A törvény célja

A  törvény  1.  §-a  határozza  meg  a  jogalkotó  célját,  amely  alapjaiban  meghatározza  a munkajogi szabályozást. A törvény általános célja a tisztességes foglalkoztatás alapvető szabályainak megállapítása, a  vállalkozás és a munkavállalás szabadságának elve szerint, tekintettel a munkáltató és a munkavállaló gazdasági, valamint szociális érdekeire.

A törvény hatálya

A törvény személyi hatályát rögzíti a 2. §. Eszerint a törvény hatálya kiterjed

    a munkáltatóra,
    a munkavállalóra,

    a munkáltatói érdek-képviseleti szervezetre,
    az üzemi tanácsra, valamint
    a szakszervezetre.
Általános magatartási követelmények

A törvény az alábbi általános magatartási követelményeket sorolja fel:

    általános elvárhatóság
    jóhiszemű és tisztességes eljárás követelménye, együttműködési kötelezettség
    méltányos mérlegelés követelménye
    tájékoztatási kötelezettség
    rendeltetésszerű joggyakorlás követelménye
    munkáltató jogos gazdasági érdekeinek védelme

A munkaviszony alanyai

A munkaviszony alanyai a munkáltató és a munkavállaló.

Munkáltató az a jogképes személy, aki munkaszerződés alapján munkavállalót foglalkoztat. E  rendelkezés  alapján munkáltató  kizárólag az  lehet,  aki a polgári jog  szabályai szerint jogképes. A jogképesség szabályai a Ptk.-ban találhatók. A Ptk. szerint jogképes minden ember: jogai és kötelességei lehetnek. Ugyancsak jogképes a jogi személy (így az állami, önkormányzati, gazdasági, társadalmi vagy más egyéb szervezetek), de munkáltató lehet a jogi személyiséggel nem rendelkező gazdasági társaság is. Természetesen figyelembe kell venni az egyéb jogállási törvényeket is, amelyek meghatározzák, hogy az adott szerv milyen jogviszonyt létesíthet (pl. költségvetési szervnél többnyire közalkalmazotti jogviszony jön létre).

Fontos kiemelni, hogy a munkáltató és a munkáltatói jogkör gyakorlója különböző fogalmak

(a munkáltatói jogkör gyakorlójáról részletesebben a képviselet szabályozásánál).

Munkavállaló az a természetes személy, aki munkaszerződés alapján munkát végez. Munkavállaló főszabály szerint az lehet, aki a tizenhatodik életévét betöltötte. Ettől eltérően

– az iskolai szünet alatt – munkavállaló lehet az a tizenötödik életévét betöltött tanuló is, aki

nappali rendszerű képzés keretében tanulmányokat folytat.

Tizenhat   évesnél   fiatalabb   gyermek   is   foglalkoztatható   jogszabályban   meghatározott kulturális, művészeti, sport- és hirdetési tevékenység keretében, a gyámhatóság engedélye alapján.

Az  itt  felsorolt  valamennyi  rendelkezés  kógens,  azoktól  sem  munkaszerződésben,  sem kollektív szerződésben nem lehet eltérni.

A munkaviszony létesítésének szabályai

Munkaviszonyt munkaszerződéssel lehet létesíteni. Bár a törvény nem tartalmazza, érvényes az az általános jogelv, hogy a megállapodásokat nem elnevezésük, hanem tartalmuk szerint kell elbírálni, így a munkavégzésre irányuló jogviszonyt létesítő szerződésnek sem csupán az elnevezése számít.

A munkaszerződés

A munkaszerződés alapján a munkavállaló köteles a munkáltató irányítása szerint munkát végezni, a munkáltató pedig köteles a munkavállalót foglalkoztatni és munkabért fizetni.

A munkaszerződést írásba kell foglalni. Az írásba foglalás elmulasztása miatt a munkaszerződés  érvénytelenségére  csak  a  munkavállaló  hivatkozhat,  a  munkába  lépést követő harminc napon belül. Ez a szabály tehát nem változott. Ha a munkaszerződést nem foglalják  írásba, annak  érvénytelenségére a  munkáltató  egyáltalán nem hivatkozhat, és a munkavállaló is csak harminc napig, ha ezt elmulasztja, a munkaszerződést érvényesnek kell tekinteni.

E szabályoktól sem a felek megállapodása, sem kollektív szerződés nem térhet el.

A munkaszerződés tartalma

Némileg változott a munkaszerződés tartalmára vonatkozó szabályozás. A kötelező tartalmi elemek a következők:

· a felek neve, lényeges adatai,
· a munkavállaló alapbére,
· a munkavállaló munkaköre,
· a munkaviszony tartama,
· a munkavállaló munkahelye.
Az alaki kötöttség általános szabályai szerint a munkaszerződésnek tartalmaznia kell a felek nevét és a munkaszerződés teljesítése szempontjából lényeges adatait.

Kötelező  megállapodni  a  munkavállaló  alapbérében és  munkakörében,  ettől nem  lehet eltérni.

Meg kell határozni a munkaviszony tartamát és a munkavállaló munkahelyét is. Ezek is kötelező elemei ugyan a munkaszerződésnek, mégsem lesz érvénytelen a megállapodás, ha kimaradnak  a  szerződésből.  Ha  ugyanis  a  munkaszerződés  nem  utal  a  munkaviszony tartamára vagy a munkahelyre, a törvény kisegítő szabályát kell figyelembe venni: ilyen esetben a munkaviszony határozatlan időre jön létre, munkahelynek pedig azt a helyet kell tekinteni, ahol a munkavállaló a munkáját szokás szerint végzi.  Ettől eltérő szabályt kollektív szerződés nem állapíthat meg.

