Gyakorlati Munkaügyi Kézikönyv

Munkajogi kérdések és válaszok a légiszállítás világában

A Légiszállítási Ágazati Párbeszéd Bizottság felkérésére 
Dr. Fodor T. Gábor ügyvéd-munkajogász készítette el, 2009. januárjában.
Bevezetés

A Légiszállítási Ágazati Párbeszéd Bizottság felkérésére – az Ágazati Párbeszéd Központ hatékony és szíves közreműködése mellett – 2008. május 19-20-án az ágazat szociális partnerei részére munkajogi előadást tartottam. 

A rendezvény célja, ahogy azt a munkáltatók képviseletében Horváth József úr, illetve a munkavállalók képviseletében Csorba Attila úr elmondta, az volt, hogy a két oldal közötti konfliktusok egy része elkerülhető legyen oly módon, hogy felesleges viták a jogszabályok tartalmával kapcsolatban ne alakuljanak ki. Így jelen sorok írójának alapvető feladata a kézikönyv megírása kapcsán, hogy a munkáltatók és munkavállalók között semlegesnek maradva pusztán a jogszabályok tartalmát, illetve az ehhez kapcsolódó joggyakorlatot ismertesse. Ez egyébként jelen sorok írójának nem is esik nehezére.
Az előadás első napján bizonyos, az ágazatban nagy jelentőségű kérdésekről esett szó, például a nemzetközi magánjog kérdéseiről, munka- és pihenőidős kérdésekről, vagy kollektív munkajogi kérdésekről.  Az első nap délutánján a részvevők kérdéseket tettek fel, melyek megválaszolására a második napon került sor.
Az ÁPB kérésére jelen kézikönyv ezen kérdéseket, illetve válaszokat dolgozza fel, így – remélhetőleg – az ágazatban dolgozók hasznára fog válni.

Sajnos a kézikönyv elkészítése objektív okok miatt némileg elhúzódott, de azt a 2008. májusi rendezvény részvevői, illetve az ágazat egyéb munkavállalói és munkáltatói éppoly érdeklődve fogják majd forgatni 2009-ben, mint azt 2008-ban tették volna.

A kézikönyv a kérdéseket-válaszokat az alábbi tematikai egységekben (fejezetekben) tárgyalja:

1. Nemzetközi magánjog 

2. A munkajog alapelvei (pl. diszkrimináció, munkaviszonyra vonatkozó szabály fogalma, kedvezőségi elv)  

3. Kollektív munkajog (konzultáció, sztrájk)

4. A kollektív szerződésre vonatkozó szabályrendszer

5. A munkaviszony létesítésének kérdései

6. A munkáltatói jogutódlás

7. A munkaviszony megszüntetése  (csoportos létszámcsökkentés)

8. A munkavégzés helye

9. Posting szabályok

10. A munkaidő szabályai – ágazati szabályok (Pl. rendkívüli munkavégzés elrendelése)

11. A munkabér

12. Munkaerőkölcsönzés kérdései

13. Munkavédelem – képernyő előtti munkavégzés

Az egyes kérdések, illetve az azokra adott válaszok ezen fejezeteken belül találhatóak. 

Budapest, 2009. január 30.
I. Fejezet

Nemzetközi magánjog
A nemzetközi magánjog szabályai azt mondják meg, hogy nemzetközi tényállás esetén (tehát amikor a munkáltató és a munkavállaló személyes joga egymásétől eltér, vagy a munkavégzés helye tér el a munkáltató, illetve a munkavállaló személyes jogától, melyik állam jogát kell alkalmazni.

Fontos megjegyezni, hogy az alábbiakban csak a munkajogviszonyra alkalmazandó nemzetközi szabályok kerülnek ismertetésre, a munkajogviszonyhoz kapcsolódó adójogi és társadalombiztosítási szabályok nem.  

Kérdések:

1.1. Melyek azok a nemzetközi magánjogi szabályok, amelyek a munkajogviszonyok szempontjából fontosnak tekintendőek?

Válasz:

Két ilyen szabályrendszer van. Az első a 2006. évi XXVIII. Törvénnyel kihirdetett ún. Római Egyezmény, amely az Európai Unión belüli nemzetközi magánjogi tényállások esetében ad eligazítást az alkalmazandó jog tekintetében. A másik az 1979. évi 13. törvényerejű rendelet a nemzetközi magánjogról. Ennek a törvényerejű rendeletnek a szabályait akkor kell alkalmazni, ha a tényállásban unión kívüli elem is felmerül.
1.2. Melyek a nemzetközi magánjog legfontosabb szabályai a munkaviszonyra alkalmazandó jog tekintetében?
A legfontosabb először azt megjegyezni, hogy a nemzetközi magánjog szabályai a munkaszerződésekre-munkaviszonyokra alkalmazandó jogot szabályozzák. Ez azt jelenti, hogy a kollektív munkajogra, tehát a kollektív szerződésekre, a szakszervezetek és az üzemi tanácsok jogaira a nemzetközi magánjog szabályai nem tartalmaznak szabályokat, azok területi hatálya azon államra terjed ki, ahol az az üzem található, amelynek munkavállalóit a szakszervezet, illetve az üzemi tanács képviseli. Így elképzelhető, hogy – az alábbiak szerint – egy magyarországi munkavégzés esetén nem a magyar, hanem a szlovák munkajogot kell alkalmazni egy munkaszerződés tekintetében, azonban az üzemi tanács és a szakszervezet jogai tekintetében még ebben az esetben is a magyar kollektív munkajog szabályai lesznek alkalmazandóak.

Ami az egyéni munkaszerződéseket illeti, mind a Nemzetközi Magánjogi tvr, mind a Római Egyezmény látszólagos főszabálya alapján a munkaviszonyra elsősorban azt a jogot kell alkalmazni, amelyet a felek a munkaszerződés megkötésekor, vagy később választottak. Jogválasztás hiányában a munkaviszonyra annak az államnak a joga irányadó, amelyhez legszorosabban kötődik a munkaviszony. Ez elsősorban az az állam, amelynek területén a munkavállaló a munkáját szokásosan végzi (abban az esetben is, ha kivételesen, ideiglenes jelleggel ettől eltérően egy másik államban végzi munkáját), másodsorban az az állam, amelyen a munkavállalót alkalmazó telephely található. Kivételesen, a körülményekből az is megállapítható lehet, hogy a munkaviszony szorosabban kötődik egy másik államhoz, ebben az esetben a munkaviszonyra e másik állam jogát kell alkalmazni. 
A felek jogválasztása ugyanakkor nem eredményezheti a munkajogviszonyra egyébként alkalmazandó jog munkavállalót védő, kötelező rendelkezéseinek sérelmét.

Utóbbi szabályból az is következik érdemben, hogy a felek jogválasztása, mint főszabály valójában csak látszólagos. Ehhez képest a valódi főszabály arra, hogy az adott munkaviszonyra mely állam jogát kell alkalmazni, a „szokásos munkavégzés helyének” szabálya. Ettől a felek ugyan eltérhetnek, a felek eltérő megállapodása azonban súlytalan azon szabályok tekintetében, amelyeket a szokásos munkavégzés helyének joga szerint a munkavállalót védik. Ezen szabályok pedig – a legtöbb európai államban – igen jelentősek, ide tartoznak például a munkaidő korlátozására, a minimálbérre, vagy akár a terhes nők védelmére vonatkozó szabályok is. Ebből pedig az következik, hogy szokásos magyarországi munkavégzés esetén hiába kötik ki a felek pl. a szlovák jogot, a magyar minimálbér-szabályokat mindenképpen alkalmazni kell.
A légiközlekedés tekintetében jelentős lehet az a másodlagos szabály is, hogy annak az államnak a joga alkalmazandó a munkaviszonyra, amelyben a munkavállalót alkalmazó telephely található. A fent ismertetett, ezektől eltérő „kivételes” szabály azonban valóban csak kivételesen érvényesülhet. Pl. a budapesti finn nagykövetség finn állampolgárságú munkavállalói tekintetében a munkaviszony nyilvánvalóan jobban kötődik Finnország jogához, mint a magyar joghoz. Ellenben a finn nagykövetség magyar állampolgárságú szakácsa tekintetében már nyilvánvalóan nyomósabb érvek szólnak a főszabály alkalmazása, tehát a magyar jog mellett.

Csak a nemzetközi magánjogi tvr. esetében alkalmazandó – tehát unión kívüli tényállásokra - az a szabály, hogy a vízi vagy légi fuvarozó járművön szolgálatot teljesítő munkavállaló munkaviszonyát annak az államnak a joga szerint kell elbírálni, amelynek lobogója vagy más felségjelvénye alatt a jármű közlekedik. Ez a meglehetősen régi szabály a jelen sorok véleménye szerint elhibázott, hiszen ezen szabály alapján egy magyar légitársaság magyar személyzettel közlekedő repülőgépén munkát végző munkavállalókra a brazil jogot kellene alkalmazni, ha a repülőgép a brazil légijármű-lajstromban szerepel.

I. 3. Érdemes-e eltérni az egyébként alkalmazandó jogtól a felek megállapodásával?  
A jelen sorok írójának véleménye szerint nem, hiszen a fent írottak alapján az egyébként alkalmazandó jog kötelező, a munkavállalót védő rendelkezéseit mindenképpen alkalmazni kell. Mivel a munkajogok többsége – például a magyar munkajog is – tele van ilyen rendelkezésekkel, így lényegében egy külföldi állam jogának kikötése magyarországi munkavégzés esetén csak a munkavállaló számára lehet kedvező, aki az egyes jogintézmények tekintetében „mazsolázhat”, hogy vajon a külföldi állam kikötött joga, vagy az egyébként alkalmazandó magyar jog rendelkezése lesz-e rá kedvezőbb. 
II. fejezet: 

A munkajog alapelvei 

Kérdések

2.1. Mikor következik be munkahelyi diszkrimináció?

Válasz:

Az Mt. értelmében a munkaviszonnyal kapcsolatban az egyenlő bánásmód követelményét meg kell tartani. Az egyenlő bánásmód követelménye alatt azt értjük, hogy az azonos helyzetben lévő személyekkel szemben azonos tisztelettel és körültekintéssel, az egyéni szempontok azonos mértékű figyelembevételével kell eljárni. 
A munkajogviszonyban az egyenlő bánásmód követelményének sérelmét jelenti különösen, ha a munkáltató a munkavállalóval szemben közvetlen vagy közvetett hátrányos megkülönböztetést alkalmaz, különösen a következő rendelkezések meghatározásakor, valamint azok alkalmazásakor:

a munkához való hozzájutásban, különösen nyilvános álláshirdetésben, a munkára való felvételben, az alkalmazási feltételekben;

a foglalkoztatási jogviszony vagy a munkavégzésre irányuló egyéb jogviszony létesítését megelőző, azt elősegítő eljárással összefüggő rendelkezésben;

a foglalkoztatási jogviszony vagy a munkavégzésre irányuló egyéb jogviszony létesítésében és megszüntetésében;

a munkavégzést megelőzően vagy annak folyamán végzett képzéssel kapcsolatosan;

a munkafeltételek megállapításában és biztosításában;

a munkabér megállapításában és biztosításában;

a tagsággal vagy részvétellel kapcsolatban a munkavállalók szervezeteiben;

az előmeneteli rendszerben;

a kártérítési, valamint a fegyelmi felelősség érvényesítése során.

Kivételképpen nem eredményez jogsértő diszkriminációt, ha a megkülönböztetés a munka jellege vagy természete alapján indokolt, és az alkalmazásnál számba vehető minden lényeges és jogszerű feltételhez képest arányos. Törvény, törvény felhatalmazása alapján kormányrendelet, illetve kollektív szerződés a munkavállalók meghatározott körére - a foglalkoztatási jogviszonnyal vagy a munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonnyal összefüggésben - előnyben részesítési kötelezettséget írhat elő.

Közvetlen hátrányos megkülönböztetésnek minősül az olyan rendelkezés, amelynek eredményeként egy személy vagy csoport valós vagy vélt

a) neme,

b) faji hovatartozása,

c) bőrszíne,

d) nemzetisége,

e) nemzeti vagy etnikai kisebbséghez való tartozása,

f) anyanyelve,

g) fogyatékossága,

h) egészségi állapota,

i) vallási vagy világnézeti meggyőződése,

j) politikai vagy más véleménye,

k) családi állapota,

l) anyasága (terhessége) vagy apasága,

m) szexuális irányultsága,

n) nemi identitása,

o) életkora,

p) társadalmi származása,

q) vagyoni helyzete,

r) foglalkoztatási jogviszonyának vagy munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyának részmunkaidős jellege, illetve határozott időtartama,

s) érdekképviselethez való tartozása,

t) egyéb helyzete, tulajdonsága vagy jellemzője (a továbbiakban együtt: tulajdonsága)

miatt részesül kedvezőtlenebb bánásmódban, mint amelyben más, összehasonlítható helyzetben levő személy vagy csoport részesül, részesült vagy részesülne.

Közvetett hátrányos megkülönböztetésnek minősül az a közvetlen hátrányos megkülönböztetésnek nem minősülő, látszólag az egyenlő bánásmód követelményének megfelelő rendelkezés, amely a 8. §-ban meghatározott tulajdonságokkal rendelkező egyes személyeket vagy csoportokat lényegesen nagyobb arányban hátrányosabb helyzetbe hoz, mint amelyben más, összehasonlítható helyzetben lévő személy vagy csoport volt, van vagy lenne.

Fontos tehát, hogy nem beszélhetünk diszkriminációról abban az esetben, ha az érintett egyént vagy csoportot nem valamely – a törvényben felsorolt, vagy fel nem sorolt egyéb helyzete, tulajdonsága vagy jellemzője miatt éri hátrány. Így példának okáért nem valósít meg diszkriminációt, ha két, nagyjából azonos helyzetű (korú, nemű, végzettségű, etnikai hovatartozású) munkaválllaló bérezése egymástól eltér. Diszkriminációról, pontosabban annak gyanújáról akkor beszélhetünk, ha a különbségtétel oka a munkavállaló valamely tulajdonsága. (pl. bőrszíne, kora, neme, stb.)

Fontos ugyanakkor megjegyezni, hogy attól, hogy a munkáltató eljárása a fentiek alapján esetleg nem minősül diszriminatívnak, a rendeltetésszerű joggyakorlás követelményébe még ütközhet. Ebben az esetben azonban a bizonyítási teher nem a munkáltatón, hanem a munkavállalón van egy ezzel kapcsolatos munkaügyi perben.  
2.2. Milyen jogforrásokat kell azon a visszatérő törvényi rendelkezésen érteni, hogy ettől “munkaviszonyra vonatkozó szabály” eltérhet?

Válasz: 

A munkaviszonyra vonatkozó szabály alatt törvényt, törvényi felhatalmazás alapján kiadott egyéb jogszabályt, valamint a kollektív szerződést kell érteni. Ebből következően a munkáltató belső szabályzata, utasítása, vagy éppen a munkaszerződés, vagy az üzemi megállapodás munkaviszonyra vonatkozó szabálynak nem minősül, így azokba nem foglalható olyan szabályozás, amelyet a törvény csak „munkaviszonyra vonatkozó szabálynak” enged meg.  

2.3. Mit jelent a kedvezőségi elv?

Válasz

A kedvezőségi elv, vagy régebbi, kevésbé szerencsés elnevezése szerint „jóléti elv” a kollektív szerződésnek a jogszabályokhoz való viszonyát, illetve a munkaszerződésnek a munkaviszonyra vonatkozó szabályokhoz való viszonyát szabályozza. Alapvetően azt jelenti, hogy az alacsonyabb szintű jogforrások csak a munkavállalókra kedvezőbb irányban térhetnek el a magasabb szintű jogforrásoktól. 
A törvényi főszabály szerint a kollektív szerződés a munkaviszonyra vonatkozó bármelyik kérdésről rendelkezhet, de jogszabállyal ellentétes nem lehet. Ez alól kivétel, ha a kollektív szerződés, illetve a felek megállapodása az Mt. harmadik részében meghatározott szabályoktól eltérhet. Ennek feltétele, hogy a munkavállalóra kedvezőbb feltételt állapítson meg. Ugyanakkor vannak az Mt. III. Részének kógens, azaz eltérést nem engedő szabályai is, és vannak olyan normái is, amelyektől akár a munkavállalók hátrányára is el lehet térni. Ha a kollektív szerződés, illetve a felek megállapodása tilos módon tér el a törvényi rendelkezésektől, az a rendelkezés semmis. A semmis megállapodás helyett a törvényi szabályokat kell alkalmazni.
2.4.: Mit kell kedvezőbbnek tekinteni a kollektív szerződéshez, illetve a törvényhez képest?

