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Amit a munkajogról tudni kell!

A vállalkozások részéről gyakran vetődnek fel a munkajoggal kapcsolatos kérdések, értelmezési, illetve alkalmazási problémák.

Összeállításunkkal szeretnénk a vállalkozásokat olyan ismeretanyaggal ellátni, amelyet a tevékenységük során előforduló munkajogi feladatoknál alkalmazni tudnak.

A munkaviszony keletkezésének feltételei

(1992. XXII. törvény a Munka Törvénykönyvéről )

A Munka Törvény szabályozza a gazdasági szférában dolgozó munkavállalók munkaviszonnyal összefüggésben keletkezett jogokat és kötelezettségeket.

A Munka törvénykönyv szabályait kell alkalmazni a közhasznú munkavégzésre, a közmunka program, illetve az alkalmi munkavállalói könyvvel foglalkoztatott munkavállalókra is.

A Munka Törvénykönyv felépítési rendszere:

I. Rész: Bevezető rendelkezések:

A bevezető rendelkezések tartalmazzák azokat a szabályokat amelyeket a Munka Törvénykönyv további rendelkezéseinek alkalmazása során figyelembe kell venni, és ezen szabályok betartásával kell minden intézkedést, nyilatkozatot megtenni.

A bevezető rendelkezések szabályozzák:

· a törvény hatályát,

· a jogok gyakorlásának és a kötelezettségek teljesítésének alapvető szabályait,

· Az egyenlő bánásmód követelménye
· a hátrányos megkülönböztetés tilalmát és az előnyben részesítési kötelezettséget,

· a nyilatkozatok alakját,

· az érvénytelenséget,

· az elévülést

· az igényérvényesítés szabályait,

· a határidők számítását,

· a munkaviszonyra vonatkozó szabályok megjelölését.
II. Rész: A munkaügyi kapcsolatok:

· szabályozza az országos érdekegyeztetést,

· a szakszervezeti jogosítványokat,

    A szakszervezet az e törvényben meghatározott szabályok szerint jogosult kollektív szerződést kötni.

 Az állami szervek, a helyi önkormányzatok és a munkáltatók kötelesek a szakszervezetekkel együttműködni, ennek keretében érdek-képviseleti tevékenységüket az ehhez szükséges információk biztosításával elősegíteni, valamint észrevételeikre, javaslataikra vonatkozó részletes álláspontjukat és ennek indokait harminc napon belül velük közölni.

A munkáltató köteles döntése előtt a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezettel véleményeztetni a munkavállalók nagyobb csoportját érintő munkáltatói intézkedések tervezetét, így különösen a munkáltató átszervezésére, átalakítására, szervezeti egység önálló szervezetté alakulására, privatizálására, korszerűsítésére vonatkozó elképzeléseket. A szakszervezet a munkáltatótól minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely a munkavállalók munkaviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatos. A munkáltató ezt a tájékoztatást és intézkedésének indokolását nem tagadhatja meg. A szakszervezet ezen túlmenően jogosult a munkáltatói intézkedéssel (döntéssel) kapcsolatos álláspontját, véleményét a munkáltatóval közölni, továbbá ezzel összefüggésben konzultációt kezdeményezni.

 Ha a munkáltatónál üzemi tanács nincs, a munkáltató köteles tájékoztatni a szakszervezetet:

a) legalább félévente a munkáltató gazdasági helyzetét érintő alapvető kérdésekről, valamint

b) a munkáltató tevékenységi körének jelentős módosítására, illetve a munkáltató beruházásaira vonatkozó jelentős döntés tervezetéről,

c) legalább félévente a bérek, keresetek alakulásáról és a bérkifizetéssel összefüggő likviditásról, a foglalkoztatás jellemzőiről, a munkaidő felhasználásáról, a munkafeltételek jellemzőiről,

d) legalább félévente a munkáltatónál távmunkát végző munkavállalók számáról és munkakörük megnevezéséről.

· a kollektív szerződés megkötésére vonatkozó szabályokat,

· a munkavállalók vezetésben való részvételi szabályokat,

· az üzemi tanácsok választásával kapcsolatos szabályokat.

 A munkavállalók munkavédelmi érdekeinek védelmére vonatkozó érdekképviselet, illetve a munkavédelmi érdekegyeztetés részletes szabályait a munkavédelemről szóló törvény tartalmazza.

Esélyegyenlőségi terv
 A munkáltató és a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet - szakszervezet hiányában az üzemi tanács - együttesen, meghatározott időre szóló esélyegyenlőségi tervet fogadhat el.

 Az esélyegyenlőségi terv tartalmazza a munkáltatóval munkaviszonyban álló, hátrányos helyzetű munkavállalói csoportok, így különösen

a) a nők,

b) a negyven évnél idősebb munkavállalók,

c) a romák,

d) a fogyatékos személyek, valamint

e) a két vagy több, tíz éven aluli gyermeket nevelő munkavállalók vagy tíz éven aluli gyermeket nevelő egyedülálló munkavállalók

foglalkoztatási helyzetének - így különösen azok bérének, munkakörülményeinek, szakmai előmenetelének, képzésének, illetve a gyermekneveléssel és a szülői szereppel kapcsolatos kedvezményeinek - elemzését, valamint a munkáltatónak az esélyegyenlőség biztosítására vonatkozó, az adott évre megfogalmazott céljait és az azok eléréséhez szükséges eszközöket, így különösen a képzési, munkavédelmi, valamint a munkáltatónál rendszeresített, a foglalkoztatás feltételeit érintő bármely programokat.

Az esélyegyenlőségi terv elkészítéséhez szükséges különleges személyes adatok csak a személyes adatok védelméről és a közérdekű adatok nyilvánosságáról szóló 1992. évi LXIII. törvény rendelkezései szerint, az érintett önkéntes adatszolgáltatása alapján az esélyegyenlőségi terv által érintett időszak utolsó napjáig kezelhetőek.

Az esélyegyenlőségi tervnek rendelkeznie kell

a) a fogyatékos személyek akadálymentes munkahelyi környezet megteremtését biztosító külön intézkedésekről, valamint

b) a munkáltató szervezetén belüli, az egyenlő bánásmód követelményének érvényesítésével kapcsolatos eljárási rendről.

III. Rész: A munkaviszony

A Munka Törvénykönyv szabályozza, hogy a munkaviszonyra milyen szabályok vonatkozhatnak, így a törvényen kívül a törvényben felhatalmazott szervek által hozott jogszabályokat, a kollektív szerződést és az szerződési megállapodásokat jelöli meg. 

A munkaviszonnyal összefüggő kérdéseket törvény, illetőleg törvényi felhatalmazás alapján egyéb jogszabály szabályozza.

 Kollektív szerződés a munkaviszonyra vonatkozó bármelyik kérdésről rendelkezhet, de  jogszabállyal ellentétes nem lehet.

Kollektív szerződés, illetve a felek megállapodása e törvény harmadik részében meghatározott szabályoktól - ha e törvény másképp nem rendelkezik - eltérhet. Ennek feltétele, hogy a munkavállalóra kedvezőbb feltételt állapítson meg.

A kollektív szerződés, illetve a felek megállapodása semmis, ha az a fentebb leírt szabályokba ütközik.

MUNKASZERZŐDÉSEK

A munkaszerződéssel létrejött munkaviszony alapján a munkáltató köteles a munkavállalót foglalkoztatni, az egészséges és biztonságos munkavégzés feltételeit biztosítani, a munkát megszervezni, a munkavégzéshez szükséges tájékoztatást megadni, az ismeretek megszerzését biztosítani, és munkabért fizetni.

A munkavállaló pedig személyesen az előírt helyen és időben munkára képes állapotban megjelenni, munkaidejét munkában tölteni a munkáltató rendelkezésére állni, munkáját az elvárható szakértelemmel a munkáltató utasításainak megfelelően végezni, munkatársaival együttműködve ellátni. Köteles a tudomására jutott üzleti-üzemi titkot megtartani.

A munkáját az ahhoz kapcsolódó előkészítő és befejező munkával együtt ellátni.

A munkaviszony alanyai:

1. A szerződő felek a munkaviszony alanyai ( Mt.71.  - 75. §-ok )

Munkaviszony létesítése

A munkaviszony a munkavállaló és a munkáltató között szabad akarati elhatározásból létrejövő kapcsolat.

A munkaviszony általában munkaszerződéssel jön létre. 

 A munkaviszony kezdete a munkába lépés napja. A munkába lépés napját a felek a munkaszerződésben határozzák meg. Erre vonatkozó megállapodás hiányában a munkaszerződés megkötését követő munkanapon kell a munkavállalót munkába állítani.

A munkaszerződés megkötésének napja és a munkába állás napja közötti időszakban - a munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a munkaszerződés eltérő rendelkezése hiányában - csak azok a munkaviszonyból eredő jogok és kötelezettségek illetik meg, illetőleg terhelik a feleket, amelyek a munkába állást segítik elő.

 A munkaviszony - eltérő megállapodás hiányában - teljes munkaidőben történő foglalkoztatásra jön létre.

1.1 Munkáltató

Munkáltatói kör

Munkáltató az lehet, aki jogképes és munkaviszony keretében munkavállalót foglalkoztat. Munkáltató lehet természetes személy, jogi személy, továbbá jogi személyiséggel nem rendelkező társaság. 

A munkáltató nevében a munkaszerződést a munkáltatói jog gyakorlására, ezen belül a munkaviszony létesítésére is feljogosított személy köti meg. 

1.2 Munkavállaló

Munkavállalóként munkaviszonyt csak cselekvőképes, és a korlátozottan cselekvőképes természetes személy létesíthet. 

Munkavállalás alsó korhatára

Munkaviszonyt munkavállalóként az létesíthet, aki 16. életévét betöltötte. 

Fiatal munkavállaló az, aki 18. életévét még nem töltötte be.

Munkaviszonyt létesíthet a 15. életévét betöltött, általános iskolában, szakiskolában, középiskolában nappali rendszerű képzés keretében tanulmányokat folytató tanuló az iskolai szünet alatt. 

A tizenhat éven aluli fiatal munkavállaló munkaviszony létesítéséhez törvényes képviselőjének hozzájárulása is szükséges. 

1.3 Szakképesítés, gyakorlati idő, büntetlen előélet

Szakképesítés és gyakorlati idő

Jogszabály meghatározott munkakörök betöltését szakképesítéshez, gyakorlati időhöz kötheti. E munkakörökre munkaszerződés az előírt szakképesítéssel és gyakorlati idővel rendelkező munkavállalóval köthető.

A jogszabályban meghatározott munkakörökben csak büntetlen előéletű munkavállaló alkalmazható A büntetlen előéletet erkölcsi bizonyítvánnyal kell igazolni. 

Munkaviszony létesítése

A munkaszerződést minden esetben írásba kell foglalni.

Érvénytelenség

A munkaszerződés írásba foglalásának elmaradása miatt a szerződés érvénytelenségére a munkáltató nem hivatkozhat.

 A munkavállaló is kizárólag a munkába állást követő harminc napon belül hivatkozhat az írásbeliség elmulasztása miatti érvénytelenségre.

 Ha ez a határidő eltelt, a szóban kötött munkaszerződést is érvényesnek kell tekinteni. 

A munkaviszony munkaszerződéssel jön létre.

A munkaszerződés tartalmi elemei:

1.A munkaviszony létrehozásában történő közös megállapodás

2.Szükséges tartalmi elemek

A feleknek a munkaszerződésben meg kell állapodniuk a munkavállaló személyi alapbérében, munkakörében, illetve munkavégzési helyében.

Meg kell jelölni a felek nevét, illetve megnevezését és a munkaviszony szempontjából lényeges adatait. 

3. Lehetséges tartalmi elemek:

A munkaszerződésben a felek bármely kérdésben megállapodhatnak. 

A munkaszerződés jogszabállyal ellentétben nem állhat, kivéve, ha a munkavállalóra kedvezőbb feltételt állapít meg. 

A munkáltató a munkavállalót tájékoztatja

a) az irányadó munkarendről,

b) a munkabér egyéb elemeiről,

c) a bérfizetés napjáról,

d) a munkába lépés napjáról,

e) a rendes szabadság mértékének számítási módjáról és kiadásának, illetve

f) a munkáltatóra és a munkavállalóra irányadó felmondási idő megállapításának szabályairól, valamint

g) arról, hogy a munkáltató kollektív szerződés hatálya alá tartozik-e.
h) a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet megnevezéséről, illetőleg arról, hogy a munkáltatónál működik-e üzemi tanács (központi üzemi tanács, üzemi megbízott).
A munkáltató a fenti előírt tájékoztatást legkésőbb a munkaszerződés megkötésétől számított harminc napon belül írásban is köteles a munkavállaló részére átadni.

A munkaszerződésben a törvényben (Mt. 76. § (5) bek.) meghatározott kérdésekben a szerződést kötő feleknek feltétlenül meg kell állapodni, mert enélkül nem jön létre munkaviszony. A A munkaszerződés tartalmát a felek a munkaviszonyra vonatkozó szabályok figyelembevételével határozhatják meg. 

Eltérés a munkaviszonyra vonatkozó szabálytól

A munkaszerződésben a felek a jogszabállyal ellentétesen általában nem állapodhatnak meg.

 Az Mt. harmadik részében meghatározott szabályoktól (a munkaviszony létesítésére, módosítására, megszüntetésére, a munkavégzésre, a munka- és pihenőidőre, a munka díjazására, a munkavállaló és a munkáltató kártérítési felelősségére, a vezető állású munkavállalókra vonatkozó rendelkezésektől) azonban a felek megállapodása eltérhet, kivéve azokat a kérdéseket, amelyeknél az eltérés lehetőségét a törvény kifejezetten kizárja (pl. a munkavállalás alsó korhatárára előírt szabályok esetében).