A törvény nem ismeri a változó munkahely fogalmát. Ettől függetlenül lehetőség van arra, hogy a korábbi szabályokhoz hasonlóan több konkrét munkahelyet is megjelöljenek a felek.

A munkaszerződésben kiköthető részmunkaidős foglalkoztatás. Ha nincs ilyen kikötés, a munkaviszony általános teljes napi munkaidőben történő foglalkoztatásra jön létre.

Próbaidő továbbra is  csak  a  munkaszerződésben köthető  ki.  Tartama  legfeljebb három hónap  lehet,  amelyet  a  munkaviszony  kezdetétől  számítunk.  A  három  hónap  csak  a maximum,  természetesen  ennél  rövidebb  próbaidő  is  kiköthető.  Ha  a  próbaidő  három hónapnál rövidebb, a felek dönthetnek úgy is, hogy a próbaidőt legfeljebb egy alkalommal meghosszabbítják, azonban az a  meghosszabbítással együtt sem haladhatja  meg a három hónapot. Meg kell említeni, hogy a kollektív szerződés hosszabb, legfeljebb hathónapos próbaidőt is megállapíthat.

A munkáltató írásbeli tájékoztatási kötelezettsége

A munkaviszony lényegesebb kérdéseiről a munkáltató köteles írásban tájékoztatni a munkavállalót, legkésőbb a munkaviszony kezdetétől számított tizenöt napon belül. A tájékoztatás az alábbi kérdésekre terjed ki:

· a napi munkaidő,
· az alapbéren túli munkabér és egyéb juttatások,
· a  munkabérről való  elszámolás módja, a  munkabérfizetés gyakorisága, a kifizetés napja,

· a munkakörbe tartozó feladatok,

· a rendes szabadság mértéke, számítási módja és kiadásának, valamint
· a  munkáltatóra  és  a  munkavállalóra  irányadó  felmondási  idő  megállapításának szabályai,

· a munkáltató kollektív szerződés hatálya alá tartozik-e, valamint

· ki a munkáltatói jogkör gyakorlója.
Ha az itt felsoroltak valamelyike, vagy a munkáltató megnevezése, lényeges adatai a munkaviszony során megváltoznak, arról a munkavállalót a változást követő tizenöt napon belül írásban tájékoztatni kell. Ettől eltérően, ha a munkaviszony tartama az egy hónapot, vagy a munkaidő a heti nyolc órát nem haladja meg, csak a munkáltatói jogkör gyakorlójáról kell tájékoztatást adni.

Az írásbeli tájékoztatás szabályaitól kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.
A munkaviszony kezdete

A munkaviszony kezdetének napját a munkaszerződésben kell meghatározni. Ha a munkaszerződésben   nem   jelölik   meg   külön   a   felek,   a   munkaviszony   kezdete   a munkaszerződés megkötését követő nap.

Alapvető kötelezettségek

A munkáltató alapvető kötelezettségei a következőkben foglalhatók össze:


a munkavállalót a munkaszerződés és a munkaviszonyra vonatkozó szabályok szerint foglalkoztatni,

· a munkavégzéshez szükséges feltételeket biztosítani,

· a munkavállaló munkavégzés során felmerült indokolt költségeit megtéríteni,

biztosítani    az    egészséget    nem    veszélyeztető    és    biztonságos    munkavégzés követelményeit,

· ingyenesen biztosítani a munkavállaló alkalmassági vizsgálatát,

a  fogyatékossággal  élő  személy  foglalkoztatása  során  gondoskodni  az  ésszerű alkalmazkodás feltételeinek biztosításáról,


a  munkavállalót  olyan  munkára  alkalmazni,  amely  testi  alkatára  és  fejlettségére tekintettel rá hátrányos következményekkel nem jár.

A munkavállaló alapvető kötelezettségei:

· a munkáltató által előírt helyen és időben munkára képes állapotban megjelenni,


munkaideje alatt – munkavégzés céljából, munkára képes állapotban – a munkáltató rendelkezésére állni,


munkáját  személyesen,  az  általában  elvárható  szakértelemmel  és  gondossággal,  a munkájára vonatkozó szabályok, előírások, utasítások és szokások szerint végezni,

· a munkakörének ellátásához szükséges bizalomnak megfelelő magatartást tanúsítani,

· munkatársaival együttműködni.
Mentesülés a munkavégzési kötelezettség alól

A munkavállaló mentesül rendelkezésre állási és munkavégzési kötelezettségének teljesítése alól az alábbi esetekben:

· keresőképtelensége,


a  jogszabály szerinti,  az  emberi  reprodukciós eljárással összefüggő, egészségügyi intézményben történő kezelés, valamint

· a kötelező orvosi vizsgálata tartamára, továbbá
· a véradáshoz szükséges, legalább négy óra időtartamra,

a szoptató anya a szoptatás első hat hónapjában naponta kétszer egy, ikergyermekek esetén kétszer két órára, a kilencedik hónap végéig naponta egy, ikergyermekek esetén

naponta két órára,

· hozzátartozója halálakor két munkanapra,


általános  iskolai  tanulmányok  folytatása,  továbbá  a  felek  megállapodása  szerinti képzés, továbbképzés esetén, a képzésben való részvételhez szükséges időre,

· önkéntes vagy létesítményi tűzoltói szolgálat ellátása tartamára,

bíróság  vagy hatóság  felhívására, vagy az  eljárásban való  személyes részvételhez szükséges időtartamra,


a különös méltánylást érdemlő személyi, családi vagy elháríthatatlan ok miatt indokolt távollét tartamára, továbbá


munkaviszonyra  vonatkozó  szabályban  meghatározott  tartamra  (például  az  üzemi tanács választása esetén a választási bizottság tagja tevékenysége ellátásának tartamára

mentesül a munkavégzési kötelezettsége alól).