Válasz:
Annak az eldöntése, hogy mi minősül kedvezőbb feltételnek, általában nem okoz problémát. Így nyilvánvalóan kedvezőbb, ha a felek megállapodása vagy a kollektív szerződés a törvényinél magasabb végkielégítést vagy a jogszabályinál magasabb minimálbért állapít meg.

Számos olyan eset is van azonban, amikor nem ilyen egyszerű annak az eldöntése, hogy vajon egy adott rendelkezés a törvényinél kedvezőbb-e. 

A joggyakorlat kialakított néhány elvet, amelyet a „kedvezőség” eldöntésére alkalmazhatunk.

Így azt, hogy egy adott munkaszerződésbéli vagy kollektív szerződésbéli rendelkezés a törvényitől kedvezően tér-e el, objektív alapon kell megítélni. A munkavállaló szubjektumának (pl. hogy valamilyen okból szeret a munkahelyén tartózkodni, így a hosszabb munkaidőben érdekelt) nem lehet jelentősége.

A másik ilyen elv, hogy az eltérést „tárgykörönként” összességében kell nézni. Így pl. ha a munkavállalónak a törvényinél évente egy nappal kevesebb pótszabadság, de három nappal több rendes szabadság jár, úgy összességében kedvező eltérésről beszélhetünk. Ugyanakkor az „összesítés” csak tárgykörönként lehetséges ezen külföldi gyakorlat szerint. Így nem megengedett például az, hogy a munkavállaló törvényi által megengedettnél több munkaórát teljesítsen, még akkor sem, ha ezért cserébe kiemelkedő bérezésben részesül. 

2.5. Mikor következik be rendeltetésellenes joggyakorlás?

Válasz: 

A rendeltetésellenes joggyakorlás az, amikor a joggyakorló túllép a jogszerűség keretein, jogellenes cél érdekében, vagy jogellenes mértékben gyakorol valamely jogot, bár látszatra cselekménye jogszerű. Az Mt. 4. § (2) bekezdése példálózó jelleggel felsorolja a joggal való visszaélés legjellemzőbb eseteit: ha a jog gyakorlása mások jogos érdekének csorbítására, érdekérvényesítési lehetőségének korlátozására, zaklatására, véleménynyilvánításának elfojtására irányul, vagy erre vezet. A rendeltetésellenes joggyakorlás tilalma alapján a jogot nem lehet olyan formában gyakorolni, amely ellentétbe kerül a jog által szolgálni hivatott céllal.

Így például rendeltetésellenes joggyakorlást valósít meg a munkáltató, ha visszaélésszerűen gyakorolja azon jogát, hogy a munkavállaló alkoholmentes állapotát ellenőrizze. Előfordult olyan eset, hogy a munkavállaló alkoholmentes állapotát naponta többször, zaklatásszerűen ellenőrizték. Ez jogellenes, a fentiek alapján.
III. Kollektív munkajog (konzultáció, sztrájk)

3.1. Premizálás tárgyában terheli-e a munkáltatót konzultációs kötelezettség? 
Válasz:

A szakszervezet és az üzemi tanács kezdeményezésére a munkáltatónak e tárgyban is konzultációt kell folytatnia. A szakszervezet ugyanis 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. 
Hasonló jog illeti meg evonatkozásban az üzemi tanácsot. Az üzemi tanács a munkáltatótól minden olyan kérdésben tájékoztatást kérhet, amely a munkavállalók munkaviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel, valamint az egyenlő bánásmód követelményének megtartásával kapcsolatos. A munkáltató a tájékoztatást nem tagadhatja meg.

Külön nevesített konzultációs kötelezettség áll fenn a munkavállalók lényeges érdekeit érintő belső szabályzatainak tervezeteivel kapcsolatban. Így, ha a munkáltató a premizálás szabályait prémiumszabályzatban teszi közzé, ezzel kapcsolatban az üzemi tanácsnak, üzemi tanács hiányában a szakszervezetnek mindenképpen fennáll a konzultációs jogosultsága. Ezen felül, ha a premizálás teljesítménykövetelmények teljesítéséhez kapcsolódik, úgy ebben a tekintetben is fennáll az üzemi tanács konzultációs joga.

3.2 Kinek a joga a sztrájkhoz való jog: a munkavállalóké vagy a szakszervezeteké?
Válasz:

A munkavállalóknak a munkaviszonnyal kapcsolatos szabadságjoga, amelyet nemzetközi egyezmények, az Alkotmány és a Sztrájktörvény garantál. A munkavállalókat a gazdasági és szociális érdekeik biztosítása céljából illeti meg a sztrájk joga. Magyarországon a sztrájkhoz való jogot biztosító legmagasabb szintű jogforrás az Alkotmány. A sztrájkjogra vonatkozó rendelkezést az alkotmányozó az alapvető jogokról és kötelességekről szóló XII. fejezetben helyezte el, a munkavállalók szervezkedési jogát biztosító bekezdést követően, ekként is nyomatékosítva, hogy a sztrájk a munkavállalói szervezkedési és önrendelkezési jog végső biztosítéka. Az Alkotmány csak deklarálja a sztrájkhoz való jogot, de a részletszabályozást a sztrájktörvény hatáskörébe utalja. 

3.3. A munkáltató milyen mértékben gyakorolhat nyomást a munkavállalókra, hogy ne vegyenek részt a szakszervezet által meghirdetett sztrájkban?

Válasz:

A sztrájkszabadság értelmében, a sztrájkban való részvétel önkéntes, a munkavállalókat nem lehet kényszeríteni sem a sztrájkban való részvételre, sem az attól való tartózkodásra. E szabály mind a munkáltatóra, mind a sztrájk szervezőire és részt vevőire irányadó. 

A munkáltató nem alkalmazhat kényszert annak érdekében, hogy a jogszerű sztrájkban részt vevőket megfélemlítse. A jogszerű sztrájkban résztvevő dolgozókkal szemben a munkabeszüntetés befejezését célzó kényszerítő eszközökkel nem lehet fellépni. Ugyanígy a sztrájkolók sem akadályozhatják meg pl. a gyárkapu körül kordon felállításával a sztrájkban részt nem vevő munkavállalóknak a gyártelepre való bejutását, illetve a munka felvételét.

3.3. Mit tehet meg jogszerűen a munkáltató, hogy a kieső sztrájkolókat pótolja?

Válasz:

A munkáltató az előzetesen munkára be nem osztott munkavállalók munkába állításával, illetve a munkát felvevő munkavállalók rendkívüli munkavégzésének elrendelésével törekedhet a sztrájkoló munkavállalók munkáját pótolni. A bírói gyakorlat értelmében a munkáltató sztrájk alatt is megtehet mindent, amit a sztrájkmentes helyzetben is megtehetne. A munkáltató eljárása nem jogszabálysértő, ha a veszteségeinek csökkentése érdekében a sztrájkban részt nem vett munkavállalóit olyan feladatok ellátására utasítja, amelyek egyébként a sztrájkoló munkavállalók munkakörébe tartoznak. Erre tekintettel a nem sztrájkoló munkavállalónak rendkívüli munkavégzés elrendelése sem tilos. 

3.4. Sztrájk alatt a még elégséges szolgáltatás biztosításának elmulasztása jogellenessé teszi-e a sztájkot?
Válasz:

Főszabály szerint a lakosságot közvetlenül érintő szolgáltatásokat (így különösen a közforgalmú tömegközlekedés és a távközlés terén, továbbá az áram, a víz, a gáz és egyéb energia szolgáltatását ellátó szerveknél) nyújtó munkáltatóknál csak úgy lehet sztrájkot szervezni, hogy a sztrájk a még elégséges szolgáltatás teljesítését ne gátolja. A még elégséges szolgáltatás mértéke és feltételei az előzetes egyeztetés tárgyát képezik. E törvényhely nem zárja ki azonban azt, hogy a felek e kérdésekben előzetesen, általános jelleggel megállapodjanak. Az egyeztetés során a sztrájkkövetelés tárgyában kialakuló vita elmérgesedése sokszor megakadályozza a még elégséges szolgáltatás mértékében és feltételeiben való megállapodást is. A tapasztalat azt mutatja, hogy a még elégséges szolgáltatás teljesítését jobban szolgálja a sztrájkhelyzettől elkülönült szituációban folytatott általános keretszabályok megállapítására irányuló tárgyalás és (például a kollektív szerződésbe foglalt) megállapodás. A szakszervezetek azért tartózkodnak a még elégséges szolgáltatásban való hosszútávú megállapodástól, mert nem akarják, hogy a körülmények esetleges megváltozása esetén kösse őket a megállapodás tartalma.

A még elégséges szolgáltatás mértékéről és biztosításáról szóló megállapodás hiánya, illetve a még elégséges szolgáltatás biztosítására irányuló kötelezettség megszegése a vonatkozó bírói gyakorlat alapján nem ugyanakkor teszi jogellenessé a sztrájkot.

3.6. A munkáltató vezethet-e jelenléti ívet a sztrájkolók nevének összegyűjtésére?

Válasz:

A jelenlét számbavétele a nem sztrájkolók, hanem a munkát felvevő munkavállalók munkabér igényének kielégítése céljából indokolt. A sztrájk idején vezetett jelenléti ív, vagy a munkavállalók más módon (pl. elektronikus bejelentkezéssel) történő számbavétele ebből a célból nem jogsértő. A munkát felvett munkavállalók számbavétele abból a szempontból nemcsak jogszerű, hanem szükségszerű is, hogy a munkáltató felmérje, hogy mely munkavállalóval szemben áll fenn a bérfizetés kötelezettsége, a sztrájk ellenére is. Természetesen a munkáltató ezzel a nyilvántartással nem élhet vissza, és nem használhatja fel a jogszerű sztrájkban részt vett munkavállalók elleni megtorlás céljára. 

3.7. Mely esetekben jogellenes a sztrájk és a jogellenes sztrájkban részt vevő munkavállalók milyen jogkövetkezményekkel szembesülhetnek?

A sztrájktörvény taxatíven felsorolja azokat az eseteket, amikor a sztrájk jogellenesnek minősül. A sztrájk akkor jogellenes, ha:

a) a sztrájkot nem a munkavállalók (illetve érdekképviseleteik) és nem a gazdasági és szociális érdekeik biztosítása céljából kezdeményezték, vagy ha a kezdeményezők megsértették az előzetes egyeztetés kötelezettségét;

b) Alkotmányba ütköző célra irányul;

c) olyan egyedi munkáltatói intézkedéssel, vagy mulasztással szemben kezdeményezték, amelynek megváltoztatására vonatkozó döntés bírósági hatáskörbe tartozik;

d) kollektív szerződésben rögzített megállapodás megváltoztatása érdekében a kollektív szerződés hatályának ideje alatt kezdeményezték.

A sztrájk jogellenességét a bíróság csak a törvény által meghatározott esetekben állapíthatja meg. Így tehát előfordulhat, hogy a sztrájkot szervező szakszervezet esetleg más szabályt ugyan megszeg, például nem biztosítja vagy nem megfelelően biztosítja a még elégséges szolgáltatást, vagy a sztrájkolók elfoglalják a munkahelyet, inzultálják a sztrájkban részt nem vevőnek, de ekkor sem minősül a sztrájk maga jogellenesnek. Ez ugyanakkor természetesen nem azt jelenti, hogy az ilyen egyéb jogellenes magatartásoknak ne lehetnének meg a jogi következményei. Így például, ha a sztrájkoló munkavállaló fizikailag bántalmazza a sztrájkban részt nem vevő társát, annak lehetnek munkajogi (rendkívüli felmondás), és egyéb (büntető feljelentés) következménye is lehet. 
A sztrájk jogszerűségének, illetve jogellenességének megállapítására irányuló indítványt bárki benyújthatja, akinek a jogszerűség vagy a jogellenesség megállapításához jogi érdeke fűződik.

A kérelmet a kérelmező székhelye (lakhelye) szerint illetékes munkaügyi bírósághoz kell benyújtani. A sztrájk jogellenességének megállapítására irányuló indítványt a bíróság nemperes eljárásban, 5 napon belül bírálja el. A bíróság ebben az eljárásban nem köteles a feleket meghallgatni, de a bíró elrendelheti a felek meghallgatását. A végzés ellen fellebbezéssel lehet élni, sőt, a másodfokú bíróság végzése ellen felülvizsgálati kérelmet is be lehet nyújtani.

A jogellenes sztrájkban résztvevőkkel szemben a munkaviszonyból származó kötelezettségek szándékos megsértése esetére kilátásba helyezett jogkövetkezményeket lehet alkalmazni. A jogellenes sztrájk miatt a magyar bírói gyakorlat ezideáig nem ítélte meg a munkáltatónak a szakszervezetekkel szembeni kárigényét, de ez nem jelenti azt, hogy elméletileg az ne állna fenn, illetve, hogy konkrét esetben a bíróságok ne ítélnének a fentiektől eltérően.
3.8. Hogyan változott a szakszervezeti tisztségviselők munkajogi védelmére vonatkozó szabályozás?

Válasz:

A hatályos Mt-beli rendelkezések értelmében a közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv előzetes egyetértése szükséges a választott szakszervezeti tisztséget betöltő munkavállaló

a) kirendeléséhez, 

b) 15 munkanapot elérő kiküldetéséhez;

c) az Mt. 150. § (1) bekezdésén alapuló más munkáltatónál történő foglalkoztatásához;

d) az átirányításához, ha ez a munkavállaló más munkahelyre való beosztásával jár; továbbá

e) munkaviszonyának a munkáltató által rendes felmondással történő megszüntetéséhez. A felsorolt munkáltatói intézkedések a tisztségviselőt kiemelik a szokásos munkahelyi környezetéből, a szakszervezetéhez tartozó tagok köréből, ellehetetlenítve a szakszervezet működését az adott munkahelyen. Ezért a jogalkotó a tisztségviselők részére jogi oltalmat biztosított e munkáltatói intézkedések ellen: ezen intézkedéseket a munkáltató csak a közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv egyetértésével teheti meg.

Az előzetes egyetértés két esetben tagadható meg: ha a tervezett intézkedés végrehajtása elnehezítené annak a szakszervezeti szervnek a működését, melyben a munkavállaló választott tisztséget visel, feltéve, hogy az intézkedés elmaradása a munkáltatóra nézve aránytalan, súlyos hátránnyal nem jár, illetve, ha a munkáltató egyoldalú intézkedése a tisztségviselőnek a szakszervezet érdek-képviseleti tevékenységében történő közreműködés miatti hátrányos megkülönböztetést eredményezne.
Enyhébb a védelem a következő esetekben: A közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv előzetes véleményét kell kikérni a választott szakszervezeti tisztséget betöltő munkavállalóval szemben alkalmazandó rendkívüli felmondás előtt, illetőleg előzetesen értesíteni kell a választott szakszervezeti tisztséget betöltő munkavállalóval szemben az Mt. 109. § szerinti jogkövetkezmény alkalmazásáról, valamint a változó munkahelyre alkalmazott tisztségviselő más munkahelyre való beosztásáról.

Az egyetértési és véleményezési jog gyakorlását a Munka Törvénykönyve szoros határidőkhöz köti.

Az egyetértési jogot a tájékoztatás kézhez vételétől számított 8 napon belül, írásban kell gyakorolni. Ha a szakszervezet a fenti határidőt elmulasztja, hallgatását úgy kell tekinteni, mintha egyetértene a munkáltató döntésével. Ha megtagadja az egyetértést, azt meg kell indokolnia.