 Az eltérés főszabály szerint csak a munkavállalóra kedvezőbb feltétel megállapítása lehet, a kedvezőtlenebb feltétel kikötése érvénytelen. E főszabály mellett egyes esetekben a törvény az eltérés lehetőségét kedvezőtlenebb irányba is megengedi. 

 Munkakör

A munkakör tartalma

A munkakörben való megállapodással határozzák meg a munkaszerződést kötő felek, hogy az adott munkaviszony keretében a munkavállaló munkavégzési kötelezettsége, illetőleg a munkáltató foglalkoztatási kötelezettsége milyen munkákra terjed ki.

Utasítási jog

A munkáltató és a munkavállaló megállapodhat a munkakörbe nem tartozó munkavégzésre való utasítási lehetőség eltérő feltételeiben is.

Személyi alapbér

A munkavállalónak a munkaviszonya alapján a munkáltatótól munkabér jár, ettől eltérően nem lehet érvényesen megállapodni. 

A megállapodás korlátai

A munkavállaló személyi alapbérét a munkaszerződésben mindig meg kell határozni. A személyi alapbér összegében való megállapodásnál a kötelező legkisebb munkabért (minimálbért), a munkaszerződésbeli munkakört, annak bércsoportba való besorolását, illetőleg az esetleges kollektív szerződéses bértételt figyelembe kell venni.

Időbér

A személyi alapbért időbérként kell megállapítani. Ez fizikai foglalkozású munkavállalóknál általában órabér, szellemi foglalkozású munkavállalók esetében pedig havibér formájában történik, bár ez nem szükségszerű. 

Teljesítménybér

A felek megállapodása, vagy kollektív szerződés rendelkezése esetén a munkaviszony keretében a munkavállalót munkabérként nem a személyi alapbérrel, hanem a végzett munkája alapján teljesítménybérrel díjazzák. Ilyen esetben is kötelező a munkaszerződésben a személyi alapbér meghatározása. 

Ha a munkaszerződésben a felek úgy állapodnak meg, hogy a munkavállalót a munkaviszonyban végzett munkájáért nem a személyi alapbér (időbér) illeti meg, hanem részére teljesítménybér jár, a munkaszerződésben meg kell határozni a teljesítménybérezés fajtáját. A teljesítménykövetelmény és teljesítménybér-tényezők megállapítása viszont a munkáltató jogkörébe tartozik.

Garantált bér

Abban az esetben, ha a teljesítménykövetelmény teljesítése jelentős részben nem csak a munkavállalón múlik, garantált bér megállapítása is kötelező, amely a munkavállalót akkor is megilleti, ha a teljesítménykövetelményt nem teljesíti. Ezt a biztosított bért általában havibérként határozzák meg. 

A munkavégzés helye

Állandó munkahely

A munkaszerződésben meg kell határozni minden esetben azt a földrajzi helyet, általában a munkáltatónak azt a telephelyét, ahol a munkavállaló a munkáját végzi. Amennyiben a munkavégzés helye általában azonos, állandó munkahelyként egyetlen földrajzi helyet  kell megjelölni. 

Változó munkahely

Változó munkavégzési helyek esetén az ún. változó munkahelyben kell megállapodni. A munkaszerződésben ilyen esetben meg kell állapítani azokat a telephelyeket, földrajzi helyeket, ahol a munkavállaló a munkavégzési kötelességét rendszeresen teljesíti. Változó munkahely esetén a munkáltató jogosult meghatározni a munkavállaló esetenkénti tényleges munkavégzési helyét a szerződésbeli munkahelyek egyikében, illetőleg azt bármikor megváltoztatni.

A munkaviszony - a felek megállapodásának megfelelően - állandó vagy változó munkahelyen történő munkavégzésre jön létre. Ha a munkavállaló a munkáját - a munka természetéből eredően - szokásosan telephelyen kívül végzi, a munkaszerződésben állandó munkavégzési helyként a munkáltató azon telephelyét kell megjelölni, ahonnan a munkavállaló az utasítást kapja. E rendelkezést kell megfelelően alkalmazni távmunkavégzés esetén is.

Változó munkavégzési hely esetén a munkavégzési helyre vonatkozó szabályok szempontjából a munkavállaló munkahelyének azt a telephelyet kell tekinteni, amelyre a munkáltató munkavégzés céljából beosztotta. Változó munkavégzési helyben történő megállapodás esetén a munkavállalót első munkavégzési helyéről - a 76. § (7)-(8) bekezdésének megfelelő alkalmazásával - tájékoztatni kell.

(Amennyiben a munkáltató székhelyének, telephelyének megváltozása miatt a munkavállaló munkavégzésének helye módosul, a munkaszerződést módosítani kell, ha

a) a változás következében a munkahely és a lakóhely közötti naponta - tömegközlekedési eszközzel - történő oda- és visszautazás ideje másfél, illetve tíz éven aluli gyermeket nevelő nő és tíz éven aluli gyermeket egyedül nevelő férfi, valamint a megváltozott munkaképességű munkavállaló esetében - a megváltozott munkaképességű munkavállaló által igénybe vett közlekedési eszközzel - egy órával növekszik, vagy

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

A munkaszerződés módosítása során a munkáltatónak és a munkavállalónak a módosításból eredő utazási többletköltségek viseléséről is meg kell egyeznie.

A munkavállalótól csak olyan nyilatkozat megtétele vagy adatlap kitöltése kérhető, illetve vele szemben csak olyan alkalmassági vizsgálat alkalmazható, amely személyiségi jogait nem sérti, és a munkaviszony létesítése szempontjából lényeges tájékoztatást nyújthat.

Tilos a munkavállalót terhesség megállapítására irányuló vizsgálat elvégzésére, illetve erről szóló igazolás bemutatására kötelezni, kivéve, ha erre a munkaköri alkalmasság vizsgálata és véleményezése körében, jogszabály előírása alapján kerül sor.

Munkaidő, pihenőidő, rendkívüli munkavégzés

Fogalom meghatározások:

a) munkaidő: a munkavégzésre előírt idő kezdetétől annak befejezéséig tartó időtartam, amibe be kell számítani a munkavégzéshez kapcsolódó előkészítő és befejező tevékenység időtartamát. Eltérő rendelkezés vagy megállapodás hiányában a munkaidőbe a munkaközi szünet időtartama (122. §) - a készenléti jellegű munkakör kivételével - nem számít be;

b) napi munkaidő: az egy naptári napra eső, vagy huszonnégy órás megszakítás nélküli időszakba tartozó munkaidő;

c) heti munkaidő: az egy naptári hétre eső, vagy százhatvannyolc órás megszakítás nélküli időszakba tartozó munkaidő;

d) éjszakai munka: a huszonkét és hat óra közötti időszakban teljesített munkavégzés;

e) többműszakos munkarend: ha a munkáltató napi üzemelési ideje meghaladja a munkavállaló napi teljes munkaidejét és a munkavállalók időszakonként rendszeresen, egy napon belül egymást váltva végzik azonos tevékenységüket;

f) délutáni műszak: a többműszakos munkarend alapján a tizennégy és huszonkét óra közötti időszakban teljesített munkavégzés;

g) éjszakai műszak: a többműszakos munkarend alapján végzett éjszakai munka;

h) éjszakai munkát végző munkavállaló: az a munkavállaló, aki

ha) a munkarendje szerint rendszeresen éjszakai műszakban, vagy

hb) az éves munkaidejének legalább egynegyedében

éjszakai munkát végez;

i.) pihenőnap: a naptári nap nulla órától huszonnégy óráig tartó időszak, vagy három- és négyműszakos munkarendben, továbbá a megszakítás nélkül működő munkáltató, illetve az ilyen munkakörben foglalkoztatott munkavállaló esetében - munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek eltérő megállapodása hiányában - a következő műszak megkezdését megelőző huszonnégy óra;

j.) idénymunka: az olyan munkavégzés, amely az előállított áru vagy a nyújtott szolgáltatás természete miatt - a munkaszervezés körülményeitől függetlenül - évszakhoz, az év adott valamely időszakához vagy időpontjához kötődik
k) készenléti jellegű munkakör: az olyan munkakör, amelyben

ka) a munkakörbe tartozó feladatok jellegéből adódóan - hosszabb időszak alapulvételével - a rendes munkaidő legalább egyharmadában nincs munkavégzés, és a munkával nem töltött időt a munkavállaló pihenéssel töltheti, vagy

kb) a munkavégzés - különösen a munkakör sajátosságára, a munkavégzés feltételeire tekintettel - a munkavállaló számára az általánoshoz képest lényegesen alacsonyabb igénybevétellel jár.

A jogszabályban meghatározott egészségkárosító kockázatok között foglalkoztatott munkavállaló napi munkaideje az éjszakai munkavégzés során a nyolc órát nem haladhatja meg.

A munkatörvénykönyvben szabályozott esetekben az ügyelet teljes időtartamát munkaidőként kell figyelembe venni, ha a munkavégzés időtartama nem mérhető.

 A munkavállaló munkaideje a  napi tizenkét órát, illetve készenléti jellegű munkakörben foglalkoztatott munkavállaló esetében a napi 24 órát legfeljebb egy órával haladhatja meg, ha a téli időszámítás kezdetének időpontja a munkaidő-beosztás szerinti rendes munkaidő tartamára esik.

Ezen  rendelkezésektől érvényesen eltérni nem lehet.

Kollektív szerződés  legalább nyolc óra pihenőidő biztosítását írhatja elő

a) a készenléti jellegű munkakörben,

b) a megszakítás nélküli, illetve

c) a többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá

d) az idénymunkát végző munkavállaló esetében.

A pihenőidő mértéke a fentebb meghatározott esetben legalább hét óra, ha a nyári időszámítás kezdetének időpontja annak tartamára esik.

A teljes munkaidő
A teljes munkaidő mértéke napi nyolc, heti negyven óra.

Munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek megállapodása ettől rövidebb teljes munkaidőt is előírhat.

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 hozzátartozója

A munkarendet, a munkaidőkeretet, a napi munkaidő beosztásának szabályait - kollektív szerződés rendelkezése hiányában - a munkáltató állapítja meg.

 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.

A napi munkaidő tartamának alapulvételével a munkaidő

a) legfeljebb háromhavi, illetve legfeljebb tizenkét heti,

b) idénymunka esetén legfeljebb négyhavi, illetve legfeljebb tizenhat heti

keretben is meghatározható.

A munkaidő kollektív szerződés rendelkezése alapján legfeljebb hathavi, illetve legfeljebb huszonhat heti keretben is meghatározható.

Kollektív szerződés legfeljebb éves, illetve legfeljebb ötvenkét heti munkaidőkeretet állapíthat meg

a) a megszakítás nélküli, illetve

b) a többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá

c) az idénymunkát végző munkavállaló esetében.

Munkaidőkeret alkalmazása esetén a munkaidőkeret kezdő és befejező időpontját meg kell határozni és erről a munkavállalót írásban tájékoztatni kell. Írásbelinek minősül ebből a szempontból a tájékoztatás, ha azt a munkáltatónál a helyben szokásos módon közzéteszik.

A munkaidő beosztása
A munkaidő-beosztást - kollektív szerződés eltérő rendelkezése hiányában - legalább hét nappal korábban, legalább egy hétre kell közölni. Ennek hiányában az utolsó munkaidő-beosztás az irányadó.

 A munkavállaló napi, illetve heti munkaideje a tizenkét, illetve a negyvennyolc órát, a készenléti jellegű munkakörben foglalkoztatott munkavállaló napi, illetve heti munkaideje a huszonnégy, illetve a hetvenkét órát nem haladhatja meg. A napi, illetve a heti munkaidő mértékébe az ügyelet teljes tartalmát, valamint ügyeleten kívül elrendelt rendkívüli munkavégzés időtartamát is be kell számítani.

A munkaidő a munkanapokra - munkaidőkeret alkalmazása esetén - egyenlőtlenül is beosztható. Ilyen esetben a napi munkaidő négy óránál rövidebb nem lehet. A felek megállapodása a napi munkaidő hosszát részmunkaidő esetén rövidebb időtartamban is meghatározhatja. 

A munkaszerződésben a felek a munkaidő-beosztás tekintetében is megállapodhatnak. 

Ilyen megállapodás hiányában a munkarend, munkaidő-beosztás a kollektív szerződés szerint alakul, ha pedig a munkáltatónál nincs érvényes kollektív szerződés, a munkaidő-beosztást a munkáltató állapítja meg.

 Ezért a munkaszerződésben a munkaidő beosztásával kapcsolatos kikötés felvételével a munkáltató előbbi jogkörét a felek korlátozzák.

A munkaidő-beosztásra vonatkozóan a felek megállapodhatnak:

· a napi munkaidő egyenlőtlen beosztásában heti, havi, éves munkaidőkeret alkalmazása esetén. Ennek korlátait a törvény napi 4 és 12 órában szabja meg, készenléti jellegű munkakörben azonban a napi munkaidő hossza 12 óránál hosszabb is lehet.

· osztott napi munkaidőben, amikor a munkavállaló a napi munkaidőt két vagy több részletben, megszakítással teljesíti,

· folyamatos, folytonos, többműszakos munkarendben (folyamatos a munkarend, ha a munkavégzés a hétköznapokon megszakítás nélkül folyik, míg folytonos munkarend esetén a munkavégzésben a hét végén sincs megszakítás),

· a munkaidő-beosztás meghatározásának mellőzésében, vagyis a munkáltató az adott munkakörben a munkavállalót feljogosítja arra, hogy a munkaideje felhasználását maga határozza meg. Ilyen megállapodás olyan munkakörökben célszerű, amelyekben a feladatokhoz igazodó munkavégzés, munkaidő-felhasználás szükséges. A vezető állású munkavállalók ilyen kötetlen munkaidő-beosztásra jogosultak a törvény rendelkezése alapján.

· rugalmas munkaidő-beosztásban, amikor a munkaidő törzsidőre és peremidőre oszlik. A törzsidőben a munkavállaló köteles munkát végezni, míg a peremidőben való munkavégzés idejét maga határozhatja meg. 