A munkaszerződés módosítása

A felek a munkaszerződést csak közös megegyezéssel módosíthatják. A munkaszerződés módosítására a megkötésére vonatkozó szabályokat kell megfelelően alkalmazni (így a munkaszerződés módosítását is írásba kell foglalni, az írásba foglalás elmulasztására csak a munkavállaló hivatkozhat harminc napon belül). E rendelkezésektől sem a felek megállapodása, sem kollektív szerződés nem térhet el.

A munkaviszony megszűnése és megszüntetése

A munkaviszony megszűnése és megszüntetése közt a legfőbb különbség, hogy a munkaviszony megszűnése esetén automatikusan, a törvény erejénél fogva szűnik meg a munkaviszony, míg a megszüntetés mindig valamely vagy mindkét fél elhatározásából fakad, valamely fél egyoldalú jognyilatkozata vagy a két fél megállapodása eredményezi a munkaviszony megszüntetését.

A munkaviszony megszűnése

A munkaviszony megszűnik

· a munkavállaló halálával,
· a munkáltató jogutód nélküli megszűnésével,
· a határozott idő lejártával,

ha  a  munkáltató  személyében  bekövetkező  változás  esetén  a  gazdasági  egységet átvevő munkáltató nem az Mt. hatálya alá tartozik,

· törvényben meghatározott más esetben.

E rendelkezésektől a felek megállapodása vagy kollektív szerződés nem térhet el.

A munkaviszony megszüntetése

A munkaviszony megszüntethető

· közös megegyezéssel,
· felmondással, és
· azonnali hatályú felmondással.
A felmondás

A korábbi rendes felmondás helyét a felmondás veszi át.

A munkaviszonyt mind a munkavállaló, mind a munkáltató megszüntetheti felmondással. A törvény ebből a szempontból nem tesz különbséget határozott és határozatlan idejű munkaviszony közt, azaz a határozott idejű munkaviszony is megszüntethető felmondással.

A felmondást a munkáltató köteles megindokolni. A felmondás indoka továbbra is csak a munkavállaló munkaviszonnyal kapcsolatos magatartásával, képességével vagy a munkáltató működésével összefüggő ok lehet. Kizárólag a munkáltató személyében bekövetkező változás nem szolgálhat a munkáltató felmondásának indokául. Az indokolás csak akkor maradhat el, ha a munkavállaló nyugdíjasnak minősül.

A törvény lehetővé  teszi,  hogy a  felek  megállapodhassanak abban,  hogy –  legfeljebb  a munkaviszony kezdetétől számított  egy évig  –  a  munkaviszony  felmondással  ne  legyen megszüntethető.

Az új törvény is megtartja a felmondási tilalmakat, azonban a részletszabályok jelentősen módosultak. A munkáltató felmondással nem szüntetheti meg a munkaviszonyt

· a várandósság,

· a szülési szabadság,
· a gyermek gondozása céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság,
· a tényleges önkéntes tartalékos katonai szolgálatteljesítés, valamint

a nő jogszabály szerinti, az emberi reprodukciós eljárással összefüggő kezelésének, de legfeljebb ennek megkezdésétől számított hat hónap
tartama alatt.

A tilalom továbbra is csak a munkáltatói felmondásra vonatkozik, minden más módon megszüntethető a munkaviszony.

Lényeges változás a korábbi törvényhez képest, hogy a munkáltató felmondással megszüntetheti a határozott idejű munkaviszonyt is

· felszámolási- vagy csődeljárás tartama alatt vagy
· a munkavállaló képességére alapított okból vagy

ha a munkaviszony fenntartása elháríthatatlan külső ok következtében lehetetlenné válik.

A munkavállaló mind a határozatlan, mind a határozott idejű munkaviszonyt megszüntetheti felmondással. A határozatlan idejű munkaviszony felmondását nem köteles indokolni, a határozott idejű munkaviszonyét azonban igen. A felmondás indoka csak olyan ok lehet, amely számára a munkaviszony fenntartását lehetetlenné tenné vagy körülményeire tekintettel aránytalan sérelemmel járna. Az okok fakadhatnak a munkáltató és a munkavállaló oldaláról is, például ha megváltozik a munkavégzés helye és a munkába járás ideje több órával megnövekedne, vagy ha a munkavállaló családi körülményeiben áll be olyan változás, amely miatt nem várható el a  munkaviszony fenntartása, megalapozza a  felmondást. Az aránytalan sérelem megítéléséhez figyelembe kell venni azt is, milyen sérelem éri a munkáltatót a munkaviszony megszüntetésével.

A felmondási idő

A felmondási idő legkorábban a felmondás közlését követő napon kezdődik, e rendelkezéstől kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el. Ez azt is jelenti, hogy kollektív szerződésben vagy a felek megállapodásában is lehetőség van ennél későbbi kezdő időpontot kikötni.

A felmondási idő harminc nap, amely a munkáltató felmondása esetén a munkáltatónál munkaviszonyban töltött

· három év után öt nappal,

· öt év után tizenöt nappal,
· nyolc év után húsz nappal,
· tíz év után huszonöt nappal,
· tizenöt év után harminc nappal,
· tizennyolc év után negyven nappal,
· húsz év után hatvan nappal meghosszabbodik.

