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PREAMBULUM
A tanulmány célja a kollektív alku mozgásterének vizsgálata a köztulajdonban álló munkáltatóknál. Vizsgálódásaink során elsődlegesen azt céloztuk, hogy a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. tv. (a továbbiakban: Mt.) egyes fejezeteinek szabályait elemezve rámutassunk azokra a rendelkezésekre, amelyektől a munkáltató illetve annak érdekképviselete, valamint a szakszervezet illetve szakszervezeti szövetség által kötött kollektív szerződés eltérhet. Az elemzés során fokozott figyelmet szenteltünk a köztulajdonban álló munkáltatókra irányadó speciális szabályokra, ezek ugyanis sok tekintetben korlátozzák a kollektív szerződés mozgásterét a versenyszféra munkáltatóihoz képest.

A tanulmány elkészítésének módszertana a leíró és összehasonlító elemzés volt. A vizsgálódásunk során a világossághoz és egyértelműséghez szükséges alapfogalmak és alapintézmények ismertetésén túl, döntően a kollektív szerződés normatív részére irányadó szabályokat elemeztük. A tanulmányban a kollektív szerződés kötelmi részére is kitérünk. A kutatás során fokozottan törekedtünk arra, hogy azon jogintézmények terén, ahol a munkajogi jogirodalom nem egységes, ismertessük a különböző elképzeléseket és jogértelmezéseket, valamint természetesen a saját álláspontunkat. Külföldi forrásokra csak annyiban támaszkodtunk, amennyiben a hazai szabályok érthető és koherens elemzéséhez szükséges volt, tekintettel arra, hogy a tanulmány elsősorban nem a tudományos plénumnak íródott, hanem gyakorlati célt szolgál.
A tanulmány négy fő fejezetből áll. Az első fejezet a kollektív szerződéssel kapcsolatos általános szabályokat és ismereteket tartalmazza. E körben vizsgáltuk a kollektív szerződés jogi jellegét, funkcióját, tartalmát, szerepét, valamint a megkötésre, hatályra, megszűnésre és megszüntetésre irányadó szabályokat. A második fejezet ismerteti a köztulajdonban álló munkáltatókra irányadó - a versenyszféra munkáltatóihoz képest – specifikus szabályokat. Ez a fejezet rögzíti a speciális szabályozás társadalmi-gazdasági okait, alkotmányossági dilemmáit, valamint a köztulajdonban álló munkáltató törvényi fogalmát, és az Mt.-ben, illetve külön törvényben rögzített szabályait. Az elemzés ezt követően tér rá a lényegi a kérdésekre, a kollektív szerződés mozgásterére. A harmadik és negyedik fejezetben az Mt. második és harmadik részében található rendelkezéseket vizsgáltuk, azon logika mentén, hogy a törvény egyes szabályaitól eltérhet-e a kollektív szerződés, és amennyiben igen, akkor az eltérés kétoldalú lehet, vagy csak a munkavállaló javára szolgálhat. Az egyes jogintézmények tekintetében a köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó speciális szabályok kiemelve jelennek meg. Az elemzés során figyelemmel voltunk azon vitás kérdésekre, amelyek tekintetében a jogtudomány megosztott. Ezekben az esetekben törekedtünk arra, hogy a konkuráló álláspontokat ismertessük. 
A tanulmányt dr. Ferencz Jácint, dr. Fodor T. Gábor, dr. Kun Attila és dr. Trenyisán Máté, a Ferencz, Fodor T., Kun & Partners Ügyvédi Társulás munkatársai készítették.
A szerzők 
I. Kollektív szerződés

A kollektív szerződés a munkáltató és munkáltatói érdekképviselet, valamint a szakszervezet és szakszervezeti szövetség között megkötött megállapodás, amely a felek kapcsolatrendszerét és a hatálya alá tartozó munkavállalók munkaviszonyát szabályozza. Mind a szakszervezeti, mind a munkáltatói oldalon állhat több szerződő fél. 

A kollektív szerződés alapjául a kollektív alkuhoz való alkotmányos alapjog szolgál. Az Alaptörvény XVII. cikkének értelmében törvényben meghatározottak szerint a munkavállalóknak, a munkaadóknak, valamint szervezeteiknek joguk van ahhoz, hogy egymással tárgyalást folytassanak, annak alapján kollektív szerződést kössenek, érdekeik védelmében együttesen fellépjenek, amely magában foglalja a munkavállalók munkabeszüntetéshez való jogát. Az Alaptörvény előbbi rendelkezésének alapjául szolgál az Európa Tanács által 1961-ben elfogadott Európai Szociális Karta elnevezésű nemzetközi szerződés (továbbiakban „Karta”). A Karta az Emberi Jogok Európai Egyezményének (Az emberi jogok és az alapvető szabadságok védelméről szóló, Rómában, 1950. november 4-én kelt Egyezmény) folytatása a szociális jogok terén. E dokumentum 6. cikk (2) bekezdése deklarálja a kollektív alkuhoz való jogot, ugyanis e cikk (2) bekezdése szerinti önkéntes tárgyalás és megállapodás tárgykörébe alapvetően a kollektív szerződések tartoznak.
 Az állam kötelezettsége a kollektív szerződések elismerésén túl a létrehozásuk előmozdítására is kiterjed.
1.1. A kollektív szerződés jogi jellege

A kollektív szerződés jogi jellegét tekintve nem jogszabály, hanem magánjogi jogalanyok megállapodása. E megállapodás normatív funkciója nem az állam, illetve annak szervének jogalkotási autoritásából ered, hanem a felek kollektív autonómiájából.
 A kollektív szerződés úgy jön létre, mint egy szerződés (magánjogi eredet), de a gyakorlatban voltaképpen úgy működik, mint egy jogszabály, azaz jogok és kötelezettségek származhatnak belőle (tehát hatása csaknem közjogi). A kollektív szerződés munkaviszonyra vonatkozó szabály (Mt. 13. §), sajátos munkajogi jogforrás (ld. „jogszabályszerűség”). A kollektív szerződés jogforrási mivoltát igazolja az is, hogy az Mt. 285. § (1) bekezdése értelmében a kollektív szerződésből származó igényének érvényesítése érdekében is kezdeményezhető munkaügyi jogvita.

A kollektív szerződés alapja nem más, mint a kollektív tárgyalás. A kollektív tárgyalásról szóló ILO C-154. sz. Egyezmény (1981) a következőképpen definiálja a kollektív tárgyalást:

A kollektív tárgyalás egyrészről a munkaadó, a munkaadók egy csoportja illetve egy vagy több munkaadói szervezet; másrészről pedig a munkavállalók egy vagy több szervezete között zajlik azzal a céllal, hogy:

· meghatározzák a munka- és foglalkoztatási feltételeket és/vagy

· rendezzék a munkáltató(k) és a munkavállalók közötti kapcsolatokat és/vagy

· rendezzék a munkáltató(k) vagy szervezeteik, ill. a munkavállalók egy vagy több szervezete közötti kapcsolatokat.
1.2. A kollektív szerződés funkciói

A kollektív megállapodások több jelentős funkciót hivatottak betölteni. A kollektív szerződés alapvető funkciója, hogy kollektív alku révén a munkavállalók, illetve azok érdekképviseleti szervei - kedvezőbb munkafeltételek elérésével - csökkentsék a munkavállalók munkáltatónak való alárendeltségét. Fontos funkció emellett az is, hogy a felek az Mt. által megfogalmazott törvényi előírásokat a saját ágazati, gazdasági igényeikhez igazíthatják. Erre remek lehetőséget biztosítanak az Mt. eltérést engedő, diszpozitív rendelkezései. Végül pedig - tekintettel arra, hogy a kollektív szerződés hatálya több munkáltatóra is kiterjedhet – fontos szerepet tölthet be a kollektív szerződés a versenyfeltételek egységesítésében is.

1.3. A kollektív szerződés tartalma

A kollektív szerződés tartalmát tekintve hagyományosan két részből - kötelmi és normatív részből - áll. A kötelmi rész a kollektív szerződés megkötésével, teljesítésével, megszüntetésével, a felek jogainak gyakorlásával, kötelezettségeinek teljesítésével kapcsolatos magatartását rendezi. A normatív rész a munkaviszonyból származó, vagy az ezzel kapcsolatos jogokat és kötelezettségeket - tehát az egyéni munkaviszonnyal összefüggő kérdéseket - szabályozza.
 

A kötelmi rész hatálya kizárólag a megállapodást kötő felek kapcsolatrendszerére terjed ki, harmadik személyekre (például a munkavállalóra) közvetlen hatállyal nem bír. A kötelmi részben tipikusan olyan kérdések kerülnek szabályozásra, mint az ún. békekötelem, a felek együttműködésének, a közöttük folytatandó kommunikációnak, tájékoztatásoknak, a konzultációra vonatkozó részletszabályoknak, a kollektív munkaügyi viták kezelésének a szabályai, a különböző szakszervezeti jogokkal (például helyiséghasználattal, munkaidő-kedvezménnyel) kapcsolatos szabályok.
 A kollektív szerződést kötelező írásba foglalni, ennek hiányában a megállapodás érvénytelen.

1.4. A kollektív szerződés szerepe

A fentiekben már leírtuk, hogy a kollektív szerződés egyik legfontosabb funkciója, hogy az Mt. eltérést engedő rendelkezései révén a kollektív megállapodást megkötő felek az Mt. törvényi előírásait a saját ágazati, gazdasági igényeikhez igazíthatják. A kollektív szerződés főszabály szerint az Mt. kifejezett rendelkezése alapján a törvény Második és a Harmadik részében foglalt szabályoktól – az Mt. eltérő rendelkezése hiányában - a munkavállaló előnyére és hátrányára egyaránt eltérhet (kétoldalú, vagy abszolút diszpozitivitás).
 Ezt szűkítve az Mt. az egyes fejezetei végén - az eltérő megállapodás alcím alatt – rögzíti azokat a szabályokat, amelyek kógensek - vagyis amelyektől a kollektív szerződést kötő felek egyező akarattal sem térhetnek el -, továbbá amelyek relatíve diszpozitív szabályoknak minősülnek, vagyis amelyektől csak a munkavállaló javára megengedett az eltérés.
 Ezt a nagyfokú diszpozitivitást szűkíti az Mt. 277. § (3) bekezdésének a) és b) pontja azáltal, hogy a kollektív szerződés a munkaügyi kapcsolatok általános rendelkezéseitől (XIX. fejezet) és az üzemi tanácsra vonatkozó szabályoktól (XX. fejezet) nem térhet el, továbbá a szakszervezet legfontosabb jogosítványait (Mt. 271-272. §) nem korlátozhatja. A munkavállaló javára történő eltérést e körben az egymással összefüggő rendelkezések összehasonlításával kell elbírálni.

A szűkebb hatályú kollektív szerződés az általános hatályútól - ennek eltérő rendelkezése hiányában - csak a munkavállaló javára térhet el.
 Az ágazatra vagy alágazatra kiterjedő kollektív szerződés az Mt. rendelkezéseinek keretei között tehát előírhatja, hogy az alacsonyabb szintű kollektív szerződésben - általában vagy bizonyos jogintézmények tekintetében - a munkavállaló hátrányára is el lehet térni.

1.5. A kollektív szerződés megkötése

A kollektív szerződést a szakszervezet vagy szakszervezeti szövetség és a munkáltató vagy munkáltatói érdekképviseleti szervezet jogosult megkötni. A szakszervezet kollektív szerződéskötési jogosultsága az egyik legfontosabb jogosítványa. A kollektív szerződésnek a szerződő felek kapcsolatrendszerét szabályozó (kötelmi rész) megkötésében lényegében bármely szakszervezet részt vehet, amely bír szerződéskötési képességgel.
 A kollektív szerződésnek a munkaviszonyból származó jogokat és kötelezettségeket meghatározó (normatív rész) részének megkötésében csak a munkavállalók jelentős részének – törvény által meghatározott százalékának - támogatását élvező szakszervezet vehet részt.
 A kollektív szerződés kötésére jogosult szakszervezetek a kollektív szerződést együttesen köthetik meg. Ez a rendelkezés könnyen kialakíthat olyan patthelyzetet, hogy egy 80%-os szervezettségű szakszervezet nem tud megállapodni a munkáltatóval, mert annak tervezett szövegével – akár egyetlen ponton is – egy 10%-os tagságú másik szakszervezet nem ért egyet.
 Az Mt. 276. § (7) bekezdése alapján a kollektív szerződés kötésére irányuló ajánlat tárgyalása nem utasítható vissza.

Szerződéskötési képesség az ÁPB-ben

Az ágazati kollektív szerződésekkel összefüggésben relevánsak az ágazati párbeszéd bizottságokról és a középszintű szociális párbeszéd egyes kérdéseiről szóló 2009. évi LXXIV. törvény (továbbiakban ÁPBtv.) szabályai is. Egy ÁPB-ben egy ágazatra vagy szakágazatra nézve csak egy kollektív szerződés köthető. A szerződéskötési képesség alapvető feltétele mind a munkavállalói, mind a munkáltatói oldalon, hogy az adott érdekképviseletet alapszabálya, illetve legfőbb döntéshozó szerve felhatalmazza a megállapodás megkötésére.
 
A kollektív szerződés megkötésének az ÁPB-ben való szabályait az ÁPB. törvény 14. § (6)-(9) bekezdése rögzíti. A kollektív szerződés megkötésére az ÁPB egyes oldalain részt vevő valamennyi érdekképviselet együttesen jogosult. Ha a kollektív szerződés megkötése ilyen módon nem lehetséges, azt az oldal valamennyi döntési joggal rendelkező érdekképviselete együtt köti meg. Ha a kollektív szerződés megkötése az oldal valamennyi döntési joggal bíró érdekképviselete útján sem lehetséges, akkor azt az oldal reprezentatív érdekképviseletei együtt kötik meg. Előfordulhat azonban olyan eset, amikor az előző módon sem lehetséges a kollektív szerződés megkötése, ebben az esetben a megkötésre az egyes oldalakon azok a reprezentatív ágazati érdekképviseletek jogosultak, amelyek együttesen megszerezték az oldalon szereplő reprezentatív érdekképviseletek összpontszámának kétharmadát. A fent ismertetett feltételeket az ÁPB oldalaira külön-külön kell figyelembe venni. Kollektív szerződés úgy is köthető, hogy az oldalak nem azonos bekezdés feltételei alapján váltak aláírásra jogosulttá.

1.6. A kollektív szerződés hatálya
A kollektív szerződés hatálya tekintetében beszélhetünk szervi, személyi, és időbeli hatályról.

A kollektív szerződés szervi hatálya alá elviekben bármely munkáltató tartozhat. Kiterjesztés hiányában az a munkáltató tartozik a kollektív szerződés hatálya alá, amely a kollektív szerződést kötötte, vagy a kollektív szerződést kötő munkáltatói érdek-képviseleti szervezet tagja.
 A Legfelsőbb Bíróság szerint a felek a munkaszerződésben akkor is kiköthetik valamely kollektív szerződés alkalmazását, ha a munkáltatóra egyébként nem terjed ki annak hatálya.

A következő a kollektív szerződés személyi hatálya. Ennek a sajátossága alapvetően az, hogy eltér a normatív és a kötelmi rész tekintetében. A normatív rész hatálya – a munkaviszonyra vonatkozó rendelkezések - a munkáltatóval munkaviszonyban álló valamennyi munkavállalóra kiterjed, nem csak a szerződéskötésben résztvevő szakszervezeti tagokra.
 Ezt nevezi a szakirodalom a kollektív szerződés kiterjesztő hatályának.
 A kötelmi rész - a kollektív szerződésnek a felek kapcsolatát szabályozó részének – hatálya csak a kollektív szerződést kötő felekre terjed ki.