A pihenőidő
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 munkavégzés megszakításával - legalább húsz perc, legfeljebb 1 óra egybefüggő munkaközi szünetet kell biztosítani. Amennyiben a munkavállaló többször jogosult munkaközi szünetre, ezek együttes időtartama az 1 órát nem haladhatja meg.
A munkavállaló részére a napi munkájának befejezése és a másnapi munkakezdés között legalább tizenegy óra pihenőidőt kell biztosítani.

Kollektív szerződés legalább nyolc óra egybefüggő pihenőidő biztosítását írhatja elő

a) a készenléti jellegű munkakörben,

b) a megszakítás nélküli, illetve

c) a többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá

d) az idénymunkát végző munkavállaló esetében

A munkavállalót hetenként két pihenőnap illeti meg, ezek közül az egyiknek vasárnapra kell esnie.

Az előzőektől eltérően a munkavállalónak munkaidőkeret alkalmazása esetén a munkaidő-beosztása alapján a pihenőnapok helyett hetenként legalább negyvennyolc órát kitevő, megszakítás nélküli pihenőidő is biztosítható, amelybe a vasárnapnak bele kell esnie.

Munkaidőkeret alkalmazása esetén a fentiekben meghatározott pihenőnapok helyett a munkaidő beosztása alapján a munkavállalónak hetenként legalább negyvennyolc órát kitevő, megszakítás nélküli pihenőidő is biztosítható

a) a rendeltetése folytán vasárnap is működő munkáltatónál, 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.

Munkaidőkeret alkalmazása esetén a fentiekben meghatározott pihenőnapok helyett a munkavállalónak a munkaidő-beosztása alapján hetenként legalább negyven órát kitevő, megszakítás nélküli pihenőidő is biztosítható, amelybe egy teljes naptári napnak és havonta legalább egy alkalommal a vasárnapnak bele kell esnie. A legalább heti negyven órát kitevő pihenőidő alkalmazása esetén a munkavállalónak a munkaidőkeret átlagában legalább heti negyvennyolc óra pihenőidőben kell részesülnie.

Munkaidőkeret alkalmazása esetén a pihenőnap

a) kéthetente, illetve

b) kollektív szerződés rendelkezése vagy a felek megállapodása alapján, legfeljebb havonta

c) idénymunka esetén, a felek megállapodása alapján legfeljebb kéthavonta

részben vagy egészben - összevontan is kiadható.

 Munkaidőkeret alkalmazása esetén

a) a készenléti jellegű munkakörben,

b) a megszakítás nélküli, illetve

c) többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá

d) az idénymunkát végző munkavállaló esetében kollektív szerződés rendelkezése alapján a pihenőnap legfeljebb a munkavállaló foglalkoztatására megállapított munkaidőkeret tartalma alatt- részben vagy egészben - összevontan is kiadható.

Hat nap munkavégzést követően egy pihenőnap kiadása kötelező. Ez utóbbi alól a többműszakos, a megszakítás nélküli munkarendben, illetve munkakörben foglalkoztatott, továbbá az idénymunkát végző munkavállaló esetében a kollektív szerződés kivételt tehet.

Vasárnapra rendes munkaidőben történő munkavégzés csak

a) a rendeltetése folytán e napon is működő munkáltatónál, illetve munkakörben, vagy

b) a készenléti jellegű munkakörben, a megszakítás nélküli, illetve a három vagy ennél több műszakos munkarendben foglalkoztatott, valamint az idénymunkát végző munkavállaló esetében rendelhető el.

Ha a munkavállaló a megszakítás nélküli, illetve a három- vagy ennél többműszakos munkarendben, a rendeltetése folytán vasárnap is működő munkáltatónál, illetve munkakörben, a legfeljebb heti 30 órás részmunkaidő esetén a felek megállapodása alapján rendes munkaidőben kizárólag szombaton és vasárnap foglalkoztatott, valamint az idénymunkát végző munkavállaló kivételével vasárnap végez munkát, számára az ezt közvetlenül megelőző szombaton rendes munkaidőben történő munkavégzés nem rendelhető el.

Munkaszüneti napon a munkavállaló csak a megszakítás nélküli munkarendben, vagy a rendeltetése folytán e napon is működő munkáltatónál, illetőleg ilyen munkakörben foglalkoztatható. Ettől érvényesen eltérni nem lehet.

A munkáltató, illetve a munkakör akkor minősül a munkaszüneti napon rendeltetése folytán működő munkáltatónak, illetve munkakörnek, ha a tevékenység során nyújtott szolgáltatás e napon történő rendszeres igénybevételére a munkaszüneti naphoz közvetlenül kapcsolódó helyben kialakult, vagy általánosan elfogadott társadalmi szokásokból eredő igény alapján, vagy az élet, egészség, testi épség, továbbá a vagyontárgyak védelme érdekében kerül sor.

Munkaszüneti nap: január 1., március 15., húsvéthétfő, május 1., pünkösdhétfő, augusztus 20., október 23., november 1. és december 25-26.

A rendkívüli munkavégzés
Rendkívüli munkavégzésnek minősül

a) a munkaidő-beosztástól eltérő,

b) a munkaidőkereten felüli, illetve

c) az ügyelet alatti munkavégzés, továbbá

d) készenlét alatt elrendelt munkavégzés esetén a munkahelyre érkezéstől a munkavégzés befejezéséig - ha a munkavállalónak több helyen kell munkát végeznie, az első munkavégzési helyre érkezéstől az utolsó munkavégzési helyen történő munkavégzés befejezéséig - terjedő időtartam.

Nem minősül rendkívüli munkavégzésnek, ha a munkavállaló az engedélyezett távollét idejét a munkáltatóval történt megállapodás alapján ledolgozza.

 (2) A rendkívüli munkavégzés elrendelése nem veszélyeztetheti a munkavállaló testi épségét, egészségét, illetőleg nem jelenthet személyi, családi és egyéb körülményeire tekintettel aránytalan terhet.

Kollektív szerződés rendelkezése vagy a munkavállaló kérése esetén a rendkívüli munkavégzést írásban kell elrendelni.

A munkavállaló számára naptári évenként legfeljebb kétszáz, kollektív szerződés rendelkezése alapján legfeljebb háromszáz óra rendkívüli munkavégzés rendelhető el.

A rendkívüli munkavégzési mértékébe az ügyelet teljes időtartamát be kell számítani, ha az ügyelet alatt a munkavégzés időtartama nem mérhető.

Rendkívüli munkára nem vehető igénybe

a) a nő terhessége megállapításától a gyermeke egyéves koráig,

b) a gyermekét egyedül nevelő férfi a gyermeke egyéves koráig, valamint

c) a munkavállaló, ha foglalkoztatására jogszabályban meghatározott egészségkárosító kockázatok között kerül sor.

A gyermekét egyedül nevelő munkavállaló - gyermeke egyéves korától négyéves koráig - csak beleegyezésével vehető igénybe rendkívüli munkára.

A munkáltató és a munkavállaló legfeljebb egy éves határozott időre írásban megállapodhat a munkáltató által meghatározható éves kétszáz órán felül legfeljebb száz, összesen legfeljebb háromszáz óra időtartamú rendkívüli munkavégzés elrendelésének lehetőségéről.

A megállapodás olyan munkavállalóval köthető meg,

a) akinek a munkakörével azonos munkakörben munkáltatója az állami foglalkoztatási szervnél külön jogszabály szerint munkaerőigényét bejelentette, és állásközvetítést kért, amely nem járt eredménnyel és

b) aki magas szintű vagy kivételes ismereteket, illetve ilyen gyakorlatot igénylő munkára vagy szakmára rendelkezik képesítéssel, vagy egyébként olyan kivételes tudással rendelkezik, amely a munkáltató működéséhez feltétlenül szükséges.

A megállapodás feltétele, hogy megkötése előtt legalább harminc nappal a munkáltató a munkaerőigényét bejelentette.

A megállapodás

a) a legfeljebb tíz munkavállalót foglalkoztató munkáltató esetén egy munkavállalóval,

b) a tíz főnél több munkavállalót foglalkoztató munkáltató esetén a munkavállalók tíz százalékának megfelelő létszámú munkavállalóval köthető meg.

Nem esik korlátozás alá a rendkívüli munkavégzés, ha arra baleset, elemi csapás vagy súlyos kár, továbbá az életet, egészséget, testi épséget fenyegető közvetlen és súlyos veszély megelőzése, illetőleg elhárítása érdekében kerül sor.

Ügyelet és készenlét
A munkavállaló a munkáltató által meghatározott helyen és ideig történő rendelkezésre állásra (ügyelet), illetve az általa megjelölt - a munkavégzés helyére tekintettel elérhető - helyen töltendő készenlétre kötelezhető,

a) a társadalmi közszükségletet kielégítő alapvető szolgáltatás folyamatos biztosítása,

b) baleset, elemi csapás vagy súlyos kár, továbbá az életet, egészséget, testi épséget fenyegető veszély megelőzése, illetőleg elhárítása, továbbá

c) az alkalmazott technológia biztonságos, rendeltetésszerű alkalmazásának fenntartása

érdekében.

Az ügyelet és a készenlét időtartama alatt a munkavállaló köteles gondoskodni a munkára képes állapotának megőrzéséről.

A munkavállaló számára egy hónapban, illetve négyheti időszakban - kollektív szerződés eltérő rendelkezése hiányában - legfeljebb százhatvannyolc óra készenlét rendelhető el. Munkaidőkeret alkalmazása esetén a készenlét havi, illetve négyheti mértékét a munkaidőkeret átlagában kell figyelembe venni.

Kollektív szerződés eltérő rendelkezése hiányában nem rendelhető el készenlét a heti pihenőnap, illetve heti pihenőidő tartama alatt, ha a megelőző százhatvannyolc órás megszakítás nélküli időszakban a munkavállaló a heti pihenőnapján, illetve heti pihenőideje alatt készenlétet teljesített.

Az ügyelet és a készenlét elrendelését megkezdése előtt legalább egy héttel korábban és egy hónapra előre közölni kell. Ettől a munkáltató - különösen indokolt esetben - eltérhet. Az eltérés során az egészséges és biztonságos munkavégzés követelményeire figyelemmel kell lenni. 

Az ügyelet és a készenlét elrendelésének szabályait a kollektív szerződés eltérően is megállapíthatja.

A fiatal munkavállalóra vonatkozó eltérő rendelkezések
A fiatal munkavállaló munkaideje legfeljebb napi nyolc óra, illetve heti negyven óra lehet. Fiatal munkavállaló esetében egy hétnél hosszabb munkaidőkeret nem alkalmazható. A munkaidő megállapításánál a több munkáltató részére történő munkavégzés munkaidejét össze kell számítani.

Ha a fiatal munkavállaló napi munkaideje a négy és fél órát meghaladja, részére legalább harminc perc munkaközi szünetet kell biztosítani.

A fiatal munkavállaló esetében a napi pihenőidő mértéke legalább tizenkét óra.

.

A fiatal munkavállaló éjszakai munkára, rendkívüli munkavégzésre, valamint ügyeletre, illetve készenlétre nem vehető igénybe.

Rendes szabadság
A munkavállalót minden munkaviszonyban töltött naptári évben rendes szabadság illeti meg, amely alap- és pótszabadságból áll.

A munkaviszony szünetelésének időtartamára a következő esetekben jár szabadság:

a) a keresőképtelenséget okozó betegség tartamára;

b) a szülési szabadság tartamára;

c) a gyermek gondozása vagy ápolása miatt kapott fizetés nélküli szabadság első évére;

d) a harminc napot meg nem haladó fizetés nélküli szabadság tartamára;

e) a tartalékos katonai szolgálat idejére, és

f) minden olyan munkában nem töltött időre, amelyre a munkavállaló távolléti díj-, illetve átlagkereset-fizetésben részesül.

Az alapszabadság mértéke húsz munkanap.

a) huszonötödik életévétől huszonegy;

b) huszonnyolcadik életévétől huszonkettő;

c) harmincegyedik életévétől huszonhárom;

d) harmincharmadik életévétől huszonnégy;

e) harmincötödik életévétől huszonöt;

f) harminchetedik életévétől huszonhat;

g) harminckilencedik életévétől huszonhét;

h) negyvenegyedik életévétől huszonnyolc;

i) negyvenharmadik életévétől huszonkilenc;

j) negyvenötödik életévétől harminc

munkanapra emelkedik.

A fiatal munkavállalónak évenként öt munkanap pótszabadság jár, utoljára abban az évben, amelyben a fiatal munkavállaló a tizennyolcadik életévét betölti.

A szülők döntése alapján gyermeke nevelésében nagyobb szerepet vállaló munkavállalót vagy a gyermekét egyedül nevelő szülőt évenként a tizenhat évesnél fiatalabb

a) egy gyermeke után kettő,

b) két gyermeke után négy,

c) kettőnél több gyermeke után összesen hét

munkanap pótszabadság illeti meg. 

Ha a munkavállaló munkaviszonya év közben kezdődött, részére a szabadság arányos része jár.

Ha a rendes szabadság kiszámításánál töredéknap keletkezik, a fél napot elérő töredék egész munkanapnak számít.

A szabadság kiadása
A szabadság kiadásának időpontját - a munkavállaló előzetes meghallgatása után - a munkáltató határozza meg.

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 legkésőbb tizenöt nappal be kell jelentenie.

A szabadságot esedékességének évében kell kiadni.

A munkáltató

a) kivételesen fontos gazdasági érdek, illetve a működési körét közvetlenül és súlyosan érintő ok esetén a szabadságot legkésőbb az esedékesség évét követő év március 31-éig, kollektív szerződés rendelkezése esetén az esedékesség évét követő év június 30-ig,

b) a munkavállaló betegsége vagy a személyét érintő más elháríthatatlan akadály esetén az akadályoztatás megszűnésétől számított harminc napon belül

adja ki, ha az esedékesség éve eltelt

A szabadságot kettőnél több részletben csak a munkavállaló kérésére lehet kiadni.