Lényeges változás, hogy a munkáltatónál munkaviszonyban töltött időnek csak a munkáltatói felmondás esetén van jelentősége, ha a munkavállaló mond fel, harminc nap marad a felmondási idő.

Mindkét felmondásra igaz viszont, hogy a fentinél hosszabb, legfeljebb hathavi felmondási időben is megállapodhatnak a felek. A kollektív szerződés ugyancsak megállapíthat a törvényben foglalt harminc napnál hosszabb felmondási időt.

Felmondási idő a határozott idejű munkaviszony felmondással történő megszüntetésénél is érvényesül, ez esetben viszont legfeljebb a határozott idő lejártáig tart.

Változatlan az a szabály, hogy a munkáltató felmondása esetén köteles a munkavállalót – legalább a  felmondási idő  felére – a  munkavégzés alól felmenteni. A munkavállalót  a kívánságának megfelelően – legfeljebb két részletben – kell felmenteni a munkavégzés alól. A felmentés idejére távolléti díj jár.

A felmondás szabályaitól a felek megállapodása vagy kollektív szerződés nem térhet el.

Végkielégítés

A munkavállalót végkielégítés illeti meg, ha munkaviszonya

· a munkáltató felmondása,
· a munkáltató jogutód nélküli megszűnése, vagy

az Mt. 63. § (1) bekezdés d) pontja (amely szerint megszűnik a munkaviszony, ha a munkáltató személyében bekövetkező változás vagy jogszabály rendelkezése alapján a

gazdasági egységet átvevő munkáltató nem az Mt. hatálya alá tartozik) alapján szűnik meg.

A végkielégítés mértéke

    legalább három év (a munkáltatónál fennálló munkaviszony) esetén egyhavi,

    legalább öt év esetén kéthavi,
    legalább tíz év esetén háromhavi,
    legalább tizenöt év esetén négyhavi,
    legalább húsz év esetén öthavi,
    legalább huszonöt év esetén hathavi távolléti díj összege.

Azonnali hatályú felmondás

A törvény megszünteti a rendkívüli felmondás fogalmát, helyette az azonnali hatályú felmondás fogalmát vezeti be. A szabályok azonban csaknem változatlanok.

Azonnali hatályú felmondással mind a munkáltató, mind a munkavállaló élhet, feltéve, hogy a másik fél


a  munkaviszonyból  származó  lényeges  kötelezettségét  szándékosan  vagy  súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi, vagy


egyébként olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné teszi.

Az azonnali hatályú felmondás jogát az ennek alapjául szolgáló okról való tudomásszerzéstől számított tizenöt napon, legfeljebb azonban az ok bekövetkeztétől számított egy éven belül, bűncselekmény elkövetése esetén a büntethetőség elévüléséig lehet gyakorolni. Ha a munkavállaló  mond  fel azonnali hatállyal, a  munkáltató  köteles a felmentési időre járó távolléti díjat, illetve végkielégítést fizetni.

Azonnali hatályú  felmondással nem  csak  kötelezettségszegés  esetén  lehet  élni.  Azonnali hatályú felmondással bármely fél megszüntetheti ugyanis a munkaviszonyt a próbaidő alatt, és megszüntetheti a munkáltató a határozott idejű munkaviszonyt is. A határozott idejű munkaviszony azonnali hatályú megszüntetésénél a munkavállaló jogosult tizenkét havi, vagy ha a határozott időből hátralévő idő egy évnél rövidebb, a hátralévő időre járó távolléti díjára. A próbaidő alatti, valamint a határozott idejű munkaviszony azonnali hatályú felmondását nem kell megindokolni sem.

Eljárás a munkaviszony megszüntetése (megszűnése) esetén
A munkavállaló munkaviszonya megszüntetésekor (megszűnésekor) munkakörét az előírt rendben  köteles  átadni,  és  a  munkáltatóval  elszámolni.  A  munkakörátadás  és  az elszámolás feltételeit a munkáltató köteles biztosítani.

A  munkaviszony  felmondással történő  megszüntetésekor  legkésőbb  az  utolsó  munkában töltött naptól, egyébként legkésőbb a munkaviszony megszűnésétől számított harmadik munkanapon a  munkavállaló  részére ki  kell fizetni a munkabérét, egyéb járandóságait, valamint ki kell adni a munkaviszonyra vonatkozó szabályban és egyéb jogszabályokban előírt igazolásokat (pl. „TB-kiskönyv”, adóigazolás, szolgálati idő igazolása, munkanélküli igazolólap).

A munka- és pihenőidő
Fogalmak
A fejezet a fogalmak meghatározásával kezdődik.

Munkaidő a munkavégzésre előírt idő kezdetétől annak befejezéséig tartó idő, valamint a munkavégzéshez kapcsolódó előkészítő és befejező tevékenység tartama. Előkészítő vagy befejező tevékenység minden olyan feladat ellátása, amelyet a munkavállaló munkaköréhez kapcsolódóan, szokás szerint és rendszeresen, külön utasítás nélkül köteles elvégezni, például karbantartási munkák, váltásos munkakörnél az átadás-átvétel stb. Ha ezeket a rendes munkaidőn kívül kell elvégezni, azt rendkívüli munkaidőként kell nyilvántartani és díjazni.