A kollektív szerződés időbeli hatályát az Mt. nem rögzíti, így az lehet mind határozott, mind határozatlan idejű. A kollektív szerződés a kihirdetésével lép hatályba.

Az ÁPB törvény speciális szabályokat rögzít a kollektív szerződés hatályára nézve. Az ÁPB-ben kötött kollektív szerződés szervi hatálya kiterjed a kollektív szerződést kötő munkáltatói érdekképviselet tagjára, a személyi hatálya pedig a vele munkaviszonyban álló munkavállalókra.
 Az ÁPB-hez később csatlakozó munkáltatói érdekképviselethez tartozó munkáltatókra, illetve a velük munkaviszonyban álló munkavállalókra abban az esetben terjed ki a kollektív szerződés, ha az ÁPB-hez a kollektív szerződés megkötését követően csatlakozó munkáltatói érdekképviselet nyilatkozik arról, hogy a kollektív szerződéshez csatlakozik, továbbá a munkáltatói érdekképviseletben tag munkáltatónál működő, kollektív szerződéskötésre jogosult szakszervezet, illetve szakszervezetek együttesen a kollektív szerződéshez való csatlakozással előzetesen egyetértenek. Ilyen szakszervezet hiányában a kollektív szerződéshez való csatlakozásról a munkavállalók szavaznak. A csatlakozáshoz ekkor szükséges a munkavállalók többségének részvétele, és a résztvevők többségének támogató szavazata.

A kollektív szerződés - eltérő megállapodás hiányában - a megkötését követő tizenöt nap eltelte után következő hónap első napján lép hatályba. A munkáltatói érdekképviselet köteles elősegíteni, hogy a kollektív szerződést a tagjai által foglalkoztatott munkavállalók megismerjék.

A kollektív szerződés hatályának kiterjesztése

A kollektív szerződés hatályának kiterjesztése egy olyan közigazgatási aktus, amellyel az ágazati kollektív szerződés az adott ágazat egészében alkalmazandóvá válik.
 A kiterjesztés célja alapvetően az, hogy az ágazatban dolgozó valamennyi munkavállalóra nézve irányadó legyen a közös ágazati kollektív szerződés, ezáltal egységesítve a versenyfeltételeket. A kiterjesztés a munkavállaló és munkáltató közötti magánviszonyokba való törvényes beavatkozás.

Az e kérdésre irányadó szabályokat az ÁPBtv. tartalmazza. A kiterjesztésnek a törvény alapján több feltétele van. 

· Az ÁPB-ben kötött kollektív szerződés hatályának kiterjesztése csak a normatív részre vonatkozhat. A kötelmi rész kiterjesztésére nem kerülhet sor.

· Az ÁPBtv. expressis verbis nem jelenti ki azt, hogy a kollektív szerződés csak egészében terjeszthető ki. Ebből kifolyólag elméletileg meg lehet jelölni azokat a részeket, amelyek kiterjesztését kezdeményezik vagy éppen nem kérik a felek. E helyütt rávilágítunk azonban arra, hogy létezik a jogirodalomban olyan álláspont is, amely szerint csak a kollektív szerződés egészének hatálya terjeszthető ki, és nem lehet csupán egyes részek kiterjesztését kérni.

A kollektív szerződés hatálya nem terjeszthető ki, ha a kollektív szerződés jogszabállyal ellentétes, illetve az ágazatban korábban kiterjesztett és tágabb személyi hatályú ágazati kollektív szerződésben foglaltaknál kedvezőtlenebb rendelkezést tartalmaz a munkavállalóra nézve, kivéve, ha a tágabb személyi hatályú kollektív szerződés az eltérést kifejezetten megengedi.

A kollektív szerződés hatálya csak kérelemre terjeszthető ki. A kiterjesztési kérelem elbírálásának részletes szabályait az ÁPBtv. végrehajtási rendelete rögzíti.
 A kiterjesztés hatályát veszti, ha a bíróság jogszabálysértés miatt a kiterjesztésre vonatkozó határozatot hatályon kívül helyezi, illetve ha a miniszter a kiterjesztést az arra vonatkozó szabályok megfelelő alkalmazásával visszavonja.
 A miniszternek a kiterjesztéssel kapcsolatos, valamint a kiterjesztés visszavonásáról szóló határozatát, továbbá a kiterjesztett hatályú kollektív szerződés szövegét a Magyar Közlönyben közzéteszi. A határozat a közzététel napjától számított 30 nap elteltével lép hatályba.

1.7. A kollektív szerződés megszűnése illetve megszüntetése
Különbséget kell tennünk azon két eset között, hogy a kollektív szerződés külső objektív ok folytán megszűnik, illetve azt a szerződő felek szándékolt intézkedése alapján megszüntetik.

A határozott időre kötött kollektív szerződés természetesen a határozott idő lejártával megszűnik.

A határozatlan idejű kollektív szerződés megszűnésére a következő szabályok irányadók. Az Mt. 281. § (1) bekezdése alapján a munkáltató, a munkáltatói érdek-képviseleti szervezet vagy a szakszervezet (szakszervezeti szövetség) jogutód nélküli megszűnése esetén a kollektív szerződés hatályát veszti. Több munkáltató vagy több munkáltatói érdek-képviseleti szervezet által kötött kollektív szerződés esetén a kollektív szerződés csak a jogutód nélkül megszűnt munkáltató vagy munkáltatói érdek-képviseleti szerv tekintetében veszti hatályát.
 A több szakszervezet által kötött kollektív szerződés esetén a kollektív szerződés csak valamennyi szakszervezet jogutód nélküli megszűnésével veszti hatályát. A kollektív szerződés akkor is hatályát veszti, ha a kollektív szerződést kötő szakszervezet elveszti a szerződéskötési képességét, a hatály azonban csak akkor szűnik meg, ha valamennyi szakszervezet elveszítette a szerződéskötési képességét.

A kollektív szerződés három hónapos felmondási idővel felmondható. A több szakszervezet által kötött kollektív szerződést bármelyik szakszervezet jogosult felmondani. A felmondási jog azonban nem gyakorolható korlátlanul. Az Mt. 280. § (2) bekezdése kimondja, hogy a kollektív szerződés a megkötésétől számított hat hónapon belül nem mondható fel.

Az ÁPB. törvény alapján az ágazati kollektív szerződés is megszüntethető felmondással. Ebben az esetben a felmondási idő hat hónap. A felmondás csak az azzal élő munkáltatói érdekképviseletre nézve szünteti meg a kollektív szerződést.
  Emellett a kollektív szerződés megszűnik, ha utóbb bekövetkezett változás okán a kollektív szerződést kötő valamennyi szakszervezet elveszti a szerződéskötési képességét.

1.8. A kollektív szerződés utóhatálya
A kollektív szerződést megkötő felek mind a felmondásra, mind a határozott idő lejártára vonatkozó szabályoktól eltérhetnek. Ezzel a törvény lényegében lehetővé teszi a kollektív szerződés utóhatályának intézményét. Az utóhatály révén a korábbi kollektív szerződés rendelkezései alkalmazhatóak lesznek az újabb kollektív szerződés megkötéséig. Az utóhatály jogintézményének rendeltetése tehát az, hogy a kollektív szerződés hatályának lejártát követően a munkaviszony tartalma ne üresedjen ki.
 E rendelkezés a köztulajdonban álló munkáltatókra nézve is alkalmazható.
II. Köztulajdonban álló munkáltatók

A köztulajdonban álló munkáltatókkal létesített munkaviszonyokra vonatkozó különös szabályok létrehozására irányuló törekvések a kilencvenes évek közepétől jelentkeztek a magyar munkajogban. E specializálásra irányuló törekvés hátterében a magyar munkajogi tagozódás 1992-ben kialakult rendszere húzódik meg. Ez elkülönült szabályokat hozott létre a magánszférára (versenyszférára) és a közszférára (a közszolgálati jogviszonyok formájában) vonatkozóan. A köztulajdonban álló, ám magánjogi jogállású munkáltató alanyok, illetve az általuk létesített munkaviszonyok ebben a rendszerben a versenyszféra körébe tartoztak, tehát az Mt. hatálya alá kerültek és kezdetben rájuk is a magánmunkajog általános szabályai voltak irányadók. E megoldás révén az Mt. alapvetően a szektorsemlegesség logikáján épült fel. 

E szabályok a feleknek széles körű szerződési szabadságot biztosítottak. A felek szerződései és nagyfokú magánautonómiájuk azonban gyakran olyan munkafeltételek kialakulásához vezettek, amelyek nem biztosították a köztulajdonban lévő vagyonnal való hatékony gazdálkodást, a közfunkciók teljesítését, a közösségi célokhoz kapcsolódó nyilvánosságot, sőt több esetben közfelháborodást kiváltó megoldásokat eredményezett. A joggyakorlat számos visszaélésszerű (rendeltetésellenes) megállapodásra rámutatott ezzel összefüggésben.
 A megállapodások nemcsak a munkaviszonyokat érintették, hanem a munkavállalók munkaviszony megszűnését követő időszakra fennálló versenytilalmi kötelességeit is.

E jelenségek nyomán a kilencvenes évek közepétől e munkáltatói körre vonatkozó különös szabályok jelentek meg rendeleti és törvényi szabályozási szinten egyaránt. E szabályok általános jellegzetessége az volt, hogy a munkaviszonyra vonatkozó kógens szabályokat tartalmaztak, korlátozták a felek szerződéses szabadságát (és a kollektív szerződéses megállapodások lehetőségét is), illetve közjogi elemeket iktattak a köztulajdonú vállalkozások foglalkoztatási szabályai körébe (például egyes adatok, információk nyilvánosságra hozatalának kötelességét).
A szóban lévő munkáltatói kör tekintetében a 2012-es Mt. hatályba lépését megelőzően törvényi szinten a köztulajdonban álló gazdasági társaságok takarékosabb működéséről szóló 2009. évi CXXII. törvény volt alkalmazandó. E törvény rendelkezéseinek jogi természetét tekintve hármas tartalmú: egyrészt a munkaviszonyokra vonatkozó szabályokat tartalmaz, másrészt a (nem csak munkaviszonyban álló) vezetőkre irányadó különös feltételeket állapít meg, harmadrészt közjogi jellegű kötelezettségeket rögzít (például a közzétételre vonatkozóan). 

Az Mt. megalkotásakor célként merült fel, hogy a köztulajdonban álló vállalatokra vonatkozó szabályozásból az Mt. kiemelje az azok által létesített munkaviszonyokra vonatkozó szabályokat, és azokat egységesen az Mt.-ben rendezze, mégpedig a munkaviszonynak az általánostól eltérő formái – atipikus munkaviszonyok - körében. A köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó különös szabályozás az Európai Unió több tagállamában is ismert, sőt szokásos jogalkotási megoldás.
 
Ez a szabályozási megoldás egyértelműen rámutat arra, hogy a munkajog és a közszolgálati jog között nem markánsan éles a határvonal, hanem közöttük több átmeneti jellegű terület található.
 Ezáltal alapjaiban cáfolja meg e szabályrendszer logikája azokat a nézeteket, amelyek a munkajog és a közszolgálati jog tiszta elválasztását vallják. A köztulajdonban álló munkáltatókra irányadó speciális – az Mt.-ben és külön törvényben rögzített - szabályok áttörik a korábbi Mt. szektorsemleges megközelítését. A köztulajdonban álló munkáltatók vegyes jellegűek, hiszen bár formálisan a magánszféra munkáltatói közé tartoznak, a rájuk irányadó szabályok tartalmilag inkább kógens és közjogias jellegűek.     
2.1. A szabályozás társadalmi-gazdasági indokai

A közszférában – különösen a rendszerváltoztató privatizáció teljes befejezése, azaz 1997–98 óta – gazdasági társaságok nagyszámú alapítására került sor, holott a közszféra alapvetően költségvetési szerveken keresztül jelenik meg a munkaerőpiacon. Az egyes minisztériumok, kormány- és más hivatalok, továbbá az önkormányzatok számos gazdasági társaságot alapítottak, széles körű társasági infrastruktúrát építettek ki. Ennek megszüntetése érdekében a 2008. évi CV. törvény
 kimondta, hogy gazdasági társaságot közszférában csak akkor lehet létrehozni, ha a költségvetési szervi forma a közcél elérésére nem elégséges.

A közgazdasági elméletek többsége azt feltétezi – amit a hétköznapi tapasztalatok is alátámasztani látszanak –, hogy a tulajdonos kiléte fontos: a magán- vagy közösségi tulajdon jelenléte perdöntő a vállalatok működése szempontjából.
 Voszka megállapítja, hogy a közgazdasági irodalom nagyrészt egyetért abban, hogy az állami vállalatok vezetőinek ösztönzése lazábban kapcsolódik a teljesítményekhez – illetve nem piaci alku eredménye -, és mértéke elmarad a magáncégeknél elérhetőktől.
 Ezt egészíti ki egy szociológus hallgató primer kutatása is, amelyben megállapítja, hogy az állami tulajdonú gazdasági társaságok vezető alkalmazottai esetében a prémium kifizetések nélküli havi bruttó személyi alapbéren felüli többi juttatás mértékével próbálják némiképp ellensúlyozni az egyes pozíciókhoz kötődő fizetési különbségeket.
 

2009 februárjában a Blikk nevű napilap jogerősen pert nyert 5 állami tulajdonú társaság ellen. Az öt állami társaság (Magyar Posta, a MÁV, a Magyar Villamos Művek, a Szerencsejáték Zrt. és a Magyar Nemzeti Vagyonkezelő Zrt.) ellen indított perben a Fővárosi Ítélőtábla deklarálta, hogy mivel e cégek vezetői állami feladatot látnak el, fizetésük is összefügg a közfeladatok ellátásával és – mint ilyen – nyilvános. Az alperes cégek ezek után közölték is az adatokat, amire az ítélet mellett egy 2009 nyarán elfogadott Kormányrendelet – a 175/2009. (VIII. 29.) – is kötelezte őket (és minden állami és önkormányzati tulajdonú céget). 2009. október 14-én a Legfelsőbb Bíróság a korábbi ítéletet helyben hagyva rögzítette, hogy „az állami tulajdonú cégek közfeladatot ellátó szervek, amelyek vezetői közfeladatot látnak el, és ettől nem választható el a munkáért kapott javadalmazás, amely közérdekből nyilvános adat.”
 Ez a per csak egy volt a számos állami, önkormányzati tulajdonú céggel kapcsolatos, széles társadalmi érdeklődésre
 és vitára számot tartó per közül, ezért indokoltnak látszott a jogalkotói szándék a helyzet tisztázására.

2.2. A tulajdoni forma alapján történő megkülönböztetés alkotmányossági kérdése
Az 1992-es Mt.-ben 2010. január 1-jéig létezett a munkáltatók teljesítőképessége alapján történő különbségtétel a felelősségi szabályok körében. Eszerint az általános szabályokban foglaltaktól eltérően a legfeljebb tíz főfoglalkozású munkavállalót foglalkoztató magánszemély munkáltató a munkavállalónak okozott kárért vétkessége esetén felelt.
 E speciális szabály magyarázata az volt, hogy a „kisegzisztenciájú” munkáltatónak csekélyebb szervezettsége és erőforrásai nem teszik lehetővé a főszabály szerinti szigorú objektív felelősség alkalmazását.
 Ki kell emelni azonban, hogy ennek ellenére természetesen e szabály nem vonta maga után azt, hogy e munkáltatókat kevésbé kötötték volna a munkavédelmi és munkabiztonsági előírások.

A kisegzisztenciákra vonatkozó enyhébb felelősségi szabályok alkalmazásának két feltétele volt. Egyfelől ki kell emelni, hogy e kedvezmény csak magánszemély munkáltatókra terjedt ki, jogi személyiségű vagy jogi személyiség nélküli gazdálkodó szervezet munkáltatókra nem. Másfelől pedig a munkáltató legfeljebb tíz főt foglalkoztathatott. E számadatnak a károkozás időpontjában kellett fennállnia.

