsolatban pártatlan magatartásra köteles. 

Ennek értelmében sztrájkot nem szervezhet, illetve a 

sztrájkot nem támogathatja, és nem akadályozhatja. Az 

üzemi tanács sztrájkban részt vevő tagjának megbízatása 

a sztrájk idejére szünetel.

 Válaszadó: dr. Bodnár Lilla, ügyvéd

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 11. Adatbáziskód: NW-2269

KÖNY VES POLC

KÖZbeszerzés Kér dé sek és vá la szok

Szerkesztők: dr. Fribiczer Gabriella 
       dr. Kothencz Éva

Terjedelem: (12 x) 28 oldal
Méret: A/4

Ár: 23 000 Ft + áfa
 
A feltüntetett ár 
2008. január–december között értendő.

A KÖZbeszerzés Kérdések és válaszok című lap a közbeszerzést 
érintő témakörökben havonta adja közre az előfizetők által 
küldött kérdések és azokra adott válaszok egy részét. A lap 
kétharmadát kitevő Kérdések és válaszok rovat mellett az előfi-
zetők olyan cikkeket olvashatnak, melyek segítik az eligazodást 
a jogszabályi előírások értelmezésében, támpontot kapnak a 
közbeszerzés tervezése, előkészítése, lebonyolítása, szerződés-
kötés, jogorvoslat területén felmerülő problémák megoldásá-
hoz. Emellett az olvasók figyelemmel kísérhetik a fontosabb 
jogszabályváltozásokat, aktualitásokat és szakirodalmat.
Megrendelőink a feltett kérdéseikre 8 munkanapon belül választ 
kapnak e-mailen vagy faxon, de az előfizetők kérdéseiket eljut-
tathatják a laphoz kapcsolódó internetes oldalon keresztül is

A lapot mindazoknak ajánljuk, akik érintettek a közbeszerzésben, 
akár mint jogalkalmazók, ajánlattevők vagy ajánlatkérők.

A lap havonta jelenik meg.

Bő vít se Jog tá rát a CompLex HR-Munkajog
ne gyed éven te fris sü lő 

szak mai in for má ci ó i val!
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Rendkívüli felmondás 

95. Mi a teendő abban az esetben, ha a rendkívüli fel-
mondást nem a munkaszerződésben szereplő – mun-
káltatói jogokat gyakorló – személy írta alá, hanem 
más. Érdemes-e munkaügyi bírósághoz fordulnom? 

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) 74. § (1) bekezdése szerint a mun-

káltató köteles a munkavállalóval közölni, hogy a munka-

viszonyból eredő munkáltatói jogokat és kötelességeket 

(munkáltatói jogkör) mely szerv vagy személy gyakorolja, 

illetve teljesíti. Ha a munkáltatói jogkört nem az arra 

jogosított szerv, illetőleg személy gyakorolta, eljárása 

érvénytelen, kivéve, ha a munkavállaló a körülményekből 

alappal következtethetett az eljáró személy (szerv) jogo-

sultságára. Fontos tehát, hogy a rendkívüli felmondást 

tartalmazó jognyilatkozatot a munkáltatói jogkör gya-

korlója írja alá. 

Abban az esetben, ha a munkaviszony megszüntetésére 

vonatkozó döntést nem a munkáltatói jogkör gyakorlója 

hozta meg, a jogellenes munkaviszony megszüntetés jog-

következményei alkalmazandóak, és a munkáltató nem 

hivatkozhat sikerrel az intézkedés érvénytelenségére.

 Válaszadó: dr. Pándi Márk, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 02. 04. Adatbáziskód: NW-2298

Előrehozott öregségi nyugdíj igénybevételének 
feltételei (2008-as törvényi változások) 

96. Előrehozott öregségi nyugdíjat szeretném igény-

be venni. Közalkalmazott vagyok. 2008 márciusá-

ban 57 éves. A 38 év szolgálati időm már megvan. 

Választhatom-e a 2007-es törvényi feltételeket a 

nyugdíjam megállapításához? Jár-e a 40 éves jubile-

umi jutalom, ha nyugdíjba megyek 2008. márciustól?

A társadalombiztosítási nyugellátásról szóló 1997. évi 

LXXXI. törvény 2008. január 1. napjától hatályos 9. §-a 

úgy rendelkezik, hogy 2008. január 1. napjától:

Tny. 9. § A 62. életév betöltését megelőzően előreho-

zott öregségi nyugdíjra jogosult

a) az a nő, aki az 57. életévét betöltötte,

b) az a férfi, aki a 60. életévét betöltötte,

feltéve, hogy legalább 38 év szolgálati időt szerzett, és a 

Tbj. 5. § (1) bekezdés a)–b) és e)–g) pontja szerinti bizto-

sítással járó jogviszonyban nem áll.

Amennyiben Ön előrehozott nyugdíjba akar menni 

2008. január 1. napjától, meg kell szüntetnie a közalkal-

mazotti jogviszonyát.

A közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. 

törvény (a továbbiakban: Kjt.) 25. § (2) bekezdése szerint 

a közalkalmazotti jogviszony megszüntethető:

a) közös megegyezéssel;

b) áthelyezéssel

1. az e törvény, valamint

2. e törvény és a köztisztviselők jogállásáról szóló 

1992. évi XXIII. törvény,

3.

4. és a hivatásos, továbbá a szerződéses szolgálati jog-

viszonyt szabályozó jogszabályok

hatálya alá tartozó munkáltatók között;

c) lemondással;

d) rendkívüli lemondással;

e) felmentéssel;

f)  azonnali hatállyal

fa) a próbaidő alatt, vagy

fb) a 27. § (2) bekezdése szerint, valamint

g) elbocsátással, továbbá

h) rendkívüli felmentéssel a gyakornoki idő alatt.

A Kjt. a jubileumi jutalomra vonatkozóan az alábbi ren-

delkezéseket tartalmazza:

78. § (1) A huszonöt, harminc-, illetve negyvenévi köz-

alkalmazotti jogviszonnyal rendelkező közalkalmazottnak 

jubileumi jutalom jár.

(2) A jubileumi jutalom:

a) huszonöt év közalkalmazotti jogviszony esetén két-

havi,

b) harminc év közalkalmazotti jogviszony esetén 

háromhavi,

c) negyven év közalkalmazotti jogviszony esetén öthavi 

illetményének megfelelő összeg.

(3) Ha a közalkalmazott jogviszonya a 30. § (1) bekez-

dés d) vagy e) pontja alapján szűnik meg, részére a meg-

szűnés évében esedékessé váló jubileumi jutalmat az 

utolsó munkában töltött napon ki kell fizetni.

(4) Ha a közalkalmazott közalkalmazotti jogviszonya 

– a fegyelmi elbocsátás büntetés vagy a 25. § (2) bekezdés 

b) 1. pontja szerinti áthelyezés kivételével – megszűnik és 

legkésőbb a megszűnés időpontjában nyugdíjasnak minő-

sül [37/B. § (1), illetve (3) bekezdés], továbbá legalább 

harmincöt évi közalkalmazotti jogviszonnyal rendelkezik, 

a negyvenéves közalkalmazotti jogviszonnyal járó jubile-

umi jutalmat részére a jogviszony megszűnésekor ki kell 

fizetni.

(5) A (4) bekezdésben szereplő rendelkezést a közal-

kalmazott örököse tekintetében megfelelően alkalmazni 

kell akkor is, ha a közalkalmazott jogviszonya elhalálozása 

miatt szűnik meg.

Azon igénylők esetében, akik nyugellátásra 2007. 

december 31. napjáig jogosultságot szereznek és legké-

sőbb 2008. június 30. napjáig az ellátás megállapítása 

iránti igényüket benyújtják, nyugdíjuk megállapítására a 

2007. évben hatályos szabályok alapján is sor kerülhet, 

amennyiben nyugdíjuk megállapítását visszamenőleg, az 

igényérvényesítés legkorábbi napjára kérik. A nyugdíj-

Egészség- és nyugdíjbiztosítás
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törvény ugyanis az igény érvényesítésének időpontjához 

képest – a jogosultsági feltételek korábbi fennállása ese-

tén – lehetőséget biztosít a nyugellátás legfeljebb hat 

hónapra történő visszamenőleges megállapítására.

Tny. 64. § (1) A nyugellátást írásban, kizárólag az e célra 

rendszeresített nyomtatványon (a továbbiakban: igénybe-

jelentő lap) kell igényelni.

(2) Az igényt visszamenőleg legfeljebb hat hónapra 

lehet érvényesíteni, az ellátást a jogosultsági feltételek 

fennállása esetén legkorábban az igénybejelentés idő-

pontját megelőző hatodik hónap első napjától lehet meg-

állapítani. Az igényt az ellátás megállapításának kezdő 

időpontjában hatályos jogszabályok alapján kell elbírálni.

(3) Az igénybejelentés időpontja az igénybejelentő lap 

nyugdíjbiztosítási igazgatási szervhez történő beérkezésé-

nek a napja.

Önre mivel márciusban szerez jogosultságot az előre-

hozott nyugellátásra a fenti szabály nem alkalmazható, 

tehát „nem választhatja” a 2007-es törvényi feltételeket.

A Kjt. 37/B. § (3) bekezdése kimondja, hogy nyugdí-

jasnak minősül az a közalkalmazott, aki az előrehozott 

nyugdíj feltételeivel rendelkezik, és felmentésére a 30. § 

(1) bekezdése e) pontja alapján kerül sor. 

A 30. § (1) bekezdés e) pontja kimondja, hogy a közal-

kalmazotti jogviszony felmentéssel megszüntethető, ha 

az előrehozott öregségi nyugdíjjogosultság életkori, vala-

mint szolgálati idővel kapcsolatos feltételeivel rendelkező 

közalkalmazott azt írásban kérelmezi.

A fentiekre tekintettel a Kjt. 78. § (4) bekezdése alapján 

jár a jubileumi jutalom a munkavállalónak.

A Kjt. 37. § (2) bekezdése alapján viszont nem jár végki-

elégítés a közalkalmazottnak, ha legkésőbb a közalkalma-

zotti jogviszony megszűnésének időpontjában nyugdíjas-

nak minősül [37/B. §].