Nem munkaidő – a készenléti jellegű munkakört kivéve – a munkaközi szünet, illetve a munkavállaló lakó- vagy tartózkodási helyéről a tényleges munkavégzés helyére, valamint a munkavégzés helyéről a lakó- vagy tartózkodási helyére történő utazás tartama. Annak nincs azonban akadálya, hogy akár a felek megállapodása, akár kollektív szerződés ettől eltérően rendelkezzen, sőt  a munkáltató  egyoldalúan is  eltérhet  e szabálytól, ami a  munkavállaló számára egyértelműen kedvező (elsősorban a munkaközi szünetet érintően fordulhat elő, hogy azt a munkaidő részének tekintik, és arra díjazás jár).

Munkanap a naptári nap vagy – ha a munkáltató működése miatt a beosztás szerinti napi munkaidő kezdete és befejezése nem azonos naptári napra esik (pl. este 22 és reggel 6 óra közti műszak) – a munkáltató által meghatározott megszakítás nélküli huszonnégy óra.

Hét a naptári hét vagy – ha a munkáltató működése miatt a beosztás szerinti napi munkaidő kezdete és befejezése nem azonos naptári napra esik – a munkáltató által meghatározott megszakítás nélküli százhatvannyolc óra.

Napi munkaidő a felek vagy munkaviszonyra vonatkozó szabály által meghatározott teljes napi  munkaidő  vagy  részmunkaidő.  Beosztás  szerinti  napi  munkaidő  a  munkanapra elrendelt rendes munkaidő. Beosztás szerinti heti munkaidő a hétre elrendelt rendes munkaidő.

Éjszakai munka a huszonkét és hat óra közötti időszakban teljesített munkavégzés.

A munkáltató tevékenysége megszakítás nélküli, ha naptári naponként hat órát meg nem haladó tartamban vagy naptári évenként kizárólag a technológiai előírásban meghatározott okból, az ott előírt időszakban szünetel, és

    társadalmi közszükségletet kielégítő szolgáltatás biztosítására irányul, vagy


a termelési technológiából fakadó  objektív körülmények miatt  gazdaságosan vagy rendeltetésszerűen másként nem folytatható.

(Társadalmi  közszükségletet  kielégítő  szolgáltatás  például  az  egészségügy,  a  közösségi

közlekedés, az energiaszolgáltatás.)

Több műszakos a munkáltató tevékenysége, ha tartama hetente eléri a nyolcvan órát. Ez a munkaidő szabályozásának egyik legfontosabb változása. Nem különbözteti meg a törvény a délutáni vagy éjszakai műszakot, nincs jelentősége annak sem, hogy a műszakok egymást
váltják-e, az egyetlen feltétel, hogy a munkáltató tevékenysége érje el a heti nyolcvan órát. Ha például a munkáltató heti öt napon végeztet munkát, legalább két, nyolcórás műszakot kell szerveznie, amelyek egymást váltják. Ha a műszakok közt részben átfedés van, például az egyik műszak reggel 6 és délután 14 óra, míg a másik dél és este 20 óra közt dolgozik, az nem elegendő a többműszakos munkarend megállapításához, mivel a munkáltató csak heti 70 órát működik.

Idényjellegű  a  munkáltató  tevékenysége,  ha  a  munkaszervezéstől  függetlenül  az  év valamely  időszakához  vagy  időpontjához  kötődik.  Az   idényjelleg   fakadhat   időjárási, természeti okokból (pl. szabadtéri strand üzemeltetése), de idénymunkáról beszélhetünk akkor is, ha az adott áru vagy szolgáltatás természetéből fakadó objektív okok miatt a munkavégzés bizonyos időszakokban jelentősen eltérő mennyiségű (pl. az év adott szakához kötődik). Ha a munkavégzés időszakossága munkaszervezési okokra vagy megrendelői igényekre vezethető vissza, a munkavégzés nem minősíthető idénymunkának.

Készenléti jellegű a munkakör, ha a munkavállaló a feladatainak jellege miatt – hosszabb időszak alapulvételével – a rendes munkaidő legalább egyharmadában munkavégzés nélkül áll a munkáltató rendelkezésére (pl. éjszakai portás), illetve készenléti jellegű a munkavégzés akkor is, ha – különösen a munkakör sajátosságára, a munkavégzés feltételeire tekintettel – a munkavállaló számára az általánoshoz képest lényegesen alacsonyabb igénybevétellel jár.

Az eddig felsorolt rendelkezésektől kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.

A napi munkaidő
A teljes napi munkaidő változatlanul napi nyolc óra. Ez a felek megállapodása alapján legfeljebb napi tizenkét órára emelhető, ha a munkavállaló készenléti jellegű munkakört lát el, vagy ha a munkáltató vagy a tulajdonos hozzátartozója (ezt a törvény hosszabb teljes napi munkaidőnek nevezi). Itt érdemes megjegyezni, hogy a készenléti jellegű munkakör esetében sem jogosult a kollektív szerződés vagy a munkáltató egyoldalúan felemelni a napi teljes munkaidő mértékét, kizárólag a felek megállapodása dönthet erről.

Munkaviszonyra  vonatkozó  szabály  vagy  a  felek  megállapodása az  általános  teljes  napi munkaidőnél rövidebb teljes napi munkaidőt is megállapíthat (erre általában az egészségre fokozott veszélyt vagy kockázatot jelentő munkakörökben kerülhet sor). Eltér ettől a részmunkaidő, amelyről akkor beszélhetünk, ha a felek az adott munkakörre irányadó teljes napi  munkaidőnél  rövidebb  napi  munkaidőben  (pl.  napi  négy  óra)  állapodnak  meg.  A rövidebb  teljes  munkaidő  és  a  részmunkaidő  közti  legfőbb  különbség  a  díjazás:  míg  a rövidebb  teljes  napi  munkaidőre  teljes  munkabér  jár,  a  részmunkaidőhöz  arányosan csökkentett díjazás társul.