Az általános szabályoknak megfelelően a munkavállalónak kellett bizonyítani a kár bekövetkeztét és annak munkaviszonnyal való összefüggését, míg a munkáltató ellenbizonyíthatta, hogy úgy járt, ahogy az az adott helyzetben általában elvárható.
 A munkáltató a felelősség alól csak a vétkesség hiányának sikeres bizonyításával mentesülhetett, ugyanis vélelem állt fenn a munkáltató vétkessége mellett.

Kiss György számos ponton kritikával illette a szabályt, amely álláspontja szerint mind jogdogmatikai, mind jogpolitikai alapon vitatható volt. Kiss azt emelte ki, hogy a gyakorlatban épphogy a nagyobb munkáltatók azok, amelyek hatékonyabban és szabatosabban gondoskodnak az egészséges és biztonságos munkavégzés megteremtéséről, így ez a szabály éppen azon munkáltatók felelősségét mérsékli, melyeknél a kár bekövetkeztének esélye jóval nagyobb. Nehezményezte továbbá azt, hogy önmagában az, hogy a kisegzisztenciák kevesebb munkavállalót foglalkoztatnak, nem legitimálhatja a felelősség enyhítését. Végül Kiss rámutatott egy konstrukciós hibára is. Az 1992-es Mt. szerint ugyanis munkáltató az lehet, aki jogképes. Ez a kitétel pedig indokolatlanná teszi a „magánszemély” munkáltató kifejezés alkalmazását, mivel jogállásuk terén a törvény értelmében nincs a differenciálásukra okot adó jogi tény.
 A szabályt tehát számos kritikai észrevétel érte, mígnem az Alkotmánybíróság 2009. december 31-i hatállyal megsemmisítette a rendelkezést.

A 41/2009. (III. 27.) AB határozat a rendelkezés megsemmisítését a következőképpen indokolta. Az Alkotmánybíróság indokolásában először abban foglalt állást, hogy összehasonlíthatóak-e az Mt. 174. §-ban említett munkáltatók azokkal a magánszemély munkáltatókkal, akik (az Mt. 175. § szerint) legfeljebb tíz főfoglalkozású munkavállalót alkalmaznak, illetve van-e különbség magánszemély és nem magánszemély munkáltatók között. Az Alkotmánybíróság álláspontja szerint nem volt semmilyen ésszerű indoka annak, hogy a vétkességi alapú kárfelelősségi szabály miért épp erre a munkáltatói körre legyen alkalmazandó. Mindezek alapján az Alkotmánybíróság megállapította, hogy nincs ésszerű alkotmányos indoka a munkáltatói felelősségi alakzatok közötti, a cégformán és a tíz fő főfoglalkoztatotti létszámon alapuló különbségtételnek. Az Alkotmánybíróság - az indítványi kérelmek alapján - ezt követően azt is vizsgálta, hogy az Mt. 175. § szerinti munkáltató vétkességi kárfelelősségi szabályai hátrányosan különböztették-e meg a többi munkavállalótól a legfeljebb tíz főfoglalkozású munkavállalót foglalkoztató magánszemély alkalmazásában álló munkavállalókat. Ennek körében az AB kimondta, hogy a tíz főfoglalkozású munkavállalót foglalkoztató magánszemély munkáltató és a többi munkáltató között a (fő)foglalkoztatotti létszám alapján történő, a munkáltatói kárfelelősségi formák közötti különbségtételnek a munkáltatók gazdasági-pénzügyi érdekeinek védelme alkotmányosan nem elfogadható indoka. 

Az Alkotmánybíróság e döntése alapján egyértelműnek tűnik, hogy a foglalkoztatotti létszám, illetve a munkáltató jogi minősége önmagában elégtelen indok a munkajogviszonyok differenciált szabályozására, így a megkülönböztetés lehetősége csupán a munkavégzés és a teljesítés sajátosságaira tekintettel indokolható.

Az előbbiekben ismertetett alkotmánybírósági határozat vizsgálatának oka jelen tanulmányban az, hogy felvethető a kérdés, hogy vajon tényleg indokolt-e az Mt.-ben a tulajdoni forma alapján való jogi megkülönbözetése a munkáltatóknak. Nem vetnek-e fel alkotmányossági aggályt a köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó szigorúbb, a kollektív alku számára szűkebb mozgásteret biztosító szabályok. Ennek az alkotmányossági aggálynak adott hangot a 2013. március 5-én kelt AJB-743/2013. ügyszámú Ombudsmani Állásfoglalás alapjául szolgáló beadvány.

A beadványban azt kifogásolták, hogy az Mt. 205. és 206. §-ai sértik az Alaptörvény több rendelkezését, mivel az Mt. a köztulajdonban és a magántulajdonban álló munkáltatók között indokolatlanul és önkényesen tesz megkülönböztetést. A kérelmező álláspontja szerint az, hogy a jogalkotó kizárólag az állam többségi tulajdonosi státusza alapján tesz különbséget a munkáltatók között, sérti a jogállamiság elvét.
 Emellett a kérelmező azt is kiemelte, hogy a munkavállalók jogegyenlősége is sérül azáltal, hogy a munkáltató személye okán a többi munkáltatónál foglalkoztatott munkavállalótól eltérő szabályok irányadóak rájuk.

Az Alapvető Jogok Biztosának állásfoglalása nem értett egyet a beadványban foglaltakkal. A kérelmező első állításával összefüggésben az ombudsmani álláspont az volt, hogy a köztulajdonnal való hatékony gazdálkodás követelménye indokolja azt, hogy a szerződési szabadság korlátozásra kerüljön a köztulajdonban álló munkáltatók esetében. Az állásfoglalás szerint az, hogy a köztulajdont hogyan és mennyire részesíti védelemben a jogalkotó, kizárólag a jogalkotó mérlegelési jogkörének a része, tehát a jogalkotó szabad döntése.
 A beadvány második hivatkozásával kapcsolatban az állásfoglalás azt az álláspontot képviseli, hogy a köztulajdonban álló munkáltatók által foglalkoztatott munkavállalókra irányadó eltérő szabályok nem valósítanak meg diszkriminációt. Ennek megállapítása az állásfoglalás 2. oldala szerint csak akkor lenne lehetséges, ha az indokolatlan különbségtétel homogén csoporton belül valósulna meg. A köztulajdonban álló munkáltatók által foglalkoztatott, és a magántulajdonban álló munkáltatók által alkalmazott munkavállalók nem minősülnek összehasonlítható homogén csoportnak
, ugyanis a munkáltató tulajdonosának különbözősége olyan meghatározó körülmény, amely az összehasonlítást lehetetlenné teszi.
 Az Alkotmánybíróság szerint nem minősül alkotmánysértőnek, ha a megkülönböztetésnek kellő tárgyi súlyú, ésszerű indoka van. A jogalkotó megkülönböztetése azért sem valósít meg alkotmánysértést, mivel az Alaptörvény XV. cikk (1) bekezdésében megfogalmazott törvény előtti egyenlőség elve nem jogalkotásra vonatkozó alapelv.

Az Alapvető Jogok Biztosa által adott állásfoglalás álláspontunk vitatható bizonyos szemszögből nézve. Az Alkotmánybíróság 41/2009-es határozata - amelyet az Alapjogi Biztos figyelembe vett az állásfoglalásánál - a kártérítéshez való joggal összefüggésben felmerülő megkülönböztetésre nézve fejtette ki álláspontját. Rá kell azonban világítanunk arra, hogy a kollektív alku joga – szemben a kártérítéshez való joggal – alkotmányos alapjog.
 Ennek korlátozása csak törvénnyel, és a szükséges és arányos mértékben lehetséges. E különbségek figyelembe vételével álláspontunk szerint felvethető, hogy nem az Ombudsmani Állásfoglalás megközelítése az egyedüli elfogadható érvelés, már amennyiben a 41/2009-es ABH logikáját követjük (mely határozat érvrendszere és következtetései egyébként szintén vitathatóak
, így a kérdés alkotmányos megítélése közel sem problémamentes). 
2.3. A köztulajdonban álló munkáltató fogalma

Az Mt. 204. § (1) bekezdése szerint köztulajdonban álló munkáltató a közalapítvány, valamint az a gazdasági társaság, amelyben az állam, helyi önkormányzat, a helyi önkormányzat jogi személyiséggel rendelkező társulása, többcélú kistérségi társulás, fejlesztési tanács, kisebbségi önkormányzat, kisebbségi önkormányzat jogi személyiségű társulása, költségvetési szerv vagy közalapítvány külön-külön vagy együttesen számítva többségi befolyással rendelkezik. Az Mt. 204. §-a a köztulajdonban álló munkáltató fogalmát határozza meg, a fentiekben már említett 2009. évi CXXII. törvény által is alkalmazott megoldással, illetve azt kiegészítve. A kiegészítés a közalapítványnak e munkáltatói körbe vonására irányul.

A törvény 204. §-ának (2) bekezdése kitér a többségi befolyás fogalmára is. A többségi befolyás megállapításánál a közvetett módon való rendelkezésre is tekintettel kell lenni. Például A cégben B cégnek és egy közalapítványnak 45-45% szavazati hányada van. Ez alapján a közalapítvány többségi befolyása nem állapítható meg, így A cég nem lenne köztulajdonban álló munkáltató. A közalapítvány azonban B cégben is rendelkezik 20% szavazattal. Így a közalapítvány befolyásának mértéke A cégben: 45% és 0,45*0,2=0,09, ami 9%, tehát összesen 54%. Így megállapítható, hogy a közalapítvány többségi befolyással rendelkezik A cégben, amelyre így alkalmazni kell a köztulajdonban álló munkáltatóra vonatkozó speciális rendelkezéseket. Ha viszont a közalapítvány a köztes B cégben 60%-kal rendelkezne, úgy befolyásának mértéke: 45% és 1*0,2=0,2, ami 20%, tehát összesen 65%. Ilyenkor ugyanis a köztes vállalkozásban fennálló szavazatok aránya 50%-nál magasabb, így azt egy egészként kell figyelembe venni. A többségi befolyás ekkor is megállapítható A és B cégben is, azaz mindkettő köztulajdonban álló munkáltatónak minősül.

Az Mt. 213. §-a alapján a köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó speciális rendelkezésektől tilos az eltérés.

2.4. A köztulajdonban álló gazdasági társaságok munkavállalóira vonatkozó közjogi jellegű szabályozás

Az Mt. reformját megelőzően a 2009. évi CXXII. törvény foglalkozott a köztulajdonban álló munkáltatónál munkaviszonyban foglalkoztatott munkavállalók jogviszonyával. A törvény célja az volt, hogy előmozdítsa a köztulajdonban álló gazdasági társaságok takarékosabb működését. Az általános szabályok között rögzíti a törvény, hogy a köztulajdonban álló gazdasági társaság legfőbb szerve köteles szabályzatot alkotni a vezető tisztségviselők, felügyelőbizottsági tagok javadalmazása, valamint a jogviszony megszűnése esetére biztosított juttatások módjának, mértékének elveiről és annak rendszeréről. 

Az eredeti törvényjavaslat a hatályosnál szigorúbb szabályokat tartalmazott. Általános indokolása szerint a törvény a köztulajdonban álló gazdasági társaságok vonatkozásában kíván eleget tenni a választópolgárok azon igényének, hogy a vezetői javadalmazás takarékos, átlátható, a valódi teljesítményt díjazó legyen. A 2009-ben elfogadott szöveg alapján az 5. §-ban minden munkavállalóra nézve egységes bérplafon került megállapításra, amely szerint a köztulajdonban álló gazdasági társasággal munkaviszonyban álló személy személyi alapbére, valamint a vezető tisztségviselőjének e jogviszonyára tekintettel megállapított havi díjazása legfeljebb a Magyar Nemzeti Bank elnöke tárgyévi összes keresete egytizenkettedének az egynegyede lehet. Amennyiben a társaság teljesítménykövetelményhez kapcsolódó teljesítménybért határoz meg, teljesítménykövetelményként az üzleti terv fő számainak teljesítése mellett csak olyan feltétel határozható meg, amelynek teljesítése a munkakör elvárható szakértelemmel és gondossággal való ellátásán túlmutató, objektíven meghatározható teljesítményt takar. E fenti két pontot [az 5. § (1) és (2) bekezdéseit] a hatályos törvényszöveg már nem tartalmazza. 

A hatályos törvényszöveg
 bizonyos munkakörök tekintetében bérplafont rögzít, amikor meghatározza, hogy a köztulajdonban álló gazdasági társaság igazgatósága elnökének e jogviszonyára tekintettel megállapított díjazása nem haladhatja meg a mindenkori kötelező legkisebb munkabér hétszeresét, illetve az igazgatóság többi tagja, a felügyelőbizottsági elnök esetében a mindenkori kötelező legkisebb munkabér ötszörösét, felügyelőbizottsági tagnál a háromszorosát. E díjazáson kívül a köztulajdonban álló gazdasági társaság felügyelőbizottságának tagja - az igazolt, a megbízatásával összefüggésben felmerült költségeinek megtérítésén kívül - más javadalmazásra nem jogosult. A legtöbb vitát kiváltott, végkielégítéssel összefüggő korábbi gyakorlatra adott válaszként a törvény rögzíti, hogy a köztulajdonban álló gazdasági társaság igazgatósága elnökének vagy más tagjának, továbbá felügyelőbizottsága elnökének vagy más tagjának e jogviszonyára tekintettel a megbízatás megszűnése esetére juttatás nem biztosítható. A vezető állású munkavállalókra a törvény rendelkezései alapján ilyen korlátozás nincsen érvényben. A törvény szövegéből szintén nem lehet arra következtetni, hogy más munkavállalók tekintetében érvényesíteni kellene-e bármilyen bérmaximumot, így elmondhatjuk, hogy „az eltúlzott munkabérek megállapításának és kifizetésének tehát jelenleg a józan tulajdonosi kontroll és a nyilvánosság szabhat gátat”.

A sajtó által kritikaként megfogalmazott „álláshalmozás” kérdése úgy került be a törvénybe, mint hogy természetes személy legfeljebb egy köztulajdonban álló gazdasági társaságnál betöltött vezető tisztségviselői megbízatás, valamint legfeljebb egy köztulajdonban álló gazdasági társaságnál betöltött felügyelőbizottsági tagság után részesülhet javadalmazásban.

A 2010. évi XC. törvény a fentiekhez kapcsolódóan különadó fizetését rendelte el azok vonatkozásában, akik költségvetési szervnél, állami, önkormányzati, közalapítványi forrásból alapított, fenntartott vagy működési támogatásban részesített más szervezetnél foglalkoztatottak, munkavégzésre irányuló jogviszonyuk alapján; továbbá aki a takarékos állami gazdálkodásról és a költségvetési felelősségről szóló 2008. évi LXXV. törvény vagy a köztulajdonban álló gazdasági társaságok takarékosabb működéséről szóló 2009. évi CXXII. törvény szerinti munkavégzésre irányuló jogviszonyban különadó alapnak minősülő bevételt szerez, kivéve azt, akinek a jogviszonya megszűnését követő naptári naptól a társadalombiztosítási nyugellátásról szóló törvényben meghatározott saját jogú nyugellátás, korhatár előtti ellátás, szolgálati járandóság, balettművészeti életjáradék vagy átmeneti bányászjáradék kerül megállapításra. A különadó fizetésének alapja a jogviszony megszűnésével összefüggésben pénzben kifizetett, vagy bármely más formában juttatott bevétel. A különadó kapcsán a strasbourgi Emberi Jogok Európai Bíróságának a Kamarája a 41838/11. (R. Sz. kontra Magyarország) számú határozatban 2013. július 2-án (62. bekezdés), a 66529/11. (N. K. M. kontra Magyarország) számú határozatban 2013. május 14-én (76. bekezdés) és 49570/11. (Gáll kontra Magyarország) számú határozatban 2013. június 25-én (75. bekezdés) megállapította, hogy a törvényes végkielégítéseknél a törvény szerinti 98%-os adómérték az Emberi Jogok Európai Egyezménye l. kiegészítő jegyzőkönyv l. Cikkével (tulajdon védelme) ellentétes.