 Válaszadó: dr. Bodnár Lilla, ügyvéd

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 09. Adatbáziskód: NW-2260

Folyamatos munkarendben dolgozók kaphatnak-e 

nyugdíjba vonuláskor korkedvezményt? 

97. Azt szeretném megtudni, hogy a folyamatos mun-

karendben dolgozók kaphatnak-e nyugdíjba vonulás-

kor korkedvezményt. Én például 25 éven keresztül 

havi 240–250 órát dolgoztam. És azt hiszem, ez nem 

egyedi probléma. Ha válaszolnak, nagyon megköszö-

nöm.

A kérdező által használt folyamatos munkarend kifejezés 

a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény 

(a továbbiakban: Mt.) szerinti megszakítás nélküli munka-

rend leírásának felel meg az alábbiak szerint:

Az Mt. 118. § (1) bekezdése értelmében a munkaren-

det, a munkaidőkeretet, a napi munkaidő beosztásának 

szabályait – kollektív szerződés rendelkezése hiányában – 

a munkáltató állapítja meg.

Ugyanezen § (2) bekezdése szerint megszakítás nélküli 

munkarend állapítható meg, ha

a) a munkáltató működése naptári naponként hat órát 

meg nem haladó időtartamban, illetve naptári évenként 

kizárólag a technológiai előírásban meghatározott okból, 

az ott előírt időszakban szünetel és

aa) a munkáltató társadalmi közszükségletet kielégítő 

alapvető szolgáltatást biztosít folyamatosan, vagy

ab) a gazdaságos, illetve rendeltetésszerű működtetés 

– a termelési technológiából fakadó objektív körülmények 

miatt – más munkarend alkalmazásával nem biztosítható; 

vagy

b) a munkaköri feladatok jellege ezt indokolja.

Az Mt. 118/A. § (3) bekezdése kimondja, hogy kollektív 

szerződés legfeljebb éves, illetve legfeljebb ötvenkét heti 

munkaidőkeretet állapíthat meg

a)

b) a megszakítás nélküli, illetve

c) a több műszakos munkarendben foglalkoztatott, 

továbbá

d) az idénymunkát végző munkavállaló esetében.

Az Mt. 146. § (2) bekezdése alapján a több műszakos 

munkaidő-beosztásban [117. § (1) bek. e) pont], illetve 

a megszakítás nélküli munkarendben [118. § (2) bek.] 

foglalkoztatott munkavállalónak – a (3) bekezdésben 

meghatározottak szerint – délutáni, illetőleg éjszakai 

műszakpótlék jár.

(3) A délutáni műszakban történő munkavégzés [117. § 

(1) bekezdés f) pont] esetén a műszakpótlék mértéke 

tizenöt százalék, az éjszakai műszakban történő mun-

kavégzés [117. § (1) bekezdés g) pont] esetén a műszak-

pótlék mértéke harminc százalék. A megszakítás nélküli 

munkarendben foglalkoztatott munkavállalót a délutáni 

műszak után további öt, az éjszakai műszak után további 

tíz százalék műszakpótlék illeti meg.

A fenti jogszabályhelyből kiderül, hogy a megszakítás 

nélküli munkarendben dolgozó munkavállaló a délutáni 

és az éjszakai műszak után pótlékra jogosult, ezzel kom-

penzálja a jogalkotó, hogy az ilyen munkarendben végzett 

munka valóban megterhelőbb a szervezetre. Megjegyzem, 

hogy a magyar jogrend ismeri a korkedvezményes nyugdíj 

fogalmát, de pusztán a megszakítás nélküli munkarend-

ben végzett munka ennek igénybevételére nem jogosít fel, 

csak ha a munkavállaló súlyosan egészségkárosító körül-

mények között (pl. mágneses térben, ionizáló sugárzásnak 

kitett körülmények között) végzi a munkáját.

 Válaszadó: dr. Hargittay Szabolcs, 

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

Válaszadás dátuma: 2008. 01. 30. Adatbáziskód: NW-2296
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Amit a sztrájkjogi szabályozásról
tudni érdemes

Jelen cikkem megírásakor a sztrájkjog témája külö-

nösen aktuális és nagy érdeklődésre tarthat számot, 

ugyanis a közelmúltban sztrájkolt a Vasúti Dolgozók 

Szabad Szakszervezete, béremelést és egyösszegű jut-

tatás kifizetését követelve a MÁV-tól. Jelen cikkben – a 

magyar és a nemzetközi gyakorlatot összehasonlítva 

– szó lesz többek között a sztrájk fogalmáról, típusairól 

és céljáról, az eljárási szabályokról, az elégséges szol-

gáltatás meghatározásáról, a jogszerű és a jogellenes 

sztrájkról, valamint ezek következményeiről.

A sztrájk fogalma és típusai,
a sztrájkhoz való jog jogforrásai

Jogforrások

Magyarországon a sztrájkhoz való jogot biztosító leg-

magasabb szintű jogforrás az Alkotmány. A sztrájkjogra 

vonatkozó rendelkezést az Alkotmány az alapvető jogok-

ról és kötelezettségekről szóló XII. fejezetben helyezte el, 

a munkavállalók szervezkedési jogát biztosító bekezdést 

követően, így is nyomatékosítva azt, hogy a sztrájk a 

munkavállalói szervezkedési és önrendelkezési jog végső 

biztosítéka. Az Alkotmány csak deklarálja a sztrájkhoz való 

jogot, a részletszabályokat a minősített többséggel elfo-

gadott törvény hatáskörébe utalja, ugyanis az Alkotmány 

70/C. § (2) bekezdése kimondja, hogy a sztrájkjogot 

az ezt szabályozó törvények keretei között lehet gyako-

rolni. Ennek megfelelően a sztrájkjog részletszabályairól, 

a sztrájkról szóló 1989. évi VII. törvény (a továbbiakban: 

Sztrájktörvény) rendelkezik.

A sztrájk fogalma

A Sztrájktörvény nagy hiányossága, hogy nem határozza 

meg a sztrájk fogalmát, mégis ha a sztrájkot definiál-

ni akarnánk, azt jogi jellegű megközelítésben a követ-

kezőképpen tehetnénk meg: a sztrájk olyan részleges 

vagy teljes munkabeszüntetés, amelyet a munkavállalók 

gazdasági és szociális érdekeik biztosítására lehetőség-

ként felhasználhatnak olyan érdekkonfliktusok esetén, 

amikor már nem látnak más eredményes megoldást. Ez 

tehát olyan egyéni és kollektív cselekvési jog, amellyel 

a munkavállalók és a szakszervezetek egyaránt élhetnek 

és ennek gyakorlása során a munkáltatót együttmű-

ködési kötelezettség terheli. Egy másik jól használható 

politológiai-szociológiai definíció szerint a sztrájk a mun-

kavállalók, illetve érdekképviseleteik nyomásgyakorlási 

eszköze, mellyel a munkáltatót – a számára vagyoni kárt 

okozó munkabeszüntetéssel – kísérlik meg rászorítani a 

munkavállalóknak kedvező megállapodás megkötésére 

vagy döntés meghozatalára, így például bérfejlesztésre, 

átszervezés vagy a csoportos létszámleépítés mellőzé-

sére, illetve elhalasztására. A sztrájk tehát fogalmilag 

önhatalom alkalmazása, azaz a munkaszerződésből eredő 

kötelezettségek teljesítésének egyoldalú, de jogilag meg-

engedett felfüggesztése, az ellenérdekű félre történő 

nyomásgyakorlás céljából.

A Nemzetközi Munkaügyi szervezet (ILO) a következő 

sztrájkfogalmat dolgozta ki, összegezve a legfontosabb 

sztrájkköveteléseket: a sztrájk a munkavállalók egy vagy 

több csoportja, illetve a szakszervezet által kezdeménye-

zett, a munkavállalók közös gazdasági és szociális érde-

kének biztosítására szolgáló, időleges munkabeszüntetés 

annak érdekében, hogy a munkavállalók kikényszerítsék 

valamilyen követelésük teljesítését, illetve ellenállásukat 

fejezzék ki valamivel szemben, vagy így nyilvánítsák ki 

sérelmüket, esetleg más munkavállalókat támogassanak 

követeléseikben, vagy szolidaritást vállaljanak azokkal 

sérelmeikben. 

Kit illet meg a sztrájkjog?

Alapvető és a kezdeteknél tisztázásra szoruló kérdés az is, 

hogy vajon kit illet meg a sztrájkjog. A jogirodalom és a 

bírói gyakorlat álláspontja szerint nem csak a munkavi-

szonyban, hanem az egyéb munkavégzési kötelezettség-

gel járó jogviszonyban álló dolgozók is sztrájkolhatnak, 

a sztrájkjog tehát nem korlátozható a munkavállalókra. 

Így a sztrájkjog megilleti például a közalkalmazotta-

kat, a közszolgálati jogviszonyban állókat, a szövetkezeti 

tagokat, a szolgálati jogviszonyban és a bedolgozói jogvi-

szonyban állókat is.

Álláspontom szerint fontos kitérni arra, hogy a sztrájk-

jog az egyént nem illeti meg. Ezt az álláspontot osztja 

a Legfelsőbb Bíróság is, amely egy konkrét ügy kapcsán 

rámutatott arra, hogy egyetlen dolgozó munkabeszün-

tetése nem minősíthető sztrájknak. Az egyéni sztráj-

kot a munka megtagadásának kell tekinteni (Legfelsőbb 

Bíróság Mfv. I. 10.998/1995. sz.). A sztrájkjogot tehát csak 

több munkavállaló együttesen gyakorolhatja jogszerű-

en, valamint természetesen a sztrájk kezdeményezésétől 

nincs elzárva a szakszervezet sem.

Munkajogász

Mun ka jo gi ak tu á lis
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A Sztrájktörvény 3. § (2) bekezdése értelmében nincs 

helye sztrájknak az igazságszolgáltatási szerveknél, a Ma-

gyar Honvédségnél, a rendvédelmi, rendészeti szerveknél, 

és a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál. Az állam-

igazgatási szerveknél a Kormány és az érintett szakszer-

vezetek megállapodásában rögzített sajátos szabályok 

mellett gyakorolható a sztrájk joga.