A tisztségviselővel szembeni rendkívüli felmondás esetén is a fenti szabályok irányadók, azonban a szakszervezet a tervezett intézkedéssel kapcsolatos véleményét a munkáltató tájékoztatásának átvételétől számított 3 munkanapon belül köteles közölni. A vélemény tartalma a munkáltatót nem köti. A nemleges vélemény ellenére kiadott rendkívüli felmondás nem jogellenes.

.

3. 9. Meddig terheli a szakszervezeti tisztségviselőket és szakértőket titoktartási kötelezettség?
Válasz:

A Munka Törvénykönyve arra kötelezi a szakszervezet nevében, vagy a szakszervezet érdekében meghatalmazás alapján eljáró személyeket, hogy azokat az információkat, amelyeket a munkáltató részükre kifejezetten üzleti titokként adott át, harmadik személynek nem adhatják át, nem hozhatják nyilvánosságra, és azokat semmilyen más módon nem használhatják fel az érdek-képviseleti tevékenységből fakadó célok elérésén kívüli tevékenységben. Tilos az üzleti titkot:

– másnak átadni,

– nyilvánosságra hozni, illetve

– az érdek-képviseleti tevékenység körén kívül felhasználni.

A titoktartási kötelezettség nincsen határidőhöz kötve. Bár az Mt. Egyik kevéssé sikerült módosítása akár ezzel ellentétes következtetésekre is alapot adhatna, valójában ez a szabály változatlan. Itt kell megjegyezni, hogy nem keverendő össze az üzleti titok megőrzésének kötelezettsége azzal az ettől eltérő egyéb kötelezettséggel, hogy a munkavállaló nem veszélyeztetheti a munkáltató jogos gazdasági érdekeit.
Nem élvezi az üzleti titkokra fennálló védelmet az az adat, amelynek nyilvánosságra hozatalát a közérdek indokolja. A Ptk. leszögezi, hogy a költségvetési pénzek felhasználására, valamint a közvagyonnal való gazdálkodásra vonatkozó adatok nyilvánosságra hozatalát az üzleti titok védelme nem korlátozhatja, mert ezek közérdekből nyilvános adatok.

A közérdekből nyilvános adat minősítés alól is vannak kivételek, hiszen esetenként fennállhat olyan nyomós magánérdek a közérdekkel szemben, amely mégis a titokban tartást indokolja. Ilyenek pl. a technológiai eljárások, a műszaki megoldások, a gyártási folyamatok, stb. 

3. 10. Mely szabályok betartását ellenőrizheti a szakszervezet a munkahelyen?

Válasz:

A Munka Törvénykönyve feljogosítja a szakszervezeteket a munkakörülményekre vonatkozó szabályok megtartásának ellenőrzésére. A munkakörülmények magukba foglalják a munkahelyi környezet minden tárgyi, pszichológiai és eljárási aspektusát, így a munkavégzési hely kialakítását, a munkabeosztás rendjét, a rendkívüli munkavégzés elrendelését stb. A munkakörülményekre vonatkozó szabályok fordulat alatt nemcsak a jogszabályokat, hanem a különböző szinten megkötött kollektív szerződéseket is értjük. Az ellenőrzés alkalmával a szakszervezet betekinthet a nyilvántartásokba, megszemlélheti a munkavégzési helyet, a munkavállalók felszerelését, munkaeszközeit, beszélhet a munkavállalókkal és a szükséghez képest más ellenőrzési módszereket is alkalmazhat.

A jogszabály feljogosítja a szakszervezetet arra, hogy az ellenőrzés során észlelt hibákra és mulasztásokra a végrehajtásért felelős szervek figyelmét felhívja, és ha azok a szükséges intézkedéseket kellő időben nem teszik meg, megfelelő eljárást kezdeményezzen. Ennek megfelelően elsősorban a munkáltató figyelmét kell az észlelt jogsértésekre felhívni. Ha a munkáltató a jogsértést nem küszöböli ki, akkor lehetőség van külső eljárásokat is kezdeményezni, így például a szakszervezet munkaügyi ellenőrzést kezdeményezhet, szabálysértési feljelentést tehet, esetleg  büntető feljelentéssel élhet. A munkajogi eszközök közül szóba jöhet a szakszervezeti kifogás, illetőleg a munkaügyi peres eljárás megindítása, amennyiben erre a jogalkotó a konkrét esetben lehetőséget ad.
3.11.

Mennyiben jelent újdonságot a Munka Törvénykönyve 15/B. §-a által 2005-ben bevezetett konzultációs kötelezettség a korábbi véleményezési kötelezettséghez képest?

Válasz:

2005 előtt az üzemi tanácsnak, illetve kisebb mértékben a szakszervezetnek ún. véleményezési joga volt egyes munkáltatói intézkedések tervezeteivel kapcsolatban. Ez a gyakorlatban azt jelentette, hogy a munkáltatónak elegendő volt írásban tájékoztatni az említett tervekről a munkavállalói érdekképviseleteket, majd ezek – szintén írásban – válaszolhattak a tervekre, észrevételezték azokat. Azonban a munkáltatónak tulajdonképpen még abban a tekintetben sem volt semmilyen kötelezettsége, hogy akár elolvassa a szakszervezet vagy az üzemi tanács vonatkozó levelét.

A konzultációs kötelezettség ezzel szemben azért jelent igen nagy újdonságot, mert az alapján a munkáltatónak érdemben meg kell konzultálnia, át kell beszélnie a munkavállalói érdekképviseletekkel a konzultáció tárgyát képező kérdéseket. Ez azt jelenti, hogy a munkáltatónak a megfelelő döntéshozó szinten a konzultáción jelen kell lennie, és érdemben válaszolnia kell a munkavállalói érdekképviseletek felvetéseire. Megállapodási kötelezettséget azonban a konzultációs kötelezettség nem jelent.
IV. fejezet A kollektív szerződésre vonatkozó szabályrendszer

4.1. Van-e megállapodási kötelezettség a bértárgyalás során?
Válasz:

Nincsen, de a bértárgyalásra irányuló javaslatot nem lehet megfontolás nélkül visszautasítani. Ez a kötelezettség természetesen nem kötelezi az ellenérdekű felet a módosításra irányuló ajánlat elfogadására. Tilos viszont negligálni, érdemi megfontolás nélkül figyelmen kívül hagyni a tárgyalási kezdeményezést. A szakszervezetnek minden esetben válaszolnia kell a munkáltatótól származó módosításra irányuló ajánlatra, míg a munkáltatót e kötelezettség csak akkor terheli, ha az ajánlatot reprezentatív szakszervezet tette. E vonatkozásban a munkahelyi reprezentativitás szabályai irányadók.

4.2. Mit értünk szakterületi függelék alatt? Jogszerű-e ilyen függelékek alkalmazása?

Válasz:

A gyakorlatban elterjedt és jogszerű megoldás a szakterületi függelék megalkotása. Ilyen függelék alatt a kollektív szerződés azon részét értjük, amely egy-egy adott üzemre, szakterületre speciális szabályokat tartalmaz. Elterjedt, hogy függelék formájában a munkáltató egyik szervezeti egységére más munkarendet írjanak elő, mint a többi szervezeti egységre. A kollektív szerződésben felhatalmazást lehet arra adni, hogy bizonyos kérdéseket a munkáltató meghatározott részére kiterjedő hatállyal szabályozzanak. Azt, hogy az eltérő szabályok – az ún függelék – megalkotására kik, mely érdekképviseleti szervek jogosultak, a kollektív szerződésben meg lehet szabni. Meg kell azonban jegyezni, hogy a függelék természetesen a kollektív szerződés részének minősül. Ebből következően a kollektív szerződés egészét megkötni jogosult szakszervezetek hozzájárulása, egyetértése nélkül a függelékek nem lesznek részei a kollektív szerződésnek, így azok kollektív szerződés erejű megállapodásnak sem lesznek tekinthetőek. 
4.3. Kik jogosultak kollektív szerződés módosítására?

Válasz:

A Legfelsőbb Bíróság által kialakított joggyakorlat értelmében csak a kollektív szerződést eredetileg megkötő szakszervezetek vehetnek részt a kollektív szerződés módosításában. A szakszervezetek reprezentativitásának megváltozását kizárólag egy szabály veszi figyelembe a kollektív szerződés módosításának – megszüntetésének összefüggésében. Ha a kollektív szerződés megkötésében korábban részt nem vett szakszervezet úgy válik különösen reprezentatívvá, hogy eléri a 65%-os támogatottságot az üzemi tanácsi választásokon, akkor felmondhatja a hatályos kollektív szerződést, és az új tárgyalások során juttatja érvényre a kollektív szerződés megkötésére irányuló jogát. A bírói gyakorlat értelmében e jelentős támogatottsággal bíró szakszervezet nem lesz jogosult a kollektív szerződés módosítását kezdeményezni vagy abban részt venni azon általános szerződési elv értelmében, hogy a szerződést csak az azt megkötő felek módosíthatják.

A fenti joggyakorlatból természetesen az is következik, hogy extrém esetben akár az is előfordulhat, hogy a kollektív szerződést kötő szakszervezetek támogatottsága az újabb üzemi tanácsi választások után igen kismértékűre zuhan vissza. Ha a helyettük nagyobb támogatottságot szerzett szakszervezet önmagában nem szerzi meg a szavazatok 65%-át, úgy továbbra is az alacsony támogatottságú szakszervezet vagy szakszervezetek lesznek a kollektív szerződés módosítára jogosultnak tekintendőek.

4.4. Hogyan mondható fel a kollektív szerződés?
Válasz:

A felmondási jogot a kollektív szerződés megkötésétől számított hat hónapon belül egyik fél sem gyakorolhatja. E szabálytól érvényesen eltérni nem lehet. A felmondási idő törvényi mértéke három hónap. Ettől a felek megállapodásukkal eltérhetnek.
Ezen időbeni korláton túl a kollektív szerződést kötő felek bármelyike élhet a felmondás jogával, ezt a jogot érvényesen kizárni nem lehet. Ha a kollektív szerződést több szakszervezet együttesen kötötte, a felmondás jogát – eltérő megállapodás hiányában – bármelyik szakszervezet gyakorolhatja. Ettől a rendelkezéstől el lehet térni, tehát meg lehet állapítani azt, hogy milyen feltételek mellett, és milyen hatállyal lehet a több szakszervezet részvételével létrejött kollektív szerződést felmondani. A törvény kifejezetten felhívja arra a szakszervezeteket, hogy ha a kollektív szerződést a munkáltatónál képviselettel rendelkező valamennyi szakszervezet részvételével kötötték meg, akkor a felmondás jogának gyakorlásáról a szakszervezetek egymás között állapodjanak meg. Ha a kollektív szerződést több munkáltató, illetve több munkáltatói érdek-képviseleti szervezet együttesen kötötte, a felmondás jogát – eltérő megállapodás hiányában – bármelyikük gyakorolhatja. Ettől a rendelkezéstől el lehet térni, tehát meg lehet állapítani azt, hogy milyen feltételek esetén mondhatja fel valamelyikük a kollektív szerződést. A több munkáltató, illetve a több munkáltatói szervezet által együttesen kötött kollektív szerződés felmondása esetén a kollektív szerződés csak azon munkáltató munkavállalóira nézve veszti hatályát, amely a felmondás jogát gyakorolta. A kollektív szerződés kötésének, módosításának és felmondásának a jogát a munkáltatói szervezet csak akkor gyakorolhatja, ha erre a tagjai felhatalmazták, és csak arra a tagra nézve, amely ilyen tartalmú meghatalmazással élt. A gyakorlatban a munkáltatók a kollektív szerződéssel kapcsolatos alakító jognyilatkozatok megtételének a jogát kivételesen adják csak át a munkáltatói szövetségeknek.

A fentiekkel kapcsolatban tehát fel kell hívnunk a figyelmet arra, hogy a vonatkozó gyakorlat szerint semmis a kollektív szerződés azon kikötése, amely a felmondási jogot kizárja.

4. 5. Megszünteti-e a kollektív szerződést a munkáltatói jogutódlás?

Válasz:

Különbséget kell tenni a társasági jogi jogutódlás, illetve a munkáltatói jogutódlás azon esete között, amikor az egyik gazdasági társaság egy gazdasági egységét egy másik gazdaság társaság átveszi.

Társasági jogi jogutódlás esetén (Pl. a Kft. Átalakul Nyrt-vé) Ha a munkáltató jogutóddal szűnik meg, a kollektív szerződés hatályban marad, és a jogutód a kollektív szerződés vonatkozásában is a jogelőd helyébe lép. A munkáltatói jogutódlás ugyanis nemcsak a munkaszerződésben, hanem a kollektív szerződésben meghatározott jogokra és kötelezettségekre is kiterjed. Jogutódlás esetén a jogutód munkáltatónak alkalmaznia kell a jogelőd kollektív szerződését, annak hatálya megszűnéséig. 

Kizárólag munkajogi értelemben vett jogutódlás esetében (pl. egy üzem átvétele egy másik társaság által) a munkáltató személyében bekövetkező jogutódlás esetében a jogutódlás időpontjában a jogelőd munkáltatóra kiterjedő hatályú kollektív szerződésben meghatározott munkafeltételeket - a munkarend kivételével - a jogutódlással érintett munkavállalók tekintetében a kollektív szerződésnek a jogelőd munkáltatónál történő felmondásáig vagy a kollektív szerződés hatályának lejártáig, illetve a jogutód munkáltatónál másik kollektív szerződés megkötéséig, ezek hiányában legalább a jogutódlás időpontját követő egy évig a jogutód munkáltatónak hatályában  fenn kell tartania. Akkor viszont, ha a jogutód munkáltatóra kiterjedő hatályú kollektív szerződésben meghatározott munkafeltételek a jogelőd munkáltatóra kiterjedő hatályú kollektív szerződés szerinti munkafeltételeknél a munkavállaló számára kedvezőbbek, a jogutód munkáltatóra kiterjedő hatályú kollektív szerződést kell a jogutódlással érintett munkavállalókra is alkalmazni. 

Önmagában az a körülmény, hogy a jogutódnál szakszervezet nem működik, nem értelmezhető akként, mintha a kollektív szerződést a jogelődnél megkötő szakszervezetek jogutód nélkül megszűntek volna. A jogutódlás esetén a jogutódnak mindaddig alkalmaznia kell a jogelőd kollektív szerződését, amíg a hatálya a törvény fenti rendelkezése eredményeképpen meg nem szűnik.

Itt kell felhívni a figyelmet arra ugyanakkor, hogy abban az esetben, ha a jogelődnél hatályos kollektív szerződés hatályát veszti a fent írott egy éves határidőn belül, úgy azt a jogutódnál sem kell a továbbiakban alkalmazni.

V. fejezet A munkaviszony létesítésének kérdései

5.1. A felek szabadon állapodhatnak-e meg a munkaszerződésben bármely tárgyban?
Válasz: 

Főszabály szerint igen, a törvényi keretek között. Az Mt. meghatározza a munkaszerződés kötelező tartalmi elemeit (a munkakört, a munkavégzés helyét és a személyi alapbért), ezen felül a felek bármely kérdésben megállapodhatnak, a kedvezőségi elvről szóló kérdésre adott válaszban írtakat is figyelembe véve. A Munka Törvénykönyvének egyes rendelkezései akkor is a munkajogviszony tartalmává válnak, ha azokról a felek kifejezetten nem rendelkeznek a munkaszerződésben. Ilyen automatikusan a szerződés részévé váló szabályok lehetnek eltérést nem engedő (kógens) szabályok, illetve eltérést engedő (diszpozitív) szabályok. Ez utóbbiaktól a felek kifejezett nyilatkozatukkal eltérhetnének, de minthogy ilyen nyilatkozatot nem tettek, ezért a jogalkotó azt vélelmei, hogy egybeesik a jogszabályi rendelkezés a felek akaratával (pl. teljes munkaidőre, határozatlan időre létesített munkajogviszony).
5.2. Mi a teendő, ha a munkavállaló a munkaköri leírást nem írja alá?