2.5. A köztulajdonban álló munkáltató jogviszonya az Mt.-ben

Az Mt.-hez fűzött miniszteri indokolás a 204-207. § kapcsán tényként állapítja meg (fentiekből következően helyesen), hogy a korábbi szabályozás alapján a munkaviszony feleinek „szerződései gyakran olyan munkafeltételek kialakulásához vezettek, amelyek nem biztosították a köztulajdonban lévő vagyonnal való hatékony gazdálkodást, a közfunkciók teljesítését, a közösségi célokhoz kapcsolódó nyilvánosságot, sőt a jogalkalmazás számos visszaélésszerű (rendeltetésellenes) megállapodásra is rámutatott. A megállapodások nemcsak a munkaviszonyokat érintették, hanem a munkavállalók munkaviszony megszűnését követő időszakra fennálló versenytilalmi kötelességeit is”. Az indokolás szerint a törvény e szakaszainak célja, hogy a köztulajdonban álló társaságokra vonatkozó, fent ismertetett szabályozásból kiemelje az azok által létesített munkaviszonyokra vonatkozó szabályokat és azokat a Munka Törvénykönyvében rendezze, mégpedig a munkaviszonynak az általánostól eltérő formái körében, praktikusan az atipikus munkaviszonyok között, a XV. fejezetben.

Említést érdemel, hogy a nemzetközi munkajogi gyakorlat elismeri, hogy a kollektív alku szabadsága ésszerűen korlátozható nemcsak a közszolgálatban, hanem a közvállalatok tekintetében is. Ugyanakkor Antoine Jacobs ( elemezve az ILO és az Európa Tanács vonatkozó „esetjogát”
 ( rámutat, hogy a kollektív alku joga alapvetően a közszférában és  a közvállalatoknál is irányadó, mindenfajta legitim korlátozás csak eseti megítélés alapján, szűk körben, célzottan történhet, és a kizárt csoportok köre nem lehet túlzottan kiterjedt. Jacobs ( példák alapján ( arra is felhívja a figyelmet, hogy a Szociális Jogok Európai Bizottságának (ET) „esetjoga” mégis relatíve megengedő e nemzeti jogi korlátozások tekintetében.
 Mindebből analóg módon arra következtethetünk, illetve azt feltételezhetjük, hogy a köztulajdonban álló munkáltatók Mt.-beli szabályozása minden bizonnyal kiállná a nemzetközi munkajogi normák „tesztjét”, azaz a hazai szabályozás ( szűkítően értelmezve ( aligha minősíthető a kollektív alkuhoz való jog ésszerűtlen korlátozásának.
III. A kollektív szerződés és az Mt. egyes rendelkezéseinek viszonya köztulajdonban álló munkáltató esetén

Az Mt. Második és Harmadik részében meghatározott rendelkezéseitől a kollektív szerződés akár a munkáltató javára, akár annak hátrányára eltérhet, feltéve, hogy az Mt. ezt az egyes fejezetek végén található „Eltérő megállapodás” alcím alatt lévő szabályaival nem zárja ki, vagy szűkíti oly módon, hogy az eltérés csak a munkavállaló javára lehetséges. A köztulajdonban álló munkáltatókkal fennálló munkaviszonyra vonatkozó rendelkezések ezt a relációt tovább szűkítik. Ez alapján tehát vannak olyan rendelkezései az Mt.-nek, amelyek tekintetében a kollektív szerződés csak akkor térhet el a főszabálytól, ha nem köztulajdonban álló munkáltatóval fennálló munkaviszonyra vonatkozik. 

A következőkben az Mt. egyes fejezeteinek szabályait vizsgáljuk annak tekintetében, hogy lehetséges-e az eltérés az adott fejezet rendelkezéseitől kollektív megállapodás alapján vagy sem, és amennyiben lehetséges, akkor az eltérés lehetősége kétoldalú vagy csak a munkavállaló javára szólhat. Az elemzés során vastagon és dőlt betűvel szedve jelöljük azon szabályokat, amelyek kifejezetten a köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó speciális – a versenyszféra munkáltatóira vonatkozótól eltérő - rendelkezések.
3.1. Mt. második rész – a munkaviszony

V. fejezet - A munkaviszony alanyai

A munkaviszony alanyaira vonatkozó rendelkezések (Mt. 32-35. §) kógensek, így e fejezet rendelkezéseitől a kollektív szerződés nem térhet el. E fejezet rögzíti a munkavállaló és a munkáltató fogalmát. 

VI. fejezet – A munkáltató személyében bekövetkező változás 
A munkáltatói jogutódlásra vonatkozó szabályok (Mt. 36-41. §) tekintetében a törvény kevésbé merev. E fejezet rendelkezéseitől a kollektív szerződés eltérhet, azonban az eltérés csak a munkavállaló javára lehetséges.

VII. fejezet – A munkaviszony létesítése

E fejezetben a munkaszerződésre (Mt. 42-44. §), valamint a munkaviszony létesítésének különös feltételeire (Mt. 44/A. §) irányadó rendelkezésektől a kollektív szerződés nem térhet el. A munkaszerződés tartalmára vonatkozó szabályoktól (Mt. 45. §) pedig csak a próbaidőre irányadó rendelkezés tekintetében térhet el a kollektív szerződés az Mt. főszabályától. Az Mt. szerint a próbaidő legfeljebb a munkaviszony kezdetétől számított három hónap lehet. Ennél rövidebb próbaidő kikötése esetén a felek meghosszabbíthatják a próbaidőt, azonban a meghosszabbítás esetén sem haladhatja meg a próbaidő tartama a három hónapot.
 Kollektív szerződés eltérhet a próbaidő időtartamára vonatkozó szabálytól, de ez az eltérés csak korlátozott lehet, ugyanis kollektív szerződés felhatalmazása alapján legfeljebb hat hónap lehet a kikötött próbaidő időtartama.
 A próbaidő meghosszabbítása körében nincs eltérő szabályra mód, így amennyiben a felek a munkaszerződésben három hónapnál rövidebb próbaidőt kötöttek ki, meghosszabbítás esetén nem lehet a próbaidő tartama három hónapnál hosszabb, annak dacára sem, hogy a kollektív szerződés az Mt. felhatalmazása alapján elviekben engedne akár hat hónapos kikötést is. A próbaidő nem minősül határidőnek, így számítására nem a határidőre irányadó szabályokat kell alkalmazni, hanem a naptár az irányadó. A munkáltató írásbeli tájékoztatási kötelezettségére (Mt. 46. §) nézve a kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el. Az Mt. 48-49. §-ában szabályozott, a munkaviszony kezdetére vonatkozó rendelkezésektől való eltérést az Mt. nem korlátozza.

VIII. fejezet – A munkaszerződés teljesítése

A munkáltató és a munkavállaló alapvető kötelezettségeit szabályozó Mt. 51-52. § tekintetében a kollektív szerződés eltérését csak egyetlen szabály esetében tiltja a jogalkotó. Ez a rendelkezés az Mt. 52. § (3) bekezdése, amely szerint a munkavállalót munkaszerződés vagy munkaviszonyra vonatkozó szabály alapján megillető munkabért csökkenteni nem lehet arra tekintettel, hogy a munkavállaló a munkáltató előzetes hozzájárulásával a harmadik személytől származó a munkaviszonyban végzett tevékenységére tekintettel díjazásban részesült.
Az Mt. 53. §-a szabályozza munkaszerződéstől eltérő foglalkoztatást.
 E rendelkezések javarészt engedik a kollektív szerződés eltérését.  Nem térhet el azonban a kollektív szerződés az Mt. 53. § (3)-(4) bekezdésének azon szabályától, miszerint a munkavállaló hozzájárulása nélkül nem kötelezhető más helységben végzendő munkára a várandóssága megállapításától gyermeke hároméves koráig; gyermeke tizenhat éves koráig, ha gyermekét egyedül neveli; hozzátartozójának tartós, személyes gondozása esetén, továbbá, ha a rehabilitációs szakértői szerv legalább ötven százalékos mértékű egészségkárosodását megállapította. A hozzátartozó tartós személyes gondozása tekintetében a tartós ápolást és annak indokoltságát az ápolásra szoruló személy kezelőorvosa igazolja.
Az Mt. 54. §-a rögzíti az utasítás teljesítésének megtagadására vonatkozó szabályokat. E körben a kollektív szerződés nem térhet el az Mt. 54. § (1) bekezdésétől, amely szerint a munkavállaló köteles megtagadni az utasítás teljesítését, ha annak végrehajtása más személy egészségét vagy a környezetet közvetlenül és súlyosan veszélyeztetné.
Az Mt.-nek a munkavégzés alóli mentesülés eseteit ismertető 55. § (1) bekezdésétől a kollektív szerződés eltérhet, de csak a munkavállaló javára.

A munkavállaló vétkes kötelezettségszegésének jogkövetkezményére vonatkozó szabályok tekintetében a kollektív szerződés mozgástere meglehetősen szűk. Az Mt. 56. § (1) bekezdése deklarálja, hogy a munkavállaló munkaviszonyból származó vétkes kötelezettségszegésének esetére a kollektív szerződés a kötelezettségszegés súlyával arányban álló hátrányos jogkövetkezményeket állapíthat meg. E rendelkezést meghaladóan a kollektív szerződés nem tartalmazhat eltérő rendelkezést az Mt. 56. § (2)-(5) bekezdése tekintetében.

IX. fejezet – A munkaszerződés módosítása

A munkaszerződés módosítására vonatkozó szabályokat az Mt. 58-62. §-a tartalmazza. A munkaszerződést a felek kizárólag - a munkaszerződés megkötésére vonatkozó szabályok megfelelő alkalmazásával - közös megegyezéssel módosíthatják. E szabálytól kollektív szerződés nem térhet el. A munkaszerződés módosítására vonatkozó többi rendelkezéstől ugyan lehetséges az eltérés, de az kizárólag a munkavállaló javára történhet. E szabályok körébe tartozik például a munkaszerződés kötelező módosítása szülési szabadság, illetve hosszabb idejű fizetés nélküli szabadság egyes eseteinek
 megszűnése után,
 a várandós munkavállaló munkakörének kötelező módosítása,
 vagy éppen a kisgyermekes munkavállaló részmunkaidős foglalkoztatására
 vonatkozó Mt.-rendelkezés.   

X. fejezet – A munkaviszony megszűnése és megszüntetése

Az Mt. által meghatározott megszűnési és megszüntetési tényállásokon túlmenően kollektív szerződés nem határozhat meg újabb megszűnési módokat, tehát a megszűnés és a megszüntetés Mt. szerinti rendszere jogcímek tekintetében kógens.

A felmondásra irányadó szabályok tekintetében (Mt. 65-68. §) az Mt. lehetővé teszi a kollektív szerződéssel való eltérést, de csak a munkavállaló javára. A köztulajdonban álló munkáltatók esetében a törvény a felmondási idő általános szabályait kógensnek minősíti. Kollektív szerződés ettől érvényesen nem térhet el, a törvényesnél hosszabb felmondási időt nem határozhat meg, a felmondási idő szempontjából figyelembe nem vehető időket nem szabad figyelembe venni és a határozott idejű munkaviszony felmondására vonatkozó rendelkezésektől sem lehet eltérni.
 

A köztulajdonban álló munkáltatókra irányadó fenti szigorú szabályok alóli alkivételt fogalmaz meg a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény hatálybalépésével összefüggő átmeneti rendelkezésekről és törvénymódosításokról szóló 2012. évi LXXXVI. törvény (a továbbiakban: Mth.) 11. § (1) bekezdése, amely kimondja, hogy az Mt. 205. § (1) bekezdését és (2) bekezdés a) pontját az Mt. hatálybalépését követően kötött kollektív szerződésre és munkaszerződésre kell alkalmazni. E szabály értelmében a fent leírt, a köztulajdonban álló munkáltatókra irányadó, a felmondási időre meghatározott szigorú megkötések csak a 2012. évi Mt. hatályba lépése után megkötött kollektív szerződésekre vonatkoznak.
A csoportos létszámcsökkentésre vonatkozó szabályoktól (Mt. 71-76. §) kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el. Nem lehet azonban eltérni köztulajdonban álló munkáltatók esetében a végkielégítésnek az Mt. 77. §-ában rögzített szabályaitól. Ez alól kivételt képeznek az Mt. hatálybalépése előtt kötött kollektív szerződések, amelyek eltérése megengedett az Mt. végkielégítésre vonatkozó szabályaitól.

Az indokoláshoz kötött azonnali hatályú felmondásra vonatkozó rendelkezésektől (Mt. 78. §) kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el. Próbaidő alatti azonnali hatályú felmondás, valamint a határozott idejű munkaviszony azonnali hatályú felmondása esetén azonban nemcsak a munkavállaló javára lehet eltérni.

A munkaviszony megszüntetése (megszűnése) esetén irányadó eljárási szabályokat az Mt. 80-81. §-a rögzíti. E szabályoktól a kollektív szerződés eltérhet, azzal a megkötéssel, hogy a munkáltatói értékelésre vonatkozó rendelkezésektől (Mt. 81. §) csak a munkavállaló javára lehet eltérni.

A munkaviszony jogellenes megszüntetésének jogkövetkezményeit az Mt. 82-84. §-a rendezi. Nem térhet el a kollektív szerződés az Mt. 82. § (1) bekezdésétől, miszerint a munkáltató köteles megtéríteni a munkaviszony jogellenes megszüntetésével összefüggésben okozott kárt. A munkaviszony munkáltató általi jogellenes megszüntetésére irányadó további szabályoktól [Mt. 82. § (2)-(4) bek.] a kollektív szerződés eltérhet. A munkaviszony helyreállítására vonatkozó rendelkezésektől (Mt. 83. §) kollektív szerződés kizárólag a munkavállaló javára térhet el.
 A munkaviszony munkavállaló általi jogellenes megszüntetésére irányadó rendelkezésektől (Mt. 84. §) a kollektív szerződés eltérhet.

XI. fejezet – A munka- és pihenőidő
A munka- és pihenőidőre vonatkozó Mt. fejezet tekintetében általában véve elmondható, hogy a kollektív szerződés eltérhet a szabályok jelentős hányadától, azonban ez az eltérés csak a munkavállaló javára szólhat.

Fogalmak

A fejezet először a munka- és pihenőidőre vonatkozó alapfogalmakat (Mt. 86-91. §) ismerteti. Itt határozza meg a törvény például a munkaidő, munkanap, napi munkaidő, az éjszakai munka, a készenléti jellegű munkakör fogalmát, illetve azon feltételeket, hogy a munkáltató tevékenysége mely esetekben lesz idényjellegű, megszakítás nélküli, vagy éppen több műszakos. A fejezet e részére nézve szinte teljes egészében igaznak bizonyul a fentiekben tett általános kijelentés, miszerint a kollektív szerződés e rendelkezésektől csak a munkavállaló javára térhet el.
 Egyetlen kivétel van, így ezt nagyon fontos kellően kihangsúlyoznunk. A köztulajdonban álló munkáltatók esetén nem lehet eltérni az Mt. 86. § (3) bekezdésétől, tehát az utazási idő és a munkaközi szünet - a készenléti jellegű munkakört kivéve - nem tekinthető a munkaidő részének.

Napi munkaidő

A napi munkaidő tekintetében - hasonlóan az alapfogalmakhoz - a kollektív megállapodás általi eltérés lehetősége a munkavállalók javára korlátozódik. Az Mt. 92. §-ának szabályaitól való eltérés tekintetében tehát a relatív diszpozitivitás érvényesül.