A sztrájk típusai

Az ILO szerint minden munkabeszüntetés, amely rövid és 

korlátozott időtartamú, sztrájknak tekinthető és a nem-

zetközi gyakorlattal összhangban a magyar Sztrájktörvény 

is magában foglalja a sztrájk valamennyi típusának gya-

korlásához való jogot.

Figyelmeztető sztrájk

A Sztrájktörvény 2. § (3) bekezdése értelmében az egyez-

tetés ideje alatt egy alkalommal 2 órás figyelmeztető 

sztrájk tartható. A figyelmeztető sztrájk arra szolgál, hogy 

a szakszervezet demonstrálhassa erejét és támogatott-

ságát, már a tényleges munkaharc megkezdése előtt, 

mintegy előre vetítve a munkáltatónak okozható poten-

ciális kár nagyságát, ezzel is előremozdítva a munkáltató 

megegyezési hajlandóságát. Ha a munkáltató elzárkózik 

az érdemi egyeztetéstől, a szakszervezet akkor is meg-

szervezheti a figyelmeztető sztrájkot, hiszen az egyezte-

tést a munkavállalói oldal a jogszabályoknak eleget téve 

kezdeményezte és az érdemi párbeszéd elmaradása nem 

a munkavállalói, hanem kizárólag a munkáltatói oldal-

nak felróható. A Legfelsőbb Bíróság az előbbi bekezdés 

nyelvtani értelmezését magáénak téve leszögezte, hogy 

a sztrájkban részt vevő szakszervezetek számától függet-

lenül, az egyeztetés alatt kizárólag egy alkalommal lehet 

2 órás figyelmeztető sztrájkot tartani.

Szolidaritási sztrájk

A Sztrájktörvény 1. § (4) bekezdése szerint a szakszerveze-

teket megilleti a szolidaritási sztrájk kezdeményezésének 

joga. Szolidaritási sztrájk esetén az előzetes egyeztetés 

[2. § (1) bek.] mellőzhető. Fontos szabály, hogy szoli-

daritási sztrájkot csak szakszervezet kezdeményezhet. 

A Sztrájktörvény indokolása szerint erre a korlátozásra 

azért van szükség, mert az ilyen típusú sztrájk olyan mun-

káltatónál is hátrányt okozhat, amelyiknek a sztrájkköve-

telés orvoslására nincs lehetősége, tehát ez egy indokolt 

különleges garancia a sztrájk jogszerűségét illetően.

A munkavállalók által kezdeményezett sztrájk

A munkavállalók által kezdeményezett sztrájkról akkor 

beszélünk, amikor a munkavállalók, azok egy csoportja 

vagy a különböző gazdasági egységekben foglalkoztatot-

tak kezdeményeznek sztrájkot. Ilyen esetekben a szak-

szervezetek, illetve azok testületeinek csatlakozása akkor 

célszerű és lehetséges, ha a sztrájk céljában egyetértés 

mutatkozik, továbbá a sztrájkkezdeményezéshez szüksé-

ges jogszabályi és egyéb feltételek fennállnak, ezt nem 

zárják ki. Ebben az esetben a szakszervezet részéről akár 

át is vehető a szervezés, a kezdeményezés folytatása. 

Ilyenkor (ha van) a sztrájkszabályzatban foglaltak alapján 

kell eljárni.

Általános sztrájk

Általános sztrájk akkor kezdhető és folytatható, ha a vita-

tott kérdésekben az egyeztető eljárás 7 napon belül nem 

vezet eredményre, vagy ha az egyeztető eljárásra a sztrájk 

kezdeményezőjének fel nem róható okból nem kerül sor, 

továbbá a munkavállalók és képviselőik döntenek a hosz-

szabb ideig tartó munkabeszüntetésről.

Vadsztrájk

A magyar jog nem ismeri az úgynevezett vadsztrájk 

(wildcat strikes) fogalmát, amely általában olyan orszá-

gokban jelenti a jogellenes sztrájkot, ahol a sztrájk kez-

deményezésének joga csak a szakszervezeteket illeti meg, 

nem magukat a dolgozókat, s ezért a dolgozók által 

indított, illetve tartott sztrájk úgynevezett vad, jogellenes 

sztrájk.

A sztrájk célja

A sztrájk célját illetően a Sztrájktörvény arról rendelkezik, 

hogy mely esetekben, illetve milyen okból lehet jogszerűen 

sztrájkolni. A Sztrájktörvény szerint a dolgozókat a gazda-

sági és szociális jogaik érdekében illeti meg a sztrájk joga. 

A jogalkotó a bírói gyakorlatra bízta annak eldöntését, 

hogy milyen kérdések tartoznak a dolgozók gazdasági és 

szociális érdekei közé, s hogy kiknek az érdekeit kell a dol-

gozók érdekei alatt érteni (csak a munkavállalókat vagy a 

szakszervezeteket is), vagy hogy milyen szintű érdekekért 

lehet sztrájkolni (csak a munkahelyi szintű, vagy a maga-

sabb, akár országos szintű, általános gazdasági, társadalmi 

érdekekért is). Nyitva hagyja a szabályozás azt a kérdést 

is, miként kell értelmezni az érdekeket. Az előbb említett 

kérdésekre választ találhatunk a nemzetközi gyakorlatban, 

de ezen a területen már a magyar bírói ítélkezés során is 

születtek alapvető, iránymutató határozatok.

Az ILO gyakorlatában a gazdasági és szociális érdekek 

nem csak a dolgozók élet- és munkafeltételeivel össze-

függő érdekeket jelentik, hanem a szakszervezeti jogok 

és a szakszervezeti tisztségviselők jogainak garantálása 

is idetartozik. Ez utóbbinál azonban kifejezetten a szak-

szervezetekről van csak szó, s nem értendők ide a mun-

kavállalók más képviselői (például az üzemi tanácsok), 

mivel a sztrájkjog csak a szervezkedési szabadság jogához 

kapcsolható. Az üzemi tanácsok nem az egyesülési, illetve 

szervezkedési jog alapján jönnek létre, az ő érdekeikért 

tehát nem lehet jogszerűen sztrájkolni. Ugyanakkor éppen 

a sztrájkjog és a szervezkedés szabadságának joga közötti 
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egyenes összefüggés miatt ismeri el az ILO jogosnak a 

szakszervezeti jogokért folytatott munkabeszüntetést.

Politikai sztrájk

Az ILO nem ismeri el a sztrájkjogot politikai érdekek érvé-

nyesítésére. A gyakorlatban azonban sokszor nehéz meg-

különböztetni a gazdasági és szociális érdekeket a politikai 

érdekektől, különösen akkor, ha például a kormány szociá-

lis vagy gazdaságpolitikája hat a dolgozók élet- és munka-

körülményeire. Az ILO ezt figyelembe véve tágan értelmezi 

a gazdasági és szociális érdekeket, és hangsúlyozza, hogy 

a dolgozók gazdasági és szociális érdekei nem korlátoz-

hatóak csak a jobb munkafeltételekre vagy a foglalkozási 

természetű kollektív igényekre, hanem kiterjednek a gaz-

daság- és szociálpolitikai kérdésekre is. A munkavállalók 

és a szakszervezetek jogosultak tehát arra, hogy a dolgo-

zóik érdekeire, illetve munkafeltételeire ható szociális és 

gazdaságpolitikai döntésekkel szemben is kifejezhessék 

elégedetlenségüket (a kormánnyal szemben), akár sztrájk 

formájában is. Az ilyen sztrájk tehát a nemzetközi gyakor-

latban nem minősül politikai sztrájknak.

A politikai célú sztrájkokat az Európai Szociális Charta 

sem ismeri el jogszerűnek, de más indokok alapján. Az 

Európai Szociális Charta szűkebb körben fogalmazza meg 

a sztrájkjogot, mint az ILO, s nem általában a dolgozók 

gazdasági és szociális érdekeinek érvényesítéséhez köti, 

hanem azt a kollektív megállapodásra irányuló tárgyalá-

sok folytatásához való jog tényleges gyakorlására szolgá-

lónak tekinti.

A magyar bírói gyakorlatban a gazdasági és szociális 

érdek fogalmának tisztázása áll a sztrájk jogszerűsége 

elbírálhatóságának gyújtópontjában. A magyar bírósági 

gyakorlatból az állapítható meg, hogy a bíróságok inkább 

a tágabb értelmezést választják, de esetről esetre foglal-

nak állást, míg hiányzik belőlük az elvi, általánosítható 

iránymutatás, ami segítené a munkáltatókat és a mun-

kavállalókat is a sztrájk célja jogszerűségének megítél-

hetőségében. A magyar jogban arra vonatkozó megkötés 

sincs, hogy a sztrájk csak a munkáltató ellen irányulhat, 

azaz voltaképpen lehet egy törvény vagy törvénytervezet 

ellen tiltakozva is munkabeszüntetéssel élni, amennyiben 

a munkavállalói érdekképviseletek a jogszabállyal kapcso-

latban a munkavállalók gazdasági vagy szociális érdekei-

nek sérelmére hivatkoznak. 

A sztrájk menete

Az ILO esetjogában általános elvként fogalmazódott 

meg, hogy a sztrájkindítás eljárási szabályai nem lehetnek 

annyira bonyolultak, hogy azok gyakorlatilag lehetetlen-

né tegyék a sztrájkot. Ezért az előzetes egyeztetési eljá-

rás esetében csak az egyeztetés előírása lehet kötelező 

a felekre (például közvetítés, békéltetés formájában), 

nem lehet azonban kötelező döntőbíráskodást előírni a 

felek számára. Emellett a kötelező egyeztetési időszak 

nem lehet túl hosszú, s a jogi szabályozás nem zárhatja 

el a feleket attól, hogy abban végig részt vehessenek. 

A szabályozásnak továbbá az egyeztetés pártatlanságát is 

garantálnia kell. A szakszervezeti tagok előzetes támoga-

tásának megszerzésének előírása önmagában szintén nem 

sérti a szervezkedés szabadságának jogát. A támogatás 

megkívánt mértékének túlzottan magas aránya azonban 

már ellentétes a nemzetközi joggal. Sztrájkbizottság fel-

állításának szükségességére vagy kötelezettségére a nem-

zetközi jogban nincs utalás, az a szakszervezet belső ügye, 

hogy milyen formában szervezi meg a sztrájkot a tagsága 

körében. Sztrájkbizottság felállítását tehát a munkáltató 

sem követelheti meg.