Válasz:

A munkaköri leírás a munkaszerződésben egy-két szóval meghatározott munkakör specifikálására szolgál. A munkaköri leírás meghatározza a munkakörbe tartozó feladatokat, az ahhoz kapcsolódó felelősséget, valamint a munkakört betöltő munkavállalónak az alá- fölé rendeltségi viszonyait. A munkaköri leírást a munkáltató egyoldalúan határozza meg és egyoldalúan módosíthatja, szemben a munkakörrel, amely – miután a munkaszerződés része – csak a munkavállaló beleegyezésével módosítható.  A munkavállalóra a munkaköri leírás az átvétellel válik kötelezővé. Ha a munkavállaló megtagadja az átvételt, elsőként is meg kell kérdezni tőle a megtagadás okát. Ha a munkavállaló jogosan tagadja meg az átvételt (például a munkaköri leírás tényleges tartalma nem felel meg a munkakör megnevezésének), akkor a munkaköri leírás módosítandó. Egyéb esetekben a munkavállaló megszegi az együttműködési kötelezettségét a munkaköri leírás átvételének megtagadásakor. Erre figyelmeztetni kell. Ismételt vagy folyamatos kötelezettségszegés szankcionálható, figyelmeztetéssel vagy fegyelmi büntetés kiszabásával. Végső esetben a munkaköri leírás indokolatlan és ismételt átvételének megtagadása miatt a munkavállaló munkaviszonya meg is szüntethető a munkaviszonnyal összefüggő magatartására történő hivatkozással, elsősorban munkáltatói rendes felmondással, kirívó esetben akár rendkívüli felmondással is. 
5.3. Lehet-e azonos munkakörnek kétféle megnevezése a munkaszervezetben?

Válasz:

Előfordulhat, jogi értelemben nem tilos, ugyanakkor bizonyos munkáltatói jogsértések megtörténtét ez a helyzet elősegítheti. Ha különbözik ugyanazon munkaköröknek az elnevezése, például kevésbé nyilvánvaló, ha a munkáltató megszegi az egyenlő bérre vonatkozó szabályokat. Az egyenlő bérhez való jogról és vizsgálatáról a munkaerő kölcsönzésnél alább részletesebben is szó esik.
5.4. Ha a munkavállaló rakodó munkakörben van alkalmazva, ténylegesen foglalkoztatható-e gépkocsivezetőként?
Válasz:

Nem. A munkáltatónak a munkavállalót a munkakörének megfelelően kell alkalmaznia. Ez a kérdés többoldalú vizsgálatot igényel. Elsősorban is, minden bizonnyal alacsonyabb a besorolási bére a rakodónak, mint a gépkocsivezetőnek. Ha tehát a munkáltató a munkavállalót rakodó bérrel gépkocsivezetőként foglalkoztatja, akkor megsérti a munkavállaló ténylegesen végzett munkája után őt megillető munkabéréhez való jogát. A munkavállalónak ugyanis joga van arra a bérre, amelyre a munkavégzése alapján jogot szerez. Ugyanakkor a gépkocsivezető munkakörhöz kapcsolódnak olyan alkalmassági előírások, vizsgálatok, foglalkoztatási feltételek, amelyek a rakodó munkakörre nem irányadók. E szabályok megszegését fedheti az a megoldás, hogy formálisan rakodó munkakörben alkalmazzák a munkavállalót.
5.5. A munkaköri feladatok mennyire bővíthetők ki?

Válasz:

A munkakörbe tartozó feladatoknak alapvetően meg kell felelniük a munkaszerződésben rögzített munkakörnek. 

Kivételesen, átmeneti jelleggel az átirányítás szabályai szerint lehet a munkavállalót a munkaszerződéses munkakörétől eltérően foglalkoztatni. Átirányításról akkor beszélünk, ha a munkavállaló - a munkáltató működésével összefüggő okból, ideiglenesen - a munkáltató utasítása alapján, eredeti munkaköre helyett, vagy eredeti munkaköre mellett más munkakörbe tartozó feladatokat lát el. Az átirányítás a munkavállalóra nézve - különösen beosztására, képzettségére, korára, egészségi állapotára vagy egyéb körülményeire tekintettel - aránytalan sérelemmel nem járhat. Az átirányítás várható időtartamáról a munkavállalót tájékoztatni kell. Az átirányítás alapján történő munkavégzés időtartama - kollektív szerződés eltérő rendelkezése hiányában - nem haladhatja meg naptári évenként a negyvennégy munkanapot. Ha az átirányítás időtartama egy munkanapon belül a négy órát meghaladja, azt egy munkanapként kell számításba venni. Egy naptári éven belül a több alkalommal elrendelt átirányítások időtartamát össze kell számítani. Egy naptári éven belül az átirányítás, a kiküldetés, a kirendelés, valamint a munkavállalónak más munkáltató számára történő átengedése időtartamát össze kell számítani és ezek együttes időtartama - kollektív szerződés eltérő rendelkezése hiányában - a száztíz munkanapot nem haladhatja meg. 

Itt kell megjegyezni, hogy jelen sorok írójának véleménye szerint a fenti maximumoktól kollektív szerződésben sem ildomos jelentős mértékben eltérni. Jelen sorok írója találkozott nem is egy olyan kollektív szerződéssel, amely az átirányítás és hasonló intézkedések maximumát 200 vagy még több munkanapban határozták meg. Ez álláspontom szerint jogsértő, ugyanis az ilyen rendelkezések a gyakorlatban nem jelentenek mást, minthogy lényegeben egész évben a munkaszerződéstől eltérően foglalkoztathatja a munkáltató a munkavállalót. Ezért az ilyen rendelkezések a szerződéses szabadság elvét sértik, tehát alkotmányellenesek.

VI fejezet A munkáltatói jogutódlás

6.1. Mikor következik be munkáltatói jogutódlás megállapodás alapján?

Válasz:

A munkáltató személyében bekövetkező jogutódlásnak minősül egyrészről a jogszabályon alapuló jogutódlás, másrészről a megállapodáson alapuló jogutódlás. A megállapodás alatt itt a jogelőd és a jogutód munkáltató közötti szerződést kell érteni. Ez utóbbi esetben  a munkáltató anyagi, illetve nem anyagi erőforrásai elkülönített, szervezett csoportjának (például gazdasági egység, üzem, üzlet, telephely, munkahely, illetve ezek része) a további működtetés, illetve az újbóli beindítás céljából, e törvény hatálya alá tartozó szervezet vagy személy (a jogutód munkáltató) számára történő, megállapodáson alapuló átadása és átvétele történik, így különösen adásvétel, csere, bérlet, haszonbérlet, illetve gazdasági társaságba való belépés vagyonbevitel révén. 
A fentiek szerint a társasági jogutódlás megtörténtekor, illetve a gazdasági egység átadásakor következik be a munkáltatói jogutódlás. Ennek bekövetkezésekor a munkáltatói jogutódlással érintett munkavállalók (tehát pl. az átadással érintett üzemben, gazdasági egységben foglalkoztatottak) munkaviszonya automatikusan átszáll a jogelődről a jogutódra. A munkáltatói jogutódlás bekövetkezése esetén tehát az érintett munkavállalók munkaviszonyát úgy kell tekinteni, mintha az eredetileg is a jogutóddal jött volna létre, a szolgálati időt (amely pl. a végkielégítés vagy a felmondási idő számítása szempontjából fontos lehet) így kell kiszámítani.
6.2. A jogutódlásba van-e beleszólásuk a munkavállalóknak?
A jogutódlás ténye a munkavállalóktól függetlenül, jogszabály rendelkezése (ez a törvény meghatározása, valójában: társasági jogi határozat), vagy a jogelőd és a jogutód munkáltató megállapodása alapján következik be. A munkavállalókat, pontosabban azok képviselőit azonban a folyamatról tájékoztatni kell, és konzultációs kötelezettség is terheli a jogelődöt és a jogutódot. 
Jogutódlás esetén a jogelőd és jogutód munkáltató - legkésőbb a jogutódlást megelőzően tizenöt nappal - köteles tájékoztatni a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezetet, szakszervezet hiányában az üzemi tanácsot, üzemi tanács hiányában a nem szervezett munkavállalók képviselőiből létrehozott bizottságot a jogutódlás a) időpontjáról vagy tervezett időpontjáról, b) okáról, c) a munkavállalókat érintő jogi, gazdasági és szociális következményeiről, továbbá - a megállapodás érdekében - köteles konzultációt kezdeményezni a munkavállalókat érintő tervbe vett egyéb intézkedésekről.

A konzultációnak ki kell terjednie az intézkedések elveire, a hátrányos következmények elkerülésének módjára, illetve eszközére, továbbá e következmények enyhítését célzó eszközökre. A jogelőd és a jogutód munkáltató akkor is köteles a tájékoztatási és konzultációs kötelezettségét teljesíteni, ha a jogutódlást megalapozó döntést a jogelőd munkáltatót ellenőrző szervezet vagy személy hozta meg. A jogelőd és a jogutód munkáltató nem hivatkozhat arra, hogy a konzultációs és tájékoztatási kötelezettséget azért nem teljesítette, mert az ellenőrző szervezet vagy személy a jogutódlásról szóló döntéséről a tájékoztatást elmulasztotta. Tájékoztatáshoz és a konzultációhoz való joguk megsértése esetén az üzemi tanács vagy a szakszervezet ennek megállapítása iránt bírósághoz fordulhat.

VII. Fejezet

A munkaviszony megszüntetése 
7.1. Van-e jogi kötelezettség a csoportos létszámcsökkentés során megállapodást kötni a munkavállalók képviselőivel?
Nincsen megállapodási kötelezettség: a munkáltatót evonatkozásban csak konzultációs kötelezettség terheli. Ha a munkáltató csoportos létszámcsökkentés végrehajtását tervezi, a döntést megelőzően legalább tizenöt nappal köteles az üzemi tanáccsal, üzemi tanács hiányában a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezetek és a munkavállalók képviselőiből létrehozott bizottsággal (a továbbiakban együtt: a munkavállalók képviselői) konzultációt kezdeményezni és azt a döntésének meghozataláig vagy a megállapodás megkötéséig folytatni. A konzultáció alapján a munkavállalók képviselőihez megelőzően eljuttatott információk biztosítják. 

A konzultációnak - a megállapodás érdekében - ki kell terjednie a csoportos létszámcsökkentés elkerülésének lehetséges módjára, eszközére, elveire, következményeinek enyhítését célzó eszközökre, valamint az érintett munkavállalók számának csökkentésére. 

Ha a felek sikeres konzultációt folytatnak és megállapodnak a fenti kérdésekben, akkor megállapodásukat írásba kell foglalni és meg kell küldeni az állami foglalkoztatási szervnek is. Megállapodás hiányában a létszámcsökkentés módjáról és végrehajtásáról a munkáltató dönt. A döntésnek ki kell terjednie az intézkedéssel érintett munkavállalók létszámának meghatározására a foglalkoztatási csoportok szerinti megosztásban, valamint a csoportos létszámcsökkentés végrehajtásának kezdő és befejező időpontjára, illetve végrehajtásának időbeni ütemezésére. Ha a felek megállapodtak, ekkor ez jogi kötelezettséget is jelent. Ha a munkáltató által foganatosított munkáltatói rendes felmondás a megállapodásba ütközik, akkor az jogellenes, és a jogkövetkezménynek a bíróság előtt kikényszeríthetők. 
7.2. A csoportos létszámleépítés során milyen védelemben részesülnek a terhes nők és a kismamák?

Válasz:

A terhes nők és a kismamák a csoportos létszámleépítés során is felmondási védelem alatt állnak. A felmondási védelem azt jelenti, hogy a munkáltató nem szüntetheti meg rendes felmondással a munkaviszonyt a terhesség, az emberi reprodukciós eljárással összefüggő kezelés, a szülést követő három hónap, illetve a szülési szabadság, a beteg gyermek ápolására táppénzes állományba helyezés, valamint a gyermek ápolása, illetve gondozása céljára kapott fizetés nélküli szabadságnak, illetve a gyermek hároméves koráig - fizetés nélküli szabadság igénybevétele nélkül is - a gyermekgondozási segély folyósításának időtartama alatt. (A felmondási védelemnek vannak a kérdés szempontjából nem releváns más esetkörei is.) 
A felmondási védelem fennálltát a felmondás közlésének időpontja szerint kell általában megítélni. Ez a csoportos létszámleépítés keretében közölt munkáltató rendes felmondásra is irányadó, kisebb változtatással. A védelem alatt álló munkavállalóval a rendes felmondás közlését 30 nappal emelőzően foganatosítandó előzetes tájékoztatás közölhető még akkor is, ha védelmi helyzetben van, s ezt követően a rendes felmondás csak a védelem megszűnését követően közölhető vele. 
7.3. Technológiaváltás alapján egyes munkakörök megszüntethetők-e? Ez hogyan érinti a megszűnő munkaköröket betöltő munkavállalók jogállását?
Válasz:

A technológia váltás jogszerű indoka lehet bizonyos munkakörök megszüntetésének. A megszűnő munkakört betöltő munkavállalókkal a munkáltatónak a munkaszerződés módosítása útján meg kell állapodni arról, hogy mi lesz e munkavállalók új munkaköre. A munkáltatót nem terheli törvényből fakadó kötelezettség új munkakör felajánlására, de ilyen kötelezettséget a kollektív szerződés előírhat. Ha a felek nem tudnak megállapodni az új munkakörről, vagy nincsen olyan betöltetlen új munkakör, amelynek betöltésére a munkavállaló alkalmas, akkor munkaviszonya munkáltatói rendes felmondással megszüntethető a technológiaváltásra és az ebből következő munkakör megszűnésre hivatkozva. A munkaszerződés módosításának megtagadása azonban nem lehet jogszerű indok, mert a szerződési szabadság miatt a munkavállalót nem terheli az új munkakör elfogadásának kötelezettsége. 
7.4. Bármely munkaviszony megszüntethető közös megegyezéssel? Milyen javadalmazás jár a munkavállalónak a közös megegyezéses megszüntetés esetén? 

Válasz:

A munkáltató és a munkavállaló közös megegyezéssel bármikor megszüntetheti mind a határozott, mind pedig a határozatlan időre szóló munkaviszonyt. Ehhez a felek egybehangzó akaratnyilvánítása szükséges, melyből egyértelműen kitűnik, hogy a munkaviszonyt meg kívánják szüntetni. A közös megegyezéses megszüntetés az egyetlen olyan megszüntetési mód, amely nem valamely fél egyoldalú jognyilatkozatával, hanem a felek közös akaratából szünteti meg a munkaviszonyt.  A felek közös, a munkaviszony megszüntetésére irányuló, egybehangzó akarata tehát a közös megegyezés alapvető feltétele. Ebből következően, amennyiben ez a közös akarat hiányzik, a közös megegyezéses megállapodás megtámadható. Erre – a törvényi rendelkezések alapján – akkor van lehetőség, ha a megállapodást megkötő fél annak megkötésekor lényeges tényben vagy körülményben tévedett, feltéve, ha tévedését a másik fél okozta vagy azt felismerhette, illetőleg, ha mindkét fél ugyanabban a téves feltevésben volt. Megtámadható a nyilatkozat akkor is, ha annak megtételére a felet jogellenes fenyegetéssel vették rá. A megtámadás határideje harminc nap, amely a tévedés vagy a megtévesztés felismerésétől, illetve jogellenes fenyegetés esetén a kényszerhelyzet megszűnésétől kezdődik. Hat hónap elteltével azonban a megtámadás joga nem gyakorolható. A közös megegyezéssel való megszüntetésről szóló megállapodást a munkavállaló a bírói gyakorlat alapján azonban nem támadhatja meg sikeresen – jogellenes fenyegetésre hivatkozva – csak azért, mert a munkáltató a megállapodást megelőzően rendes vagy rendkívüli felmondást helyezett kilátásba. Önmagában az a helyzet, hogy a munkavállalónak választania kell vagy lehet bizonyos jogkövetkezmények között, még nem teszi a jognyilatkozatot megtámadhatóvá. A feleknek a munkaviszony közös megegyezéssel történő megszüntetésére irányuló megállapodását – mint bármely más munkaviszony megszüntetésére irányuló jognyilatkozatot - írásba kell foglalniuk. Ugyanakkor a vonatkozó bírói gyakorlat alapján, ha a munkaviszony megszüntetéséről a felek szóban megállapodtak, és a megállapodásban foglaltakat végre is hajtják, úgy az írásba foglalás elmaradására utóbb egyik fél sem hivatkozhat.