A munkaidőkeret

A munkaidőkeret meghatározása tekintetében a kollektív szerződés mozgástere sokkal nagyobb. A munkaidőkeret egy hosszabb időszakra eső munkaidő mennyisége: a munkavállaló általános teljes napi munkaidejét foglalja magában egy meghatározott időegységre vonatkozóan.
 Az Mt. 93. §-ában rögzíti a törvény a munkaidőkeret fogalmát, és annak kiszámítási módját. Ennek tekintetében az eltérés csak a munkavállaló javára lehetséges.
 Az Mt. 94 §-a határozza meg a munkaidőkeret tartamát. E szabályoktól való eltérés megkötések nélkül lehetséges, tehát a kollektív szerződés akár a munkavállaló javára, akár annak hátránya eltérhet az Mt. főszabályától.
Eljárás a munkaviszony munkaidőkeret lejárta előtti megszűnése esetén

Az Mt. 95. §-a szabályozza az eljárást azon esetre, ha a munkaviszony a munkaidőkeret lejárta előtt szűnik meg. A törvény e körben rögzíti, hogy mely esetekben kell a rendkívüli munkaidőre, az állásidőre, illetve az előlegnyújtásból eredő követelésre vonatkozó szabályokat megfelelően alkalmazni. E szabályoktól az Mt. szintén megengedi az eltérést kollektív szerződés révén, feltéve, hogy az a munkavállaló javára szól. Tehát itt is a relatív diszpozitivitás érvényesül.

A munkaidő-beosztás szabályai

A kollektív szerződés mozgástere sokkal nagyobb a munkaidő-beosztás tekintetében. Az Mt. 96-100. §-a rögzíti a munkaidő-beosztás szabályait. E szakaszok tekintetében a kollektív szerződés négy kivétellel mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára eltérhet. A négy kivétel tekintetében három esetben az eltérés csak a munkavállaló javára szólhat.
Az első ilyen kivétel az az Mt. 96. § (3) bekezdése, amely arról rendelkezik, hogy kötetlen munkarend
 esetén megszűnik a munkavállaló munkaidejének ellenőrzése, hosszának és beosztásának szabályozása és nyilvántartási kötelezettsége.
 Ilyen esetben rendszerint kizárt a rendkívüli munkaidő elrendelése is. Ezek helyébe lényegében az elvégzendő munkának a munkáltató általi számonkérése lép, tehát a munka minősége, és nem a teljesítés ütemezése válik lényegessé. 

A második kivétel az Mt. 97. § (1) bekezdése, amely kimondja, hogy a munkáltató a munkaidőt az egészséges és biztonságos munkavégzés követelményére, valamint a munka jellegére figyelemmel osztja be. 

A harmadik kivétel pedig az Mt. 99. §-a, amely a munkavállaló beosztás szerinti napi és heti munkaidejének maximum időtartamát rögzíti. E kivétel alóli alkivételként a köztulajdonban álló munkáltatóval fennálló munkaviszonyban az általános teljes napi munkaidőnél rövidebb teljes napi munkaidő – az egészségi ártalom vagy veszély kizárása érdekében történő megállapítást kivéve – nem írható elő.
 Fontos tehát kihangsúlyozni, hogy a 205.§ (3) bekezdése szerint az egészségi ártalom vagy veszély kizárása érdekében a köztulajdonban álló munkáltatóknál is lehetőség van a rövidebb teljes munkaidő megállapítására kollektív szerződésben (vagy a felek megállapodása alapján).
A negyedik kivétel az Mt. – korábban már lábjegyzetelt - 96. § (2) bekezdése, amely a kötetlen munkarend fogalmát és jellegét definiálja. E szabálytól a kollektív szerződés nem térhet el.
A munkaidő vasárnapra vagy munkaszüneti napra történő beosztása

A munkaidő vasárnapra, illetve munkaszüneti napra történő beosztására az Mt. 101-102. §-a irányadó. E rendelkezések között egyfelől meghatározza az Mt., hogy mely munkáltatóknál illetve munkakörben van helye vasárnapra rendes munkaidő beosztásának, másfelől pedig rögzíti a törvény a munkaszüneti napokat, valamint a munkaszüneti napra történő beosztás szabályait. A kollektív szerződés e szabályoktól csak a munkavállaló javára térhet el.
A rendkívüli munkaidő

A rendkívüli munkaidő tekintetében az eltérés javarészt csak a munkavállaló javára megengedett. Az Mt. a 107. §-ban határozza meg, hogy mi minősül rendkívüli munkaidőnek. Eszerint rendkívüli munkaidő a munkaidő-beosztástól eltérő, a munkaidőkereten felüli, az elszámolási időszak alkalmazása esetén az ennek alapjául szolgáló heti munkaidőt meghaladó munkaidő, továbbá az ügyelet tartama. E rendelkezésektől csak a munkavállaló javára térhet el a kollektív megállapodás. A rendkívüli munkaidő elrendelésére vonatkozó szabályokat az Mt. 108. §-a rögzíti. Ennek megfelelően a rendkívüli munkaidőt a munkavállaló kérése esetén írásban kell elrendelni. Nem korlátozott a rendkívüli munkaidő elrendelése baleset, elemi csapás, súlyos kár, az egészséget vagy a környezetet fenyegető közvetlen és súlyos veszély megelőzése, elhárítása érdekében. Munkaszüneti napon rendkívüli munkaidő a rendes munkaidőben e napon is foglalkoztatható munkavállaló számára, vagy baleset, elemi csapás, súlyos kár, az egészséget vagy a környezetet fenyegető közvetlen és súlyos veszély megelőzése, elhárítása érdekében rendelhető el. A kollektív szerződés általi eltérés a rendkívüli munkavégzés elrendelése tekintetében is csak a munkavállaló javára szólhat. Az Mt. 109. § (1) bekezdése szerint teljes napi munkaidő esetén naptári évenként kettőtszázötven óra rendkívüli munkaidő rendelhető el. E rendelkezéstől kollektív szerződés mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára eltérhet, de kollektív szerződés rendelkezése alapján legfeljebb évi háromszáz óra rendkívüli munkaidő rendelhető el.
 Ugyanezen szakasz második bekezdésétől azonban már csak a munkavállaló javára lehet eltérni.

Az ügyelet és készenlét

Az ügyelet és készenlét szabályai (Mt. 110-112. §) tekintetében az Mt. szabályozása javarészt megengedő. A kollektív szerződés akár a munkavállaló javára, akár annak hátrányára eltérhet. Ez alól egy rendelkezés képez csak kivételt. Az Mt. 111. §-a kimondja, hogy az ügyelet tartama nem haladhatja meg a huszonnégy órát, amelybe az ügyelet megkezdésének napjára beosztott rendes vagy elrendelt rendkívüli munkaidő tartamát be kell számítani. Ettől a rendelkezéstől a kollektív megállapodás csak a munkavállaló javára térhet el.

Pihenőidők (a munkaközi szünet, a napi pihenőidő, a heti pihenőnap, a heti pihenőidő, a rendes szabadság)
Az Mt. e rendelkezései rögzítik a pihenőidőre vonatkozó szabályokat. Tekintettel arra, hogy a munkaidő és a pihenőidő szorosan összetartozó fogalmak, az Mt. XI. fejezete együtt szabályozza a két kérdéskört. A pihenőidő lényegében a munkáltató számára felállított olyan törvényi korlát, amelynek célja a pihenéshez való alkotmányos jog biztosítása.
 A pihenőidők leggyakoribb csoportosítása az időtartamuk alapján történő csoportosítás. Elemzésünk során a rövid és a hosszabb időtartamú pihenőidőket együtt tárgyaljuk. A rövid időtartamú pihenőidők a munkaközi szünet (Mt. 103. §), a napi pihenőidő (Mt. 104. §), a heti pihenőnap (Mt. 105. §) és a heti pihenőidő (Mt. 106. §). Az ezekre vonatkozó szabályoktól a kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.
A rövid időtartamú pihenőidők közé tartozik a munkaközi szünet.
 Ennek alapvető célja a napi munkavégzés közben az étkezés, tisztálkodás és a kisebb pihenés lehetőségének biztosítása.
 A munkavállaló részére, ha a beosztás szerinti napi munkaidő, illetve a rendkívüli munkaidő együttes időtartama a hat órát meghaladja, húsz perc, ha a kilenc órát meghaladja, további huszonöt perc munkaközi szünetet kell biztosítani.
 A felek megállapodása vagy kollektív szerződés ettől eltérhet, azonban a munkavállalók számára legfeljebb hatvan perc munkaközi szünetet biztosíthat.
 A munkaközi szünetet természetesen a munkavégzés megszakításával kell kiadni úgy, hogy a munkaközi szünet legalább három, legfeljebb hat óra munkavégzést követően legyen biztosítva. A munkaközi szünetet a munkáltató jogosult több részletben is kiadni. Ebben az esetben azonban fontos, hogy az így kiadott részletnek legalább húsz perc tartamúnak kell lennie.
 A törvény nem tiltja, hogy a munkaközi szünetet a munkáltató a napi munkaidőn belül adja ki. Erre kollektív szerződés révén van lehetőség. A készenléti jellegű munkakörben viszont kifejezetten az a főszabály, hogy a munkaközi szünet időtartama beleszámít a munkaidőbe.
 A kollektív szerződés a fenti szabályoktól a munkavállaló javára eltérhet.

A hatályos szabályozás nem ismeri a dohányzási szünetet, így a munkavállaló a nemdohányzók védelmére vonatkozó szabályok megtartása mellett a munkaközi szünetben dohányozhat. Speciális szabályok irányadóak a képernyő előtti munkavégzésre.
 Az irányadó EüM rendelet alapján a munkáltató a munkafolyamatokat úgy szervezi meg, hogy a folyamatos képernyő előtti munkavégzést óránként legalább tízperces szünetek szakítsák meg, továbbá a képernyő előtti tényleges munkavégzés összes ideje a napi hat órát ne haladja meg.
Az Mt. 104. §-a rögzíti a napi pihenőidőre vonatkozó szabályokat. A napi pihenőidő – az Mt. definíciója alapján – a napi munka befejezése és a másnapi munkakezdés közötti időtartam. Az Mt. alapján napi pihenőidőként legalább tizenegy óra egybefüggő pihenőidőt kell biztosítani. Ettől eltérő mérték irányadó egyes speciális munkavállalói csoportok esetén.
 Ekkor az Mt. alapján legalább nyolc óra napi pihenőidőt kell biztosítani.
 Ha a napi pihenőidő az a nyári időszámítás kezdetének időpontjára esik, akkor legalább hét óra kell legyen. A munkavállalót a készenlétet követően, ha munkát nem végzett, nem illeti meg pihenőidő. A napi pihenőidő szabályaitól a kollektív szerződés eltérhet, de az eltérés csak a munkavállaló javára szólhat.

A rövid időtartamú pihenőidők közé tartozik a heti pihenőnap (Mt. 105. §) és a heti pihenőidő (Mt. 106. §) is. A munkavállalót hetenként kettő pihenőnap illeti meg. Egyenlőtlen munkaidő-beosztás esetén a heti pihenőnapok egyenlőtlenül is beoszthatók.
 A munkavállaló számára - a kizárólag szombaton és vasárnap részmunkaidőben foglalkoztatottak kivételével - havonta legalább egy heti pihenőnapot vasárnapra kell beosztani.
 A heti pihenőnap alternatívájaként jelenik meg az Mt.-ben a heti pihenőidő jogintézménye. A munkavállalót - a heti pihenőnapok helyett - hetenként legalább negyvennyolc órát kitevő, megszakítás nélküli heti pihenőidő illetheti meg. A munkavállaló számára ezt havonta legalább egy alkalommal vasárnapra kell beosztani. Egyenlőtlen munkaidő-beosztás esetén heti pihenőidő helyett a munkavállalónak hetenként legalább negyven órát kitevő és egy naptári napot magába foglaló megszakítás nélküli heti pihenőidő is biztosítható. A munkavállalónak a munkaidőkeret vagy az elszámolási időszak átlagában legalább heti negyvennyolc óra heti pihenőidőt kell biztosítani.
 E szabályoktól a kollektív szerződés szintén eltérhet, de csak a munkavállaló javára.

Hosszabb időtartamú pihenőidő a rendes szabadság. Az Mt. 115-121. §-a rögzíti a szabadságra vonatkozó rendelkezéseket. E szakaszok határozzák meg, hogy mi számít bele a szabadság mértékének kiszámítása alapjául szolgáló munkában töltött időbe, az alapszabadság és a pótszabadság mértékét, valamint az arányos szabadságra vonatkozó szabályokat. Kollektív szerződés az Mt. e szabályaitól szintén csak a munkavállaló javára térhet el.

A szabadság kiadása tekintetében a kollektív szerződés általában véve eltérhet az Mt. általános szabályaitól. Van azonban négy rendelkezés, amelytől csak a munkavállaló javára lehet eltérni. Az első ilyen szabály az Mt. 122. § (3) bekezdése, amely kimondja, hogy a szabadságot - eltérő megállapodás hiányában - úgy kell kiadni, hogy a munkavállaló naptári évenként egy alkalommal, legalább tizennégy egybefüggő napra mentesüljön a munkavégzési és rendelkezésre állási kötelezettsége alól. E tekintetben - a szabadságként kiadott napon túl - a heti pihenőnap (heti pihenőidő), a munkaszüneti nap és az egyenlőtlen munkaidő-beosztás szerinti szabadnap vehető figyelembe. A második kivételes szabály az Mt. 123. §-ának (6) bekezdése, amely szerint a munkáltató - a felek naptári évre kötött megállapodása alapján - a munkavállaló életkora szerint járó pótszabadságot az esedékesség évét követő év végéig adja ki. A harmadik kivétel az Mt. 124. §-a, amely rögzíti a szabadság kiadásának pontos szabályait.
 A negyedik kivételt képező szabály pedig az arányosan megmaradó szabadságnak a munkaviszony megszűnésének esetére vonatkozó megváltását rendezi.

Rendkívüli szabadidők

A rendkívüli szabadidők olyan kategóriát képeznek, amelybe mindazon szabály beletartozik, amelyek a munkavégzési kötelezettség alóli mentesülést biztosítják. Ide tartozik a mentesülés a munkavégzési kötelezettség alól (Mt. 55. §), a betegszabadság (Mt. 126. §), a szülési szabadság (Mt. 127. és 129. §) és a fizetés nélküli szabadság (128. és 130-133. §).

Az Mt. 55. §-a rögzíti azon esetköröket, amikor a munkavállaló mentesül a munkavégzési kötelezettség alól.
 Az Mt.-nek a munkavégzés alóli mentesülés eseteit ismertető 55. § (1) bekezdésétől a kollektív szerződés eltérhet, de csak a munkavállaló javára.

A betegszabadságra vonatkozó szabályok javarészt engedik az eltérést, de csak a munkavállaló javára. Az Mt. főszabálya szerint a munkáltató a munkavállaló számára a betegség miatti keresőképtelenség tartamára naptári évenként tizenöt munkanap betegszabadságot ad ki.
 Az évközben kezdődő munkaviszony esetén pedig a munkavállaló a betegszabadság arányos részére jogosult. Nem jár betegszabadság a társadalombiztosítási szabályok szerinti üzemi baleset és foglalkozási betegség miatti keresőképtelenség, valamint a veszélyeztetett várandósság miatti keresőképtelenség tartamára. E szabályok tekintetében az eltérés tehát lehetséges, így általában véve kijelenthetjük, hogy a betegszabadság éves mértékére nézve kollektív megállapodás alapján el lehet térni a munkavállaló javára. A munkáltató évente hét munkanap szabadságot - a munkaviszony első három hónapját kivéve - legfeljebb kettő részletben a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban köteles kiadni. Ennek során a töredéknapra vonatkozó szabályok is irányadóak.
 A munkavállalónak erre vonatkozó igényét legalább tizenöt nappal a szabadság kezdete előtt be kell jelentenie. E szabálytól szintén el lehet térni a munkavállaló javára. A betegszabadság kiadására az Mt. 126. § (4) bekezdésében található utaló szabály alapján az Mt. 124. §-ában rögzített, a szabadság kiadására vonatkozó szabályok irányadóak. E szabály tekintetében az eltérés kollektív szerződés alapján nem lehetséges.