Jogszabályi háttér

A sztrájk kezdeményezésével kapcsolatban a Sztrájktör- 

vény 2. §-a a következőket rögzíti:

„2. § (1) Sztrájk kezdeményezhető, ha

a) a vitatott kérdést érintő egyeztető eljárás [Mt. 

66/A. § (2)–(5) bek.] hét napon belül nem vezetett ered-

ményre, vagy

b) az egyeztető eljárás a sztrájkot kezdeményezőnek 

fel nem róható ok miatt nem jött létre.

(2) Amennyiben a sztrájkkövetelésben érintett mun-

káltató nem határozható meg, a Kormány öt napon belül 

kijelöli az egyeztető eljárásban részt vevő képviselőjét. 

Több munkáltatót érintő sztrájk esetében a munkáltatók, 

kérelemre, kötelesek képviselőjüket kijelölni.

(3) Az (1) és (2) bekezdésben említett egyeztetés ideje 

alatt is egy alkalommal sztrájk tartható, azonban ennek az 

időtartama a két órát nem haladhatja meg.”

A fenti jogszabályidézetből is látszik, hogy a Sztrájk-

törvény a sztrájkra vonatkozólag nem állapít meg rész-

letes magatartási szabályokat, kizárólag általános maga-

tartási szabályok előírásával orientálja a sztrájkfolya-

mat részeseit. Ennek megfelelően a Sztrájktörvény 1. § 

(3) bekezdése kimondja, hogy a sztrájkjog gyakorlása 

során a munkáltatónak és a munkavállalóknak együtt 

kell működniük, továbbá a sztrájkjoggal való visszaélés 

tilos. A sztrájkszabadsággal összefüggésben megemlíti a 

Sztrájktörvény, hogy a sztrájkban való részvétel önkéntes, 

a munkavállalókat nem lehet kényszeríteni sem a sztrájk-

ban való részvételre, sem az attól való tartózkodásra. Meg 

kell itt még említeni, hogy a jogszerű sztrájkban részt vevő 

dolgozókkal szemben a munkabeszüntetés befejezését 

célzó kényszerítő eszközökkel nem lehet fellépni.

A Sztrájktörvény 4. § (1) bekezdése rögzíti továbbá, 

hogy a sztrájk ideje alatt az ellenérdekű felek további 

egyeztetést folytatnak a vitás kérdés rendezésére, illetve 

kötelesek gondoskodni a személy- és vagyonvédelemről. 

Ezen jogszabályi kikötés indoka, hogy a sztrájk alatt foly-

tatott egyeztetés célja a munkavállalói követelések tár-



gyában való megállapodás legyen. A sztrájk ugyanis nem 

cél, hanem eszköz, méghozzá a munkavállalóknak azon 

végső eszköze, amellyel kinyilvánítják a követeléseiket 

vagy a követeléseket képviselő szakszervezet támogatá-

sát. Másfelől a „személy- és vagyonvédelem” biztosítása 

vet gátat adott esetben a munkavállalók bántalmazá-

sának, a velük szemben alkalmazandó erőszakkal való 

fenyegetésnek, illetőleg a másik oldalról a munkáltató 

vagyontárgyainak megrongálásának, illetve a munkahely 

fizikai elfoglalásának.

A még elégséges szolgáltatás kérdésköre

A Sztrájktörvény 4. § (2) bekezdése alapján, annál a mun-

káltatónál, amely a lakosságot alapvetően érintő tevé-

kenységet végez – így különösen a közforgalmú tömeg-

közlekedés és a távközlés terén, továbbá az áram, a víz, 

a gáz és egyéb energia szolgáltatását ellátó szerveknél –, 

csak úgy gyakorolható a sztrájk, hogy az a még elégséges 

szolgáltatás teljesítését ne gátolja. Ennek mértéke és fel-

tételei a sztrájkot megelőző egyeztetés tárgyát képezik.

A sztrájk alatti magatartási előírások legtöbb jogi és 

gyakorlati problémát felvető szabálya (gondoljunk a cikk 

megírása alatt is zajló VDSZSZ sztrájkra) a még elégséges 

szolgáltatás biztosításának követelménye (a kívülállók 

érdekében). A még elégséges szolgáltatás mibenlétéről, 

mértékéről, a meghatározásánál irányadó szempontokról 

sem a Sztrájktörvény, sem pedig annak indokolása nem 

tartalmaz semmilyen konkrét meghatározást, eligazítást.

A magyar gyakorlat a nemzetközi szabályozás

tükrében

Az elégséges szolgáltatás törvényi szabályozására ugyan 

van példa az egyes országokban, az általános gyakorlat 

azonban a hazai megoldáshoz hasonlóan a felek, azaz a 

munkavállalói érdekképviselet és a munkáltató közötti 

megállapodásra bízza a kérdés rendezését. Az ILO ajánlása 

tükrében az elégséges szolgáltatás mértékének megállapí-

tásánál nem arra kell figyelemmel lenni, hogy ez a vállalat 

vagy a munkavállalók szerint mit jelentene, hanem azt 

kell figyelembe venni, hogy az adott közszolgáltatást 

igénybe vevők ellátásához mi szükséges. (Az elégséges 

szolgáltatás kérdése a magyar szabályozás szerint eleve 

csak a közszolgáltatást nyújtó cégek esetében merül fel, 

a tömegközlekedési vállalatok, így a MÁV, ebbe a körbe 

tartoznak.) 

Több ország szabályozási gyakorlata kitér arra az esetre 

is, mi történik akkor, ha – mint jelenleg a VDSZSZ és a 

MÁV között – nem tudnak megállapodásra jutni a felek. 

Ilyenkor egy pártatlan harmadik félre, független intéz-

ményre kell bízni a döntést, ami lehet természetesen a 

bíróság is, vagy éppen egy békéltető testület. A vita rende-

zésének módjára vonatkozó eljárás hiánya a magyar sza-

bályozásból azért is szembeszökő, mert Magyarországon 

még úgy tűnik, hiányzik az a kultúra, sztrájkhagyomány, 

aminek szerves része az is, hogy mindkét fél tekintettel 

van a szolgáltatást igénybe vevőkre is.

Álláspontom szerint, a Sztrájktörvény elsősorban a 

munkavállalót védi, ugyanis ha meghiúsíthatná a sztrájkot 

az, hogy az elégséges szolgáltatás ügyében nem jön létre 

megállapodás, az azt eredményezhetné, hogy a munkál-

tató maga is képes lenne a megállapodás ellehetetleníté-

sével a sztrájk megakadályozására.

Az elégséges szolgáltatás tekintetében a nemzetközi 

gyakorlat is jelentős eltéréseket mutat, vannak nagyon 

szigorú szabályozást hirdető országok, és vannak a sztrájk-

nak szinte teljesen szabad utat biztosító államok. Egységes 

uniós szabályozás ezen a nemzeti hatáskörbe utalt terüle-

ten nem is várható.

Az mindenféleképpen kívánatos lenne, hogy a hazai 

szabályozás rendezze valamilyen módon az elégséges 

szolgáltatásra vonatkozó megállapodás kötelezettségét, 

függetlenül a munkavállalók és munkáltatók közötti, 

úgynevezett fővitától. Ilyen, hosszú távra született, és 

sztrájk idején automatikusan életbe lépő megállapodá-

sokra kevés példa van Magyarországon. Az egyik ilyen 

a Foglalkoztatási és Szociális Hivatal, illetve a Magyar 

Közalkalmazottak és Köztisztviselők Szakszervezete között 

létrejött megállapodás, amelyben rendezik, milyen, pél-

dául a munkanélküli-segélyek kiutalásának folyamatos-

ságát biztosító szolgáltatásokat kell biztosítani sztrájk 

idején is. Az egészségügyben átfogó megállapodás nin-

csen, de itt a helyzetet megkönnyíti a Sztrájktörvény azon 

előírása, hogy a munkabeszüntetés nem veszélyeztetheti 

az életet, a testi épséget. Az egészségügyi sztrájkoknál a 

szakszervezetek már csak ezért is alapvetőnek tekintik, 

hogy az ügyeleti időben szokásos szolgáltatást minimáli-

san biztosítani kell.

Nemzetközi példák

A nemzetközi gyakorlat változatosságát mutatja az, hogy 

például Angliában a tűzoltók sztrájkja idején volt halálos 

áldozata is olyan tűzesetnek, ahova a munkabeszüntetés 

miatt nem vonultak ki. Ausztriában viszont az egészség-

ügyben egyszerűen tilos a sztrájk. Az angolszász országok 

jellemzően kötetlenebb, a felek megállapodására építő 

gyakorlattal bírnak.

Írországban felmerült az elégséges szolgáltatás sza-

bályozásának kérdése. A kezdeményezés végül elbukott, 

mert úgy vélték, a szabad megállapodás elve mellett az 

eljárási szabályokkal már így is túl sok korlátot építet-

tek a rendszerbe. Ezek pedig nem szűkítik érdemben a 

sztrájk lehetőségét, csak megkövetelik egyebek között egy 

háromoldalú, azaz egy békéltető jellegű egyeztető bizott-

ság létrehozását, illetve azt, hogy a szakszervezet előzete-

sen bemutassa, tagsága támogatja a követelést és a mun-

kabeszüntetést. Ezzel szemben viszont Olaszországban 

kötelező megállapodni az elégséges szolgáltatásról. Ha ez 
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nem sikerül, a közszolgáltatásoknál legalább 50 százalékos 

teljesítést kell biztosítani a munkabeszüntetés alatt, akár 

úgy is, hogy sztrájk idején az állomány 30 százalékának 

erejéig kívülről hoz dolgozókat a munkáltató. Cipruson is 

kötelező megállapodni az elégséges szolgáltatásról. Ha 

ez nem sikerül, a munkaügyi minisztérium által esetileg, 

szakértőkből létrehozott bizottság hivatott hat hét alatt 

dönteni a kérdésben, melyet még vitathatnak is a felek, 

de ha ezt nem teszik, akkor is csak a bizottsági döntéstől 

számított 25 nap múlva kezdődhet a sztrájk.