A  napi munkaidőre vonatkozó rendelkezésektől kollektív szerződés csak  a  munkavállaló javára térhet el.

A munkaközi szünet
Ha a munkavállaló beosztás szerinti napi munkaideje vagy a munkaidő-beosztástól eltérő rendkívüli munkaidejének tartama a hat órát meghaladja, húsz perc, ha a kilenc órát meghaladja, további huszonöt perc munkaközi szünetet kell biztosítani. 
A munkaközi szünetet a munkavégzés megszakításával kell kiadni.

A napi pihenőidő
A munkavállaló részére a napi munkájának befejezése és a következő napi munkakezdés között legalább tizenegy óra egybefüggő pihenőidőt (napi pihenőidő) kell biztosítani.

Tizenegy óránál rövidebb pihenőidőt is lehet biztosítani

    az osztott munkaidőben,

    a megszakítás nélküli,
    a több műszakos,
    az idényjellegű tevékenység keretében,
    a készenléti jellegű munkakörben
foglalkoztatott munkavállaló esetében. A pihenőidő ekkor is legalább nyolc óra kell, hogy

legyen.

A készenlétet követően, ha nem történt munkavégzés, nem jár pihenőidő.

E rendelkezésektől kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.

A heti pihenőnap
A munkavállalót hetenként két pihenőnap illeti meg (heti pihenőnap). Egyenlőtlen munkaidő-beosztás esetén a  heti pihenőnapok egyenlőtlenül is  beoszthatók, azonban –  a megszakítás nélküli, a több műszakos vagy az idényjellegű tevékenység keretében foglalkoztatott munkavállalót kivéve – a munkavállaló számára hat munkanapot követően egy heti pihenőnapot be kell osztani.

A heti pihenőidő
A munkáltató – a heti pihenőnapok helyett – hetenként legalább negyvennyolc órát kitevő, megszakítás nélküli heti pihenőidőt is beoszthat. A heti pihenőidőt a kizárólag szombaton és vasárnap részmunkaidőben foglalkoztatott munkavállaló kivételével havonta legalább egy alkalommal vasárnapra kell beosztani.

A szabadság
A munkavállalónak a munkában töltött idő alapján minden naptári évben szabadság jár. A szabadság továbbra is alap- és pótszabadságból áll. Lényeges változás viszont, hogy az életkor alapján pótszabadság jár, nem pedig az alapszabadság mértéke nő.

Az alapszabadság mértéke húsz munkanap. A munkavállalónak

    huszonötödik életévétől egy,

    huszonnyolcadik életévétől kettő,
    harmincegyedik életévétől három,
    harmincharmadik életévétől négy,
    harmincötödik életévétől öt,

    harminchetedik életévétől hat,
    harminckilencedik életévétől hét,
    negyvenegyedik életévétől nyolc,
    negyvenharmadik életévétől kilenc,

    negyvenötödik életévétől tíz munkanap pótszabadság jár.

A hosszabb tartamú pótszabadság a munkavállalónak abban az évben jár először, amelyben a fent meghatározott életkort betölti.

Pótszabadság egyéb jogcímek alapján is jár.

Így egy gyermek után kettő, két gyermek után négy, kettőnél több gyermek után összesen hét munkanap pótszabadság jár. Ha a gyermek fogyatékos, a pótszabadság fogyatékos gyermekenként két munkanappal nő. Nagyon lényeges, hogy a pótszabadság nem csak annak a szülőnek jár, aki nagyobb szerepet vállal a gyermek nevelésében, hanem mindkét szülőnek. A gyermeket  változatlanul a születésének évében kell először figyelembe  venni,  utoljára pedig abban az évben, amelyben a tizenhatodik életévét betölti.

Fennmarad az apának a gyermeke születésére tekintettel járó szabadidő, amelyet  most pótszabadságként  szabályoz  a  törvény.  Egy gyermek  születése  esetén  öt,  ikergyermekek születése esetén hét  munkanap  jár, amelyet  legkésőbb a születést követő második  hónap végéig, a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban kell kiadni.

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

A föld alatt állandó jelleggel vagy az ionizáló sugárzásnak kitett munkahelyen naponta legalább három órát dolgozó munkavállalónak évenként öt munkanap pótszabadság jár.

Évenként öt munkanap pótszabadság jár a munkavállalónak, ha a rehabilitációs szakértői szerv legalább ötven százalékos mértékű egészségkárosodását megállapította.

Ha a munkaviszony év közben kezdődött vagy szűnt meg, a szabadság arányos része jár.

A szabadságra vonatkozó rendelkezésektől – kivéve az életkor alapján járó pótszabadságra vonatkozó rendelkezést – kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.

A szabadság kiadása
A szabadságot továbbra sem a  munkavállaló  veszi ki,  hanem a  munkáltató adja  ki,  a munkavállaló előzetes meghallgatása után.

A munkavállaló mindösszesen évente hét munkanap szabadsággal rendelkezik: a munkáltató ezt a hét munkanapot legfeljebb két részletben a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban köteles kiadni. A munkavállalónak erre vonatkozó igényét legalább tizenöt nappal a szabadság kezdete előtt be kell jelentenie.  A munkaviszony első három hónapjában a munkáltató nem köteles a munkavállaló igényének megfelelően szabadságot kiadni. Ez nem jelenti azt, hogy erre az időszakra egyébként nem jár szabadság, sőt az időarányos szabadságot ki is adhatja a munkáltató, csak épp a munkavállaló kérésének nem köteles eleget tenni.