A munkavállaló munkaviszonya megszűnésekor, illetőleg sorkatonai vagy polgári szolgálatra történő behívásakor, ha a munkáltatónál eltöltött idővel arányos szabadságot nem kapta meg, azt pénzben kell megváltani. Egyéb esetben a szabadságot pénzben megváltani nem lehet; ettől érvényesen eltérni nem lehet.

Betegszabadság
A munkavállalót a betegsége miatti keresőképtelenség idejére naptári évenként tizenöt munkanap betegszabadság illeti meg.

A munkavállaló keresőképtelenségét - a keresőképesség orvosi elbírálásáról szóló rendelkezéseknek megfelelően - a kezelőorvos igazolja.

A betegszabadság időtartamára a munkavállaló részére távolléti díjának 80 százaléka jár.

A munkáltató köteles nyilvántartani a munkavállalók

a) rendes és rendkívüli munkaidejével, ügyeletével, készenlétével,

b) szabadságának kiadásával,

c) egyéb munkaidő-kedvezményével

kapcsolatos adatokat.

Munkabér
A munkavállalónak munkaviszonya alapján a munkáltatótól munkabér jár; az ettől eltérő megállapodás érvénytelen.

A munkavállalót - eltérő megállapodás hiányában - a munkaszerződésben megállapított személyi alapbérnek megfelelő munkabér illeti meg.

Az egyenlő, illetve egyenlő értékűként elismert munka díjazásának meghatározása során az egyenlő bánásmód követelményét meg kell tartani.

A munka egyenlő értékének megállapításánál különösen az elvégzett munka természetét, minőségét, mennyiségét, a munkakörülményeket, a szükséges szakképzettséget, fizikai vagy szellemi erőfeszítést, tapasztalatot, illetve felelősséget kell figyelembe venni.

Munkabérnek minősül minden, a munkavállaló részére a munkaviszonya alapján közvetlenül vagy közvetve nyújtott pénzbeli és természetbeni juttatás.

A munkavállalót megillető munkabér időbérként vagy teljesítménybérként, illetve a kettő összekapcsolásával állapítható meg. A személyi alapbért időbérben kell meghatározni.

A teljesítménykövetelményt a munkáltató olyan előzetes - objektív mérésen és számításon alapuló - eljárás alapján köteles meghatározni, amely kiterjed a követelmény rendes munkaidőben történő százszázalékos teljesíthetőségének vizsgálatára.

A teljesítménykövetelmény megállapítása során tekintettel kell lenni a munkáltató működési körébe tartozó feltételekre, így különösen a munkavégzés, a munkaszervezés és az alkalmazott technológia objektív körülményeire.

A teljesítménykövetelményt és a teljesítménybér-tényezőket alkalmazásuk előtt írásban közölni kell a munkavállalóval. Írásbeli közlésnek minősül a tájékoztatás helyben szokásos módon történő közzététele.

A teljesítménykövetelmény megállapításával kapcsolatos vita esetén a munkáltatónak kell bizonyítania, hogy eljárása nem sértette a jóhiszeműség és a tisztesség követelményeit.

Ha a teljesítménykövetelmény teljesítése jelentős részben nemcsak a munkavállalón múlik, garantált bér megállapítása is kötelező.

Személyi alapbérként, illetve teljesítménybérként a meghatározott feltételeknek megfelelően - legalább a kötelező legkisebb munkabér (minimálbér) jár; ettől érvényesen eltérni nem lehet.

A teljes munkaidőben foglalkoztatott munkavállalóra irányadó teljesítménybér-tényezőket úgy kell megállapítani, hogy a teljesítménykövetelmény százszázalékos teljesítése és a teljes munkaidő ledolgozása esetén a munkavállalónak járó munkabér legalább a kötelező legkisebb munkabér mértékét elérje; ettől érvényesen eltérni nem lehet.

Ha munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek megállapodása bérpótlék fizetését írja elő, annak számítási alapja - eltérő megállapodás hiányában - a munkavállaló személyi alapbére.

Éjszakai munkavégzés esetén a munkavállalót tizenöt százalékos bérpótlék is megilleti.

A többműszakos munkaidő-beosztásban, illetve a megszakítás nélküli munkarendben foglalkoztatott munkavállalónak délutáni, illetőleg éjszakai műszakpótlék jár.

A délutáni műszakban történő munkavégzés  esetén a műszakpótlék mértéke tizenöt százalék, az éjszakai műszakban történő munkavégzés esetén a műszakpótlék 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 műszakpótlék mértékének meghatározásakor a 145. § rendelkezése megfelelően irányadó.

Rendkívüli munkavégzés esetén a munkavállalót rendes munkabérén felül az alábbiak szerinti ellenérték illeti meg:

(1) A munkaidő-beosztás szerinti napi munkaidőt meghaladóan, illetve a munkaidőkereten felül végzett munka esetén a pótlék mértéke ötven százalék. Munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek megállapodása előírhatja, hogy ellenértékként - pótlék helyett - szabadidő jár, ami nem lehet kevesebb a végzett munka időtartamánál.

(2) A munkaidő-beosztás szerinti pihenőnapon (pihenőidőben) végzett munka esetén a pótlék mértéke száz százalék. A pótlék mértéke ötven százalék, ha a munkavállaló másik pihenőnapot (pihenőidőt) kap.

Készenlét esetén a személyi alapbér húsz százalékának, ügyelet esetén a személyi alapbér negyven százalékának megfelelő munkabér jár.

Munkaszüneti napon a munkaidő-beosztás alapján munkát végző

a) havidíjas munkavállalót - a havi munkabérén felül - a munkaszüneti napon végzett munkáért járó munkabére,

b) teljesítménybérrel vagy órabérrel díjazott munkavállalót - a munkaszüneti napon végzett munkáért járó munkabérén felül - távolléti díja illeti meg.

A költségek megtérítése
A munkáltató köteles a munkavállalónak megtéríteni azt a költségét, amely a munkával kapcsolatos kötelezettségek teljesítése során a munkavállalónál szükségesen és indokoltan merült fel, továbbá a munkáltató érdekében felmerült egyéb szükséges költségeket, ha az utóbbihoz a munkáltató előzetesen hozzájárult.

A munkába járással összefüggő költségeket külön jogszabály szerint kell megtéríteni.

A munkabér védelme
A munkabért - jogszabály eltérő rendelkezése hiányában - a magyar törvényes pénznemben kell megállapítani és kifizetni. Azt utalvány vagy más formában fizetni tilos. E rendelkezés nem zárja ki azt, hogy a munkáltató kollektív szerződés rendelkezése vagy a munkavállaló megbízása alapján a munkabért vagy annak meghatározott részét a munkavállaló bankszámlájára átutalja. Az átutalás a munkavállaló részére többletköltséget nem okozhat.
Munkaviszonyra vonatkozó szabály természetbeni munkabért állapíthat meg olyan árucikkben vagy szolgáltatásban, amely a munkavállaló és családtagjai szükségleteinek kielégítéséhez járul hozzá. A természetbeni munkabér a pénzben meghatározott munkabér húsz százalékát nem haladhatja meg. Nem adható természetbeni munkabérként szeszes ital vagy más, az egészségre káros élvezeti cikk.

A munkabért - ha munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek megállapodása eltérően nem rendelkezik - a tárgyhónapot követő hónap 10. napjáig kell kifizetni. Ha a bérfizetési nap pihenőnapra vagy munkaszüneti napra esik, a munkabért legkésőbb a megelőző munkanapon kell kifizetni.

A munkabért a munkavállaló munkahelyén, illetve a munkáltató telephelyén kell kifizetni. Italboltban vagy más szórakozóhelyen munkabér csak az ott dolgozóknak fizethető ki; ettől érvényesen eltérni nem lehet.

A munkabért munkaidőben kell kifizetni, kivéve, ha munkaviszonyra vonatkozó szabály eltérően rendelkezik.

A munkabért a munkavállalónak kell kifizetni, kivéve ha erre mást felhatalmaz, illetőleg bírósági vagy más hatósági határozat ebben korlátozza.

Késedelem idejére a polgári jogi szabályokban meghatározott kamat jár.

A munkavállaló részére munkabéréről részletes írásbeli elszámolást kell adni. Az elszámolásnak olyannak kell lennie, hogy a munkavállaló a kiszámítás helyességét, valamint a munkabérből való levonások jogcímét és összegét ellenőrizni tudja; ettől érvényesen eltérni nem lehet. Az elszámolásnak tartalmaznia kell a rendkívüli munkavégzés, ügyelet, készenlét jogcímén kifizetett díjazást is.
A munkabérből való levonásnak csak jogszabály, végrehajtható határozat vagy a munkavállaló hozzájárulása alapján van helye; ettől érvényesen eltérni nem lehet.

.

.

(4) A munkáltatói hozzájárulással kapcsolatos igények érvényesítésére a munkaügyi jogvita szabályai irányadók.

Prémium

Meghatározott teljesítmény elérése esetére előre kitűzött külön díjazás a prémium, amely a munkaszerződésben is megállapítható. 

A munkaszerződésben kikötött prémium fizetését a munkáltató prémiumfeladat kitűzéséhez és teljesítéséhez kötheti.

Ha viszont ezt elmulasztja, erre mint kizáró okra nem hivatkozhat, köteles a juttatást kifizetni a munkavállalónak.

Jutalék

A munkaszerződésben jutalék fizetésében is megállapodhatnak a felek. A jutalék a munkavállaló tevékenysége folytán létrejött ügyletek értékéhez igazodó, százalékosan meghatározott teljesítménybér.

Állásidőre járó díjazás

Ha a munkáltató működési körében felmerült okból (pl. anyaghiány, energiaszolgáltatás kimaradása) nem tud munkát végezni, az emiatt kiesett időre, az ún. állásidőre személyi alapbére illeti meg (Mt. 150. § (1) bek.). 

Ha a munkáltató gazdaságilag indokolt esetben (pl. a rendelésállomány csökkenése esetén) átmenetileg az előírtnál rövidebb munkaidőben foglalkoztatja a munkavállalót, az így kieső munkaidőre az állásidőre járó díjazásnál kedvezőtlenebb feltételekben is megállapodhatnak a felek. 

Kötelező költségtérítések

A munkáltató a törvény rendelkezése alapján köteles megtéríteni a munkavállalónak 

· a munkával kapcsolatos kötelezettségek teljesítése során a munkavállalónál szükségesen és indokoltan felmerült költségeket (pl. a munkavállaló saját munkaeszközeinek, szerszámainak használatáért járó ellenértéket),

· a munkáltató hozzájárulása esetén a munkáltató érdekében felmerült egyéb szükséges költségeket, 

· a kiküldetési, külszolgálati és kirendelési költségeket (23/1989. (III.12.) Mt. rendelet), 

· a munkába járással összefüggő költségeket a közigazgatási határon kívülről történő napi és hét végi hazautazás esetén (78/1993. (V.12.) Korm. rendelet). 

Költségtérítések

A munkaszerződésben meghatározhatók a jogszabály alapján járó előbbi költségtérítéseknél kedvezőbb összegű térítések, valamint egyéb esetekben is biztosíthat a munkáltató költségtérítést.
Szociális juttatások
A szociális juttatásokat, támogatásokat a kollektív szerződés szabályozza. Ezen túlmenően vagy kollektív szerződés hiányában, ehelyett a munkaszerződésben is kiköthetők meghatározott támogatások (pl. lakásépítési, vásárlási támogatás, étkezési hozzájárulás, szállásbiztosítás, munkabérelőleg, munkaruha). 

A munkavállaló kártérítési felelőssége

A munkavállaló a munkaviszonyából eredő kötelezettségének vétkes megszegésével okozott kárért kártérítési felelőséggel tartozik. 

A munkavállaló vétkességét, a kár bekövetkeztét, illetve mértékét, valamint az okozati összefüggést a munkáltatónak kell bizonyítania. 

Gondatlan károkozás esetén a munkavállaló kártérítési felelőssége egyhavi átlagkeresetének ötven százalékáig terjedhet a törvény rendelkezése szerint (Mt. 167. § (1) bek.).

A munkaszerződés a károkozás, illetve a károkozó körülményeire, így különösen a vétkesség fokára, a károkozás jellegére, gyakoriságára, valamint a munkavállaló beosztására tekintettel a kártérítés mértékét eltérően is megállapíthatja. Ennek keretében a felelősség általános mértéke csökkenthető, de a kártérítés mértéke növelhető is. A munkaszerződésben azonban legfeljebb másfél havi átlagkeresetig terjedő mérték határozható meg. 

Szándékos károkozás esetén a munkavállaló a teljes kárt köteles megtéríteni. 

A munkavállaló vétkességére tekintet nélkül a teljes kárt köteles megtéríteni a visszaszolgáltatási vagy elszámolási kötelezettséggel átvett olyan dolgokban bekövetkezett hiány esetén, amelyeket állandóan őrizetben tart, kizárólagosan használ vagy kezel. 

A munkavállalót teljes anyagi felelősség csak akkor terheli, ha a dolgot jegyzék vagy elismervény alapján vette át. 

A leltárhiányért a leltárfelelősségi megállapodást kötött munkavállaló vétkességére tekintet nélkül felelősséggel tartozik. 

A leltárhiányért való felelősség feltétele:

1. leltárfelelősségi megállapodás megkötése,

2. a leltári készlet szabályszerű átadása és átvétele,

3. a leltárhiánynak a leltározási rend szerint lebonyolított, a teljes leltári készletet érintő leltárfelvétel alapján történő megállapítása. 

A felelősség, illetve a kártérítés mértékének megállapításánál figyelembe kell vennie az eset összes körülményeit, így különösen mindazokat, amelyek a munkavállaló felelősségére kihatnak, illetve, amelyek a biztonságos és előírásszerű kezelést befolyásolhatták, ezen belül a biztonságos őrzésre vonatkozó munkáltatói kötelezettségek teljesítését, továbbá a munkavállaló esetleges távollétének időtartamát. 