Egy hazai példa

Hazánk esetében érdemes a Paksi Atomerőművet meg-

említeni, ahol a kollektív szerződés szabályozza a sztrájk 

menetét és az elégséges szolgáltatás kérdését is, jóval 

szigorúbb követelményeket megfogalmazva, mint a 

Sztrájktörvény. Ha vita van a munkavállalók és a munkál-

tató között, és megszakadnak a tárgyalások, úgy bárme-

lyik fél bejelentheti az úgynevezett konfliktushelyzetet. 

Ez automatikusan újabb hétnapos tárgyalási kényszert 

eredményez, melyre külön bizottságot alakítanak, ennek 

elnökét konszenzussal választják.

Sztrájkot csak akkor lehet bejelenteni, ha a bizottság-

ban sem sikerült eredményt elérni. Ilyenkor is legalább 

24 órával előre, pontosan megjelölve, hogy mennyi-

vel vennék vissza az erőmű kapacitását, ezt egyben a 

Mavirnak, a fővezetékek rendszerirányítójának, illetve az 

elosztó szerepet is betöltő Magyar Villamosműveknek is 

be kell jelenteni. Ha a Mavir ellátásbiztonsági okokból 

nem fogadja el a tervezett kapacitáscsökkentést, a sztráj-

kot vagy el kell halasztani, vagy csak az engedélyezett 

kapacitáskiesést vállalva lehet lefolytatni. Az engedélye-

zett sztrájkot is meg kell szakítani azonban, ha rendkívüli, 

például egy másik erőműben előállt üzemzavar miatt a 

paksi teljes kapacitásra szükség van az áramellátás bizto-

sításához.

Egy releváns bírói döntés a témában

Az 1991/255. számú BH értelmében a sztrájk jogszerűségét, 

illetve jogellenességét kizárólag a Sztrájktörvény 3. §-a 

alapján kell elbírálni. Önmagában az, hogy a lakosságot 

alapvetően érintő tevékenységet végző munkáltatónál 

gátolja a még elégséges szolgáltatás teljesítését, nem 

szolgálhat alapul a sztrájk jogellenességének megállapí-

tásához.

Jelen ügyben a munkaügyi bíróság végzésével a tervezett 

sztrájk jogellenességét állapította meg. E döntés szerint a 

sztrájk azért jogellenes, mert azt a vállalat valamennyi 

dolgozójára kiterjedően tervezik, és ezzel nem biztosítják 

a még elégséges szolgáltatást a Sztrájktörvény 4. §-ának 

(2) bekezdése szerint. A jogellenességet azon az alapon is 

megállapíthatónak találta a munkaügyi bíróság, mivel a 

munkabeszüntetés a munkakezdési csúcsidőt érintené, ez 

pedig megbénítaná a főváros vállalatainak és intézménye-

inek munkáját (például a három műszakos váltás lehetet-

lenné válik, az egészségügyi ellátás bizonytalan), másrészt 

a sztrájk anyagi következményei (különböző kártérítések) 

jelentősebbek, mint az a tényleges bérkövetelés, amelyet 

a dolgozók érvényesíteni kívánnak.

A másodfokú bíróság végzésével az elsőfokú bíróság 

végzését megváltoztatta, és a sztrájk jogszerűségét álla-

pította meg. A másodfokú bíróság mindenekelőtt azt 

vizsgálta, hogy a felek között vitás „még elégséges szol-

gáltatás teljesítése” kérdésében lehet-e a sztrájk jogsze-

rűségének, illetve jogellenességének megállapítása iránt 

a bírósághoz fordulni. A másodfokú bíróság megállapítása 

szerint a jogos cél érdekében meghirdetett sztrájk gya-

korlásának módja is lehet jogellenes, ha a felek a törvény 

1. §-ának (3) bekezdésében előírt együttműködési kötele-

zettségüknek vagy a törvény 4. §-ában foglalt szolgáltatá-

si kötelezettségüknek nem tesznek eleget. Ezért az utób-

biakkal kapcsolatban is kérhető a sztrájk jogszerűségének 

elbírálása. A másodfokú bíróság szerint a még elégséges 

szolgáltatás teljesítését mindig a konkrét eset körülmé-

nyei figyelembevételével kell vizsgálni. Az adott esetben 

a másodfokú bíróság úgy találta, hogy a még elégséges 

szolgáltatást teljesítették, figyelemmel a sztrájk részben a 

csúcsidőszakon kívül idejére és egyórás tartamára (emiatt 

a munkabeszüntetés a lakosságnak viszonylag kisebb körét 

érintette, a sztrájk előzetes bejelentése folytán az egyéb 

munkáltatók a várható nehézségekre felkészülhettek) és a 

foganatosított menetrendi intézkedésekre (ezek a hátrá-

nyokat csökkentették). A sztrájk anyagi következményei 

pedig nem vehetők figyelembe, mert azoknak a még elég-

séges szolgáltatás teljesítésénél nincs jelentőségük.

A jogerős végzés ellen törvényességi óvást emeltek, 

amelyet alaposnak talált az eljáró bíróság a következő 
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érvelés alapján. A másodfokú bíróság helytállóan helyez-

kedett arra az álláspontra, hogy az arra jogosult a sztrájk 

jogszerűségének, illetve jogellenességének megállapítását 

a sztrájk kezdeményezésétől kezdődően kérheti. A sztrájk 

jogszerűségét az eset konkrét körülményeinek alapulvé-

telével kell elbírálni. A Sztrájktörvény kifejezett rendel-

kezésével ellentétes azonban az eljárt bíróságoknak az az 

állásfoglalása, hogy a sztrájk jogszerűsége, illetve jogel-

lenessége nem csak a törvény 3. §-ában meghatározott 

feltételek, hanem a törvény egyéb rendelkezései, így a 4. § 

(2) bekezdése alapján is elbírálható, annak megállapítása 

kérelmezhető. A törvény 5. §-a (1) bekezdésének a 3. §-ra 

való visszautalásából félre nem érthetően az következik, 

hogy a sztrájk jogszerűségének, illetve jogellenességének 

megállapítása a 3. §-ra alapítottan kérhető.

Ennek megfelelően a Sztrájktörvény alapján nem kérel-

mezhető és nem állapítható meg a sztrájk jogellenessége 

azon az alapon, hogy a lakosságot alapvetően érintő 

tevékenységet végző munkáltatónál a még elégséges 

szolgáltatás teljesítését elmulasztották. Ugyanakkor nem 

kizárt, hogy a lakosságot alapvetően érintő tevékenységet 

végző munkáltatónál a még elégséges szolgáltatás teljesí-

tésének elmaradása egyéb munkáltatónál az egészséget, 

a testi épséget vagy a környezetet közvetlenül és súlyo-

san veszélyeztetné vagy elemi kár elhárítását gátolná 

[Sztrájktörvény 3. § (3) bekezdése].

A jogellenes sztrájk és következményei

A Sztrájktörvény 3. § (1) bekezdése alapján jogellenes a 

sztrájk:

„a) az 1. § (1) bekezdése és a 2. § (1) bekezdése rendel-

kezéseinek meg nem tartása esetén,

b) Alkotmányba ütköző cél érdekében,

c) olyan egyedi munkáltatói intézkedéssel, vagy 

mulasztással szemben, amelynek megváltoztatására 

vonatkozó döntés bírósági hatáskörbe tartozik,

d) kollektív szerződésben rögzített megállapodás meg-

változtatása érdekében a kollektív szerződés hatályának 

ideje alatt.

(2) Nincs helye sztrájknak az igazságszolgáltatási szer-

veknél, a Magyar Honvédségnél, a rendvédelmi, rendészeti 

szerveknél, és a polgári nemzetbiztonsági szolgálatoknál. 

Az államigazgatási szerveknél a Kormány és az érintett 

szakszervezetek megállapodásában rögzített sajátos sza-

bályok mellett gyakorolható a sztrájk joga.

(3) Nincs helye sztrájknak, ha az az életet, az egészséget, 

a testi épséget vagy a környezetet közvetlenül és súlyosan 

veszélyeztetné, vagy elemi kár elhárítását gátolná.”

A Sztrájktörvény 5. § (1) bekezdése szerint a sztrájk 

jogszerűségének, illetve jogellenességének (3. §) megál-

lapítását az kérheti, akinek a jogszerűség vagy a jogelle-

nesség megállapításához jogi érdeke fűződik. A kérelmet 

a kérelmező székhelye (lakhelye) szerint illetékes munka-

ügyi bírósághoz kell benyújtani. Ha a sztrájk jogszerűsé-

gének, jogellenességének megállapításánál több munka-

ügyi bíróság is érintett, a kérelem elbírálására a Fővárosi 

Munkaügyi Bíróság az illetékes.

(2) A munkaügyi bíróság öt napon belül, nemperes 

eljárásban, szükség esetén a felek meghallgatása után 

határoz. A végzés ellen fellebbezésnek van helye.

Az előbb idézett jogszabályhelyből kiderül, hogy a 

sztrájk jogellenességét a bíróság csak a Sztrájktörvény 

által meghatározott esetekben állapíthatja meg. A sztrájk 
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jogellenességét csak és kizárólag akkor lehet megállapíta-

ni, ha bekövetkezett a fentebb felsorolt valamely ok. A 3. § 

(1) bekezdése a sztrájk jogellenessé nyilvánítását csak 

azokra az esetekre tartja fenn, amikor valamely lényeges 

szabály sérül, például, ha nem megengedett célra irányul 

a sztrájk, illetve a jogbiztonságot sérti a sztrájkkövetelés.

A jogellenes sztrájk jogkövetkezményei

A Sztrájktörvény nem szabályozza a jogellenes sztrájk 

jogkövetkezményeit, sőt e körben még az is problémát 

jelenthet, hogy a Sztrájktörvény 3. §-a alapján jogellenes-

nek nem nyilvánított, de jogszabályba ütköző esetekben 

lehet-e egyáltalán, s ha igen, milyen jogkövetkezményt 

alkalmazni.

Felmondás

A jogirodalom – összhangban a nemzetközi gyakorlattal 

is – elfogadja, hogy a jogellenes sztrájkban részt vevő 

munkavállaló a munkaviszonyból eredő elsődleges köte-

lezettségének, a munkavégzési, valamint a jogszerű uta-

sításokra vonatkozó utasításteljesítési kötelezettségének 

nem tesz eleget, s ennek alapján alkalmazható vele szem-

ben akár hátrányos jogkövetkezmény (Mt. 109. §), vagy 

éppen rendes vagy rendkívüli felmondás is. E jogkövet-

kezmények alkalmazásánál azonban be kell tartani az Mt. 