A törvény nem írja elő, hogy a megszüntetésről, illetve annak időpontjáról szóló jognyilatkozatokat közös okiratba kell foglalni, ezért – a bírói gyakorlat alapján –, ha a felek akarata egyező a munkaviszony közös megegyezéssel való megszüntetéséről, és ennek időpontját külön okiratban ugyan, de egybehangzóan rögzítik írásban, ez a megoldás a törvényeknek megfelel.

Szintén a megállapodás kétoldalú jellegéből következően a rendes felmondásra vonatkozó törvényi szabályokat nem kell alkalmazni. Így a munkaviszony közös megegyezéssel akkor is megszűnik, ha a munkavállaló egyébként felmondási tilalom alatt állna.

A közös megegyezéses megállapodás tartalmára vonatkozóan – a fent ismertetetteken túl – sem a törvény, sem a bírói gyakorlat nem ír elő további követelményeket, a felek lényegében szabadon állapítják meg a megállapodás tartalmát. A felek a közös megegyezéses megállapodásban kiköthetnek például végkielégítést (akár ennek hívva, akár más módon megnevezve a munkaviszony megszüntetésére tekintettel kifizetett összeget), vagy megállapodhatnak abban is, hogy a munkáltató megfizeti a felmondási időre vagy felmentési időre számított átlagkereset. Rendezhetnek bármely egyéb, a munkaviszonnyal kapcsolatos kérdésről, így például rendelkeznek a munkavállaló által használt mobiltelefon, laptop további használatáról, vagy megállapodnak a munkakör átadásának részletes rendjében. 
VIII. fejezet

 A munkavégzés helye

8.1. Milyen mértékben köti a munkáltatót a munkaszerződésben meghatározott munkavégzési hely?
Válasz:

Ugyanolyan mértékben, mint ahogy a munkaszerződésben kikötött munkakör. Csak ideiglenes jelleggel, és csak a munkáltató működésével összefüggő ok miatt lehet a munkáltatót a munkaszerződésben rögzített helytől eltérő munkavégzési helyen munkavégzésre utasítani. Ennek jogi formája a kiküldetés, a kirendelés, valamint a munkavállalónak a 150. § (1) bekezdése szerinti átengedése. 

Kiküldetésről akkor beszélünk, ha munkáltató gazdasági érdekből ideiglenesen, a szokásos munkavégzési helyén kívüli munkavégzésre kötelezi a munkavállalót. A munkavállaló a kiküldetés alatt is a munkáltató irányítása és utasításai alapján végzi a munkáját. Nem minősül kiküldetésnek, ha a munkavállaló a munkáját - a munka természetéből eredően - szokásosan telephelyen kívül végzi. A kiküldetés korlátját képezi, hogy nem kötelezhető beleegyezése nélkül más helységben végzendő munkára a nő terhessége megállapításának kezdetétől gyermeke hároméves koráig. Ezt a rendelkezést megfelelően alkalmazni kell a gyermekét egyedül nevelő férfira is. 

Kirendelés alapján a munkavállaló ideiglenesen más munkáltatónál végez munkát, a munkáltatók között létrejött megállapodás alapján. Ennek feltétele, hogy a munkavállaló kirendelésére ellenszolgáltatás nélkül kerüljön sor (egyébként a megállapodás munkaerő-kölcsönzést eredményezne) és a munkavállaló a kirendelés során olyan munkáltatónál végezzen munkát, a) amelynek tulajdonosa - részben vagy egészben - azonos a munkáltató tulajdonosával, vagy b) a két munkáltató közül legalább az egyik valamely arányban tulajdonosa a másik munkáltatónak, vagy c) a két munkáltató egy harmadik szervezethez kötődő tulajdonjogi viszonya alapján áll kapcsolatban egymással. Nem minősül ellenszolgáltatásnak, ha a két munkáltató megállapodása alapján a munkavállaló munkabérét, az ezzel járó közterheket és a kirendeléssel felmerülő költségeket az a munkáltató viseli, amelyhez a munkavállalót kirendelték, vagy ha a munkáltatók között díjfizetésre, illetve egyéb elszámolásra - a kirendelésen kívül eső okból - valamely szolgáltatás igénybevétele miatt kerül sor. A kirendelés során - eltérő megállapodás hiányában - a munkaviszonyból származó jogok és kötelezettségek azt a munkáltatót illetik meg, illetve terhelik, amelyhez a munkavállalót kirendelték. A munkaviszony megszüntetésének jogát azonban csak a kirendelő munkáltató gyakorolhatja. A munkavállalót a munkáltatói jogok gyakorlójának személyéről tájékoztatni kell. Az átirányításra irányadó korlátozó szabályok a kiküldetésre és a kirendelésre is irányadók.
IX: fejezet

Posting szabályok

Posting szabályokon a kiküldetésre, kirendelésre és munkaerő-kölcsönzésre vonatkozó szabályokat értjük abban az esetben, ha az említett intézkedésekre külföldi munkavégzés céljából kerül sor. Itt kell megjegyezni, hogy az unió joga szerint postingról beszélünk akkor is, ha az ideiglenes jellegű külföldi munkavégzésre nem egyoldalú munkáltatói intézkedés, hanem a munkáltató és a munkavállaló megállapodása alapján kerül sor.

A posting szabályok és a nemzetközi magánjogi szabályok (lásd I. fejezet) közötti legfontosabb különbség, hogy a posting szabályokat ideiglenes jellegű külföldi munkavégzés esetén kell alkalmazni.

9.1 Milyen tájékoztatást kell adni a külföldre munkavégzésre kiküldött munkavállalónak?
Válasz:

Külföldön történő munkavégzés esetén a munkavállalót írásban tájékoztatni kell a külföldi munkavégzés helyéről, illetve a tartamáról, a pénzbeli és a természetbeni juttatásokról, a díjazás és egyéb juttatás pénzneméről, továbbá a hazatérésre irányadó szabályokról. Ezt a tájékoztatást még a kiutazást megelőzően át kell adni a munkavállaló számára. 

A fentieken túlmenően a magyarországi munkavégzés esetén átadandő tájékoztatást is át kell adni a külföldön munkát végző munkavállalónak, így tájékoztatni kell 

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,

g) arról, hogy a munkáltató kollektív szerződés hatálya alá tartozik-e, valamint

h) a munkáltatónál képviselettel rendelkező szakszervezet megnevezéséről, illetőleg arról, hogy a munkáltatónál működik-e üzemi tanács (központi üzemi tanács, üzemi megbízott).

9.2 Hogyan alakulnak a foglalkoztatás feltételei, ha külföldi munkáltató munkavállalója a Magyar Köztársaság területén végez munkát?

Válasz: 

Ha a magyarországi munkavégzés ideiglenes jellegű, akkor erre a külföldi munkavállalóra a magyar munkajog szabályait kell alkalmazni az alábbi tárgyak tekintetében:

a leghosszabb munkaidő, illetve a legrövidebb pihenőidő mértéke,

a fizetett éves szabadság legalacsonyabb mértéke,
 a legalacsonyabb munkabér (beleértve: a személyi alapbért, a rendkívüli munkavégzésért járó ellenértéket, valamint a külföldi munkavégzésre tekintettel fizetett juttatást, nem értve bele: a kiegészítő nyugdíjpénztári befizetést, valamint a külföldi munkavégzésre tekintettel fizetett költségtérítésnek azt a részét - különösen az utazás, lakás és ellátás költségét -, amely után nem kell személyi jövedelemadót fizetni.),
 a munkaerő-kölcsönzés feltételei,
 a munkavédelmi feltételek,
a terhes, illetve kisgyermekes nők, valamint a fiatal munkavállalók munkavállalási és foglalkoztatási feltételei, továbbá
 az egyenlő bánásmód követelménye.
Bizonyos tevékenységek végzésére alkalmazott munkavállalók esetében nem a jogszabályi rendelkezéseket, hanem az az egész ágazatra, alágazatra kiterjedő hatályú kollektív szerződés rendelkezéseit kell alkalmazni, feltéve, hogy a kollektív szerződés az adott jogosultság vonatkozásában kedvezőbb feltételeket tartalmaz. E tevékenységek a következők: az épületek építésére, javítására, fenntartására, átalakítására vagy lebontására vonatkozó építőmunkát, így különösen a kiásást, talajmozgatást, tényleges építőmunkát, előre gyártott elemek összeszerelését és szétszedését, felszerelést vagy bevezetést, átalakításokat, tatarozást, helyreállítást, szétszerelést, lebontást, karbantartást, fenntartást, festési és takarítási munkát, javításokat végző munkáltatók esetében az e tevékenység keretében foglalkoztatott munkavállalókra. Nem a magyar jogszabályok /kollektív szerződések szabályai irányadók akkor, ha a kiküldött (kirendelt, kölcsönzött) munkavállalóra a munkaviszonyra egyébként irányadó jog, vagy a felek eltérő megállapodása alapján kedvezőbb szabályok az irányadóak. Ha a belföldi munkáltatóval munkaviszonyban álló munkavállaló külföldi kiküldetése (kirendelése, kölcsönzése) esetén is a magyar jog szabályait kell alkalmazni, kivéve, ha a munkavégzés helyén irányadó jogszabályok másképp rendelkeznek. 

A szállítási szerződés alapján az áru első összeszerelését vagy beszerelését végző, a szállító által kiküldött munkavállalóra, a fizetett éves szabadság legalacsonyabb mértéke és a legalacsonyabb munkabér tekintetében általában nem kell alkalmazni a fenti rendelkezéseket, ha a kiküldetés ideje nem haladja meg a nyolc napot.
A külföldi munkavállalók tényleges foglalkoztatása esetén a belföldi munkáltató köteles biztosítani, hogy a telephelyére - a külföldi munkáltató által kiküldött munkavállaló tekintetében az itt ismertetett rendelkezések alkalmazásra kerüljenek.

Természetesen nem a magyar, hanem a külföldi jog szabályait kell az adott munkavállaló tekintetében alkalmazni, ha az őrá nézve kedvezőbb.

Amennyiben a magyarországi munkavégzési szokásos jellegűnek tekintethető, úgy nem a posting, hanem a nemzetközi magánjog szabályai alkalmazandóak. Ebben az esetben – miután a szokásos munkavégzés helye Magyarországon van – főszabály szerint – a fenti I. fejezetben írott eltérésekkel – a magyar jogot kell a munkaviszonyra alkalmazni.
X. fejezet

A munkaidő – pihenőidő szabályai

10.1. Jogszerű-e az „ad hoc” túlmunka elrendelése?

Válasz: 

A rendkívüli munkavégzés elrendelésére határidőt a törvény nem állapít meg. E vonatkozásban általános magatartási szabályok korlátozzák a munkáltató akaratszabadságát. Elsőként is az a korlát veendő figyelembe, hogy a munkáltató rendkívüli munkavégzést csak különösen indokolt esetben rendelhet el. A rendkívüli munkavégzés elrendelése nem veszélyeztetheti a munkavállaló testi épségét, egészségét, illetőleg nem jelenthet személyi, családi és egyéb körülményeire tekintettel aránytalan terhet. Egyes esetekre a törvény kifejezetten rendkívüli munkavégzési tilalmat állít fel: Rendkívüli munkára nem vehető igénybe a nő terhessége megállapításától a gyermeke egyéves koráig, a gyermekét egyedül nevelő férfi a gyermeke egyéves koráig, valamint a munkavállaló, ha foglalkoztatására jogszabályban meghatározott egészségkárosító kockázatok között kerül sor. E szabályoktól még az érintett munkavállalók beleegyezésével sem lehet eltérni. A gyermekét egyedül nevelő munkavállaló - gyermeke egyéves korától négyéves koráig - csak beleegyezésével vehető igénybe rendkívüli munkára. A négyéves korú gyermekét egyedül nevelő szülő viszont az általános korlátok alapján hivatkozhat arra, hogy az ad hoc elrendelés reá nézve aránytalan terhet jelent, mivel nem tud kiskorú gyermek megfelelő felügyeletéről gondoskodni. Ugyanúgy a cukorbeteg munkavállaló is hivatkozhat arra, hogy az ad hoc elrendelés veszélyeztetheti a gyógyszerezésének és megfelelő táplálkozásának biztosítását. 

Fiatal munkavállaló nem kötelezhető rendkívüli munkavégzésre.

A fentiekből következik, hogy általában nem az „ad hoc” rendkívüli munkavégézés elrendelése a problematikus jogilag, hanem inkább az ellenkezője, ha a munkáltató eleve, több hónappal előre számol azzal, hogy a munkavállalókat rendkívüli munkavégzéssel fogja foglalkoztatni. Utóbbi eset ugyanis felveti annak a kérdését, hogy a rendkívüli munkavégzésre valóban különösen indokolt esetben került-e sor…
10.2. Minden esetben írásban kell-e elrendelni a rendkívüli munkavégzést?

Válasz: 

Nem. A rendkívüli munkavégzést akkor kell írásban elrendelni, ha a kollektív szerződés így rendelkezik vagy a munkavállaló kéri az írásba foglalást. 

10.3. Melyek a rendkívüli munkavégzés maximumát meghatározó szabályok?

Válasz:

A munkavállaló számára naptári évenként legfeljebb kétszáz, kollektív szerződés rendelkezése alapján legfeljebb háromszáz óra rendkívüli munkavégzés rendelhető el. Ebbe az időtartamba az ügyelet teljes időtartamát be kell számítani, ha az ügyelet alatt a munkavégzés időtartama nem mérhető. 

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. Ilyen megállapodás olyan munkavállalóval köthető meg, akinek a munkakörével azonos munkakörben munkáltatója az állami foglalkoztatási szervnél külön jogszabály szerint munkaerőigényét bejelentette, és állásközvetítést kért, amely nem járt eredménnyel és 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 munkaerő igényét bejelentette. A megállapodás a legfeljebb tíz munkavállalót foglalkoztató munkáltató esetén egy munkavállalóval, a tíz főnél több munkavállalót foglalkoztató munkáltató esetén a munkavállalók tíz százalékának megfelelő létszámú munkavállalóval köthető meg.
A fentieken rúlmenően a rendkívüli munkavégzés további korlátját jelenthetik a munkaidő beosztására vonatkozó szabályok.

Így a rendes és rendkívüli munkaidő együttes hossza a napi 12 órát nem haladhatja meg, illetve – munkaidőkeret alkalmazása esetén annak átlagában – a rendes és rendkívüli munkaidő heti hossza a 48 órát nem haladhatja meg. Utóbbi szabály azt jelenti, hogy egy adott héten a rendes és rendkívüli munkaidő együttesen hosszabb lehet, mint 48 óra, azonban a munkaidőkeret átlagában nem. 

10.4. Mi a munkaközi szünet kiadásának jogszerű formája? Utasítható-e arra a munkavállaló, hogy a szendvicsét a munkahelyén maradva fogyassza el?

Válasz:

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 egy óra egybefüggő munkaközi szünetet kell biztosítani. Amennyiben a napi munkaidő alatt a munkavállaló többször jogosult munkaközi szünetre, ezek együttes időtartama az egy órát nem haladhatja meg.

A munkaközi szünet főszabály szerint tehát nem képezi a munkaidő részét, ezért azzal a munkavállaló rendelkezik és nem a munkáltató. A munkaközi szünetet a munkavégzés megszakításával kell kiadni, és a munkavállaló dönt arról, hogy azt hol és mivel tölti. Így főszabály szerint a munkáltató nem utasítható arra, hogy munkahelyén maradjon a munkaközi szünetben.

Jelen sorok írójának véleménye szerint a fentiektől csak és kizárólag egy tekintetben lehet helye eltérésnek:

Akkor, ha a munkaközi szünetet nem a munkaidő megszakításával adják ki, hanem azon belül, tehát munkaidőnek minősülő, fizetett időben. Ebben az esetben a munkáltató rendelkezhet úgy, hogy a munkavállaló munkahelyén köteles maradni – természetesen azonban munkavégzésre nem utasíthatja a munkaközi szünetben.