A szabadságot – eltérő megállapodás hiányában – úgy kell kiadni, hogy tartama legalább összefüggő tizennégy napot elérjen. A szabadság kiadásának időpontját a munkavállalóval legkésőbb a szabadság kezdete előtt tizenöt nappal közölni kell. Felhívjuk a figyelmet arra, hogy az eltérő  megállapodás lehetősége  mind  a  munkavállaló  javára,  mind  a  hátrányára engedi az eltérést.

A szabadságot megváltani nem lehet, a munkaviszony megszűnését kivéve. Ettől a rendelkezéstől sem a felek megállapodása, sem kollektív szerződés nem térhet el.

A szabadságot esedékességének évében kell kiadni. Ha a munkaviszony október elsején vagy  azt  követően  kezdődött,  a  szabadság  az  esedékességet  követő  év  március  31-ig kiadható.
Végül a felek is megállapodhatnak abban, hogy az alapszabadság és az életkor szerinti pótszabadság egyharmadát az esedékesség évét követő év végéig adja ki a munkáltató.

Ahogy a régi Mt., úgy az új törvény szerint is lehetősége van arra a munkáltatónak, hogy a szabadság kiadásának közölt időpontját módosítsa, vagy a munkavállaló már megkezdett szabadságát  megszakítsa. Ezt  a munkáltató  csak akkor teheti meg,  ha kivételesen fontos gazdasági érdeke vagy a működését közvetlenül és súlyosan érintő ok indokolja.

A szabadságot a munkaidő-beosztás szerinti munkanapokra kell kiadni. Szintén lényeges változás,  hogy  az  eddigiektől  eltérően  –  a  napi  munkaidő  mértékétől  eltérő  munkaidő- beosztás esetén – a szabadságot munkaórákban kell nyilvántartani és elszámolni, és a munkavállaló   a   szabadság   kiadása   során   a   beosztással   azonos   tartamra   mentesül munkavégzési kötelezettsége alól. Munkaidő-beosztás hiányában a szabadságot az általános munkarend  és  a  napi  munkaidő  figyelembevételével  kell  kiadni  (azaz  egy  naptári  hét szabadság öt munkanap kiadott szabadságot jelent, ami 40 óra munkavégzés alól mentesít). Az  e  bekezdésben részletezett  rendelkezésektől kollektív  szerződés  csak  a  munkavállaló javára térhet el.

A munkaviszony megszűnésekor, ha a munkáltató az arányos szabadságot nem adta ki, azt meg kell váltani. E rendelkezéstől kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.

Betegszabadság
A betegszabadság szabályai hasonlóak a régi Mt.-hez.

A betegség miatti keresőképtelenség tartamára naptári évenként tizenöt munkanap betegszabadságot ad ki a munkáltató. Ettől eltérően nem betegszabadság jár a társadalombiztosítási szabályok szerinti üzemi baleset és foglalkozási betegség miatti keresőképtelenség, valamint a várandósság miatti keresőképtelenség tartamára (hanem táppénz).

Évközben kezdődő munkaviszony esetén a munkavállaló a betegszabadság arányos részére jogosult.

A  betegszabadságra vonatkozó rendelkezésektől kollektív szerződés csak  a  munkavállaló javára térhet el.

Szülési szabadság, fizetés nélküli szabadság
Az anya egybefüggő huszonnégy hét szülési szabadságra jogosult, és annak a nőnek is jár a szülési szabadság, aki a gyermeket örökbefogadási szándékkal nevelésbe vette. Ezektől a rendelkezésektől sem a felek megállapodása, sem kollektív szerződés nem térhet el.

A szülési szabadságot – eltérő megállapodás hiányában – úgy kell kiadni, hogy legfeljebb

négy hét a szülés várható időpontja elé essen. A szülési szabadság tartamát a kifejezetten munkavégzéshez kapcsolódó jogosultságot kivéve munkában töltött időnek kell tekinteni (e rendelkezésektől kollektív szerződés csak a munkavállaló  javára térhet el). Így például a szülési szabadságot számítani kell a felmondási idő vagy a végkielégítés szempontjából, de – munkavégzés hiányában – nem jár erre az időszakra a munkába járás költségtérítése.

A munka díjazása
Az alapbér
Alapbérként legalább a kötelező legkisebb munkabért (minimálbért) kell meghatározni. Ha az alapbér nem érné el a minimálbér összegét, a kikötés érvénytelen, és a munkaviszonyra vonatkozó szabályt kell alkalmazni, azaz az alapbér a kormányrendeletben meghatározott minimálbér lesz, esetleg a kollektív szerződésben meghatározottak szerint alakul.

Az alapbért időbérben kell megállapítani.

Havi alapbér esetén az egy órára járó alapbér meghatározása során a havi alapbér összegét osztani kell

· általános teljes napi munkaidő esetén százhetvennégy órával,

általánostól  eltérő  teljes  napi  vagy  részmunkaidő  esetén  a  százhetvennégy  óra időarányos részével.

Teljesítménybér  alkalmazása  esetén  a  munkáltató  teljesítménykövetelményt állapít  meg, amelyet olyan előzetes – objektív mérésen és számításon alapuló – eljárás alapján köteles meghatározni, amely kiterjed a követelmény rendes munkaidőben történő száz százalékos teljesíthetőségének vizsgálatára.