Nem kell a munkavállalónak megtérítenie a kárnak azt a részét, amely a munkáltató közrehatása következtében állott elő. 

További munkaviszony, munkavégzésre irányuló jogviszony

Bejelentési kötelezettség

Ha a munkavállaló a munkaviszonyának fennállása alatt további munkaviszonyt, vagy munkavégzésre irányuló jogviszonyt (pl. megbízást, vállalkozási szerződést, bedolgozó jogviszonyt) létesít, azt köteles a munkáltatójának bejelenteni.

Ennek alapján a munkáltató a jogviszony létesítését akkor tiltja meg, illetve a munkavállalót a jogviszony megszüntetésére akkor kötelezheti, ha a további jogviszony a munkáltató jogos gazdasági érdekeit veszélyezteti (Mt. 108. §).

A felek ettől a munkavállalóra kedvezőbb és szigorúbb feltételekben is megállapodhatnak.

A szigorítás olyan megállapodás lehet, hogy a munkavállaló további munkavállalásra a munkaviszonya mellett általában, vagy meghatározott körben nem jogosult. 

A vezető állású munkavállaló a törvény rendelkezése alapján további munkaviszonyt, munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyt nem létesíthet a tudományos, oktatói és szerzői jogi védelem alá eső tevékenység kivételével (Mt. 191. § (1) bek.). A felek megállapodása e törvényi tilalmat enyhítheti. 

A távmunkavégzés
A törvény alkalmazásában távmunkát végző munkavállaló: a munkáltató működési körébe tartozó tevékenységet rendszeresen az általa választott, a munkáltató székhelyétől, telephelyétől elkülönült helyen, információtechnológiai és informatikai eszközzel végző és a munkavégzés eredményét elektronikus eszközzel továbbító munkavállaló.

A távmunkavégzéshez a feleknek a munkaszerződésben a 76. § (5) bekezdésében foglaltakon túlmenően meg kell állapodniuk:

a) a munkavállaló távmunkát végző munkavállalóként történő foglalkoztatásában,

b) a munkáltató és a távmunkát végző munkavállaló közötti, a munkaviszonyból származó jogok gyakorlásához és kötelezettségek teljesítéséhez szükséges kapcsolattartás (a továbbiakban: kapcsolattartás) feltételeiben,

c) a távmunkavégzéssel összefüggésben a távmunkát végző munkavállalónál szükségesen és indokoltan felmerült költség elszámolásának módjáról.

Eltérő megállapodás hiányában a munkavégzéshez, valamint a kapcsolattartáshoz szükséges eszközöket a munkáltató biztosítja.

A 76. § (7) bekezdésében foglaltakon túlmenően a munkáltató az (1) bekezdés szerinti munkaszerződés megkötésével egyidejűleg a távmunkát végző munkavállalót köteles tájékoztatni:

a) a munkáltatói ellenőrzés 192/G. § (3) bekezdésében,

b) az információtechnológiai és informatikai, illetve elektronikus eszköz tekintetében a használat korlátozásának a 192/G. § (6) bekezdésében, valamint

c) a kártérítési felelősség 193/A. §-ban

foglalt szabályairól.

A távmunkát végző munkavállaló köteles a munkaszerződés megkötésével egyidejűleg tájékoztatni a munkáltatót a kapcsolattartáshoz szükséges elektronikus eszköz elérhetőségének adatairól, ha az elektronikus eszközt nem a munkáltató biztosítja.

 A munkáltató a távmunkát végző munkavállaló elektronikus eszközzel történő elérhetőségéhez kapcsolódó adatokat harmadik személlyel csak törvényben meghatározott esetben, vagy a távmunkát végző munkavállaló hozzájárulásával közölheti.

A munkavégzés során felhasznált, illetve keletkezett adatok védelmének feltételeiről a munkáltató köteles gondoskodni.

 A munkáltató a távmunkát végző munkavállalónak a munkaviszonnyal kapcsolatos minden olyan tájékoztatást köteles megadni, melyet más munkavállalónak biztosít. Helyben szokásos módon történő tájékoztatásnak tekintendő az elektronikus eszközzel történő tájékoztatás is.

A munkáltató köteles a távmunkát végző munkavállalónak biztosítani a működési rendre vonatkozó szabályok megtartása mellett a területére történő belépést és tartózkodást.

A 104. § (1) bekezdésétől eltérően a munkáltató és a munkavállaló írásban megállapodhatnak, hogy a munkáltató utasítási joga kizárólag a távmunkát végző munkavállaló által ellátandó feladatok meghatározására terjed ki.

 A munkáltató a munkavégzési kötelezettség alapján ellátandó feladatot a távmunkát végző munkavállaló rendes munkaidejének mértékére figyelemmel állapítja meg, különös tekintettel

a) a munkáltatónál a távmunkát végző munkavállalóval azonos vagy hasonló munkakörben foglalkoztatott munkavállaló,

b) ilyen munkavállaló hiányában az érintett szakmában dolgozók

által elvégzett munka természetére, mennyiségére, a szükséges fizikai vagy szellemi erőfeszítésre. Teljesítménybér megállapítása esetén ezen túlmenően megfelelően alkalmazni kell a 143. § rendelkezéseit is.

A munkáltató indokolt esetben ellenőrizheti a távmunkát végző munkavállaló munkavégzési kötelezettségének teljesítését. Az ellenőrzés során a munkáltató nem tekinthet be a távmunkát végző munkavállalónak a munkavégzéshez használt információtechnológiai és informatikai eszközön tárolt, a munkaviszonyból származó jogokkal és kötelezettségekkel össze nem függő adataiba. Eltérő megállapodás hiányában a távmunkát végző munkavállaló a munkaidő beosztását, felhasználását maga jogosult meghatározni.

A munkaerő-kölcsönzés
A kölcsönbeadóval munkaerő-kölcsönzés céljából létesített munkaviszonyra e törvény szabályait az e fejezetben foglalt eltérésekkel kell alkalmazni.

a) munkaerő-kölcsönzés: az olyan tevékenység, amelynek keretében a kölcsönbeadó a vele kölcsönzés céljából munkaviszonyban álló munkavállalót ellenérték fejében munkavégzésre a kölcsönvevőnek átengedi (a továbbiakban: kölcsönzés);

b) kölcsönbeadó: az a munkáltató, aki a vele kölcsönzés céljából munkaviszonyban álló munkavállalót munkavégzésre, kölcsönzés keretében a kölcsönvevőnek átengedi és munkáltatói jogait, illetve kötelezettségeit a kölcsönvevővel megosztva gyakorolja (a továbbiakban: kölcsönbeadó);

c) kölcsönvevő: az a munkáltató, aki a kölcsönzés keretében átengedett munkavállalót foglalkoztatja és munkáltatói jogait, illetve kötelezettségeit a kölcsönbeadóval megosztva gyakorolja.

Kölcsönbeadó csak az a belföldi székhelyű, a tagok korlátolt felelősségével működő gazdasági társaság, közhasznú társaság vagy - a vele tagsági viszonyban nem álló munkavállaló vonatkozásában - szövetkezet lehet, amelyik megfelel az e törvényben, illetve az egyéb jogszabályban foglalt feltételeknek, és állami foglalkoztatási szerv nyilvántartásba vette.

Tilos a munkavállaló kölcsönzése:

a) jogszabály által meghatározott tilalomba ütköző munkavégzésre;

b) a kölcsönvevő olyan munkahelyén, illetve telephelyén történő munkavégzésre, ahol sztrájk van, a sztrájkot megelőző egyeztetés kezdeményezésétől a sztrájk befejezéséig.

c) ha a kölcsönvevőnél a munkavállaló munkaviszonya - a munkáltató működésével összefüggő okra alapozott rendes felmondásával, illetve a próbaidő alatt azonnali hatályú megszüntetésével - legfeljebb hat hónapja szűnt meg.

A kölcsönbeadó, a kölcsönvevő és a munkavállaló a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során köteles együttműködni.

A kölcsönbeadó és a kölcsönvevő között létrejött megállapodásban nem lehet korlátozni, illetve kizárni azokat a jogokat, amelyek a munkavállalót e törvény, illetőleg más jogszabály alapján megilletik.

A kölcsönvevő a munkavállalót más munkáltatónál történő munkavégzésre nem kötelezheti.

 Semmis a munkavállaló és a kölcsönbeadó között létrejött olyan megállapodás, amely

a) a munkaviszony megszűnése, illetve megszüntetése után a kölcsönvevővel való jogviszony létesítési tilalmat vagy korlátozást ír elő;

b) alapján a munkavállalónak a kölcsönbeadó javára díjazást (közvetítési díjat) kell fizetni, ha a kölcsönvevővel kíván jogviszonyt létesíteni.

A kölcsönzés során a munkáltatót megillető jogokat és kötelezettségeket a kölcsönbeadó és a kölcsönvevő - megállapodásuk szerint - megosztva gyakorolja. A munkaviszony megszüntetésének jogát kizárólag a kölcsönbeadó gyakorolhatja, a munkaviszony megszüntetésére irányuló jognyilatkozatot a munkavállaló a kölcsönbeadóval közli.

A munkavállalóra a kölcsönvevőnél irányadó munkarendre, munkaidőre, pihenőidőre vonatkozó rendelkezéseket kell alkalmazni.

Ha a munkaviszony nem kölcsönzés céljából jött létre, a munkaszerződés nem módosítható annak érdekében, hogy a munkáltató a munkavállalót kölcsönzés keretében foglalkoztassa.

A kölcsönbeadó munkabér-fizetési kötelezettségét nem érinti, ha a kölcsönvevő a kölcsönbeadónak járó díjat esedékességekor nem fizette meg.

A kölcsönbeadót terheli a munkaviszonnyal összefüggő valamennyi munkáltatót terhelő bevallási, adatszolgáltatási, levonási, befizetési kötelezettség teljesítése.

A kölcsönbeadó és a kölcsönvevő közötti jogviszony
A kölcsönbeadó és a kölcsönvevő közötti megállapodást írásba kell foglalni, és annak tartalmaznia kell legalább:

a) a munkaerő-kölcsönzés időtartamát,

b) a munkavégzés helyét,

c) az elvégzendő munka jellegét.

d) természetbeni munkabér, illetve juttatás esetén - ha ezeket a kölcsönvevő biztosítja - ezek ellentételezését.

A fentiekben meghatározott megállapodásban foglaltakon túl a kölcsönvevő írásban köteles tájékoztatni a kölcsönbeadót:

a) az irányadó munkarendről,

b) a munkáltatói jogkört gyakorló személy megnevezéséről [193/E. § (2) bekezdés],

c) a munkabérfizetés alapjául szolgáló adatok közlésének módjáról és határidejéről,

d) az elvégzendő munkára vonatkozó alkalmazási feltételekről, továbbá

e) minden olyan körülményről, amely a munkavállaló foglalkoztatása szempontjából lényeges.

Eltérő megállapodás hiányában a kölcsönbeadó viseli a foglalkoztatással kapcsolatos jogszabályban meghatározott költségeket, így különösen a munkavállaló utazási költségeit és a munkavégzéshez szükséges egészségügyi alkalmassági vizsgálat díját.

A kölcsönvevő - eltérő megállapodás hiányában - köteles legkésőbb a tárgyhónapot követő hónap ötödik napjáig a kölcsönbeadóval közölni mindazokat az adatokat, amelyek legkésőbb a munkabér tárgyhónapot követő hónap tizedik napjáig történő kifizetéséhez szükségesek. Ha a munkaviszony a hónap közben szűnik meg, a kölcsönvevő az utolsó munkában töltött napot követő három munkanapon belül köteles a munkabérfizetéshez szükséges adatokat a kölcsönbeadónak átadni.

 A munkavégzés időtartama alatt a kölcsönvevő minősül munkáltatónak

a) a munkavállaló munkavédelmére,

b) a nők, a fiatal munkavállalók, a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatására,

c) az egyenlő bánásmód követelményére,

d) a munkavégzésre,

e) a munkakör átadás-átvételére,

f) a munkaidőre és pihenőidőre, illetve ezek nyilvántartására vonatkozó szabályok betartása
g.) a megállapodás megkötése esetén a természetbeni munkabér, valamint a közvetlenül adott szociális juttatás biztosítása tekintetében.

A kölcsönbeadó és a munkavállaló között fennálló munkaviszony
 A feleknek a munkaszerződésben meg kell állapodniuk

a) abban, hogy a munkaszerződés vagy a távmunkát végző foglalkoztatására irányuló munkaszerződés kölcsönzés céljából jön létre,

b) a munkavállaló személyi alapbérében,

c) a munkavégzés jellegében vagy a munkakörben.

 A munkaszerződésnek tartalmaznia kell a felek nevét, illetve megnevezését, a kölcsönbeadó nyilvántartásba vételi számát, valamint a munkavállaló és a kölcsönbeadó lényeges adatait is.

 A munkáltató - ha a munkaszerződés nem tartalmaz tájékoztatást - legkésőbb a munkaszerződés megkötésétől számított két héten belül köteles a munkavállalót írásban tájékoztatni

a) a munkavégzés helyéről,

b) a kölcsönvevőnél irányadó munkarendről,

c) a munkabér egyéb elemeiről,

d) a bérfizetés napjáról,

e) a munkába lépés napjáról,

f) a rendes szabadság mértékének számítási módjáról és kiadásának, illetve

g) a jogviszony megszüntetésének e fejezet által meghatározott szabályairól,

h) a kölcsönbeadóra és a munkavállalóra irányadó felmondási idő megállapításának szabályairól,

i) a munkaviszony megszüntetésére irányuló jognyilatkozat közlésének szabályairól, továbbá

j) arról, hogy a kölcsönbeadó kollektív szerződés hatálya alá tartozik-e.