109. §-ánál, valamint a rendes és rendkívüli felmondásnál 

figyelembe veendő jogi előírásokat, így az első esetben 

alapvetően a vétkesség meglétét, az utóbbi két eset-

ben pedig a munkáltatói rendes/rendkívüli felmondásban 

megkövetelt indokokat és az azokkal kapcsolatos köve-

telményeket. Ezeket a körülményeket pedig egyenként, 

az eset összes körülményei alapján lehet csak elbírálni. 

Arra tehát nincs mód – törvényi szabályozás hiányában –, 

hogy a jogellenes sztrájkban való részvétel miatt automa-

tikusan meg lehessen szüntetni a munkavállalók munka-

viszonyát.

A szakszervezet védelme

A fenti szankciókkal – azok törvényi feltételeinek megléte 

esetén – akkor is lehet sújtani a munkavállalókat, ha a 

jogellenes sztrájkot a szakszervezet szervezi. Nem lehet 

azonban a szakszervezet megszüntetését kérni ezen az 

alapon.

A munkáltató kártérítési igénye

Jogellenes sztrájk esetén a munkáltató a kártérítési fele-

lősség szabályai alapján kérheti a sztrájkkal okozott kár 

megtérítését. A munkavállalókkal szemben azonban csak 

az Mt.-nek a munkavállalókra vonatkozó általános sza-

bályai alapján van helye kártérítés követelésének (Mt. 

166–173. §), amelynek során csak az adott munkavállaló 

által okozott és bizonyított kár követelhető.

A szakszervezet felelőssége

Érdekes kérdés a szakszervezet felelőssége is, ugyanis 

a szakszervezettől a munkáltató kártérítést munkaügyi 

vitában kérhet, de – a többségi álláspont szerint – csak 

a polgári jogi kártérítési szabályok alapján, hiszen az Mt. 

csak a munkáltató és a munkavállaló közötti kártérítési 

felelősséget szabályozza.

Az arányos büntetés elve

Érdemes megemlíteni, hogy az ILO és az Európai Szociális 

Charta is elismeri, hogy a jogellenes sztrájkban való 

részvétel büntethető, de megköveteli, hogy a „büntetés” 

arányos legyen.

A jogszerű sztrájk és következményei

A Sztrájktörvény 6. § (1) bekezdése értelmében „a sztrájk 

kezdeményezése, illetve a jogszerű sztrájkban való részvé-

tel nem minősül a munkaviszonyból eredő kötelezettség 

megsértésének, amiatt a dolgozóval szemben hátrányos 

intézkedés nem tehető.

(2) A jogszerű sztrájkban részt vevő dolgozót – a (3) be-

kezdésben írt kivétellel – megilletik a munkaviszonyból 

eredő jogosultságok.

(3) A sztrájk miatt kiesett munkaidőre – eltérő megál-

lapodás hiányában – a dolgozót díjazás és a munkavégzés 

alapján járó egyéb juttatás nem illeti meg.

(4) A munkaviszonyhoz kapcsolódó társadalombiztosí-

tási jogokra és kötelezettségekre a társadalombiztosítási 

jogszabályok az irányadók azzal, hogy a jogszerű sztrájk 

időtartamát szolgálati időként kell figyelembe venni.”

Sztrájk kezdeményezése, illetve a jogszerű sztrájkban 

való részvétel nem minősül a munkaviszonyból eredő 

kötelezettség megsértésének, ezért emiatt a dolgozó-

val szemben hátrányos intézkedés nem tehető. Ennek 

magyarázata, hogy a sztrájkjog gyakorlása – a jogszabály-

ban előírt feltételek betartásával – a dolgozót megillető, 

alapvető alkotmányos jog.

A szerző véleménye

Jelen cikkemben megkíséreltem áttekinteni a sztrájk-

jog magyarországi szabályozását és bírói gyakorlatát, 

összevetve a nemzetközi gyakorlattal. Igazat kell adnom 

azonban több, a kérdéssel foglalkozó hazai szakembernek, 

akik még ma is sok szabályozatlan kérdést, megoldatlan 

problémát látnak a sztrájkjog területén.

Ilyen megoldatlan kérdés többek között, a sztrájk 

fogalmának hiánya a sztrájktörvényből, a sztrájkbizott-

ság szerepének, jogainak gyakorlati megfogalmazása, de 

annak meghatározása is, hogy jogellenes-e az a sztrájk, 

amely aránytalanul nagy kárt okoz, és például mit jelent 

pontosan a személy- és vagyonvédelem biztosítása. Nem 
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kellőképpen körülírt továbbá a „még elégséges szolgál-

tatás” fogalma, a joggal való visszaélés mibenlétének 

meghatározása, vagy a sztrájk alatti magatartás, a jogok 

és kötelezettségek szabályozása sem. Ahogy már a cikk 

4.1. pontjában is említettem, hiányoznak az eljárásra 

vonatkozó részletes szabályok a magyar szabályozásból, 

ami valószínűleg abból adódik, hogy Magyarországon 

még nem beszélhetünk „sztrájkhagyományról”, aminek 

szerves része az is, hogy mindkét fél tekintettel van a szol-

gáltatást igénybe vevőkre is. Ebből következőleg a jelenle-

gi sztrájkjogi szabályozás leginkább azoknak kedvez, akik a 

„zavarosban próbálnak meg halászni”.

Általában elmondható, hogy a sztrájkjog szabályozása 

és gyakorlata lényegesen konzekvensebb és kimunkáltabb 

a nemzetközi gyakorlatban, amelyet jobban figyelembe 

vehetne a jogalkotó és a hazai bírói gyakorlat is. E nélkül 

ugyanis sérülhet a sztrájkhoz és az egyéb kollektív akciók 

szabadságához való jog, hiszen a Sztrájktörvény – bár 

megalkotásának idején úttörő jelentőségű volt – sok eset-

ben olyan kérdésekben ad túl nagy szabadságot a feleknek 

(lásd a „még elégséges szolgáltatás” meghatározása), 

amely szabadsággal egy eleve konfliktusos helyzetben 

nem tudnak élni. Ennek jelentősége pedig napjainkban 

csúcsosodik ki, amikor a VDSZSZ sztrájkja idején a laikus 

szemlélődök és sok esetben még a szakemberek számára 

sem egyértelmű, hogy vajon minősíthető-e politikainak a 

jelen sztrájk, valamint nagyon kellemetlen a MÁV szolgál-

tatásait igénybe vevőknek, hogy „a még elégséges szol-

gáltatás” mibenlétéről a mai napig nem sikerült a feleknek 

megállapodni.

 dr. Hargittay Szabolcs

 Füsthy és Mányai Ügyvédi Iroda

A munkaviszony megszüntetése 
közös megegyezéssel

A munkaviszony megszüntetésének egyik lehetséges 

módja a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. 

törvény (a továbbiakban: Mt.) 87. § (1) bekezdésének 

a) pontja alapján a közös megegyezés. 

Egybehangzó akaratnyilvánítás

A munkáltató és a munkavállaló közös megegyezéssel 

bármikor megszüntetheti mind a határozott, mind pedig 

a határozatlan időre szóló munkaviszonyt. 

Ehhez a felek egybehangzó akaratnyilvánítása szüksé-

ges, melyből egyértelműen kitűnik, hogy a munkaviszonyt 

meg kívánják szüntetni. 

A közös megegyezéses megszüntetés az egyetlen olyan 

megszüntetési mód, amely nem valamely fél egyoldalú 

jognyilatkozatával, hanem a felek közös akaratából szün-

teti meg a munkaviszonyt.

A megállapodás megtámadása

A felek közös, a munkaviszony megszüntetésére irá nyuló 

akarata tehát a közös megegyezés alapvető feltétele.

Ebből következően, amennyiben ez a közös akarat 

hiányzik, a közös megegyezéses megállapodás megtá-

madható.

Erre – a törvényi rendelkezések alapján – akkor van 

lehetőség, ha a megállapodást megkötő fél annak meg-

kötésekor lényeges tényben vagy körülményben tévedett, 

feltéve, ha tévedését a másik fél okozta vagy azt felis-

merhette, illetőleg, ha mindkét fél ugyanabban a téves 

feltevésben volt. Megtámadható a nyilatkozat akkor is, 

ha annak megtételére a felet jogellenes fenyegetéssel 

vették rá.

A megtámadás határideje harminc nap, amely a téve-

dés vagy a megtévesztés felismerésétől, illetve jogellenes 

fenyegetés esetén a kényszerhelyzet megszűnésétől kez-

dődik. Hat hónap elteltével azonban a megtámadás joga 

nem gyakorolható.

A közös megegyezéssel való megszüntetésről szóló 

megállapodást a munkavállaló a bírói gyakorlat alapján 

azonban nem támadhatja meg sikeresen – jogellenes 

fenyegetésre hivatkozva – csak azért, mert a munkáltató 

a megállapodást megelőzően rendes vagy rendkívüli fel-

mondást helyezett kilátásba. 

Tartalmi és formai követelmények

A feleknek a munkaviszony közös megegyezéssel történő 

megszüntetésére irányuló megállapodását írásba kell 

foglalniuk. 

Ugyanakkor a vonatkozó bírói gyakorlat alapján, ha a 

munkaviszony megszüntetéséről a felek szóban megálla-

podtak, és a megállapodásban foglaltakat végre is hajtják, 

úgy az írásba foglalás elmaradására utóbb egyik fél sem 

hivatkozhat. 

A törvény nem írja elő, hogy a megszüntetésről, illetve 

annak időpontjáról szóló jognyilatkozatokat közös okirat-

ba kell foglalni, ezért – a bírói gyakorlat alapján –, ha a 

felek akarata egyező a munkaviszony közös megegye-

zéssel való megszüntetéséről, és ennek időpontját külön 

okiratban ugyan, de egybehangzóan rögzítik írásban, ez a 

megoldás a törvényeknek megfelel.