A szülési szabadság az Mt. 127. §-ában rögzített munkaidő-kedvezmény a várandós, illetve szülő nő számára. Ennek célja elsősorban az anya és a gyermek egészségének védelme. A szülési szabadság mértéke egybefüggő 24 hét, amelyből az anya két hetet köteles igénybe venni. A szülési szabadság annak a nőnek is jár, aki a gyermeket örökbefogadási szándékkal nevelésbe vette. A szülési szabadság igénybe nem vett részét, ha a gyermeket a koraszülöttek ápolására fenntartott intézetben gondozzák, a szülést követő egy év elteltéig a gyermeknek az intézetből történt elbocsátása után is igénybe lehet venni. A szülési szabadság tartamát a kifejezetten munkavégzéshez kapcsolódó jogosultságot kivéve, munkában töltött időnek kell tekinteni. E szabályoktól a kollektív szerződés nem térhet el. Az Mt. 127. § (3) bekezdése szerint a szülési szabadságot lehetőleg úgy kell kiadni, hogy legfeljebb négy hét a szülés várható időpontja elé essen. Ettől a rendelkezéstől kollektív szerződés mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára eltérhet.

A fizetés nélküli szabadság lényegében egy rendkívüli szabadság, hiszen a rendes szabadságtól alapjaiban különbözik (díjazása, rendeltetése, kiadása teljesen eltér tőle). Fizetés nélküli szabadság idejére a munkavállaló mentesül a munkavégzési kötelezettség alól, viszont nem illeti meg munkabér sem. A fizetés nélküli szabadság egyrészt lehetőség, másrészt vannak bizonyos kötelező esetei. A munkáltató bármikor engedélyezheti a fizetés nélküli szabadságot a munkavállalónak, ugyanakkor az Mt.-ben meghatározott esetekben és mértékben a munkavállalónak jár a fizetés nélküli szabadság.
 E feltételeket az Mt. 133. §-a rögzíti. Az Mt. 133. § (1) bekezdése alapján a munkavállaló a fizetés nélküli szabadság igénybe vételét legalább tizenöt nappal korábban írásban köteles bejelenteni a munkáltatójának. A fizetés nélküli szabadság a munkavállaló által megjelölt időpontban, de legkorábban a szabadság megszüntetésére irányuló jognyilatkozat közlésétől számított harmincadik napon szűnik meg. Tényleges önkéntes tartalékos katonai szolgálat esetén az előbbi határidőket nem kell alkalmazni. Kötelező kiadni a fizetés nélküli szabadságot gyermek gondozása
 (Mt. 128. § és 130. §), közeli hozzátartozó ápolása (Mt. 131. §) és önkéntes tartalékos katonai szolgálat (Mt. 132. §) tartamára. E szabályoktól a kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.

 Az egyes munkavállalói csoportokra vonatkozó különös rendelkezések

Az Mt. speciális rendelkezéseket ír elő egyes munkavállalói csoportokra nézve a munkaidő és a pihenőidő tekintetében. Ilyen speciális kategóriába tartozik a várandós munkavállaló a várandósság megállapításától a gyermek három éves koráig, a gyermekét egyedül nevelő munkavállaló a gyermeke hároméves koráig, a munkaviszonyra vonatkozó szabályban meghatározott egészségkárosító kockázattal érintett munkavállaló, illetve a fiatal munkavállaló.
 E rendelkezésektől csak a munkavállaló javára térhet el a kollektív szerződés.

Az Mt. 135. §-ának (4) bekezdése alapján a kollektív megállapodás révén egyes munkavállalók tekintetében további eltérések is lehetségesek. A polgári repülésben hajózó, légiutas-kísérő, repülőgépes műszaki, továbbá a légi utasok és járművek földi kiszolgálását végző, valamint a légi navigációs szolgáltatások biztosításában közreműködő vagy azt közvetlenül támogató; a belföldi és nemzetközi közúti személyszállítás és árufuvarozás körében forgalmi utazó; a közúti közlekedésben a menetrend szerinti helyi, valamint az ötven kilométert meg nem haladó útszakaszon végzett helyközi menetrend szerinti személyszállítást végző és a zavartalan közlekedést biztosító; a vasúti személyszállítás, valamint a vasúti árufuvarozás körében utazó vagy a zavartalan közlekedést biztosító munkakörben; és a kikötőben foglalkoztatott munkavállaló tekintetében a kollektív szerződés további eltérésekről rendelkezhet. Az Mt. 135. § (4) bekezdése alapján a kollektív megállapodás a fenti munkavállalói kör tekintetében – mindkét irányba - eltérhet a munkaidő vasárnapra vagy munkaszüneti napra történő beosztása, a munkaközi szünet, a napi pihenőidő, a heti pihenőnap, a heti pihenőidő és a rendkívüli munkaidő Mt. szerinti szabályai tekintetében. A 135. § (6) bekezdése alapján a kollektív szerződés a fenti munkavállalói kör tekintetében osztott munkaidőt állapíthat meg.
A munka- és pihenőidő nyilvántartása

Az Mt. 134. §-a rögzíti a munka-és pihenőidő nyilvántartására vonatkozó szabályokat. Az Mt. e rendelkezései kógensek, a kollektív szerződés nem rendelkezhet eltérően.

XII. fejezet – A munka díjazása

A munka díjazására vonatkozó jogi szabályozás alapvetően kötelmi jogi alapokon nyugszik. A munkabér, mint a munkaviszonyra tekintettel járó ellenszolgáltatás a jogi természetét tekintve több szempontból eltér a hagyományos polgári jogviszonyokban járó díjazástól. A munkabér a munkavállaló rendszeres munkavégzésének ellenértéke, ami azért bír kiemelt jelentőséggel, mivel a munkavégzés fejében kapott juttatás a munkavállaló megélhetésének elsődleges biztosítéka. E szociális többlettöltet az, ami kiemeli a munkabért a kötelmi jogi jogviszonyokon alapuló díjazások köréből. Az emberek életében betöltött kiemelkedő jelentősége okán, a jogalkotó nyilvánvalóan nem bízhatja a munkabér megállapítására, illetve annak védelmére vonatkozó feltételeket pusztán a felek megállapodására. Alapvetően ezt a célt szolgálják az Mt. e fejezetben megjelenő eltérést nem engedő szabályai. 

A munkavállalónak a munkaviszony fennállása alatt több jogcímen járhat díjazás. A juttatás munkabérnek való minősítése szempontjából a jogcímnek nincs jelentősége. A munkabérnek minősülő juttatás alapulhat a jogszabály kifejezett rendelkezésén, a felek megállapodásán és kollektív szerződésük alapján, vagy akár a munkáltató egyoldalú kötelezettségvállalásán (pl.: prémium) is.

Összegezve tehát a munkabér nem más, mint a munkavállalónak a munkaviszonyára tekintettel jogszabály, munkaszerződés, kollektív szerződés, vagy a munkáltató egyoldalú kötelezettségvállalása alapján járó, a végzett munka mennyiségével és minőségével arányos, vagyoni értékkel bíró ellenszolgáltatás.
 A munkabér kapcsán két bérrendszer között tehetünk különbséget. Időbér esetén a munkavállaló a munkában töltött idő egységére megállapított díjazásban részesül (órabér, napi bér, heti bér, havi bér vagy akár éves bér). Teljesítménybér esetén a munkabér a munkával elért teljesítmény alapján jár. A teljesítménybér megállapításához szükséges egy viszonyítási pont, a teljesítménykövetelmény, hiszen az ennek való 100%-os megfelelés esetén jár a 100%-os teljesítménybér, és 100% feletti vagy alatti teljesítés esetén jár a magasabb vagy alacsonyabb munkabér.  

A munkabér részét képezi az alapbér, az alapbért helyettesítő teljesítménybér, a bérpótlék, a prémium, a jutalék és a jutalom. Az Mt. 136-138. §-ai tartalmazzák az alapbérre, míg az Mt. 139-145. §-ai rögzítik a bérpótlékra vonatkozó szabályokat. A következőkben a munkabér egyes részeit vizsgáljuk a kollektív megállapodás mozgástere szempontjából.

Az alapbér

Az alapbérben való megállapodás a munkaszerződés kötelező tartami eleme. Alapbérként legalább a kötelező legkisebb munkabért (minimálbér) kell meghatározni. Az alapbért időbérben kell megállapítani. E szabályoktól a kollektív szerződés nem térhet el. Részmunkaidő esetén a minimálbérhez képest arányosan kell megállapítani az alapbér összegét.
 A havi alapbér egy órára járó összegének kiszámítását az Mt. 136. § (3) bekezdése rögzíti. Eszerint a havi alapbér meghatározott időszakra járó részének számításánál a havi alapbérnek a hónapban irányadó általános munkarend szerinti egy órára eső összegét szorozni kell az adott időszakra eső általános munkarend szerinti teljesítendő órák számával. E szabálytól a kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.

Az Mt. 137. §-a kimondja, hogy a munkáltató a munkabért teljesítménybérként vagy idő- és teljesítménybér összekapcsolásával is megállapíthatja. Teljesítménybér az a munkabér, amely a munkavállalót a kizárólag számára előre meghatározott teljesítménykövetelmény alapján illeti meg. Az Mt. e két alaprendelkezésétől eltérhet a kollektív szerződés. A munkabért kizárólag teljesítménybér formájában meghatározni csak a munkaszerződésbe foglalt megállapodás esetén lehet. Ez megfelelően irányadó az idő- és teljesítménybér összekapcsolásával megállapított díjazás esetén is, ha az időbér nem éri el az alapbér összegét. Ettől a rendelkezéstől kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el. Az Mt. a 138. § (1)-(6) bekezdéseiben a teljesítménybérre vonatkozó alapvető szabályokat állapítja meg.
 E szabályoktól kollektív szerződés egy kivételtől eltekintve nem térhet el. Ez a kivétel az Mt. 138. § (6) bekezdése, amely szerint a kizárólag teljesítménybérrel díjazott munkavállaló esetén legalább az alapbér felét elérő garantált bér megállapítása is kötelező. E szabálytól kollektív megállapodás eltérhet, de csak a munkavállaló javára.

A bérpótlék

A bérpótlékok alapvető célja, hogy a munkavállalók a szokásostól eltérő vagy nehezebb körülmények közötti munkavégzését díjazzák. A bérpótlékok tekintetében a kollektív szerződés mozgástere jelentős. Az Mt. 139. § (1) bekezdése kimondja, hogy a bérpótlék a munkavállalót rendes munkaidőre járó munkabéren felül illeti meg. E szabálytól kollektív szerződés nem térhet el. A bérpótlékra vonatkozó összes további szabálytól (pl. éjszakai pótlékra, vasárnapi pótlékra, munkaszüneti napi pótlékra, műszakpótlékra, ügyeletre illetve készenlétre járó pótlékra stb. vonatkozó rendelkezések) a kollektív megállapodás mind a munkavállaló előnyére, mind annak hátrányára eltérhet.

Az Mt. 139. § (2) bekezdése szerint például bérpótlék számítási alapja - eltérő megállapodás hiányában - a munkavállaló egy órára járó alapbére. Ez is olyan rendelkezés, amelytől a kollektív megállapodás mind a munkavállaló előnyére, mind annak hátrányára eltérhet. Ennek a köztulajdonban álló munkáltatók esetén is különös jelentősége lehet. 

A prémium, a jutalék és a jutalom az Mt. által nem szabályozott, ám a bírói gyakorlat alapján munkabérnek minősülő juttatás. Ezek a munkavállalót megállapodás, a munkáltató egyoldalú kötelezettségvállalása, illetve szabad mérlegelése alapján illethetik meg.

Díjazás munkavégzés hiányában

A főszabály az, hogy a munkabér a munkavállalót csak a ténylegesen munkában töltött vagy elvégzett munkáért illeti meg. Azonban ha a munkavállaló a munkáltató hozzájárulásával mentesül a munkavégzés alól, a felek megállapodása alapján járhat erre az időre is díjazás. Ezt az esetet szabályozzák az Mt. 146-147. §-ai „Díjazás munkavégzés hiányában” alcím alatt. E szabályok tekintetében a kollektív szerződés mozgástere igen nagy, ugyanis az mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára eltérhet az Mt. rendelkezéseitől. Ennek relevanciája fokozott lehet a köztulajdonban álló munkáltatóknál. 

A távolléti díj

Hasonlóan a munkavégzés hiányában járó díjazáshoz széles körű az eltérés lehetősége a távolléti díjra irányadó szabályok terén is. A diszpozitivitás e rendelkezések körében számottevő, az Mt. ugyanis - a távolléti díj kiszámítása tekintetében - lehetővé teszi a kollektív megállapodás mindkét irányba történő eltérését. Ez a köztulajdonban álló munkáltatóknál is adott lehetőség.  Ennek értelmében nincs akadálya annak, hogy kollektív szerződés akként határozza meg a távolléti díjat (és annak tartalmát, elemeit), hogy az a munkavállalóra nézve kedvezőbb legyen (akár például hasonlatosan az átlagkereset számításának korábbi szabályaihoz). 

A munkabér védelme

Lényegesen szűkebb a mozgástér a munkabér védelmére vonatkozó szabályok tekintetében. E szabályok alapvető célja annak biztosítása, hogy a munkavállalók ténylegesen hozzájussanak a munkabérükhöz. A munkabér védelmére vonatkozó szabályok közül kiemelendő a munkabér forintban történő kifizetésének elve. Az Mt. 154. §-a kimondja, hogy a munkabért - külföldön történő munkavégzés vagy jogszabály eltérő rendelkezése hiányában - forintban kell megállapítani és kifizetni. A munkabért utalvány vagy fizetőeszköz helyettesítésére szolgáló más formában kifizetni nem lehet. Ezen alapvető rendelkezésektől a kollektív szerződés nem térhet el.

Az Mt. 155. §-ától a munkabér kifizetésére vonatkozó szabályok jelennek meg a törvényben. A munkavállaló részére járó munkabért utólag, legalább havonta egy alkalommal kell elszámolni. A kifizetett munkabér elszámolásáról a tárgyhónapot követő hónap tizedik napjáig írásbeli tájékoztatást kell adni. E tájékoztatásnak olyannak kell lennie, hogy a munkavállaló az elszámolás helyességét, a levonások jogcímét és összegét ellenőrizni tudja. A munkavállalót, ha a munkabér tárgyhónapra vonatkozó elszámolását követően bekövetkező ok miatt az elszámolás módosítása szükséges, a tárgyhónapra vonatkozó munkabér-elszámolás módosításáról legkésőbb a következő havi munkabér elszámolásakor tájékoztatni kell. A munkabér-különbözetet a következő havi munkabérrel egyidejűleg ki kell fizetni. A munkáltató a többletkifizetést az előlegnyújtásból eredő követelésre vonatkozó szabályok szerint levonhatja. Az Mt. 156. §-a rögzíti az elszámolás szabályait egyenlőtlen munkaidő-beosztás, valamint munkaidőkeret vagy elszámolási időszak alkalmazásának esetére. Az Mt. 155-156. §-aiban foglalt szabályai nem kógensek, így a kollektív szerződés mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára eltérhet tőlük.