A kölcsönbeadó köteles - legkésőbb a munkavégzés tényleges megkezdése előtt - írásban tájékoztatni a munkavállalót az alábbiakról:

a) a kölcsönvevő neve, székhelye, telephelye, cégjegyzék száma, vagy ha ez utóbbi adat helyett jogszabály más nyilvántartási formát ír elő, ennek a száma;

b) a kölcsönvevőnél mely szerv vagy személy gyakorolja a munkavállaló vonatkozásában a munkáltatói jogkört;

c) a munkába járás, szállás és étkezés feltételei;

d) a munkarendre, a munkaidőre és pihenőidőre vonatkozó szabályok;

e) az elvégzendő munkára vonatkozó alkalmazási feltételek.

Ha a kölcsönbeadó a munkaviszony fennállása alatt a munkavállaló foglalkoztatását nem biztosítja folyamatosan - eltérő megállapodás hiányában - legkésőbb a következő munkavégzés megkezdése előtt negyvennyolc órával köteles közölni a munkavállalóval

a) következő foglalkoztatásának helyét,

b) kezdő időpontját, várható tartamát, illetve

c) a munkavállaló jelentkezésére vonatkozó kötelezettségeket.

Külföldi munkavégzés esetén a kiutaztatást csak akkor lehet megkezdeni, ha a munkavégzés helyén irányadó jog szerinti engedélyek beszerzése megtörtént.

Felmondási, felmentési idő, végkielégítés

Felmondási idő

A munkaviszony rendes felmondása esetén a törvény legalább 30 nap és legfeljebb egy év felmondási időt ír elő, amely a munkáltatónál munkaviszonyban töltött idő függvényében emelkedik (Mt. 92. §)

A munkaszerződésben a munkáltató rendes felmondása esetére a törvényben előírtnál hosszabb felmondási idő is kiköthető, amely az egy évet azonban nem haladhatja meg.

Munkavégzés alóli felmentés

A munkáltató a felmondási idő felére a munkavállalót köteles felmenteni a munkavégzés alól, ha a munkaviszonyt a munkáltató mondta fel (Mt. 93. §). 
Végkielégítés

A munkavállalót végkielégítés illeti meg, ha a munkaviszonya a munkáltató rendes felmondása vagy jogutód nélküli megszűnése következtében szűnik meg és a munkaviszonya a munkáltatónál legalább három éve fennáll. Nem jár végkielégítés a munkavállalónak, ha a munkaviszony megszűnésének időpontjában öregségi nyugdíjra jogosult, vagy rokkantsági nyugdíjban részesül, illetőleg korengedményes nyugdíjat állapítottak meg részére. Nem jogosult végkielégítésre a munkavállaló a további munkaviszonya (nem főállása) megszűnése esetén sem.

 A végkielégítés mértéke három év munkaviszonytól kezdődően huszonöt év munkaviszonyig öt évenként egy hónappal emelkedve egytől hat havi átlagkereset összegéig emelkedik. 

A végkielégítés mértéke további háromhavi átlagkereset összegével emelkedik, ha a munkavállaló munkaviszonya az öregségi nyugdíjkorhatár betöltését megelőző öt éven belül szűnik meg. 

A munkaviszony kezdete, időtartama. A próbaidő

Munkaviszony kezdete

A munkaviszony kezdete a munkába lépés napja. Ha a felek erről nem állapodnak meg, a munkavállalót a munkaszerződés megkötését követő munkanapon kell munkába állítani, illetőleg a munkavállalónak e napon kell munkába állnia. 

A munkaszerződésből eredő valamennyi jog, illetve kötelezettség csak a munkába állástól illeti és terheli a feleket. 

A munkaviszony a felek megállapodásától függően határozatlan vagy határozott időtartamra jön létre. 

A megállapodás hiányában a munkaviszonyt határozatlan időre szólónak kell tekinteni.

A határozott idejű munkaviszony időtartama meghatározható naptárilag (pl. 2005. január 1-jétől december 31-ig, 2005. március 1-jétől kezdődő három év), vagy más alkalmas módon (pl. meghatározott munkavállaló távollétének időtartama).

A határozott idejű munkaviszony időtartam az öt évet nem haladhatja meg. Ez az ötéves korlát érvényesül akkor is, ha a felek a határozott idő lejártával újabb határozott idejű munkaviszonyt kívánnak létesíteni, ezek időtartamát egybeszámítva sem haladhatja meg az 5 évet a munkaviszony tartama.

A határozott idejű munkaviszony a felek erre vonatkozó munkaszerződés-módosítása hiányában is átalakul határozatlan idejűvé, ha a munkavállaló a munkaszerződésben meghatározott időtartam lejártát követően legalább egy munkanapot, közvetlen vezetője tudtával tovább dolgozik. 

Ez a szabály nem vonatkozik a legfeljebb harmincnapos időre létesített határozott idejű munkaviszonyra, ilyen esetben a munkaviszony nem válik határozatlan idejűvé, hanem csupán az eredetileg meghatározott idővel meghosszabbodik. 

Próbaidő tartama

A munkaszerződésben a munkaviszony létesítésekor próbaidő is kiköthető. 

Ha a próbaidő tartamát a felek nem határozták meg, a próbaidő harminc napra szól. A próbaidő tartamát a felek jogosultak ennél rövidebb vagy hosszabb időben is meghatározni, de a leghosszabb időtartama három hónap lehet. 

A próbaidő tartama alatt a munkaviszonyt bármelyik fél azonnali hatállyal megszüntetheti. A munkavállaló javára ettől el lehet térni. Pl. kiköthető a munkaszerződésben a munkaviszony megszüntetésének előzetes közlése. 

A vezető állású munkavállalóra vonatkozó eltérő szabályok (Mt. 188-193. §)

A munkáltató vezetője

Vezető állású munkavállaló a munkáltató vezetője.

Állami vállalatnál az igazgatót, gazdasági társaságnál a vezető tisztségviselőket (egyesülésnél, közös vállalatnál az igazgatót, korlátolt felelősségű társaságnál az ügyvezetőt, részvénytársaságnál az igazgatóság tagjait) kell vezető állású munkavállalónak (a továbbiakban: vezető) tekinteni, amennyiben a tisztségüket munkaviszonyban látják el. 

A vezetőre a kollektív szerződés hatálya nem terjed ki. A kollektív szerződésben szabályozott kérdésekről a munkaszerződésben kell rendelkezni.

Határozott idejű munkaviszony

A vezető tekintetében nem érvényesül az a szabály, miszerint a határozott időtartamra létesített munkaviszony időtartama az újabb munkaviszonyt is figyelembe véve az öt évet nem haladhatja meg. Így a vezetővel öt évnél hosszabb időtartamú határozott idejű munkaviszony is létesíthető, illetőleg az egymást követően létesített határozott időre szóló munkaviszonyok időtartama az öt évet meghaladhatja.

Felmondás eltérő feltételei

A vezető munkaviszonyának rendes felmondással történő megszüntetésére eltérő megállapodás hiányában nem terjednek ki az indoklási kötelezettségre (Mt. 89. § (2) bek.), a felmondási tilalmakra és korlátozásra (Mt. 90-91. §), a felmondási időre (Mt. 92. §) vonatkozó szabályok. Ezért, ha a vezető munkaviszonya felmondásánál is érvényesíteni kívánják az előbbi rendelkezéseket, ezt a munkaszerződésben kell kikötni. Ebben a körben azonban az általános szabályoktól eltérő feltételekben is megállapodhatnak a felek (pl. a felmondási időt az Mt. 92. §-ában meghatározott korlátozásoktól függetlenül állapíthatják meg). 

Összeférhetetlenség

A vezetőre sajátos összeférhetetlenségi, versenytilalmi szabályokat állapít meg a törvény. E szabályok azonban csak eltérő megállapodás hiányában érvényesülnek.

A vezető korábbi munkaviszonyt, illetve munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyt nem létesíthet. Ez a tilalom a tudományos, oktatói és szerzői védelem alá eső tevékenységre létesített jogviszonyra nem vonatkozik. 

A vezető nem köthet saját nevében a munkáltató tevékenységi körébe tartozó ügyletet, nem lehet tagja a munkáltatóéhoz hasonló tevékenységet folytató, vagy munkáltatóval rendszeres gazdasági kapcsolatban álló gazdasági társaságnak, állami vállalat felügyelő bizottságának. 

A vezető munkaviszonyát meg kell szüntetni, ha a közeli hozzátartozója (házastársa, egyeneságbeli rokona, házastársa egyeneságbeli rokona, örökbefogadott, mostoha- és nevelt gyermeke, mostoha- és nevelőszülője, testvére, élettársa) kerül összeférhetetlen helyzetbe. 

Jogkövetkezmények

Ha a vezető az előbbi tilalmakat megszegi, a munkáltató kártérítést vagy az ügylet átengedését, illetőleg az ügyletből eredő haszon kiadását követelheti. 

Vezető-helyettes

A törvény előbbi összeférhetetlenségi szabályai nemcsak a vezetőre, hanem annak helyettesére, továbbá mindazokra a munkavállalókra vonatkoznak, akiket a tulajdonos, illetőleg a tulajdonosi jogokat gyakorló szervezet ilyennek minősít.

Vezető munkaideje

A vezető a munkaideje beosztását, valamint a pihenőidő (szabadság) igénybevételét maga állapítja meg a munkaszerződésben foglaltak szerint.

A vezetőt a rendkívüli munkaidőben végzett munkájáért pótlékolt díjazás, illetve szabadidő nem illeti meg. 

Vezető kártérítési felelőssége

A vezető kártérítési felelőssége is az általános szabályoktól eltérően alakul:

· a vezetői tevékenysége keretében okozott kárért a polgári jog szabályai szerint felel, 

· gondatlan károkozás esetén pedig a felelőssége mértéke 12 havi átlagkeresetéig terjedhet. 

A munkaviszony megszűnése és megszüntetése

A munkaviszony megszűnik:

· a munkavállaló halálával,

· a munkáltató jogutód nélküli megszűnésével,

· a határozott idő lejártával. 

A munkaviszony megszüntethető:

· a munkáltató és munkavállaló közös megegyezésével,

· rendes felmondással,

· rendkívüli felmondással,

· azonnali hatállyal a próbaidő alatt.

A határozott idejű munkaviszony csak közös megegyezéssel vagy rendkívüli felmondással, próbaidő kikötése esetén pedig ezalatt azonnali hatállyal szüntethető meg. A munkáltató az előbbiektől eltérően is megszüntetheti a határozott időre alkalmazott munkavállaló munkaviszonyát, a munkavállalót azonban egyévi, ha a határozott időből még hátralévő idő egy évnél rövidebb, a hátralévő időre jutó átlagkeresete megilleti. 

A munkaviszony megszüntetésére irányuló valamennyi megállapodást, nyilatkozatot írásba kell foglalni. 

 Rendes felmondás

A határozatlan idejű munkaviszonyt mind a munkavállaló, mind a munkáltató megszüntetheti rendes felmondással.

A felmondás indoka

A munkáltató a felmondást köteles megindokolni úgy, hogy abból a felmondás oka világosan kitűnjön. A felmondás indoka csak a munkavállaló képességeivel, a munkaviszonnyal kapcsolatos magatartásával (pl. objektív tényeken alapuló alkalmatlanság, munkaköri kötelezettségszegés, nem megfelelő munkavégzés stb.), illetve a munkáltató működésével összefüggő ok (pl. átszervezés, létszámcsökkentés, minőségi csere, munkakör-összevonás stb.) lehet. Vita esetén a munkáltatónak kell bizonyítania a felmondás indokának valóságát és okszerűségét. 

A felmondás tilalmai

A munkáltató nem szüntetheti meg rendes felmondással a munkaviszonyt az Mt. 90. §-ában meghatározott felmondási tilalmak fennállása idején (pl. keresőképtelenség, gyermekgondozási szabadság, sorkatonai szolgálat időtartama alatt, a felmondási tilalom ezt követően 30 napig fennáll, ha az okot adó előbbi körülmény /keresőképtelenség/ a 30 napot meghaladja, illetve ezt követően 15 napig tart, ha az alapul szolgáló körülmény a 15 napot meghaladja).

A választott szakszervezet tisztségviselő és üzemi tanácstag munkavállaló munkaviszonyának a munkáltató által rendes felmondással való megszüntetéséhez a felsőbb szakszervezeti szerv, illetve az üzemi tanács egyetértése szükséges. 

A felmondási tilalmak fennállása szempontjából a felmondás közlésének időpontja az irányadó. Ellenben ha a felmondást már korábban, a felmondási idő kezdete előtt közlik a munkavállalóval, a tilalom szempontjából a felmondási idő kezdetének az időpontját kell figyelembe venni.

A jogszabályban előírt felmondási tilalmak nem vonatkoznak az öregségi vagy rokkantsági nyugdíjra jogosult munkaviszonyának a felmondására, továbbá a második, illetve további munkaviszony is felmondható a felmondási tilalmaktól függetlenül. 

A munkavállaló is köteles a rendes felmondásra vonatkozó nyilatkozatát írásba foglalni.

Felmondási idő

A felmondási idő legalább 30 nap és legfeljebb egy év. Ennek keretei között a felek, vagy a kollektív szerződés állapíthatja meg a munkavállalóra irányadó mértéket. Vezető állású munkavállaló esetében az egyéves felső határtól is el lehet térni.

A törvény a munkáltatónál munkaviszonyban töltött idő függvényében 90 napig terjedő mértéket szab meg, ennél csak kedvezőbb tartamú felmondási időben lehet megállapodni. 

A felmondási idő – eltérő nyilatkozat hiányában – a felmondás közlését követő naptól számít. A felmondási idő kezdetét a felmondás későbbi időpontban is meghatározhatja, de a közlést megelőző, visszamenőleges hatállyal a felmondási idő nem kezdődhet. 

A felmondási időt a felek közös megegyezéssel utólag megrövidíthetik. Ha pedig a munkáltatói felmondás esetén a munkavállaló kéri a felmondási idő letelte előtt a munkaviszonya megszüntetését, a munkáltató azt köteles megtenni. 