Szintén a megállapodás kétoldalú jellegéből követke-

zően a rendes felmondásra vonatkozó törvényi szabá-

lyokat nem kell alkalmazni. Így a munkaviszony közös 

megegyezéssel akkor is megszűnik, ha a munkavál laló 

egyébként felmondási tilalom alatt állna, illetve a vég-

kielégítésre, felmondási időre vonatkozó szabályok sem 
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alkalmazandóak, közös megegyezéssel akár azonnali 

hatállyal is megszüntethető a munkaviszony.

A közös megegyezéses megállapodás tartalmára vonat-

kozóan – a fent ismertetetteken túl – sem a törvény, sem 

a bírói gyakorlat nem ír elő további követelményeket, a 

felek lényegében szabadon állapítják meg a megállapodás 

tartalmát. 

A felek a közös megegyezéses megállapodásban kiköt-

hetnek például végkielégítést (akár ennek hívva, akár 

más módon megnevezve a munkaviszony megszünteté-

sére tekintettel kifizetett összeget), megállapodhatnak a 

munkaviszony megszüntetésének napjáról (ilyen kikötés 

hiányában a munkaviszony a megállapodás megkötésé-

nek napján szűnik meg), a munkaviszony megszünteté-

sét követő versenytilalomról, de rendezhetnek bármely 

egyéb, a munkaviszonnyal kapcsolatos kérdést is.

Így gyakran fordul elő, hogy a felek a munkaviszony 

megszüntetésére vonatkozó megállapodásban rendelkez-

nek a munkavállaló által használt mobiltelefon, laptop, 

ritkább esetben cégautó további használatáról, vagy meg-

állapodnak a munkakör átadásának részletes rendjében.

 Dr. Fodor T. Gábor

A hivatalos iratok postai átvételére 
vonatkozó kézbesítési vélelem

A mindennapi életvitel során gyakran problémát jelent 

a postán küldött hivatalos iratok átvétele. Ez általában 

önhibán kívüli okokra vezethető vissza, például, mert nap-

közben nincs otthon a címzett, de előfordul a hivatalos 

irat átvételének a címzett részéről történő megtagadá-

sa is. 

A hivatalos irat

Mindenekelőtt azt kell tisztázni, hogy mely iratok minő-

sülnek hivatalos iratnak. Ezt a fogalmat pontosan defini-

álja a postáról szóló törvény, melynek értelmében hiva-

talos irat a közigazgatás és az igazságszolgáltatás szervei, 

valamint a magánnyugdíjpénztárak által feladott olyan 

könyvelt küldemény, amely feladásához és kézbesítéséhez 

– vagy annak megkísérléséhez – továbbá a feladás és a 

kézbesítés időpontához valamely jogszabály jogkövet-

kezményeket fűz, illetve amely küldemények – tartalmuk 

alapján – a jogszabályban meghatározott határidő számí-

tásának alapjául szolgálnak. (A postáról szóló 2003. évi 

CI. törvény – továbbiakban: Ptv. – 3. § 10. pont.)

Ha a küldemény feladója nem tartozik sem közigaz-

gatási, sem pedig igazságszolgáltatási szervhez vagy 

magánnyugdíjpénztárhoz, az átvétel meghiúsulása nem 

von maga után negatív jogkövetkezményt. Nem hivatalos 

irat pl. a közüzemi díjtartozás kiegyenlítésére irányuló 

felszólítás vagy valamilyen ügyvédi, vagy banki közle-

mény, továbbá valamely biztosítótársaság irata, vala-

milyen egészségügyi intézmény küldeménye stb. még 

akkor sem, ha ezek alapját képezik egy későbbi, esetleges 

hivatalos eljárás pl. polgári peres eljárás beindításának és 

lefolytatásának. 

Hivatalos irat tehát a kizárólag valamely hatóság-

tól, pl. APEH-től, vagy bármely szabálysértési hatóságtól, 

polgármesteri hivataltól, egészségbiztosítási pénztártól, 

nyugdíjbiztosítási igazgatóságtól, vám- és pénzügyőrség-

től, KSH helyi szervétől, ÁNTSZ-től, illeték-hivataltól stb. 

továbbá igazságszolgáltatási szervtől – tehát rendőrségtől, 

ügyészségtől, bíróságtól, bírósági végrehajtótól – érkező 

küldemény, ha a feladás vagy kézbesítés időpontjához 

jogszabály jogkövetkezményeket fűz, illetve ha maga a 

hivatalos irat tartalmaz olyan határidőt, amely jogsza-

bályban meghatározott határidő számításának alapjául 

szolgál. 

Az előbbire példa a fellebbezési határidő számítása, 

amely a közigazgatási ügyekben és polgári peres ügyek-

ben az első fokú határozat közlésétől számított 15 nap. Az 

utóbbira példa egy meghatározott adóbevallásra vonat-

kozó, jogszabály által meghatározott határidőre történő 

felhívás vagy figyelmeztetés. Maga a „postahivatal” mint 

régies kifejezés is megtévesztő, mert a postáról szóló 

törvény szerint polgári jogi szerződés jön létre a posta 

és a szolgáltatásait igénybe vevő között, tehát nincs szó 

hatóságról, illetve közigazgatási szervről, mert a posta 

olyan részvénytársaság formájában működő gazdálkodó 

szerv, amely díjfizetés ellenében végez szolgáltatást [Ptv. 

5. § (4) bek.].

A hivatalos irat kézbesítésének általános szabályai

Hogyan történik a hivatalos irat közlése?

A hivatalos iratot csak az erre a célra rendszeresített 

tértivevénnyel lehet feladni. Ennek az a rendeltetése, 

hogy a címzett aláírásával és dátumozással igazolja az 

átvétel tényét és annak időpontját, mert azokhoz jogkö-

vetkezmények fűződnek. (Ptv. 3. § 10. pont)

A kézbesítés szabályait pontosan meghatározza a pos-

táról szóló törvény és a végrehajtása tárgyában kiadott 

kormányrendelet. A törvény értemében a hivatalos ira-

tokat – a sürgősségi esetet kivéve – az egyetemes postai 

szolgáltató útján, ún. fenntartott szolgáltatás kereté-

ben lehet kézbesíteni [Ptv. 7. § (1) b) pont].

Az egyetemes postai szolgáltató kétszer kísérli meg a 

kézbesítést. Az első sikertelen kézbesítés olyan értelmű 

– kormányrendelet melléklete szerinti – értesítés hátra-

hagyásával történik, hogy a posta meghatározott helyen 

rendelkezésre tartja a küldeményt, ahol azt át lehet 

venni. Az átvétel elmaradása esetén a postai szolgáltató 

a kézbesítést követő ötödik munkanapon újból megkí-

sérli a kézbesítést. Ha a második kézbesítés is sikertelen 

marad, ismét olyan értesítést helyez el a szolgáltató, 
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hogy a sikertelen kézbesítés napját követő öt munkana-

pig át lehet venni a küldeményt meghatározott postai 

szolgáltatóhelyen. Ha ez az időtartam is eredménytelenül 

telik el, a posta a tértivevényen „nem kereste” jelzést 

tüntet fel, és ezzel visszaküldi a hivatalos iratot a fel-

adónak. [A postai szolgáltatások ellátásairól és minőségi 

követelményeiről szóló 79/2004. (IV. 19.) Korm. rendelet 

(a továbbiakban: Korm.r.)]

Ha a címzett a hivatalos irat átvételét kifejezetten 

megtagadta, a posta a tértivevényt „az átvételt megta-

gadta” felirattal küldi vissza a feladóhoz. 

Helyettes átvevő és meghatalmazott

Természetesen mód van arra is, hogy ha címzett a kéz-

besítéskor nem tartózkodik a címen, helyettes átvevő is 

átveheti a hivatalos küldeményt.

 Ilyen a címzett 14. életévét betöltött közeli hozzátarto-

zója, tehát házastársa, egyeneságbeli rokona (gyermeke, 

unokája, szülője, nagyszülője), az örökbe fogadott, a mos-

toha és nevelt gyermeke, az örökbe fogadó, a mostoha és 

nevelőszülője és a testvére.

Ezenkívül helyettes átvevő a címzett bérbeadója vagy 

szállásadója is. (Korm.r. 19. §)

Meghatalmazott részére is kézbesíthető a hivatalos 

irat, ha az írásbeli meghatalmazás teljes bizonyító erejű 

magánokiratba, esetleg közokiratba van foglalva, vagy 

azt a postai szolgáltatóhelyen, az erre feljogosított postai 

alkalmazott előtt foglalták írásba. Az általánosan elfo-

gadott formula a teljes bizonyító erejű magánokiratba 

foglalt meghatalmazás, vagyis ha a meghatalmazás tar-

talmazza a személyi adatokat és azt két tanú előtt írta 

alá a meghatalmazott és meghatalmazó, dátumozással 

ellátva. (Korm.r. 18. §)

Közvetett kézbesítő

Közvetett kézbesítő révén is történhet a hivatalos irat 

kézbesítése. Ez az intézeti háztartás vezetőjének vagy 

meghatalmazottjának, vagyis a fegyveres szerv, bünte-

tés-végrehajtási vagy javítóintézet vezetőjének (meg-

hatalmazottjának), egészségügyi és szociális intézmény 

vezetőjének (meghatalmazottjának), szálloda, diákott-

hon, munkásszálló, üdülő, irodaház, üzletház vezetőjének 

(meghatalmazottjának) történő kézbesítés.

Akkor nem lehetséges a hivatalos irat kézbesítése 

helyettes átvevő, vagy meghatalmazottja, továbbá közve-

tett kézbesítő részére, ha a feladó kifejezetten a címzett 

saját kezéhez kérte az irat kézbesítését. (Korm.r. 20. §)

A közigazgatási szervek, tehát hatóságok 
hivatalos iratai kézbesítésére vonatkozó előírások

A közigazgatási szerveknek a határozatot az ügyféllel és 

azzal kell közölniük, akire nézve jogot, vagy kötelezettsé-

get állapítottak meg, ugyanis a határozatban előírt döntés 

a kívánt joghatás kiváltására csak akkor alkalmas, ha azt 

az ügyféllel és az eljárás egyéb résztvevőivel, pl. a szakha-

tóságokkal, és más érdekeltekkel szabályosan közölték.