10.5. Jogszerű-e, ha a munkáltató a szabadság kiadásáról csak néhány nappal korábban értesíti a munkavállalókat?

Válasz:

Nem jogszerű. A szabadság kiadásának időpontját a munkavállalóval legkésőbb a szabadság kezdete előtt egy hónappal közölni kell. Az időpontot a munkáltató csak rendkívül indokolt esetben változtathatja meg, és a munkavállalónak ezzel összefüggésben felmerült kárát, illetve költségeit köteles megtéríteni.
10. 6. Jogszerű-e az a munkáltatói utasítás, amellyel a munkáltató munkavégzésre utasítja azt a munkavállalót, akinek előzetesen szabadságot engedélyezett?

Válasz:

Igen, feltételekkel. A munkáltató a munkavállaló már megkezdett szabadságát a működési körét közvetlenül és súlyosan érintő ok vagy kivételesen fontos gazdasági érdeke miatt megszakíthatja. Ebben az esetben a szabadság alatti tartózkodási helyről a munkahelyre, illetőleg a visszautazással, valamint a munkával töltött idő a szabadságba nem számít be. A munkavállalónak a megszakítással összefüggésben felmerült kárát, illetve költségeit a munkáltató köteles megtéríteni.

10. 7. A szabadság mely részének kiadásáról dönt a munkáltató, illetve a munkavállaló?

Válasz:

Az alapszabadság háromnegyedének kiadásának időpontjáról a munkáltató dönt. A kiadás tárgyában előzetesen meg kell hallgatni a munkavállalót, de a munkavállaló kérése nem köti a munkáltatót. Az együttműködési kötelezettségből azonban az következik, hogy a munkáltató a lehetőséghez képest vegye figyelembe a munkavállaló kívánságait is a szabadság kiadásakor.

Ettől eltérően, 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 Munka Törvénykönyve elismeri annak a lehetőségét is, hogy bekövetkezhet a munkavállalót érintő olyan körülmény, amely miatt a munkavégzési kötelezettség teljesítése számára személyi, illetőleg családi körülményeire tekintettel aránytalan vagy jelentős sérelemmel járna. Ha ilyen helyzet áll fenn, a munkavállalónak erről haladéktalanul értesítenie kell a munkáltatót. Ebben az esetben a munkáltató az alapszabadság egynegyedéből összesen három munkanapot - legfeljebb három alkalommal - a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban, a tizenöt napos bejelentési határidőre vonatkozó szabály mellőzésével is köteles kiadni. A munkavállaló a munkáltató felszólítása esetén a körülmény fennállását a munkába állásakor haladéktalanul igazolni köteles. A törvény hallgat az igazolás módjáról. 

10. 8. Ha a munkavállaló heti 4 napot dolgozik, napi 10 óra munkaidővel, akkor jogszerű-e ha az egyes szabadságnapokat 1,25 szorzóval veszik figyelembe?

Nem jogszerű, mert a heti négy napot dolgozó  munkavállalót is ugyannyi szabadság illeti meg, mint az általános munkarendben alkalmazottat, csak a számítás módja eltérő. Ki kell számolni a munkavállalót a kora alapján megillető alapszabadságot. A munkaidőkeret alkalmazása esetén a munkaidő számításakor a 151. § (2) bekezdésében megjelölt távollét, illetve a keresőképtelenség időtartamát figyelmen kívül kell hagyni, vagy az erre eső napokat a munkavállalóra irányadó napi munkaidő mértékével kell figyelembe venni. Ebből következően az adott munkavállaló esetében a napi munkaidő mértéke (mely nem keverendő össze a munkaidő-beosztással) tehát ugyancsak nyolc óra lesz. Jogi értelemben tehát minden törvényes munkaidőben alkalmazott munkavállalónak heti öt munkanapja és kettő  pihenőnapja van, csak a munkaidő beosztása eltérő. Mindezek alapján valamennyi szabadságban töltött munkanapot a munkaidőkeretben 8 órával kell figyelembe venni. A fent leírtakból az is következik, hogy a leírt foglalkoztatás csak munkaidőkeret alkalmazása esetén jogszerű.

10. 9. Ki lehet-e adni a keresőképtelen beteg munkavállalónak a szabadságát?

Válasz: 
Nem. A szabadság a munkavállaló regenerálódását szolgálja. A keresőképtelen beteg munkavállalónak betegszabadság jár. A munkavállalót a betegsége miatti keresőképtelenség idejére főszabály szerint 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. Év közben kezdődő munkaviszony esetén a munkavállaló a naptári évre járó betegszabadság időarányos részére jogosult. Ez azonban - ha a munkavállaló az év folyamán már munkaviszonyban állt - nem lehet több, mint a naptári évre járó betegszabadság még igénybe nem vett része. Az adott évben ki nem vett betegszabadságnak a naptári évben igénybe nem vett része később nem igényelhető. A betegszabadság kiadásánál a munkaidő-beosztás szerinti munkanapokat kell figyelembe venni. Ha a munkavállaló a munkaszüneti nap miatt mentesülne a munkavégzési kötelezettsége alól, ezt a napot is munkanapként kell figyelembe venni. A heti kettőnél több pihenőnapot biztosító munkaidő-beosztás esetén a betegszabadságként kiadott munkanapokat úgy kell számítani, hogy a hét minden napja munkanapnak számít, kivéve a munkavállaló két pihenőnapját.

A betegszabadságra való jog mellett a munkavállalónak fennmarad a rendes szabadságához való joga is. 

10.10 Milyen korlátok között halaszthatja el a munkáltató a tárgyévi szabadság kiadását a következő évre?

Válasz:

A szabadságot főszabály szerint az esedékességének évében kell kiadni. Az esedékesség évében kiadottnak kell tekinteni azt a szabadságot is, amelynek megszakítás nélküli tartama - az esedékesség évében történő megkezdése esetén - a következő évben jár le, és a következő évre átnyúló szabadságrész nem haladja meg az öt munkanapot. 
A munkáltató érdekkörében felmerülő kivételesen fontos gazdasági érdek, illetve a működési körét közvetlenül és súlyosan érintő ok esetén tárgyévet követő évre elhalasztható a szabadság kiadása. Ebben az esetben elsősorban az esedékesség évét követő év március 31-ig kell a szabadságot kiadni, de kivételesen, a kollektív szerződés rendelkezése a munkáltatót az esedékesség évét követő év június 30-ig is feljogosíthatja erre. Akkor viszont, ha a munkavállaló betegsége vagy a személyét érintő más elháríthatatlan akadály miatt nem tudják kiadni a szabadságot, az akadályoztatás megszűnésétől számított harminc napon belül kell a szabadságot kiadni, ha az esedékesség éve már eltelt. 
Evonatkozásban kivételesen fontos gazdasági érdeken a rendes szabadság kiadásával kapcsolatos, munkaszervezéstől független olyan körülményt kell érteni, melynek felmerülése esetén a rendes szabadságnak az esedékesség évében teljes mértékben történő kiadása a munkáltató gazdálkodását meghatározó módon hátrányosan befolyásolná.

A rendes szabadság esedékesség évében nem teljes mértékben történő kiadása esetén a munkáltató nem hivatkozhat a működési körét közvetlenül és súlyosan érintő ok, illetve a kivételesen fontos gazdasági érdek fennállására, ha az esedékesség évéből még fennmaradó időtartamban a rendes szabadságot a működési körét érintő ok következményei orvoslása mellett, illetve a gazdasági érdeke sérelme nélkül kiadhatta volna.

A fentiek alapján a jelen sorok írója kifejezetten nem ajánlja a munkáltatóknak, hogy a szabadságot ne a tárgyévben adják ki. Annak „átvitelét” a törvény ugyanis igen szigorú, szinte teljesíthetetlen feltételekhez köti.

10. 11. Elaprózhatja-e a szabadságot a munkáltató a működésében felmerült ok miatt?

Válasz: 

Nem. A szabadságot kettőnél több részletben csak a munkavállaló kérésére lehet kiadni. Ettől a szabálytól való eltérés csak a munkavállalóval való megegyezés alapján lehetséges. 

10.12. Elévül-e a munkavállalónak a szabadság iránti igénye, ha a munkáltató a működésében rejlő ok miatt éveken keresztül nem adja ki a szabadságot?

Válasz:

A szabadság kiadására vonatkozó munkavállalói igény a munkaviszony fennállása alatt nem évül el. Ha a munkaviszonyt megszűnt és a munkavállalónak igénye van a szabadság pénzbeni megváltására, akkor ezt az igényét az általános munkajogi elévülési időn (három év) belül érvényesítheti. Az igény elévülésének kezdete a munkaviszony megszűnésének napja. 

10. 13. : Mikor lehet pénzben megváltani a szabadságot? Van-e arra lehetőség, hogy a munkáltató pénzben megváltsa a tárgyévben ki nem adott szabadságot?

A szabadság pénzbeni megváltására csak rendkívül szűk körben van lehetőség: akkor ha a munkaviszony megszűnésekor nem adja ki a munkáltató ki a szabadságot természetben. A munkavállaló munkaviszonya megszűnésekor 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. A többlet szabadságból a munkavállalónak is keletkezhet visszafizetési kötelezettsége. Ha a munkavállaló a munkaviszonya megszűnéséig több szabadságot vett igénybe annál, mint ami a munkáltatónál töltött időre megilletné, a különbözetre kifizetett munkabért köteles visszafizetni. Nem követelhető vissza a túlfizetés, ha a munkaviszony a munkavállaló nyugdíjazása vagy halála, illetve a munkáltató jogutód nélküli megszűnése miatt szűnt meg.
10. 14. Munkaidőkeret alkalmazása esetén, ha a tárgyhónapban szabadságot vesz ki a munkavállaló, ez csökkenti-e a ledolgozandó munkaidőt?
Válasz:

Igen. A szabadságnapokat a napi munkaidő mértékével (tehát általában napi nyolc órával) be kell számolni a munkaidőkeretbe. Ez tehát csökkenti a ledolgozandó munkaórák számát. A másik megoldás, hogy a szabadságnapokat a munkaidőkeret számításakor figyelmen kívül kell hagyni (Tehát például a négyhetes munkaidőkeret meghatározása lehetséges úgy is, hogy az valójában hat hétig tart, és a középső két hétben a munkavállaló szabadságon van). Utóbbi esetben a szabadság a ledolgozandó munkaórák száma értelemszerűen nem csökken, de nem is nő.
10. 15. Hogyan kell kiadni a szabadságot, ha a munkavállaló nem az általános 5 munkanap - 2 pihenőnap munkarendben dolgozik?

Válasz:

Erre a kérdésre a fentiekben már részben válaszoltam. A szabadság kiadásánál a tényleges munkarend (munkaidő-beosztás) szerinti munkanapokat kell elsősorban figyelembe venni. A részletszabályokat a jogalkotó azonban úgy alakította ki, hogy gyakorlatilag mindenkinek úgy kell kiadni a szabadságát, mintha az 5/2-es rendszerben dolgozna. Az Mt. szerint, a heti kettőnél több pihenőnapot biztosító munkaidő-beosztás esetén a szabadság kiadása tekintetében a hét minden napja munkanapnak számít, kivéve a munkavállaló két pihenőnapját, valamint a munkaszüneti napot. Akkor viszont, ha a munkavállaló munkaidő-beosztása nem biztosít hetenként két pihenőnapot, úgy kell számítani a szabadságát, hogy azonos naptári időszakra (hétre) mentesüljön a munkavégzés alól, mint az ötnapos munkahéttel dolgozók. Emellett egy szabadságnapot – a fentiek szerint – a napi munkaidő mértékével kell számolni. Jogellenes tehát az a gyakorlat, hogy nyolc órás munkaidőmérték mellett, de 12 órás munkaidő-beosztás mellett a munkavállalónak „másfél nap” szabadságot ír ki a munkáltató egy munkanapra. Ezen jogellenes gyakorlat lényegében kevesebb szabadságnapot biztosít a munkavállaló számára, mint amennyi a jogszabály alapján számára járna. Ehelyett a helyes megoldás az, hogy mind azon munkanapokra, amikor a munkavállalónak tényleges munkavégzési kötelezettsége van, továbbá azon ún. kiegyenlítő napokra is, amelyek jogilag munkanapnak minősülnek, de a munkavállalónak munkavégzési kötelezettsége nincsen, a napi munkaidő mértékével (általában nyolc órával) kell a szabadságot kiadni.  
10. 16. Külön kell-e nyilvántartani a ledolgozott időket és a szabadság idejét?
Válasz:
Mindkét fajta idő elvileg „munkaidőnek” számít, de természetesen praktikusan külön kell nyilvántartani a szabadság idejét és a ténylegesen munkával töltött időt. Emellett az ún. kiegyenlítő napokat (tehát azon napokat, amelyek jogi értelemben munkaidőnek minősülnek, de munkavégzési kötelezettség nélkül), szintén nyilván kell tartani.
10. 17. A szabadság időtartamára milyen javadalmazás jár a havibéres dolgozónak?

Válasz:

A szabadság idejére távolléti díj jár. 
10. 18. Jogszerű-e, hogy a munkaidő 19.30-kor ér véget, és másnap 5.45-kor már kezdődik az újabb műszak?

Csak bizonyos munkakörökben lehet ez jogszerű, és kivételes esetektől eltekintve csak kollektív szerződés rendelkezése alapján. Főszabály szerint a munkavállaló részére a napi munkájának befejezése és a másnapi munkakezdés között legalább tizenegy óra egybefüggő pihenőidőt kell biztosítani. Kivételesen elegendő nyolc óra pihenőidőt biztosítani a munkavállalónak a következő esetekben: ha osztott napi munkaidőben foglalkoztatják, illetve ha kollektív szerződés így rendelkezik az alábbi munkaidő beosztásban dolgozó munkavállalók esetére: a készenléti jellegű munkakörben, a megszakítás nélküli, illetve a többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá az idénymunkát végző munkavállaló esetében. 

Egy éjszakán, a nyári időszámítás kezdetének időpontján a pihenőidő mértéke legalább egybefüggő hét óra.

Mindenesetre, az egészséges és biztonságos munkavégzés követelményéből következően jelen sorok írójának véleménye szerint csak kivételesen ajánlatos az ilyen rövid napi pihenőidő biztosítása, még akkor is, ha arra a jogszabály vagy kollektív szerződés egyébként lehetőséget adna.
10. 19. Készenlétet követően kell-e pihenőidőt biztosítani?

Válasz:

Nem feltétlenül. Főszabály szerint igen, de a kollektív szerződés előírhatja, hogy a munkavállalót a készenlétet követően nem illeti meg pihenőidő.

10. 20. Jogszerű-e, hogy a „rugalmas munkaidő”-ben foglalkoztatott munkavállalónak nem jár ellenérték a túlmunka végzéséért?

Válasz:

A „rugalmas munkaidő” fogalmán mindenki mást ért. Amennyiben „rugalmas munkaidő” alatt azt értjük, hogy a munkavállaló bizonyos szabadságot kap a munkaidő beosztása tekintetében, úgy a rendkívüli munkavégzés azon fajtája, amely a beosztás szerinti munkaidőn felüli munkavégzés ideje, nyilvánvalóan nem merülhet fel. Ebben az esetben is előfordulhat azonban, hogy a munkáltató olyan mértékű munkateherrel látja el a munkavállalót, amelynek ellátása rendes munkaidőben nem lehetséges. Így, amennyiben a munkavállaló átlagosan napi nyolc óránál több időt tölt a munkahelyén munkával, „rugalmas munkaidőbeosztás” esetén is felmerülhet a rendkívüli munkavégzés.
10. 21. Érheti-e hátrány abból a munkavállalót, hogy nem szólnak neki a munkaidő-beosztásról? 
Válasz:

Mindenképpen. A munkaidő-beosztás ismeretében tud a munkavállaló megjelenni a munkahelyen. A munkaidő-beosztást törvényi szabály szerint legalább hét nappal korábban, legalább egy hétre kell kiadni. Ettől a kollektív szerződés eltérhet, azaz akár lecsökkentheti az előre közlés időtartamát. A minél rövidebb közlési idő a munkáltatónak kedvez, mert annál rugalmasabban tud gazdálkodni a munkaerővel, és kevésbé kerül abba a helyzetbe, hogy a közölt munkaidő-beosztástól e kelljen térnie és ezért rendkívüli munkáért további díjazást kelljen fizetnie. A munkaidő-beosztást írásban kell elkészíteni és a munkavállalóval írásban kell közölni. Írásbelinek minősül ebből a szempontból a tájékoztatás, ha azt a munkáltatónál a helyben szokásos módon közzéteszik. A helyben szokásos közzététel lehet az intraneten való feltétel, e-mailben való megküldés, de akár a faliújságra való kifüggesztés is.
10. 22. Hogyan kell jogilag megítélni azt a helyzetet, hogy hét napon belül változtatnak a munkaidő-beosztáson? (A kollektív szerződés azt a rendelkezést tartalmazza, hogy a pihenőnapokról a munkavállalókat legalább 30 nappal korábban kell tájékoztatni.)
Válasz:

A munkaidő-beosztás a munkavállalókkal való közlése után köti mind a munkáltatót, mind a munkavállalót. A munkáltató változtathat a munkaidő-beosztáson, de akkor az eltérő munkavégzést rendkívüli munkavégzésként kell nyilvántartani és javadalmazni.