Felmentés

Munkáltatói rendes felmondás esetén a felmondási idő felére a munkavállalót a munkavégzés alól mentesíteni kell.

Ettől a munkavállaló javára el lehet térni, tehát hosszabb időre, akár a felmondási idő teljes tartamára is felmenthető, és erre a munkavállaló felmondása esetén is sor kerülhet. 

A felmentési időre a munkavállalót az átlagkeresete illeti meg. Nem jár azonban átlagkereset arra az időre, amelyre munkabér sem illetné meg (pl. a keresőképtelenség idejére, szabadságvesztés büntetés idejére).

Nem érinti viszont a felmentés idejére kifizetett átlagkeresethez való jogát a munkavállalónak az, ha a felmentés ideje alatt elhelyezkedik. 

IV.Rész:A munkaügyi vita

Kollektív munkaügyi vita
A munkáltató és az üzemi tanács, illetőleg a munkáltató (a munkáltatói érdekképviseleti szervezet) és a szakszervezet között felmerült, jogvitának nem minősülő munkaviszonnyal összefüggő vitában (kollektív munkaügyi vita) az érintett felek között egyeztető tárgyalásnak van helye.

Az egyeztetés a tárgyalást kezdeményező fél írásba foglalt álláspontjának a másik fél részére történő átadásával indul.

Az egyeztetés időtartama alatt, de legfeljebb hét napig a vita alapjául szolgáló intézkedést végrehajtani nem lehet, továbbá a feleknek tartózkodniuk kell minden olyan cselekedettől, ami a megállapodást veszélyeztetheti.

Közvetítés
A felek a konfliktus rendezése érdekében tőlük független, a konfliktusban nem érintett személy közvetítését vehetik igénybe. A közvetítőt a felek közösen kérik fel közreműködésre.

Az egyeztetés időtartama alatt a közvetítő a felektől - az általa szükségesnek tartott mértékben - tájékoztatást, illetve adatszolgáltatást kérhet..

Az egyeztetés befejezésekor a közvetítő köteles az egyeztetés eredményét, illetve a felek álláspontját írásba foglalni és a felek részére átadni.

Döntőbíráskodás
A kollektív munkaügyi vita rendezéséhez a felek - megállapodásuk alapján - döntőbírót vehetnek igénybe. A döntőbíró döntése, ha ennek a felek előzetesen írásbeli nyilatkozattal alávetették magukat, kötelező.

A döntőbíró egyeztetőbizottságot hozhat létre, amelybe a felek azonos számú képviselőt küldenek.

Az egyeztetés során létrejött megállapodás, illetve a döntőbíró döntése kollektív szerződéses megállapodásnak minősül.

Az egyeztetés, valamint a döntőbíráskodás során - a felekkel egyetértésben - szakértőt, illetve tanút lehet igénybe venni.

Az egyeztető, illetve a döntőbírói eljárással kapcsolatban felmerült indokolt és szükséges költségek - eltérő megállapodás hiányában - a munkáltatót terhelik.

A munkaügyi jogvita
A munkavállaló a munkaviszonyból származó igényének érvényesítése, a törvényből, illetőleg kollektív szerződésből vagy üzemi megállapodásból származó igényének érvényesítése érdekében e törvény rendelkezései szerint munkaügyi jogvitát kezdeményezhet.

A munkáltató - ha e törvény másképp nem rendelkezik - a munkaviszonnyal kapcsolatos igényének érvényesítése iránt munkaügyi jogvitát kezdeményezhet.

A munkaügyi jogvitában bíróság jár el.

A munkáltató mérlegelési jogkörében hozott döntésével szemben munkaügyi jogvita abban az esetben kezdeményezhető, ha a munkáltató a döntésének kialakítására irányadó szabályokat megsértette.

Kollektív szerződésben, illetve a felek megállapodásában munkaügyi jogvita esetére békéltető személyét köthetik ki, aki a vitában egyezség létrehozását kísérli meg. Az egyeztetést a békéltetőnél kell e törvény szabályai szerint kezdeményezni. A békéltető az egyezséget köteles írásba foglalni.

A keresetlevelet az intézkedés közlésétől számított harminc napon belül lehet előterjeszteni:

a) a munkáltató egyoldalú intézkedésével végrehajtott munkaszerződés-módosítással;

b) a munkaviszony megszüntetésével, ideértve a közös megegyezésen alapuló megszüntetést is;

c) a rendkívüli felmondással;

d) a munkavállaló kötelezettségszegése miatt alkalmazott jogkövetkezménnyel 

e) a fizetési felszólítással, illetve a kártérítésre - ideértve a leltárhiány megtérítésére - kötelező határozattal kapcsolatban.

A keresetlevél beadására megállapított határidőt megtartottnak kell tekinteni, ha a bírósághoz intézett keresetlevelet legkésőbb a határidő utolsó napján postára adták. Ha a fél a keresetlevél beadására megállapított határidőt elmulasztja, igazolással élhet.

A munkavégzésre irányuló egyes jogviszonyok:

A foglalkoztatás többféle jogviszony keretében lehetséges, a jogviszonyok elhatárolása a gyakorlatban nehézséget okozhat.

A munkavégzés nem csak munkaviszony keretében történhet, hanem egyéb jogviszony keretében is, amelyek az alábbiak

· vállalkozási jogviszony

· megbízási jogviszony

· tisztségviselők

· további munkaviszonyban

                     másodállás

                     mellékfoglalkozás

A jogviszonyok egymástól a jellemző ismérvek alapján elhatárolhatóak, a szerződés megnevezése önmagában nem határozza meg a szerződés típusát.

2003. július 1-jétől a munkaügyi felügyelőknek jogában áll a munkáltató munkavállalóval összefüggésben vezetett nyilvántartásokat, egyéb dokumentumokat három munkanapra bevonni, ha az ellenőrzés helyszínén nincs másolati példány, illetve másolási lehetőség. (1996.évi. LXXV. törvény 4.§. 3. bekezdés)

Az ellenőrzés során a munkaügyi felügyelő vizsgálhatja a szerződések tartalmát is, így amennyiben azt állapítja meg, hogy a megbízási , vállalkozási szerződés színlelt szerződés és munkaviszonyt leplez határozattal kötelezheti a munkáltatót a munkaviszonyra vonatkozó szabályok betartására. (1996.évi. LXXV. törvény 3.§ (1) a, pontja 

Ha a munkáltató és a munkát végző személy megbízási vagy vállalkozási szerződést köt olyan munkavégzésre, amely jellemzően munkaviszony keretében látható el, illetve ha munkavégzéssel kapcsolatos körülmények arra utalnak, hogy a munkát ténylegesen munkaviszony keretében végzik, ez  jogellenes joggyakorlatnak minősülhet, hiszen az ilyen esetekben  a munkaviszonyból származó munkavállalói jogok (táppénz, fizetett szabadság) gyakorlásának, illetve kötelezettségek (társadalombiztosítási járulék fizetése) teljesítésének csorbítását idézik elő. 

A munkavégzés alapjául szolgáló szerződés típusa – munkaszerződés, megbízás, vállalkozási szerződés – nem választható meg úgy, hogy az korlátozza a munkavállaló jogos érdekeinek védelmét szolgáló rendelkezések érvényesülését.

A törvény ezentúl előírja azokat a kritériumokat is, amelyek alapján a felek megállapodását elnevezésétől függetlenül munkaszerződésnek kell tekinteni. 

Ennek értelmében a szerződés tényleges típusát az eset összes körülményére tekintettel kell megítélni, így különösen a felek szerződéskötését megelőző tárgyalásra, a szerződés megkötésekor, illetve a munkavégzés során tett jognyilatkozataira, a tényleges munkavégzés jellegére, valamint a felek jogaira és kötelezettségeire. 

A szerződésekkel kapcsolatos eligazodás segítésére összeállítottuk az egyes szerződések jellemzőit amelyek az alábbiak:

Szerződéstípusok jellemzői

	Szerződéstípus
	Munkaszerződés
	Megbízási szerződés
	Vállalkozási szerződés

	Jogszabály
	Munka törvénykönyve
	Polgári törvénykönyv

	Szerződés tartalma
	A munkavállaló munkát végezni köteles, a munkáltató utasítása szerint, és ellenőrzése mellett
	Megbízás :Megbízott a megbízási szerződés alapján köteles a rábízott ügyet ellátni, a megbízója érdekében.

Vállalkozás: a vállalkozási jogviszony keretében meghatározott eredmény létrehozására vállal kötelezettséget a vállalkozó

	Munka ellátása
	Kizárólag személyesen
	Általában személyesen, de más is közreműködhet
	Alvállalkozó, munkavállaló igénybe vehető

	Munkavégzés helye
	A munkát a munkáltató által meghatározott helyen 
	Megbízás:általában kötetlen, akár a megbízó által megválasztott helyen, akár vállalkozó saját székhelyén, telephelyén

	Foglalkoztatottsági kötelezettség
	A munkáltató köteles munkával ellátni a munkavállalót
	A megbízót, megrendelőt nem terheli munkaadási kötelezettség

	Tevékenység jellege
	Munkakörbe tartozó feladatok ellátása
	Ügyellátás

(magatartási kötelem)
	Gazdasági tevékenység (eredménykötelem)

	Kockázatviselés
	A kockázat a munkáltatóé
	A kockázat a megbízotté, vállalkozóé

	Munkaidő
	Megszabott (munkaidő-beosztás)
	Előre meg nem határozott

	Díjazás
	Havonta fizetett munkabér
	Egyszeri alkalommal fizetett megbízási/vállalkozói díj

	Munkavégzés folyamatossága
	Folyamatos, rendszeresen ismétlődő, munkaidőben
	Általában eseti feladat

	Utasítottság, önállóság
	Részletes, folyamatos, a munkafolyamat minden elemére kiterjedő munkáltatói utasítás
	Önállóan, korlátozott megbízói, megrendelői utasítás alapján

	Juttatások, jogosultságok
	Többletjuttatások a megbízási, vállalkozási, jogviszonyhoz képest
	Törvény alapján: megbízási, vállalkozói díj, továbbá amiben a szerződésben megállapodtak

	Járulék- és adófizetés
	Munkáltató fizet a munkavállalói után, illetve az általuk teljesítendő összeget levonva helyettük befizeti
	A vállalkozó, megbízott a saját nevében fizeti a járulékokat és adókat.

	Munkaeszköz
	A munkáltatóé
	Saját munkaeszköz

	Jog munkanélküli-járadékra
	A munkaviszony ideje munkanélküli-járadékra jogosít
	A megbízási, vállalkozási szerződés fennállásának ideje munkanélküli-járadékra nem jogosít


MUNKASZERZŐDÉS

(határozatlan időtartamra, a jogviszony létesítéséhez szükséges minimális tartalommal, időbér alkalmazására)

amely létrejött egyrészről a ......................................................... (a munkáltató megnevezése), ................................................... (székhely), ........................................... (a cégjegyzéket vezető bíróság, és a cégjegyzék száma vagy ha a jogszabály más nyilvántartási formát ír elő, a nyilvántartást vezető szerv, és a bejegyzés száma), mint munkáltató,

másrészről ............................................... (név), .................................................. (leánykori név), .......................................................... (lakcím) ...................................... (születési hely, idő), ........................................................ (anyja neve), ..................................... (TAJ szám), ..................................... (adóazonosító szám), mint munkavállaló között, az alábbi feltételekkel:

1. A munkáltató és a munkavállaló megállapodnak abban, hogy a munkáltató a munkavállalót ..... év ....................... hó ........ napjától kezdődően, határozatlan időtartamú munkajogviszony keretében foglalkoztatja, a jelen munkaszerződésbe foglaltak szerint.

2. A munkáltató és a munkavállaló megállapodnak abban, hogy a munkavállaló

munkaköre: .......................................................................................................................

A munkáltató és a munkavállaló egybehangzóan kijelentik, hogy a munkáltató a munkaszerződés megkötését megelőzően ismertette a munkavállalóval a munkakörébe tartozó feladatokat. A munkáltató a szerződés megkötésével egyidejűleg átadja a munkavállaló számára a munkaköri leírását.

3. A munkáltató és a munkavállaló megállapodnak abban, hogy a munkavállaló havi bruttó személyi alapbére: ................................. Ft.

4. A munkáltató és a munkavállaló megállapodnak abban, hogy a munkavállaló

munkavégzésének helye: ..................................................................................................

5. A munkáltató tájékoztatja a munkavállalót, hogy vele szemben a munkáltatói jogkör gyakorlására a ........................................... munkakörű (beosztású) vezető jogosult, de az utasítási és az ellenőrzési jog gyakorlása a ..................................... munkakörű (beosztású) vezetőt is megilleti.

6. A munkavállaló kijelenti, hogy a munkaszerződés megkötésével egyidejűleg a munkáltató tájékoztatta a Munka Törvénykönyv 76. § (7) bekezdésében felsorolt feltételekről.

7. A jelen munkaszerződésben nem szabályozott kérdésekben a Munka Törvénykönyve, a kollektív szerződés, és az egyéb munkaviszonyra vonatkozó szabályok rendelkezései az irányadóak.

Kelt: ..........................., ..... év ...................... hó ...... nap

	 
	 

	 
	 

	 
	 

	 ............................................
	  ...........................................

	munkáltató
	munkavállaló


MEGÁLLAPODÁS
munkajogviszony közös megegyezéssel történő megszüntetéséről

amely létrejött egyrészről ............................................................. (..................................), mint munkáltató, másrészről ..................................................................... (...................................), mint munkavállaló között, az alábbi feltételekkel:

1. A munkáltató és a munkavállaló egybehangzó kijelentéssel megállapodnak abban, hogy a közöttük fennálló határozatlan időtartamú munkajogviszonyt, a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tv. 87. § (1) bekezdés a) pontja alapján, .... év ............... hó .... napjával, közös megegyezéssel megszüntetik.