A határozat közlésére igen sok lehetőséget biztosít a 

jogszabály. Az történhet:

a) postai úton, 

b) személyesen írásban vagy szóban, 

c) elektromos dokumentum formájában, vagy 

d) más távközlési eszközzel, 

e) hirdetmény útján, 

f)  kézbesítési meghatalmazott, vagy 

g) ügygondok révén, és 

h) a hatóság kézbesítőjével. 

A döntés közlésének napja az a nap, amelyen azt kéz-

besítették, vagy azt szóban, esetlegesen távközlési vagy 

elektromos eszközzel közölték. 

A hirdetményként történő közléssel a határozatot a 

kifüggesztését követő 15. napon kell közöltnek tekinteni. 

A hirdetési közlésnek azonban csak akkor van helye, ha 

a postai küldemény azzal a megjegyzéssel érkezik visz-

sza, hogy az ügyfél lakcíme (székhelye) ismeretlen és a 

nyilvántartó hatóság megkeresése sem járt eredménnyel. 

A hirdetményi kifüggesztéssel egyenértékű az interne-

tes honlapon történő megjelenítés. (Közigazgatási ható-

sági eljárás és szolgáltatás általános szabályairól szóló 

2004. évi CXL. törvény – a továbbiakban: Ket. – 78. §)

A közléshez különös jogi tény fűződik, mégpedig az idő 

múlása, amely különböző joghatást vált ki. Köztudott a 

hatóságok által hozott döntések jogerőre emelkedésének 

fogalma, ami a határozatok végrehajtásának lehetősé-

gét vonja maga után. Jogerős és végrehajtható akkor a 

határozat, ha az arra jogosult ellene nem fellebbezett és 

a fellebbezési határidő eltelt, továbbá ha a fellebbezésről 

az arra jogosult lemondott, vagy a már benyújtott felleb-

bezést visszavonta, valamint ha a törvény erejénél fogva a 

fellebbezés kizárt. Ez utóbbi esetben a közléstől számított 

30 napon belül lehetséges rendkívüli jogorvoslattal élni 

a közigazgatási bírósághoz, de csak jogszabálysértésre 

hivatkozva (Ket. 109. §). 

A fellebbezést kizárja a törvény pl. az Egészségbiztosítási 

Felügyelet által meghozott határozatok tekintetében, 

ahol közvetlenül a közigazgatási bírósághoz lehet fordulni 

rendkívüli jogorvoslattal. A fellebbezési jog kizárása nélkül 

akkor végrehajtható a határozat, ha azt az első fokú ható-

ság a törvény alapján elrendeli, pl. az elsőfokú határozat-

tal megállapított nyugdíj kifizetését akkor is időben ki kell 

fizetni, ha annak felemelése iránt nyújtott be fellebbezést 

az ügyfél. Fellebbezésre tekintet nélkül végrehajtható 

továbbá az első fokú határozat pl. ha életveszély, vagy 

súlyos kárral fenyegető helyzet megelőzése azt indokolja 

[Ket. 128. § (4) bek.]. A másodfokú határozat a közléssel 

válik jogerőssé és végrehajthatóvá.
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Kézbesítési vélelem

2004 óta új fogalomként vonult be a hivatalos iratok köz-

lési rendszerébe a kézbesítési vélelem. 

Ennek az új jogintézménynek az a célja, hogy a hatósági 

és bírósági eljárásra előírt ügyintézési határidőt lehető-

leg az ügyfél ne tudja indokolatlanul és rosszhiszeműen 

elhúzni. Gyakorlattá vált, hogy az ügyfeleknek esetlege-

sen kellemetlen felszólításokat, vagy különböző joghát-

rányt tartalmazó döntéseket, idézőket stb. nem vették át, 

így azokat kénytelen volt a posta visszajuttatni a feladó 

közigazgatási szervhez és kezdődött elölről a kézbesítési 

kísérlet. 

A kézbesítési vélelem azt jelenti, hogy a hivatalos irat 

átvételét akkor is vélelmezi a hatóság, ha a címzett ügyfél 

aláírásával és dátummal nem igazolta az átvételt. Ehhez 

azonban a postai szolgáltatónak a következő eljárást kell 

lefolytatnia:

Ha a hivatalos iratot a posta „nem kereste” jelzéssel 

küldte vissza, a postai kézbesítés második megkísérlésé-

nek napját követő ötödik munkanapon kézbesítettnek 

kell tekintetni az iratot. Ettől kezdve beállnak mindazok 

a jogkövetkezmények, melyek a tényleges átvételhez 

fűződnek, tehát jogerős és végrehajtható lesz a határozat. 

A kézbesítési vélelmet megalapozó körülményekről azon-

ban a hatóságnak, a hivatalos irat ismételt megküldésével 

8 napon belül értesíteni kell az ügyfelet. 

Amennyiben a címzett az átvételt megtagadta, a kéz-

besítés megkísérlésének napján a küldeményt átvettnek 

kell tekinteni és szintén végrehajthatóvá válik a határozat. 

(Ket. 79. §)

A törvény lehetővé teszi azonban, hogy aki abba a hely-

zetbe került, hogy önhibáján kívül nem volt lehetősége a 

hivatalos irat átvételére,  jogorvoslattal éljen a vélelmezett 

kézbesítés ténye ellen. Lehetőség van ugyanis arra, hogy a 

kézbesítési vélelem megdöntése iránt a címzett a vélelem 

beálltáról történő tudomásszerzéstől számított 15 napos 

elévülési határidőn belül kérelmet terjesszen elő, melyben 

elő kell adni az átvétel akadályát, és azt valószínűsíteni 

kell. Amennyiben később jutott tudomására az ügyfélnek 

a kézbesítési vélelem, 6 hónapon belül lehetősége van a 

vélelem megdöntése iránti kérelmet előterjeszteni, azon-

ban a 6 hónapos jogvesztő határidő után már nem. Ha a 

címzett rosszhiszemű magatartásával tagadta meg a hiva-

talos irat átvételét, szintén van mód a kézbesítési vélelem 

megdöntésére irányuló kérelem előterjesztésére 15 napon 

(6 hónapon) belül, de abban csak az esetleges kézbesítési 

szabálytalanságra hivatkozhat. (Ket. 79. §)

A szabálysértési eljárás eltér a közigazgatási hatósági 

eljárás általános szabályaitól. A szabálysértésekről szóló 

törvény előírása szerint az  iratokat postán kell kézbesí-

teni, vagy a hatóságnál személyesen lehet átadni, illetve 

átvenni. Ebben az eljárásban is a kívánt joghatások csak 

a szabályszerűen kézbesített határozathoz kapcsolhatók. 

A kézbesítési vélelem ebben az eljárásban is a második 

megkísérelt kézbesítés napját követő ötödik munkanapon 

áll be, függetlenül attól hogy milyen okból hiúsult meg a 

kézbesítés. Az elővezetést elrendelő határozatot az előve-

zetés foganatosításakor kell átadni (a szabálysértésekről 

szóló 1999. évi LXIX. törvény 74. §).

A bírósági iratok átvételére vonatkozó szabályok

A bírósági iratokat is a kézbesítés megkísérlésének napján 

kézbesítettnek kell tekinteni, ha az ügyfél az átvételt meg-

tagadta. Amennyiben önhibáján kívül nem tudta átvenni 

a címzett a hivatalos iratot és „nem kereste” jelzéssel 

érkezett vissza, a második kézbesítési kísérletet követő 

ötödik munkanapon az ellenkező bizonyításáig, ezeket az 

iratokat is kézbesítettnek kell tekinteni, és erről a tényről 

a feleket 8 napon belül értesíteni kell. Ha a helyettes 

átvevő maga az ellenérdekű fél, a bíróság a kézbesítési 

vélelem beálltát nem állapítja meg. Pl. ha válóperi ügyben 

a házastárs, mint helyettes átvevő veszi át a másik házas-

társ, mint ellenérdekű fél iratát, a kézbesítési vélelem nem 

állapítható meg, még akkor sem ha egyébként a házastárs 

jogosult lenne helyettes átvevői pozícióban azt átvenni.

Az érdekelt ügyfél a kézbesítési vélelem megdönté-

se iránt, a vélelem beálltáról történő tudomásszerzéstől 

számított 15 napon belül jogosult kérelmet előterjeszteni 

annál a bíróságnál, melynek eljárása alatt a kézbesítés 

történt. Ezt a kérelmet 6 hónapos jogvesztő határidőn 

túl ebben az eljárásban sem lehetséges előterjeszteni. 

A vélelem megdöntése iránti kérelemben elő kell adni 

mindazokat a tényeket, melyek valószínűsítik a kézbesítés 

akadályának  körülményeit, tehát a vétlenséget megalapo-

zó tényeket pl. szabadság, külföldi út, kórházi kezelés stb. 

Itt sincs bizonyítási kényszer, a bíróságnak az eljárási 

törvény szerint méltányosan kell  a kérelmet elbírálni. 

Ha a címzett szándékos magatartása miatt hiúsult 

meg a kézbesítés, szintén csak kézbesítési szabálytalanság 

előfordulása esetén van mód és lehetőség a kézbesítési 

vélelem megdöntése iránt kérelmet előterjeszteni. 

Ha a kézbesítési vélelem alapján keletkezett bírósági 

döntés, van lehetőség akár a másodfokú eljárásban is 

vélelem megdöntése iránti kérelmet előterjeszteni.  

Ha pedig a kézbesítési vélelem következtében jogerőssé 

vált ítélet végrehajtására kerül sor, a tudomásszerzéstől 

számított 15 napon belül ebben az eljárásban is lehető-

ség van kézbesítési vélelem megdöntése iránt kérelmet 

előterjeszteni az első fokú döntést hozó bíróságnál, de 

csak ha a címzett önhibáján kívül volt abban a helyzetben, 

hogy nem tudta átvenni a küldeményt, vagy ha a vonat-

kozó jogszabályok megsértésével történt a kézbesítés,  pl. 

a posta nem tartotta be az előírt kézbesítési határidőket, 

vagy nem a helyettes átvevő,  illetve meghatalmazott 

részére történt a kézbesítés stb. A kézbesítési vélelem 

megdöntése iránt önhibán kívüli okra hivatkozva csak ter-

mészetes személy nyújthat be kérelmet. (1952. évi III. tv. 

99/A–99/B. §) 
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