A bérpótlék
A pótlékok rendszerét a törvény gyökeresen átalakítja.

Nem változik az a garanciális szabály, hogy bérpótlék a munkavállalót a rendes munkaidőre járó munkabérén felül illeti meg. E rendelkezéstől sem a felek megállapodása, sem kollektív szerződés nem térhet el.

A bérpótlék számítási alapja a munkavállaló alapbére, ettől azonban a kollektív szerződés vagy a felek eltérhetnek, akár a munkavállaló hátrányára is.

A vasárnapi pótlékra jogosultak köre némileg változik, a jogalkotói szándék szerint annak jár pótlék, aki vasárnap kivételesen, munkaszervezési okokból végez munkát. Így a vasárnap rendes munkaidőben történő munkavégzésre kötelezett munkavállalók közül csak a

· több műszakos tevékenység keretében vagy
· készenléti jellegű munkakörben
foglalkoztatott munkavállalót illeti meg a bérpótlék. A bérpótlék mértéke ötven százalék. A

régi Mt.-től eltérően tehát az, aki a heti pihenőnap összevontan történő kiadása miatt dolgozik vasárnap, nem jogosult pótlékra.

Azok a munkavállalók, akiket munkaszüneti napon rendes munkaidőben történő munkavégzésre köteleznek, száz százalék bérpótlékra jogosultak. Ha a munkaszüneti nap vasárnapra esik, a munkaszüneti napra tekintettel jár pótlék.

A műszakpótlékok szabályozása lényegesen változik, megszűnik a külön délutáni és éjszakai műszakpótlék, illetve a megszakítás nélküli munkarendben foglalkoztatottak pótléka. A műszakpótlék egységesen harminc százalék lesz. A műszakpótlékra jogosultságnak három feltétele van:


a   munkavállalót   több   műszakos   tevékenység   keretében   foglalkoztatják   (erről bővebben a munkaidőről szóló fejezetben),


a munkavállaló beosztás szerinti napi munkaideje kezdetének időpontja rendszeresen változik (pl. egyik héten reggel, a másik héten délután kezd),


tizennyolc  és  hat  óra  közötti  időtartam alatt  történik  a  munkavégzés  (a  pótlékra jogosító idő a törvény szerint tehát este hat és reggel hat óra közé esik, a délutáni

műszak délután kettő és hat óra közti tartamára már nem jár pótlék; a munkavállaló akkor is jogosult pótlékra, ha munkaideje csak részben esik tizennyolc és hat óra

közé).

Az éjszakai munka önmagában is pótlékra jogosít. Ahogy a munkaidőről szóló fejezetben láthattuk, éjszakai munkavégzésnek minősül a huszonkét és hat óra közt végzett munka. 
Többletdíjazás jár a rendkívüli munkavégzésért is, így


a  munkaidő-beosztás  szerinti  napi  munkaidőt  meghaladóan  elrendelt  rendkívüli munkaidőben,

· a munkaidőkereten vagy

· az elszámolási időszakon felül végzett munka esetén.

Az erre járó bérpótlék mértéke ötven százalék. Munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek megállapodása azonban előírhatja, hogy a pótlék helyett szabadidőt kapjon a munkavállaló. A szabadidő nem lehet kevesebb az elrendelt rendkívüli munkaidő vagy a végzett munka tartamánál, és erre az alapbér arányos része jár.

A munkaidő-beosztás szerinti heti pihenőnapra (heti pihenőidőre) elrendelt rendkívüli munkaidőben történő munkavégzés esetén száz százalék bérpótlék jár. A bérpótlék mértéke ötven százalék, ha a munkáltató másik heti pihenőnapot (heti pihenőidőt) biztosít. Látható, hogy itt a munkáltató egyoldalúan is dönthet, hogy pótlékot vagy szabadidőt ad, de természetesen a felek megállapodása vagy kollektív szerződés is rendelkezhet így. Munkaszüneti napra elrendelt rendkívüli munkaidőben történő munkavégzés esetén a munkavállalót száz százalék bérpótlék illeti meg.

A törvény egyik lényeges változása, hogy a felek mellőzhetik a bérpótlékok alkalmazását, helyette az Mt. 140-142. §-ban meghatározott bérpótlékot (idetartozik a vasárnapi pótlék, a munkaszüneti napra járó pótlék, a műszakpótlék és az éjszakai pótlék) is magában foglaló alapbért állapíthatnak meg. Ez azt jelenti, hogy a felek például az éjszakai munkavégzésre tekintettel magasabb alapbért állapítanak meg, és így éjszakai pótlékot külön fizetni már nem kell. Lényeges, hogy a rendkívüli munka, az ügyelet és készenlét esetére járó pótlékot nem lehet az alapbérbe beépíteni.

A MUNKAÜGYI VITA
A munkajogi igény érvényesítése
E fejezet hasonló szabályokat tartalmaz, mint a régi Mt. munkaügyi jogvitáról szóló fejezete.

Munkajogi igényt a munkavállaló és a munkáltató, valamint a szakszervezet és az üzemi tanács érvényesíthet. Az igény a munkavállaló és a munkáltató esetében származhat a munkaviszonyból vagy a törvényből, míg a szakszervezet és az üzemi tanács esetében a törvényből, kollektív szerződésből vagy üzemi megállapodásból.

A munkajogi igény a bíróság előtt érvényesíthető. 
A Munka törvénykönyve 2012. július 1. napján lép hatályba.