2. A munkáltató kötelezettséget vállal arra, hogy a munkavállaló munkabérét, és a 20…. évi időarányosan járó, ki nem vett szabadságának pénzbeli megváltását az utolsó munkában töltött napon fizeti meg a munkavállaló számára.

A munkáltató kötelezettséget vállal arra, hogy a fenti időpontban kiadja a munkavállaló számára a munkaviszony megszüntetése esetén kiállítandó iratokat.

3. A munkáltató és a munkavállaló megállapodnak abban, hogy a munkavállaló a munkakörét, valamint a birtokában lévő, a munkáltató által számára, munkavégzés céljából átadott eszközöket, iratokat – a folyamatban lévő ügyek állásáról szóló tájékoztatást is tartalmazó – átadó-átvevő jegyzőkönyvvel legkésőbb az utolsó munkában töltött napon átadja ……………. munkavállalónak.

4. A munkáltató és a munkavállaló egybehangzóan kijelentik, hogy egymással szemben – a jelen megállapodásban szabályozottakon túlmenően – a munkaviszonyból eredő egyéb igényük nincs.

5. A jelen megállapodásban nem szabályozott kérdésekben a Munka Törvénykönyve rendelkezései az irányadóak.

Kelt, .........................., .... év ....................... hó ...... nap

	
	

	
	

	
	

	.................................................
	.................................................

	munkáltató 
	munkavállaló


AZONNALI HATÁLYÚ MEGSZÜNTETÉS A PRÓBAIDŐ ALATT
(a munkáltató részéről)
................................ (név)

................................ (munkakör)

Tárgy: Munkaviszony megszüntetése azonnali hatállyal, a próbaidő alatt

Értesítem, hogy cégünknél .... év ...................... hó ......... napjától kezdődően fennálló, határozatlan (vagy: határozott) időtartamú munkajogviszonyát a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tv. 81. § (3) bekezdés, a Munka tv. 87. § (1) bekezdés d) pontja, valamint a munkaszerződés .... pontjában foglalt, a próbaidő intézményének alkalmazására vonatkozó rendelkezés alapján, a mai napon,

AZONNALI HATÁLLYAL, A PRÓBAIDŐ ALATT MEGSZÜNTETEM.

Tájékoztatom, hogy munkabérét, valamint a munkaviszony megszüntetése vonatkozásában kiállított igazolást és iratokat a mai napon átveheti.

Utasítom, hogy a munkakörét, valamint a birtokában lévő, a munkáltató által munkavégzése céljából átadott eszközöket, iratokat a mai napon ................................. munkavállalónak, átadó-átvevő jegyzőkönyvvel, a folyamatban lévő ügyek állásáról szóló tájékoztatással, adja át.

Tájékoztatásul közlöm, hogy intézkedésemet azon körülmény tette lehetővé, mely szerint a munkaszerződés ..... pontjában ............ nap/hónap próbaidő kikötésére került sor.

A Munka tv. 81. § (3) bekezdése – az intézkedés érdemére vonatkozó indokolási kötelezettség előírása nélkül – lehetővé teszi, hogy a munkaviszonyt, a próbaidő alatt, bármelyik fél, azonnali hatállyal megszüntesse.

Amennyiben intézkedésemet sérelmesnek tartja, a kézhezvételtől számított 30 napon belül, keresettel fordulhat a ........................................................................ Munkaügyi Bírósághoz (...............................................), a Munka tv. 199–202. § rendelkezései alapján. Tájékoztatom, hogy a jogvita kezdeményezésének az intézkedés végrehajtására halasztó hatálya nincs.

Kelt: ....................., .... év ............... hó ... nap

	
	

	
	

	
	

	
	.....................................................................

	
	a munkáltatói jogkör gyakorlására jogosult személy aláírása


A munkáltató jognyilatkozatát átvettem. 

Kelt, .........................., .... év ....................... hó ...... nap

…………………………..

munkavállaló

MUNKÁLTATÓI RENDES FELMONDÁS

.................................................... (név)

.................................................... (munkakör)

A munkáltatónál .... év ...................... hó ........ napjától kezdődően fennálló, határozatlan időtartamú munkajogviszonyát a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tv. (a továbbiakban: Munka tv.) 89–94. §‑i, valamint a kollektív szerződés ..... pontja alapján .... év ....................... hó ...... napján kezdődő .............. nap felmondási idővel, .... év .............. hó ...... napjára

RENDES FELMONDÁSSAL MEGSZÜNTETEM.

A felmondási idő felére, .... év ..................... hó .... naptól kezdődően a munkaviszony megszűnése napjáig a Munka tv. 93. § alapján mentesítem a munkavégzési kötelezettsége alól, mely időtartamra Önt átlagkeresete illeti meg.

Tájékoztatom, hogy a felmentési időt jogosult a felmondási időn belül, kívánságának megfelelő időben és részletekben igénybe venni. Amennyiben ezzel a jogával élni kíván, ezt a felmondás kézhezvételétől számított ......... napon belül, írásban szíveskedjék bejelenteni számomra.

A munkajogviszony rendes felmondással történő megszüntetésére tekintettel, a Munka tv. 95. § rendelkezései, valamint a kollektív szerződés ...... pontja alapján a munkáltató .............. havi átlagkeresetének megfelelő végkielégítést fizet.

Tájékoztatom, hogy munkabérét, a felmentési időre járó átlagkeresetét, végkielégítését, az éves szabadságából igénybe nem vett arányos rész távolléti díjjal történő megváltását, valamint a munkaviszony megszűnéséről szóló igazolását és egyéb dokumentumokat az utolsó munkában töltött napon veheti át.

Utasítom, hogy a munkakörét, valamint a birtokában lévő, a munkáltató által munkavégzése céljából átadott eszközöket, iratokat – a folyamatban lévő ügyek állásáról szóló tájékoztatást is tartalmazó – átadó-átvevő jegyzőkönyvvel együtt az utolsó munkában töltött napon adja át ................................. munkavállalónak.

Amennyiben intézkedésemet sérelmesnek tartja, a kézhezvételtől számított 30 napon belül, keresettel fordulhat a ............................... Munkaügyi Bírósághoz (...................................), a Munka tv. 199–202. § rendelkezései alapján.

INDOKOLÁS

Munkaviszonyának rendes felmondással történő megszüntetésére a következők miatt került sor:
Kelt, .........................., .... év ....................... hó ...... nap

	 
	 

	 
	.......................................................

	 
	a munkáltatói jogokat gyakorló 
személy aláírása


A rendes felmondást átvettem. 

Kelt, .........................., .... év ....................... hó ...... nap

…………………………..

munkavállaló

TÁJÉKOZTATÓ

(a munkaviszonyból eredő alapvető jogokról és kötelezettségekről)

....................................................

(a munkavállaló neve)

....................................................

(a munkavállaló munkaköre)

Tárgy: TÁJÉKOZTATÁS a munkaviszonyból eredő alapvető jogokról és kötelezettségekről

A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. tv. (a továbbiakban: Munka tv.) 76. § (7) bekezdése, valamint a 76/B. § (1) bekezdés alapján, a munkaszerződés megkötésekor a munkáltató szóbeli tájékoztatást adott Önnek a munkaviszonyból eredő alapvető jogokról és kötelezettségekről. A Munka tv. 76. § (8) bekezdésének rendelkezésére figyelemmel a tájékoztatást ezúton írásban is közlöm Önnel.

1. Az irányadó munkarend:
Két műszakos munkarend.

Az I. műszak: Hétfőtől péntekig:

A munkavégzés kezdete:

A munkavégzés vége:

A II. műszak:

A munkavégzés kezdete:

A munkavégzés vége:

A műszakbeosztás ............. időszakonként váltakozik.

A heti két pihenő nap: a szombat és a vasárnap.

2. A munkabér – munkaszerződésben meghatározott személyi alapbéren felüli – egyéb elemei:
2.1. A két műszakos munkaidő-beosztásra tekintettel 15%-os délutáni műszakpótlék, 30%-os éjszakai műszakpótlék

2.2. Rendkívüli munkavégzés ellenértéke

– a munkaidő-beosztás szerinti napi munkaidőt meghaladó, illetve a munkaidő-kereten felül végzett munka esetében: ........................ 

– a munkaidő-beosztás szerinti pihenőnapon (pihenőidőben) végzett munka esetében: ................. 

– készenlét esetén: .......................... 
– ügyelet esetén: ............................, 
3. A bérfizetés napja:
A munkabér legkésőbb a tárgyhót követő hónap 5. napjáig kerül kifizetésre. Ha ez a nap szombatra vagy vasárnapra esik, a bérfizetés napja az ezt megelőző pénteki nap.

4. A munkába lépés napja:
.... év .............. hó .... nap

5. A rendes szabadság mértékének számítási módja és kiadásának szabályai:
A rendes szabadság mértékét, és a kiadás szabályait a Munka tv. 130–136. §‑ai tartalmazzák. A jogszabály által előírt mértéken felül Önt – munkakörére tekintettel – a kollektív szerződés III. rész 9.l. pontja alapján ... nap pótszabadság is illeti meg.

6. A munkáltatóra és a munkavállalóra irányadó felmondási idő megállapításának szabályai:
Rendes felmondás esetén a Munka tv. 92. §‑a alapján a felmondási idő legalább harminc nap, az egy évet azonban nem haladhatja meg.

A harmincnapos felmondási idő a munkáltatónál munkaviszonyban töltött
a) három év után öt nappal,
b) öt év után tizenöt nappal,
c) nyolc év után húsz nappal,
d) tíz év után huszonöt nappal,
e) tizenöt év után harminc nappal,
f) tizennyolc év után negyven nappal,
g) húsz év után hatvan nappal

meghosszabbodik.

7. Kollektív szerződésre vonatkozó tájékoztatás:
A munkáltatónál hatályos kollektív szerződés van.

A munkahelyi kollektív szerződés rendelkezésein kívül a munkáltatónál alkalmazásra kerül a ........................................................................................ ágazati kollektív szerződés is.

A kollektív szerződések ............................................ (szervezeti egységnél, beosztású munkavállalónál) tekinthetők meg.

Kelt: ........................., .... év ................... hó .... nap

	 
	 

	 
	 

	 
	......................................................

	 
	a munkáltató jogkört gyakorló 

	 
	személy aláírása


A tájékoztatást .... év ............... hó .... napján átvettem.

	 
	 

	 
	......................................................

	 
	(a munkavállaló aláírása)


Bedolgozói szerződés

amely egyrészről ....................................................................................... (név, lakcím vagy székhely) mint foglalkoztató (a továbbiakban: Foglalkoztató), másrészről ....................................................................................... (név, lakcím) mint bedolgozó (a továbbiakban: Bedolgozó) között jött létre a következő feltételek szerint:

1. A Foglalkoztató a Bedolgozóval határozatlan időre (határozott időre 2.... év ................... hó ...... napjától – ......... év ..................... hó ........ napjáig) bedolgozói jogviszonyt létesít.

2. A Bedolgozó ......................................... tevékenységet végez. A munkáját a saját munkaeszközeivel, a Foglalkoztató által biztosított anyaggal végzi. Munkájához igénybe veheti a vele közös háztartásban élő ....................... személyek segítségét is.

3. A munkavégzésének helye ................................................................ (a Bedolgozó személyi igazolványába bejegyzett lakóhelye, vagy más, általa a munkavégzés céljára biztosított helyiség címe).

4. A 2. pontban meghatározott munkavégzésért járó díjazást a Foglalkoztató a munka kiadásával egyidejűleg írásban közli; ebben a teljesítménykövetelményt és a teljesítménydíjazás egyéb tényezőit is megállapítja.

5. A Foglalkoztató a Bedolgozónak a munka átvételével és átadásával eltöltött időre – amennyiben az a két órát meghaladja, és az nem a Bedolgozó hibájából állt elő – óránként ....................... forint díjazást fizet.

6. A Foglalkoztató a Bedolgozónak a munkavégzés során felmerült rezsiköltségét az alábbiak szerint fizeti meg:

(I. változat)
a) a Bedolgozó tulajdonában lévő munkaeszközök elhasználódási költségeként: ......................
b) a bérelt munkaeszköz bérleti díjaként: .....................................................................................
c) a gépek javításának, karbantartásának költségét ......................................................................
d) a Bedolgozó által beszerzett .................... segédanyagok költségét .........................................
e) a munkaanyagok, termékek el- és visszaszállításának költségét ..............................................
f) a munkavégzés helyéül szolgáló helyiség használati díját 

(beleértve a világítási, fűtési, takarítási költségeket) ...................................................................
g) a munkaruha költségét .............................................................................................................

(II. változat)

A felmerült rezsiköltség fejében a foglalkoztató havi ................ forint rezsiátalányt fizet.

7. A Bedolgozó a munkáját önállóan, a Foglalkoztató közvetlen irányítása nélkül, az elvárható szakértelemmel és gondossággal, a munkára vonatkozó szabályok, előírások szerint köteles végezni. 

A Foglalkoztatónak az alkalmazott technika és a munkavégzés módja tekintetében, a munka elvárt minősége érdekében adott utasítását a Bedolgozó köteles betartani. A Bedolgozó tudomásul veszi, hogy a Foglalkoztató a munkát, a felhasználásra kerülő anyagot, valamint a kezelési előírások és a munkavédelmi szabályok betartását időszakonként ellenőrzi.

8. A Bedolgozó tudomásul veszi, hogy selejtes termék előállítása esetén a 4–6. pontok szerinti díjazás, illetve költségtérítés nem illeti meg. A Foglalkoztató kérésére a selejtes termék kijavítását a saját költségén köteles elvégezni, de ez esetben a kijavított termékért díjazásra és költségtérítésre jogosult.

9. E szerződésben nem szabályozott kérdésekben – így különösen a bedolgozói jogviszony módosítása, megszüntetése és a felek kártérítési felelőssége tekintetében – a 24/1994. (II. 25.) Korm. rendelet rendelkezései az irányadók.

Budapest, 20.............................
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