A törvényi főszabály szerint egy héttel előre és egy heti időtartamra kell a munkaidő-beosztás közölni. Adott esetben a kollektív szerződés ezt úgy szigorítja, hogy 30 nappal korábban kell a munkavállalókkal közölni a pihenőnapokat. Ha mégis ilyen pihenőnapon munkára berendeli a munkavállalót, akkor az pihenőnapon végzett munkának minősül, és erre száz százalékos pótlék jár. A pótlék mértéke ötven százalék, ha a munkavállaló másik pihenőnapot (pihenőidőt) kap. Ha részben pihenőidőt kap a rendkívüli munka ellenértékeként a munkavállaló, akkor a pihenőnapot (pihenőidőt) - eltérő megállapodás hiányában - legkésőbb a rendkívüli munkavégzést követő hónapban kell kiadni. Munkaidőkeret alkalmazása esetén a szabadidőt, illetve a pihenőnapot (pihenőidőt) legkésőbb az adott munkaidőkeret végéig kell kiadni.
10. 23. Távolsági busszal való munkába járást figyelembe kell-e venni a munkaidő-beosztás elkészítésénél?
Válasz:

Erre csak közvetett jogi kötelezettség van. Munkajogi alapelv, hogy a jogok gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során a munkáltatónak is a jóhiszeműség és a tisztesség követelményeinek megfelelően, kölcsönösen együttműködve kell eljárnia. Az együttműködési kötelezettségből következik, hogy a munkáltató vegye figyelembe a munkavállalónak a munkahelyre jutásának sajátosságaiból származó körülményeket.

10. 24. Jogilag mi a jelentősége annak, ha a munkavállaló hamarabb odaér a munkahelyére, mint ami a munkaidő-beosztásában szerepel?

Válasz:

Ez az idő munkaidőként nem számolható el. Ha ez a közlekedési eszközök menetrendje miatt adódik így, és nagyobb számú munkavállaló érdekeit sérti ez a helyzet, a munkáltatónak célszerű megkeresnie a közlekedési vállalatokat a menetrend módosítása céljából.  

10. 25. Munkakezdésnek mi minősül?
Válasz:

A munkavállaló akkor kezdheti meg a munkavégzést, ha munkára képes állapotban van. A munkába képes állapothoz nemcsak a fizikai fittség tartozik hozzá, hanem az is, hogy a megfelelő védőruhát vagy formaruhát viselje. A beöltözés ideje tehát kívül esik a munkaidőn. Munkakezdésnek tehát az minősül, hogy a munkavállaló a konkrét munkavégzési helyen megjelenik, a védőruhába, munkaruhába beöltözve.

Ha a munkáltató egy, a munkavégzési helytől eltérő helyen ír elő bejelentkezési kötelezettséget a munkavállaló részére, úgy a bejelentkezést követő idő munkaidőnek minősül, tekintettel arra, hogy a bejelentkezés – miután arra a munkáltató utasította a munkavállalót – már munkavégzésnek minősül.
10. 26. Mi a különbség a pihenőnapok és a szolgálatmentes napok között?
Válasz:

A pihenőnapok nem munkanapok, ezzel szemben a szolgálatmentes (vagy más néven kiegyenlítő vagy szabadnapok) azok. Munkaidőkeret alkalmazása esetén előfordul, hogy egyes munkanapokon nyolc óránál jelentősen hosszabb munkavégzési időt kell a munkavállalónak teljesítenie. Ezt ki lehet egyenlíteni rövidebb munkanapokkal, illetve emellett úgy is, hogy egyes munkanapokon egyáltalán nincs a munkavállalónak munkavégzési kötelezettsége. Ezek a napok azonban – értelemszerűen – jogi értelemben nem pihenőnapok, hanem munkanapok. Ennek pl. a szabadságkiadás esetében lehet jelentősége.
10. 27. Mikor rendelhető el vasárnap munkavégzés? Milyen díjazás jár érte?
Válasz:

Vasárnapra rendes munkaidőben történő munkavégzés csak a rendeltetése folytán e napon is működő munkáltatónál, illetve munkakörben, vagy a készenléti jellegű munkakörben, a megszakítás nélküli, illetve a három vagy ennél több műszakos munkarendben foglalkoztatott, valamint az idénymunkát végző munkavállaló esetében rendelhető el, emellett pihenőnap összevonása esetén is. 

Vasárnapi munkavégzés esetén a munkavállalót rendes munkabérén felül főszabály szerint ötven százalékos bérpótlék illeti meg, ha a munkavégzésre három vagy ennél több műszakos munkarendben, vagy ha munkaidőkeretben alkalmazzák a készenléti jellegű munkakörben, a megszakítás nélküli, illetve többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá az idénymunkát végző munkavállalót. Az ötven százalékos pótlék akkor illeti meg a munkavállalót, ha a munkaidő-beosztása szerint, rendes munkaidőben végez vasárnap munkát. kerül sor. E szabály alóli kivételképpen azonban akkor nem jogosult a munkavállaló bérpótlékra, ha megszakítás nélküli munkarendben, illetve munkakörben, a rendeltetése folytán vasárnap is működő munkáltatónál, illetve munkakörben foglalkoztatják, illetve részmunkaidőben a felek megállapodása alapján rendes munkaidőben kizárólag szombaton és vasárnap foglalkoztatják, illetve ha idénymunkát végez a munkavállaló.

10. 28.  Milyen feltételekkel vonhatóak össze a heti pihenőnapok?

Válasz:

Munkaidőkeret alkalmazása esetén a pihenőnap kéthetente, illetve a kollektív szerződés rendelkezése vagy a felek megállapodása alapján, legfeljebb havonta, idénymunka esetén, a felek megállapodása alapján legfeljebb kéthavonta - részben vagy egészben - összevontan is kiadható.

Ha a munkavállalót munkaidőkeretben alkalmazzák, akkor a készenléti jellegű munkakörben, a megszakítás nélküli, illetve a többműszakos munkarendben foglalkoztatott, továbbá az idénymunkát végző munkavállaló esetében a kollektív szerződés rendelkezése alapján a pihenőnap legfeljebb a munkavállaló foglalkoztatására megállapított munkaidőkeret tartama alatt - részben vagy egészben - összevontan is kiadható. Ennek azonban vannak törvényi korlátai: a pihenőnap összevonásának időtartama az alkalmazott munkaidőkeret időtartamát nem haladhatja meg. Hat nap munkavégzést követően egy pihenőnap kiadása kötelező. Nem feltétlenül kell egy nap pihenőnapot kiadni a munkavállalónak, ha a többműszakos, a megszakítás nélküli munkarendben, illetve munkakörben foglalkoztatott, továbbá az idénymunkát végző munkavállaló esetében ez alól a kollektív szerződés kivételt tehet. Ekkor sem enyészik el azonban a pihenőnaphoz való jog, csak a kiadása kitolódik a munkaidőkeret további részeire.
10. 29. Ha a szombat előző hónapra esik, ez hogy minősül?

A szombatnak a pihenőidő kiadása szempontjából a törvényi főszabályokat tekintve akkor van jelentősége, ha a munkavállaló nem a megszakítás nélküli, illetve a három- vagy ennél többműszakos munkarendben, a rendeltetése folytán vasárnap is működő munkáltatónál, illetve munkakörben van alkalmazva, illetve, ha nem a legfeljebb heti 30 órás részmunkaidőben foglalkoztatott, valamint az idénymunkát végző munkavállaló. Az összes többi munkavállalói csoportnál ha valamely vasárnapra munkavégzésre beosztják a munkavállalót, akkor számára az ezt közvetlenül megelőző szombaton rendes munkaidőben történő munkavégzés nem rendelhető el. Annak nincsen jelentősége, hogy a megelőző szombat az előző hónapra esett.

Erre a szabályra akkor is figyelemmel kell lenni, ha az előző – havi alapú – munkaidőkeret ezen a szombati napon, mint a hónap utolsó napján jár le.
10. 30. Jogszerű-e, ha a munkavállalók munkaidőbeosztását nem helyi idő, hanem UTC idő szerint közlik a munkavállalóval?
Válasz:

Igen, ugyanakkor a magyar törvényi szabályokra a munkaidőbeosztással kapcsolatban természetesen figyelemmel kell lenni. Ugyanakkor az nem jogellenes, ha a munkaidőbeosztás tekintetében nem a magyar időszámítást alkalmazzák. A légiközlekedésben természetesen érthető is, ha a munkáltató a UTC (régebbi nevén: GMT) időt alkalmazza.
XI. fejezet A munkabér

11.1. Milyen műszakpótlék illeti meg az egyműszakban dolgozó munkavállalót?

Válasz:

Semmilyen. Műszakpótlék csak a többműszakos munkaidőbeosztás esetén jár. Délutáni munkavégzésért egyműszakos munkaidőbeosztás esetén tehát nem jár semmilyen pótlék. Ugyanakkor az éjszakai munkavégzésért ebben az esetben is jár pótlék, ez azonban nem műszakpótlék, hanem 15%-os éjszakai pótlék.
11.2. Milyen műszakpótlék illeti meg a többműszakban dolgozó munkavállalót?

Válasz:

A többműszakos munkaidő-beosztásban, 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. 
11. 3. Milyen munkabérre jogosult az átirányított munkavállaló?

Válasz:

Az átirányítás alatt a munkavállalót főszabály szerint a ténylegesen végzett munka alapján illeti meg díjazás, de az nem lehet kevesebb a munkavállaló eredeti munkakörében élvezett átlagkereseténél. Ha a munkavállaló a munkaköri feladatai ellátása mellett, munkaidejének meghatározható részében más munkakörbe tartozó feladatokat lát el, a munkavállalót ugyancsak a ténylegesen ellátott feladatok arányában illeti meg díjazás. Ha a munkavállaló a munkaköri feladatai ellátása mellett oly módon végez más munkakörbe tartozó feladatokat, hogy a két munkakörbe tartozó munkavégzés időtartama nem különíthető el, a munkavállalót a munkabérén felül külön díjazás (helyettesítési díj) illeti meg. A helyettesítési díj mértékét az átirányítás alapján végzett munkára irányadó díjazás alapulvételével kell megállapítani.

11.4. Kiküldetés esetén az utazási időt díjazás szempontjából hogyan kell elszámolni? Jár-e költségtérítés a kiküldött munkavállalónak?

Válasz:

Belföldi kiküldetés esetén, ha az utazási idő a munkavállaló munkaidő-beosztása szerinti munkaidőn kívül esik, a munkavállalót főszabály szerint személyi alapbérének negyven százaléka illeti meg. Ilyenkor utazási időnek minősül személygépkocsival történő utazás esetén annak indulásától a megérkezéséig eltelt idő; tömegközlekedési eszközzel történő utazás esetén annak indulásától a megérkezéséig tartó, valamint az átszállással töltött idő; illetőleg a tömegközlekedési eszköz megérkezésétől a kiküldetés szerinti munkavégzés megkezdéséig, valamint a munkavégzés befejezésétől a tömegközlekedési eszköz indulásáig eltelt idő. Kiküldetés esetén a munkavállalót megilleti tehát a végzett munka alapján számított munkabére, az utazási időre járó díjazás, külön jogszabály alapján számított költségtérítés, továbbá, a munkáltató köteles a munkavállaló számára megfizetni a kiküldetés során felmerülő szükséges és igazolt többletköltségeket is.

11. 5. Mikor eszközölhet levonást a munkáltató a munkabérből? Le lehet-e vonni egy meghatározott összeget például a késésért? Levonható-e az elvesztett mobiltelefon értéke a munkabérből?
Válasz:

A munkabérből levonás szabályait az Mt. egyértelműen szabályozza. A munkabérből való levonásnak csak jogszabály, végrehajtható határozat vagy a munkavállaló hozzájárulása alapján van helye. Ez kógens szabály, ettől érvényesen eltérni nem lehet. 

Levonni a munkabérből a jogszabály által előírt járulékokat és adóelőleget lehet. A bírósági végrehajtás szóló törvény szerinti végrehajtható határozatok alapján ugyancsak le lehet vonni az abban meghatározott összeget a bérből, pl. a megítélt gyermektartásdíjat. A munkavállaló megbízása alapján le lehet például vonni a szakszervezeti tagdíjat. A levonások jogcímét és összegét a bérelszámolólapon pontosan fel kell tüntetni. 

Késésért nem vonható le egy meghatározott összeg a munkabérből. 

Bizonyos összegeket a munkáltató levonhat a munkabérből, de csak akkor ha a törvényben meghatározott előzetes eljárásokat lefolytatta. Így például a munkabér jogalap nélküli kifizetése esetén, a munkavállalótól azt hatvan napon belül, írásbeli felszólítással lehet visszakövetelni. Ha a munkavállaló nem támadja meg a bíróság előtt az írásbeli felszólítást, az jogerőre emelkedik. Ekkor a munkáltató bírósági végrehajtási záradékoltathatja az írásbeli felszólítást, és így mint végrehajtható okirat alapján le lehet vonni a túlfizetést a munkavállaló munkabéréből. Hasonló eljárást kell követni, ha a munkáltató például a tanulmányi szerződés alapján kifizetett támogatást követeli vissza a munkavállalótól. 

Az elvesztett mobiltelefon értéke sem vonható le a munkabérből előzetes eljárás nélkül. 
Evonatkozásban elsőként a munkavállaló felelősségét kell tisztázni. A munkavállalót akkor terheli az elveszett mobiltelefonért a felelősség, ha azt visszaszolgáltatási vagy elszámolási kötelezettséggel vette át, azt állandóan őrizetben tartotta, kizárólagosan használta. A felelősség fennálltához az is szükséges, hogy a telefont jegyzék vagy elismervény alapján és kifejezetten visszaszolgáltatási kötelezettséggel vegye át. Ez esetben a bekövetkezett kárt munkavállaló vétkességére tekintet nélkül, teljes mértékben meg kell fizetnie. E súlyos felelősség alól a munkavállaló két esetben mentesülhet: ha bizonyítja, hogy a hiányt elháríthatatlan külső ok idézte elő, vagy a munkáltató a biztonságos őrzés feltételeit nem biztosította. A felelősség fennálltához a felelősség  feltételeinek meglétét, a kár (hiány) bekövetkeztét, illetve mértékét a munkáltató bizonyítja. A munkáltatónak a káreseményt ki kell vizsgálni, az eljárás során a munkavállalót meg kell hallgatnia. Ha a kollektív szerződés erre lehetőséget ad, akkor nem kell perben érvényesítenie az igényét, hanem azt kártérítésre kötelező határozat formájában is érvényesítheti. A kollektív szerződés ugyanis meghatározhatja azt az értéket, amelyet meg nem haladó mértékben a munkáltató a munkavállalót közvetlenül kártérítésre kötelezheti. Ennek az a további feltétele, hogy a kollektív szerződés rendelkezzen a kártérítés kiszabására irányadó eljárási rendről is. Ha a kártérítésre kötelező határozatot a munkavállaló nem támadja meg a bíróság előtt, az jogerőre emelkedik. Ekkor a munkáltató bírósági végrehajtási záradékoltathatja a határozatot, és ez alapján már mint végrehajtható okirat alapján le lehet vonni a kártérítés összegét a munkabérből úgy, hogy az mértékében megfeleljen a bírósági végrehajtásról szóló törvényben előírtaknak is. 
A munkáltató tehát nem vonhat le semmit a munkabérből szabadon. Elsőként követnie kell a megfelelő eljárásokat, amelyekben a munkavállalónak törvény által biztosított jogorvoslati joga van. Ha a munkavállaló e jogaival nem él, akkor a levonás végrehajtható, de ekkor is pontos kimutatást kell adni a levonás mértékéről és jogcíméről.