A munkabér kifizetése két módon történhet: készpénzben vagy bankszámlára való utalással.
 A munkabér fizetési számlára utalással történő kifizetése esetén a munkáltatónak úgy kell eljárni, hogy a munkavállaló munkabérével a bérfizetési napon rendelkezhessen.
 A munkabér kifizetése - ide nem értve a nem magyarországi székhellyel vagy fiókteleppel rendelkező pénzforgalmi szolgáltatónál vezetett fizetési számlára történő átutalást - a munkavállaló részére költséget nem okozhat.
 E rendelkezésből látható, hogy ez a munkabér védelmére hivatott szabály csak akkor védi a munkavállalót attól, hogy a munkáltató rá hárítsa a munkabér kifizetésének - az utalásnak - költségét, ha a munkavállaló belföldi fizetési számlát ad meg. E szabályoktól a kollektív megállapodás mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára eltérhet.

Az Mt. 157. § (1) bekezdése szerint a munkabért a tárgyhónapot követő hónap tizedik napjáig ki kell fizetni. A kizárólag teljesítménybérrel díjazott munkavállaló esetében, ha a részére járó munkabér vagy annak része alapjául szolgáló eredmény csak egy hónapnál hosszabb idő múlva állapítható meg, a munkabért ennek megfelelő időpontban kell kifizetni. Az alapbér felének megfelelő összegű előleget - legalább havonta - fizetni kell. A munkabér kifizetésére irányadó e szabályoktól kollektív szerződés kétoldalúan eltérhet.

A munkabér készpénzben történő kifizetésének esetére részben eltérő szabályok vonatkoznak. E szabályok közé tartozik, hogy a munkabért, ha a bérfizetési nap heti pihenőnapra (heti pihenőidőre) vagy munkaszüneti napra esik, legkésőbb az ezt megelőző munkanapon kell kifizetni.
 A munkabért a bérfizetés előtti utolsó munkahelyen töltött munkanapon kell kifizetni, vagy a munkáltató költségére a tartózkodási helyére kell megküldeni, ha a munkavállaló a bérfizetési napon jogos okból nem tartózkodik a munkahelyén.
 A szabadság megkezdése előtti munkanapon ki kell fizetni a szabadság idejére eső bérfizetési napon esedékes, valamint az igénybe vett szabadság idejére járó munkabért.
 E szabályoktól a kollektív szerződés szintén eltérhet mindkét irányba.

A munkabér kifizetésére az Mt. 159. § (6) bekezdése ad eligazítást. Eszerint a munkabért a munkavállaló munkahelyén vagy a munkáltató telephelyén munkaidőben kell kifizetni. Szórakozóhelyen munkabér csak az ott dolgozóknak fizethető ki. A bérfizetés helyére vonatkozó szabály kógens, így attól a kollektív szerződés nem térhet el. Nem térhet el az Mt. rendelkezésétől a kollektív szerződés azon szabály tekintetében sem, miszerint a munkáltató a munkabért köteles a munkavállaló által megadott címre elküldeni, ha a munkaviszony a bérfizetési nap előtt megszűnt. Az elküldés költsége a munkáltatót terheli.

A munkabért főszabály szerint közvetlenül a munkavállalónak kell kifizetni.
 Ettől azonban el lehet térni és a munkabért a munkavállaló meghatalmazottjának is ki lehet fizetni, kivéve, ha ebben a munkavállalót bírósági vagy hatósági határozat korlátozza. A kollektív szerződés tekintetében az e szakasztól való eltérésre nézve is a kétirányú diszpozitivitás érvényesül.

Nem térhet el az Mt. kógens szabályaitól a kollektív szerződés a munkabérből való levonásra, a beszámításra, az engedményezésre és a tartozásátvállalásra irányadó rendelkezések tekintetében.
 Eltérhet a kollektív szerződés, de csak a munkavállaló javára a jogalap nélkül kifizetett munkabér visszakövetelésére,
 valamint a Ptk. 6:47. § alapján a felek megállapodása szerint járó kamatkikötésre irányadó szabályoktól.

XIII. fejezet – A munkáltató kártérítési felelőssége

A munkáltatói kárfelelősségre irányadó szabályok körében széles körű egyoldalú eltérést biztosít az Mt. a kollektív szerződés számára. Az Mt. 178. § alapján a kollektív szerződés a munkáltató kártérítési felelősségére irányadó valamennyi szabálytól eltérhet, azonban csak a munkavállaló javára, tehát az eltérés a relatív diszpozitivitásra korlátozódik.

XIV. fejezet – A munkavállaló kártérítési felelőssége

Hasonlóan a munkáltatói kárfelelősséghez, a munkavállaló kártérítési felelősségére irányadó szabályok tekintetében is széles körben lehetséges a kollektív szerződéssel való eltérés. Az Mt. általános jelleggel megengedi, hogy a kollektív szerződés eltérjen a munkavállaló javára. Ez a relatív, ámde nagyfokú diszpozitivitás azonban nem kivétel nélküli. Az Mt. a 182-188. §-aiban rendezi a leltárhiányért való felelősség szabályait. E szabályok jelentős részétől csak a munkavállaló javára lehet eltérni, egyetlen kivétellel. Ez a kivétel a leltárhiányért való felelősség mértéke, e szabályok tekintetében a kétoldalú eltérés is megengedett.

A kivételek közé tartozik a gondatlan károkozásra irányadó kártérítési maximum szabálya is. Az Mt. 179. § (3) bekezdése kimondja, hogy a kártérítés mértéke nem haladhatja meg a munkavállaló négyhavi távolléti díjának összegét. Szándékos vagy súlyosan gondatlan károkozás esetén a teljes kárt kell megtéríteni. Az Mt. 191. § (2) bekezdése lehetővé teszi az eltérést ettől a szabálytól. Eszerint kollektív szerződés rendelkezése alapján, gondatlan károkozás esetén a kártérítés mértéke legfeljebb a munkavállaló nyolc havi távolléti díjának összege. E szabály tehát - a súlyosan vagy nem súlyosan - gondatlan károkozás esetére is rögzítheti, hogy a kártérítés összege legfeljebb nyolc havi távolléti díj összege lehet.

XV. fejezet – A munkaviszony egyes típusaira vonatkozó különös szabályok

Az Mt. XV. fejezete rögzíti a munkaviszony egyes típusaira – a köznyelvben az atipikus munkaviszonyokra - vonatkozó szabályokat. Az Mt. eddig vizsgált rendelkezései a „tipikus” munkaviszonyra vonatkozó szabályokat tartalmazták. Az e fejezetben található rendelkezések a speciális jellegű és jogi formájú munkavégzés alapjául szolgáló munkaviszonyoknak, tehát az atipikus munkaviszonyoknak a szabályait, feltételeit rögzítik. Az 1992-es Mt.-ben több helyen kerültek szabályozásra az atipikus munkaviszonyok, az új törvény azonban ezeket egy fejezetbe gyűjtötte. E fejezetben rögzíti az Mt. a határozott idejű munkaviszony, a behívás alapján történő munkavégzés, a munkakör megosztás, a több munkáltató által létesített munkaviszony, a távmunkavégzés, a bedolgozói munkaviszony, az egyszerűsített foglalkoztatásra vagy alkalmi munkára irányadó munkaviszony, a vezető állású munkavállaló és a cselekvőképtelen munkavállaló munkaviszonyának fő szabályait. 

A következőkben az atipikus munkaviszonyokra vonatkozó szabályokat annak tükrében vizsgáljuk, hogy az Mt. rendelkezéseitől mennyiben és mely szabályok tekintetében térhet el a kollektív szerződés.

Határozott idejű munkaviszony

A munkaszerződésben a felek kötelesek megállapodni a munkavállaló alapbérében és munkakörében. Nem tartozik tehát a munkaszerződés kötelező elemei közé a munkaviszony időtartamára vonatkozó kikötés. Vannak azonban a munkaszerződésnek olyan elemei, amelyekről ha a felek nem rendelkeznek, akkor a törvény által rögzített rendelkezés lesz irányadó a felek munkaszerződésére. Az Mt. e tekintetben akként rendelkezik, hogy a munkaviszony tartamát a munkaszerződésben kell meghatározni, ennek hiányában a munkaviszony határozatlan időre jön létre.
 Eszerint tehát a határozott idejű munkaviszony a felek kifejezett rendelkezése alapján, meghatározott időtartamra létesített foglalkoztatási jogviszony. Az Mt. 192. §-a rögzíti a határozott idejű munkaviszonyra vonatkozó, a „tipikus” munkaviszonyhoz képest speciális, eltérő rendelkezéseket. Ilyen például a határozott idejű munkaviszony időtartamára, meghosszabbítására, vagy éppen az ismételt létesítésére vonatkozó szabályok köre. Az Mt. 213. § a) pontja alapján a kollektív szerződés az Mt. e szabályaitól nem térhet el.

Munkavégzés behívás alapján

A munkaviszony „atipikus” formái között szabályozza a törvény a behívás alapján történő munkavégzést. E jogviszonyforma a munkaidő rugalmas és hatékony felhasználását teszi lehetővé, azonban lényeges feltétel, hogy a munkaszerződésnek kifejezetten ilyen tartalmú munkaviszony létesítésére kell irányulnia.
 Ebben az esetben a munkaviszony részmunkaidőben történő foglalkoztatásra jön létre és a napi munkaidő tartama legfeljebb hat óra lehet. Lényeges szabály az is, hogy a munkáltatónak a munkavégzés időpontját a munkavállalóval - az általános szabályoktól eltérve – legalább három nappal előre közölni kell. A törvényi szabályoktól a kollektív szerződés akár a munkavállaló javára, akár annak hátrányára eltérhet.

A munkakör megosztása

Az új Mt.-ben az atipikus foglalkoztatási jogviszonyok között újonnan került szabályozásra a munkakör megosztása. Ebben az esetben lényegében arról van szó, hogy a munkáltató és több munkavállaló a munkaszerződésben egy munkakörbe tartozó feladatok közös ellátásában állapodhatnak meg, valamely munkavállaló akadályoztatása esetén pedig a másik szerződő munkavállaló köteles a munkaviszonyból származó kötelezettségek teljesítésére, a munka elvégzésére.
 Az Mt. az általánoshoz képest speciális szabályokat fogalmaz meg, illetve az általános szabályokat speciális szabályokkal egészíti ki a munkaidő beosztása, a munkabér és a munkaviszony megszűnése tekintetében. Kollektív szerződés az Mt. e szabályaitól akár a munkavállaló előnyére, akár a hátrányára eltérhet, tehát kétoldalú diszpozitivitás érvényesül.

Több munkáltató által létesített munkaviszony

Ez az atipikus foglalkoztatási jogviszony hasonló a munkakör megosztásához annak tekintetében, hogy a munkaviszony egyik oldalán több jogalany részvételét teszi lehetővé, azonban ez a jogi forma nem a munkavállalói oldalon enged egyszerre több szerződő felet, hanem a munkáltatói oldalon. Az Mt. 195. § (1) bekezdése alapján több munkáltató és a munkavállaló a munkaszerződésben egy munkakörbe tartozó feladatok ellátásában állapodhatnak meg. E munkaviszonyt a felek eltérő megállapodása hiányában főszabály szerint bármelyik munkáltató jognyilatkozata megszünteti. Az Mt. e két szabálya az, amitől a kollektív szerződés eltérhet, a kétoldalú diszpozitivitás ekkor megengedett. 

Az Mt. e foglalkoztatási jogviszonyra nézve három további szabályt rögzít. Az első, hogy a munkaszerződésben a feleknek meg kell határozniuk, hogy a munkabér-fizetési kötelezettséget mely munkáltató teljesíti.
 A második speciális szabály a munkaviszony megszűnését érinti, eszerint megszűnik a több munkáltatóval létesített munkaviszony érthetően, abban az esetben, ha az egyik munkáltató jogutód nélkül megszűnik.
 Végezetül a munkáltatók a munkavállaló munkajogi igényével kapcsolatban egyetemlegesen felelnek.
 E szabályok kógensek, így ezektől a kollektív szerződés nem térhet el.

A távmunkavégzés

A távmunkavégzés a munkáltató telephelyétől elkülönült helyen rendszeresen folytatott olyan tevékenység, amelyet számítástechnikai eszközzel végeznek, és eredményét elektronikusan továbbítják. A távmunkavégzés tehát azt feltételezi, hogy maga az annak során végzett munka jellege olyan, hogy azt számítástechnikai eszközzel lehet végezni és a munka eredményét lehetséges elektronikus úton továbbítani. Az Mt. a 196-197. §-ban rögzíti a távmunkavégzés speciális szabályait. E szabályok körében az Mt. 196. §-a rögzíti a munkaszerződés kötelező tartalmának eltérő szabályait, valamint a munkaszerződés megkötésekor irányadó tájékoztatási kötelezettséget. E szabályoktól a kollektív szerződés nem térhet el.

Az Mt. 197. §-a rögzíti a távmunkavégzés vonatkozásában az utasítási jogra, a munkavégzés eszközeinek biztosítására, az ellenőrzési jog terjedelmére és gyakorlására, valamint a munkarendre vonatkozó szabályokat. E szabályoktól javarészt a kollektív szerződés kétoldalúan eltérhet. Ez alól kivételt képez az Mt. 197. § (3) bekezdése, amely kimondja, hogy „a munkavégzés ellenőrzése során a munkáltató nem tekinthet be a munkavállalónak a munkavégzéshez használt számítástechnikai eszközön tárolt, nem a munkaviszonyból összefüggő adataiba. A betekintési jogosultság tekintetében a munkaviszonyból származó kötelezettséggel összefüggő adatnak minősül a 197. § (2) bekezdés
 alapján előírt tilalom vagy korlátozás betartásának ellenőrzéséhez szükséges adat”.
A korábbi Mt. rögzítette a távmunkavégzésre irányadó speciális felelősségi szabályokat, a hatályos Mt. azonban nem rendezi külön a kárfelelősségi szabályokat.
 Ennek okán a hatályos Mt. szerinti általános szabályok irányadóak a távmunkavégzés kapcsán a munkavállalói és a munkáltatói kárfelelősségre. Az ettől való eltérésre így a korábban már ismertetett XIII. és XIV. fejezettől való eltérésre irányadó szabályok alkalmazandóak.   

A bedolgozói munkaviszony

A bedolgozói munkaviszony egy olyan speciális foglalkoztatási jogviszony, amely egyfelől csak olyan munkakörre létesíthető, amelyben önállóan végezhető a munka, másfelől pedig a felek a munkavállalót megillető munkabért kizárólag teljesítménybér formájában határozhatják meg.
 Az Mt. általános definícióra vonatkozó szabálya kógens, attól a kollektív szerződés nem térhet el. Szintén kógens szabály a bedolgozói munkaviszony körében a munkaszerződés kötelező tartalmi elemeire,
 valamint a költségek megtérítésére
 vonatkozó szabályok köre.

Kétoldalú diszpozitivitás lehetséges azonban a kollektív szerződés számára az utasítási jogra, a munkaeszközök használatára, az ellenőrzésre és a kötetlen munkarendre vonatkozó rendelkezések tekintetében. E szabályokat az Mt. 199. § (1)-(4) bekezdése rögzíti.

Az egyszerűsített foglalkoztatásra vagy alkalmi munkára irányuló munkaviszony

Korábban az Mt. nem szabályozta az egyszerűsített foglalkoztatásra vagy alkalmi munkára irányuló munkaviszony szabályait, azonban az ilyen foglalkoztatás lehetősége 1997 óta jelen van a jogi szabályozásban. Magyarországon az alkalmi munkavállalás kifehérítésének céljára született 1997-ben az alkalmi munkavállalói könyvvel történő foglalkoztatás, amely a munkáltató munkajogi kötelezettségei és adóterhei tekintetében is számottevően kedvezőbb volt az általános szabályoknál.
 Az Mt. megalkotásával e külön törvényben rögzített szabályok bekerültek a kódexbe. Az egyszerűsített foglalkoztatásra vonatkozó szabályok (Mt. 201-203. §) kógensek, kollektív szerződés ezektől sem a munkavállaló előnyére, sem annak hátrányára nem térhet el.