11. 3. Milyen szankciókkal szembesül a munkáltató, ha késedelmesen fizeti meg a munkabért? A munkavállaló dönthet-e úgy, hogy nem jár be dolgozni?

A munkáltató a késedelem idejére elsősorban a polgári jogi szabályokban meghatározott kamatot köteles fizetni. Ha a késedelem jelentős mértékű, és az elmaradt munkabér jelentős összegű, akkor ez megvalósítja a munkáltatónak a munkaviszonyból származó lényeges kötelezettsége jelentős mértékű megsértését, amely a munkaviszony rendkívüli felmondással való megszüntetésére is feljogosítja a munkavállalót.

A munkavállaló a késedelemben megnyilvánuló jogsértésre nem válaszolhat egy másik jogsértéssel, az igazolatlan hiányzással. Ha a fennállnak a munkaviszony rendkívüli felmondással való megszüntetésének feltételei, akkor a munkavállaló megszüntetheti e formában a jogviszonyt, s minthogy ez azonnali hatályú, megszűnik a munkavégzési kötelezettsége is. 

XII. fejezet Munkaerő-kölcsönzés
12. 1. Hogyan kell érvényre juttatni az egyenlő bérhez való jogot a kölcsönzött munkavállalók esetében?

Elsőként is tisztázni kell, hogy mit értünk egyenlő bérhez való jog alatt. Az egyenlő bérezés elve azt jelenti, hogy nem lehet a munkavállalók között ésszerű indokkal alá nem támasztható, önkényes megkülönböztetést tenni a munkabér meghatározásakor. Az egyenlő munkáért járó bér elvétől csak akkor lehet eltérni, ha az ésszerű indokkal alátámasztható. Az egyenlő bérezés elvének vizsgálata kétkomponensű: vizsgálni kell egyrészről a munkatevékenység tartalmát, értékét, másrészről az annak alapján fizetett bért. 

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. Ez a felsorolás példálózó jellegű. 

A munkabér oldaláról vizsgálva a kérdést, az egyenlő bérezéshez való jog alkalmazásakor munkabérnek minősül minden, a munkavállaló részére a munkaviszonya alapján közvetlenül vagy közvetve nyújtott pénzbeli és természetbeni juttatás. A munkabér összetevőit a törvény kifejezetten kiterjesztően állapította meg, amely lefed minden pénzbeni és természetbeni juttatást, amelyet a munkavállaló a munkaviszonya alapján a munkáltatótól kap.

Az egyenlő bérezés elve a munkaerő-kölcsönzés esetében nem teljes mértékben jut érvényre. Az egyenlő bérezést akkor kell biztosítani, ha a kölcsönzött munkavállaló viszonylag hosszabb ideig dolgozik azonos kölcsönvevőnél. 
A kölcsönzés során az egyenlő bérezés elvét a kölcsönvevővel munkaviszonyban álló, valamint a kölcsönzött munkavállaló vonatkozásában a személyi alapbér, a műszakpótlék, a rendkívüli munkavégzésért járó díjazás, továbbá az ügyelet, készenlét díjazása tekintetében akkor kell érvényre juttatni, ha a kölcsönvevőnél történő folyamatos munkavégzés tartama a 183 napot meghaladja, vagy ha a kölcsönzött munkavállaló a kölcsönvevőnél történő munkavégzés megkezdésének időpontját megelőző két évben a kölcsönvevőnél - kölcsönzés alapján - összesen legalább 183 napot dolgozott. Ha a kölcsönvevőnél kölcsönzés alapján munkavégzéssel töltött összeszámított időtartam az újabb kölcsönzés alatt éri el a 183 napot, ezt a szabályt a 184. naptól kell alkalmazni.

Az egyenlő bérezés elvét a munkabér minden összetevője tekintetében érvényre kell juttatni, a kölcsönvevővel munkaviszonyban álló, valamint a kölcsönzött munkavállaló vonatkozásában, ha a határozott időre szóló kölcsönzés esetén a kölcsönvevőnél történő folyamatos munkavégzés időtartama a két évet, vagy a határozatlan időre szóló kölcsönzés esetén a kölcsönvevőnél történő folyamatos munkavégzés időtartama az egy évet meghaladja.

Nem irányadó akkor ez a rendelkezés, ha a kölcsönzött munkaerő munkaviszonyára a kölcsönbeadónál ennél kedvezőbb feltételek (magasabb javadalmazás) irányadó.

A munkavégzés folyamatosságának megítélésekor a munkavégzés folyamatosságát nem szakítja meg a 107. § szerinti munkavégzési kötelezettség alóli mentesülés időtartama. A fizetés nélküli szabadság általában akkor nem érinti a munkavégzés folyamatosságát, ha annak időtartama a harminc munkanapot nem haladja meg. A munkavégzés folyamatosságának feltétele, hogy a munkavégzési kötelezettség alóli mentesülés megszűnését követően a munkavállaló munkáját annál a kölcsönvevőnél folytassa, amelynél a mentesülés megkezdődött.

A kölcsönbeadó írásbeli nyilatkozat megtételére kötelezheti a munkavállalót arról, hogy a nyilatkozat átadását megelőző két évben mely kölcsönvevőnél, milyen időtartamban végzett munkát. 

12. 2 Hogyan kezelhető jogilag az a helyzet, hogy jogutódlás történt a kölcsönbeadó cégnél?
Válasz:

A jogutódlás szabályainak alkalmazását nem befolyásolja, hogy az munkaerő-kölcsönző vagy más munkáltató esetén következett be munkáltató személyében történő jogutódlás. 

Jogutódlás esetén az annak időpontjában fennálló munkaviszonyból származó jogok és kötelességek a jogutódlás időpontjában a jogelődről a jogutód munkáltatóra szállnak át. Ha a jogutódlás során a jogelőd megszűnik, akkor a jogutódra átszállnak a már megszűnt munkaviszonyból származó jogok és kötelezettségek is. 

Fontos – és az együttműködési kötelezettségből eredő - garanciális szabály, hogy a jogelőd munkáltató a jogutódlást megelőzően köteles tájékoztatni a jogutód munkáltatót a munkaviszonyokkal kapcsolatban reá háramló jogokról és kötelezettségekről. A tájékoztatás elmaradása a jogutódlásból eredő jogkövetkezmények alkalmazását és a munkavállaló igényérvényesítési jogát nem érinti. 

A jogutódlás azonban nem feltétlenül enyészteti el a jogelőd kötelezettségeit a munkavállalókkal szemben. A jogelőd munkáltató a munkavállalóval szemben, a jogutódlás időpontját megelőzően keletkezett kötelezettségekért - az igénynek a jogutódlás időpontját követő egy éven belüli érvényesítése esetén - a jogutód munkáltatóval egyetemlegesen felelős. Az egyetemleges felelősség azt jelenti, hogy bármelyik munkáltatóval szemben az egész kötelezettség érvényesíthető és utóbb a munkáltatók között keletkezik egy elszámolási viszony, ugyanakkor ez nem veszélyezteti a munkavállaló kielégítési alapját. 

A munkaviszonynak a jogutód munkáltató által a jogutódlás időpontjától számított egy éven belül közölt, a munkáltató működésével összefüggő okra alapított rendes felmondással, illetve a határozott idejű munkaviszonynak a lejárat előtt való munkáltatói megszüntetése esetén (a 88. § (2) bekezdése alapján) a munkavállalót a munkaviszony megszüntetésekor megillető járandóságokért a jogelőd munkáltató kezesként felel. A kezesi felelősség feltétele, hogy a jogelőd munkáltató lényeges befolyást gyakoroljon a megszűnés után is a jogutód működésére. Ennek eseteit a törvény nevesíti a következőképpen: a jogelőd munkáltató, vagy a jogelőd munkáltató többségi tulajdonában álló másik társaság, vagy a jogelőd munkáltató többségi tulajdonosa, vagy a fentebb megjelölt szervezet többségi tulajdonában álló másik társaság a jogutód munkáltató legfőbb szervében a szavazatok több mint ötven százalékával rendelkezzen. 
12. 3 Melyik cég jogosult a kölcsönzött munkavállaló munkaviszonyát felmondani és milyen feltételek mellett?

Válasz:

A kölcsönzött munkaerő feletti munkáltatói jogok megoszlanak a kölcsönbeadó és a kölcsönvevő cég között. A kölcsönzés során a munkáltatót megillető jogokat és kötelezettségeket a kölcsönbeadó és a kölcsönvevő megosztva gyakorolja. A megosztás mikéntjére a munkáltatók megállapodnak egymással. A munkaviszony megszüntetésének jogát azonban kizárólag a kölcsönbeadó gyakorolhatja, az erre irányuló jogot nem lehet átadni a kölcsönvevőnek. Ha a munkavállaló kívánja a jogviszonyt megszüntetni, az erre irányuló jognyilatkozatot szintúgy a kölcsönbeadóval kell közölnie. 
A munkaviszony megszüntetésére irányadó szabályok jelentős módosítással irányadók a kölcsönzésre. 

A határozatlan időtartamú munkaviszonyt felmondással mind a kölcsönbeadó, mind a munkavállaló megszüntetheti. Ha a jogviszonyt a kölcsönbeadó mondja fel, akkor a felmondást meg kell indokolnia. Az indokolásból a felmondás okának világosan ki kell tűnnie. Vita esetén a felmondás indokolásának valóságát és okszerűségét a kölcsönbeadónak kell bizonyítania. Indokolási kötelezettség a munkavállalót nem terheli.

A törvény átfogóan meghatározza azokat az okokat, amelyekre a felmondás alapítható. A kölcsönbeadó felmondással akkor szüntetheti meg a munkaviszonyt, ha a munkavállaló nem végzi megfelelően a munkáját, a munkavállaló munkaköri feladatainak ellátására alkalmatlan, vagy ha a kölcsönbeadó harminc napon belül nem tudta biztosítani a munkavállaló megfelelő foglalkoztatását, illetőleg, ha a megszüntetésre a kölcsönbeadó működésével összefüggő okból kerül sor. A felmondási idő mértéke általában tizenöt nap. Ez azonban harminc napra emelkedik, ha a munkaviszony időtartama elérte a háromszázhatvanöt napot. Ha a kölcsönbeadó és a munkavállaló között a felmondás közlését megelőző két éven belül többször került sor munkaviszony létesítésére, a felmondási idő szempontjából ezek időtartamát össze kell számítani. 

A felmondási idejét töltő kölcsönzött munkaerő a törvény diszpozitív szabálya alapján mentesül a munkavégzés alól. Ettől azonban a felek eltérhetnek. Ha van felmentési ideje a munkavállalónak, akkor arra őt átlagkeresete illeti meg. 

Kivételesen, mind a határozott, mind a határozatlan időtartamú munkaviszonyt azonnali hatályú felmondással is megszüntetheti bármelyik fél.  A munkavállaló akkor szüntetheti meg azonnali hatályú felmondással a munkaviszonyt, ha a kölcsönbeadó vagy a kölcsönvevő súlyosan megszegte a munkaviszonyra vagy a foglalkoztatásra vonatkozó szabályokat, illetve megállapodást. A kölcsönbeadó akkor szüntetheti meg azonnali hatályú felmondással a munkaviszonyt, ha a munkavállaló a munkaviszonyból eredő lényeges kötelezettségeit vétkesen megszegi. Az azonnali hatályú felmondás jogát általában az okról való tudomásszerzéstől számított tizenöt napon belül, legfeljebb azonban az ok bekövetkezésétől számított hatvan napon belül lehet gyakorolni. A kölcsönvevő által közölt ok alapján az azonnali hatályú felmondásra akkor kerülhet sor, ha a kölcsönvevő a munkavállaló vétkes magatartásáról a tudomásszerzéstől számított öt munkanapon belül, írásban tájékoztatja a kölcsönbeadót. Ebben az esetben az azonnali hatályú felmondás gyakorlására nyitva álló tizenöt napos határidő az írásbeli tájékoztatás kézhezvételétől indul. 

Azonnali hatályú felmondást eredményez a kölcsönző nyilvántartásból való törlése is. A kölcsönbeadó a nyilvántartásból való törlése esetén, az erről szóló határozat jogerőre emelkedését követően, e tényre történő hivatkozással, azonnali hatályú felmondással - a határozat kézhezvételétől számított hatvan napon belül - köteles a munkavállaló munkaviszonyát megszüntetni. Ha a kölcsönbeadó a munkaviszonyt határidőn belül nem szünteti meg, a munkaviszony a hatvanadik napon automatikusan megszűnik.

Ha a munkaviszonyt azonnali hatályú felmondással a kölcsönbeadó a nyilvántartásból való törlése miatt szünteti meg, vagy ha az azonnali hatályú felmondás jogát a munkavállaló gyakorolja, a kölcsönbeadó köteles a munkavállaló számára 15 napi átlagkeresetet megfizetni.
11. 4. Hogyan alakul a munkáltató kárfelelőssége munkahelyi baleset esetén a kölcsönzött munkaerő viszonylatában?

Válasz:

A munkavégzés időtartama alatt a kölcsönvevő minősül munkáltatónak a munkavállaló munkavédelmére vonatkozó szabályok betartása tekintetében. Ebből következően a kölcsönvevő munkáltatót terheli a munkabalesetből származó vétkességre tekintet nélküli, teljes kártérítési felelősség. Ugyanakkor a törvény e felelősségi viszonyba bevonja a kölcsönbeadót is akkor, amikor úgy rendelkezik, hogy a munkavégzés során a munkavállalónak okozott kárért a kölcsönvevő és a kölcsönbeadó egyetemlegesen felel. Akkor viszont, ha a munkavállalót munkaviszonyával összefüggésben, de nem a foglalkoztatása során, vagy azzal összefüggésben éri kár, a munkáltató kártérítési felelősségre vonatkozó szabályainak alkalmazásakor a kölcsönbeadó tekintendő munkáltatónak. 
XIII Fejezet Munkavédelem – képernyő előtti munkavégzés

13.1. Milyen munkaidőre vonatkozó speciális szabályok irányadók a számítógépet használó munkavállalókra?
A munkáltatónak úgy kell a munkafolyamatokat megszervezi, hogy a folyamatos képernyő előtti munkavégzést óránként legalább tízperces – általában össze nem vonható - szünetek szakítsák meg, továbbá, hogy a képernyő előtti tényleges munkavégzés összes ideje a napi hat órát ne haladja meg.

Kivételesen összevontan adhatók ki a 10 perces munkaközi szünetek az alábbi esetben: Amennyiben a képernyő előtti munkavégzés megszakítása a munkavégzés céljára tekintettel más életét, testi épségét, valamint egyes vagyontárgyak biztonságát veszélyezteti, vagy az adott technológia miatt nem lehetséges, a munkáltató úgy köteles megszervezni a napi munkavégzést, hogy a munkavállalót érő képernyő előtti megterhelés csökkentése érdekében a képernyős munkavégzést rendszeres időszakonként - a munka jellegéhez igazodóan a veszélyhelyzet kizárásával - szünetekkel szakítsák meg, vagy más tevékenységgel cseréljék fel. A munkavégzés megszakításának egyszeri időtartama ebben az esetben sem lehet kevesebb, mint tíz perc, és a képernyő előtti tényleges munkavégzés összes ideje nem haladhatja meg a napi munkaidő hetvenöt százalékát.

Fontos hangsúlyozni, hogy a fenti szabályok nem minősülnek munkaidő-beosztási szabályoknak. Ez azt jelenti, hogy a képernyő előtt nem tölthető időkben a munkavállaló más, nem képernyő előtti munkavégzésre a munkáltató utasíthatja.
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