A köztulajdonban álló munkáltatóval fennálló jogviszony

Tekintettel arra, hogy az egész tanulmány célja annak bemutatása, hogy az Mt. egyes szabályaitól mennyiben térhet el a kollektív megállapodás és ez mennyiben szűkebb a köztulajdonban álló munkáltatók tekintetében, így e fejezet körében mindössze annyit emelünk ki, hogy e foglalkoztatási jogviszony is az atipikus munkaviszonyok köré sorolandó.

A vezető állású munkavállaló atipikus munkaviszonya
E fejezet körében vizsgálja az Mt. a vezető állású munkavállalóra irányadó szabályokat. A rendelkezések elemzését megelőzően előre bocsátva ki kell jelentenünk, hogy a vezetőkre a kollektív szerződés hatálya nem terjed ki, azonban tekintettel arra, hogy a vezető állású munkavállalókra nézve a köztulajdonban álló munkáltatók tekintetében az Mt. speciális szabályokat ír elő, e szabályok ismertetése a vizsgált téma szempontjából releváns. 

Az Mt. a 208-211. §-ában vizsgálja a vezető állásúak munkaviszonyára irányadó rendelkezéseket. A vezető állásúak szempontjából releváns szabályokat tartalmaz még a Ptk. is, azonban ennek vizsgálata jelen tanulmány elemzése szempontjából kevésbé releváns, így ettől eltekintünk. E tekintetben lényeges a vezető definíciója. Vezető állású munkavállalónak minősül a munkáltató vezetője, valamint a közvetlen irányítása alatt álló helyettesítésére jogosított más munkavállaló. Emellett a munkaszerződés a vezetőre irányadó rendelkezések alkalmazását írhatja elő olyan munkavállalókra nézve, akik a munkáltató működése szempontjából kiemelkedő jelentőségű vagy fokozottan bizalmi jellegű munkakört töltenek be és az alapbérük eléri a minimálbér hétszeresét.

Az Mt. 209. §-a rögzíti a vezető munkaszerződésére, munkarendjére, gondatlan károkozására, és a munkaviszonyának jogellenes megszüntetésére vonatkozó speciális rendelkezéseket. Az Mt. 210. §-a rendezi a vezetőkkel kapcsolatos munkáltatói felmondásra és azonnali hatályú felmondásra irányadó szabályokat, míg az Mt. 211. §-a vezetőkkel összeférhetetlenségi szabályokat rögzíti.  

Az Mt. 207. § (1)-(2) bekezdése a köztulajdonban álló munkáltatók vezetőire vonatkozóan különös rendelkezéseket tartalmaz. A törvény a tulajdonosi jogokat gyakorló számára azt a felhatalmazást adja, hogy általános jelleggel is, illetve előzetesen meghatározhatja azokat a munkaköröket, amelyekben - a 209. § (2) bekezdésének kivételével - a vezető állású munkavállalókra vonatkozó szabályok alkalmazandók, illetve amelyekben csak e szabályok alkalmazásával létesíthető munkaviszony. A tulajdonosi jogokat gyakorló tehát jogosult rögzíteni azokat a munkaköröket, amelyeket a munkáltató működése szempontjából kiemelkedő jelentőségűnek vagy fokozottan bizalmi jellegűnek minősít. Ezekben az esetekben is alkalmazni kell azonban azt a feltételt, hogy csak olyan munkakörök sorolhatók ebbe a körbe, amelyekben a munkavállaló díjazása eléri a 208. § (2) bekezdésében meghatározott mértéket, illetve csak olyan munkavállaló minősíthető vezetőnek, aki ezzel a jövedelemmel rendelkezik. 
A cselekvőképtelen munkavállalóval létesített munkaviszony

A cselekvőképtelen munkavállalókra irányadó szabályokat az Mt. 212. §-a rögzíti. E szabályok a tanulmány tárgya kapcsán kevésbé relevánsak, így e körben csak annyit emelünk ki, hogy a cselekvőképtelen munkavállalókra irányadó szabályok kógensek, így azoktól a kollektív szerződés nem térhet el. 
XVI. fejezet – A munkaerő-kölcsönzés különös szabályai

Az Mt. XIX. fejezete rögzíti a munkaerő-kölcsönzésre irányadó különös szabályokat. A következőkben e szabályok részletesebb elemzésére kerül sor a tanulmány szempontjából releváns módon. A munkaerő-kölcsönzés legalapvetőbb jellemzője, hogy nem kettő, hanem három fél áll egymással jogviszonyban. A munkavállaló munkaszerződést köt a kölcsönbeadással foglalkozó munkáltatóval arra, hogy a tényleges foglalkoztatására egy másik munkáltatónál kerül majd sor. A kölcsönbe adó pedig polgári jogi szerződést köt a kölcsönvevővel arra, hogy egy bizonyos díjért cserébe átengedi a munkavállalót a kölcsönvevőnek.

A munkaerő-kölcsönzés nagy előnye a kölcsönvevő szempontjából, hogy gyorsan juthat munkaerőhöz, egyszerűsödnek az adminisztratív terhek, valamint a munkaerő létszáma mindig a konkrét igényekhez igazítható. Ez utóbbi a nemzetközi szakirodalomban numerikus flexibilitás néven ismert.
 A jogintézmény hátránya is nyilvánvaló, a munkáltató iránti lojalitás kisebb, hiszen a kölcsönzött munkavállalónak a kölcsönbeadó a munkáltatója és nem a kölcsönvevő.

Alapfogalmak

Az Mt. 214. §-a rögzíti a munkaerő-kölcsönzés alapfogalmait, valamint a kikölcsönzés időtartamára vonatkozó rendelkezést. A munkaerő-kölcsönzés során lényegében egy olyan tevékenységről van szó, amelynek keretében a kölcsönbe adó a vele kölcsönzés céljából munkaviszonyban álló munkavállalót ellenérték fejében munkavégzésre ideiglenesen átengedi a kölcsönvevőnek. A kölcsönbe adó tehát az a munkáltató, aki a munkavállalót a kölcsönvevő irányítása alatt munkavégzésre a kölcsönvevőnek ideiglenesen átengedi. A kölcsönvevő pedig az a munkáltató, amelynek irányítása alatt a munkavállaló ideiglenesen munkát végez. A kölcsönzött munkavállaló a kölcsönbe adó munkáltatóval kölcsönzés céljából áll munkaviszonyban, a kikölcsönzés ideje alatt rá nézve a munkáltatói jogokat a kölcsönbe adó és a kölcsönvevő megosztva gyakorolja. A kikölcsönzés lényegében a kölcsönvevő részére való munkavégzést jelenti a munkavállaló által. A kikölcsönzés időtartama nem haladhatja meg az öt évet - beleértve a meghosszabbított vagy az előző kikölcsönzés megszűnésétől számított hat hónapon belüli ismételt kikölcsönzést - tekintet nélkül arra, hogy a kikölcsönzés ugyanazon vagy más kölcsönbeadóval kötött megállapodás alapján valósul meg.
 E rendelkezések tekintetében a törvény kógens, kollektív szerződés nem térhet el.

Az Mt. 215. §-a rögzíti, hogy ki lehet a kölcsönbe adó. Eszerint kölcsönbe adó lehet az EGT államban székhellyel bíró olyan vállalkozás, amely a rá irányadó joga szerint munkaerő-kölcsönzést folytat, valamint az a belföldi székhelyű, a tagok korlátolt felelősségével működő gazdasági társaság vagy szövetkezet, amely a törvényi feltételeknek megfelel és a jogszabályban foglalt állami foglalkoztatási szerv nyilvántartásba vette.
 A kölcsönbe adó nyilvántartásból való törlése esetén a munkaszerződés tekintetében az érvénytelenség jogkövetkezményeit kell alkalmazni. Az Mt. 215. §-a is kógens, így eltérés nem lehetséges.

Az Mt. 216. §-a rögzíti azokat a rendelkezéseket, hogy mely esetekben nem lehet a munkavállalót kölcsönözni, továbbá az üzemi tanács munkaerő-kölcsönzéssel kapcsolatos tájékoztatásának szabályait. Kollektív szerződés e szabályoktól sem térhet el.

Kölcsönbe adó és kölcsönvevő közötti jogviszony

A kölcsönbe adó és a kölcsönvevő közötti jogviszony szabályait az Mt. 217. §-a tartalmazza. Az Mt. a kölcsönbe adó és a kölcsönvevő közötti jogviszony tekintetében a lehető legkevésbé igyekszik beavatkozni a két fél polgári jog által szabályozott jogviszonyába.
 E szakaszok tartalmazzák a kölcsönbe adó és a kölcsönvevő közötti polgári jogi megállapodásnak a kölcsönzött munkavállalók szempontjából szükséges garanciális jellegű előírásait. Ilyenek például a megállapodás alapvető feltételeire (kötelező írásba foglalás, semmisség), a munkáltatói jogkör gyakorlójára, a munkabéren kívüli juttatásra, a munkarendre, a munkabérfizetésre, az utazási költségtérítésre és az adatkezelésre vonatkozó garanciális szabályok. E szabályoktól a kollektív szerződés nem térhet el.

A kölcsönzésre irányuló munkaviszony

Az Mt. a 218. §-ában rögzíti a kölcsönzésre irányuló munkaviszony speciális szabályait. Kógens szabályok e körben, hogy a munkaszerződésben meg kell állapodni abban, hogy a munkaszerződés kölcsönzés céljából jön létre, továbbá meg kell határozni a munkavégzés jellegét és az alapbért.
 A munkaszerződés megkötését követő tájékoztatásnak speciális többleteleme a kölcsönbe adó nyilvántartási számáról való tájékoztatás. E szabályoktól a kollektív szerződés nem térhet el. A 218. § (3) bekezdésének a)-f) pontjai tartalmazzák a munkavállaló írásbeli tájékoztatásának szabályait, ezek köre azonban nem kógens, ettől a munkavállaló javára kollektív szerződés eltérhet. A kikölcsönzés időtartama alatt a munkavédelemmel, a jogszerű foglalkoztatással, az egészséges és biztonságos munkavégzéssel, valamint a munkaidővel, pihenőidővel és ezek nyilvántartásával összefüggésben a munkáltatói jogokat és kötelezettségeket a kölcsönvevő gyakorolja és teljesíti.
 E körben a kollektív szerződés akár a munkavállaló javára, akár annak hátrányára eltérhet, de csak a munkaidő, pihenőidő és ezek nyilvántartása tekintetében, a többi rendelkezés kógens.

Az egyenlő bánásmód követelménye

Az Mt. az egyenlő bánásmód követelményével kapcsolatos speciális szabályokat is rögzít. A kikölcsönzés teljes időtartama alatt biztosítani kell a kölcsönvevővel munkaviszonyban álló munkavállaló számára az alapvető munka- és foglalkoztatási feltételeket. Az Mt. azt is rögzíti, hogy mely feltételek tartoznak különösen ezek közé. Alapvető munkafeltételnek minősülnek várandós és szoptató nők, valamint a fiatal munkavállalók védelmére, a munkabér összegére és védelmére, továbbá az egyéb juttatásokra és az egyenlő bánásmód követelményére vonatkozó rendelkezések.
 E körben a kollektív szerződés kétoldalúan eltérhet, kivéve a várandós és szoptató nők, valamint a fiatal munkavállalók védelmére vonatkozó feltételek tekintetében, ugyanis e rendelkezések kógensek. Az Mt. továbbra is rögzíti az egyenlő bánásmód követelménye alóli kivételek körét. E kivétel kizárólag a munkabér összegére, az egyéb juttatásokra, továbbá az egyenlő bánásmód követelményére vonatkozó szabályokra nézve irányadó. E feltételek tekintetében az egyenlő bánásmód követelményére irányadó szabályokat nem a kikölcsönzés első, hanem csupán a száznyolcvannegyedik napjától kell alkalmazni három munkavállalói körre
 nézve. E szabályoktól a kollektív szerződés nem térhet el.

A munkaviszony megszüntetése

Az Mt. 220. §-a rendezi a munkaerő-kölcsönzés tekintetében a munkaviszony megszüntetésének speciális szabályait. E körben a szabályok jelentős részétől mind a munkavállaló javára, mind annak hátrányára el lehet térni. Ez alól kettő - a felmondással kapcsolatos – kivétel van. Az Mt. szerint a felmondási idő a munkaerő-kölcsönzésre irányuló munkaviszony megszüntetése esetén 15 nap. E szabálytól csak a munkavállaló javára lehet eltérni. Továbbá a kölcsönbe adó felmondása esetén eltérő megállapodás hiányában a munkavállaló a felmondási idő egészére nézve mentesül a munkavégzési kötelezettsége alól.  Ez is csak egyoldalú eltérést engedő szabály.

A kártérítési felelősség

Az Mt. 221. §-a szerint a főszabály az, hogy a munkavállalót ért károk tekintetében a kölcsönbe adó és a kölcsönvevő munkáltató egyetemlegesen felel. A munkavállaló által okozott károk tekintetében az Mt. általános szabályai irányadóak. A Ptk. szerinti alkalmazott károkozásáért való felelősség szabályait csak a kölcsönbe adó és a kölcsönvevő megállapodása alapján kell alkalmazni. Az alkalmazott károkozásáért való felelősség érvényesítése tekintetében munkáltatónak - eltérő megállapodás hiányában – a kölcsönvevőt kell tekintetni. A kártérítési felelősségre irányadó szabályok tekintetében a kollektív szerződés elviekben kétoldalúan tartalmazhatna eltérő rendelkezést, azonban tekintettel kell lennünk az Mt. általános szabályaira, amely általánosan csak a munkavállaló javára engedi az eltérést - kivételt képez a fentiekben már tárgyalt leltárhiányért való felelősség, amelynél az eltérés lehet kétoldalú -, így e szabályok tekintetében is csak a munkavállaló előnyére korlátozódik a kollektív szerződés eltérési lehetősége.

A munkaerő-kölcsönzés körében nem alkalmazható szabályok

A munkaerő-kölcsönzés esetén nem alkalmazhatóak a behívás alapján történő munkavégzés, a munkakör-megosztás, bedolgozói munkaviszony és a több munkáltató által létesített munkaviszony szabályai. Nem alkalmazhatóak emellett a cselekvőképtelen munkavállalóra vonatkozó szabályok sem, így munkaerő-kölcsönzés céljából munkaviszony nem létesíthető cselekvőképtelen munkavállalóval.

XVII. fejezet – Az iskolaszövetkezet és tagja közötti munkaviszony különös szabályai
Tekintettel arra, hogy a vizsgált tanulmány kérdésköre szempontjából e téma kevésbé releváns, ennek ismertetésétől eltekintünk.
XVIII. fejezet – A munkaviszonyhoz kapcsolódó egyes megállapodások
Az Mt. XVIII. fejezete rögzíti a munkaviszonyhoz kapcsolódó egyes megállapodásokra irányadó szabályokat. E fejezetben két jogintézmény kerül szabályozásra, a versenytilalmi megállapodás és a tanulmányi szerződés. A fejezet végén eltérő megállapodások alcím alatt nincsen korlátozva a kollektív szerződés mozgástere, tehát a törvény nyelvtani értelmezése alapján a kétoldalú diszpozitivitás irányadó, azonban vannak a jogirodalomban olyan vélemények, amelyek ettől eltérő álláspontot képviselnek, így ezeket részletesen ismertetjük a két jogintézmény elemzése során.

A versenytilalmi megállapodás

A versenytilalmi megállapodásra irányadó szabályokat az Mt. 228. §-a tárgyalja. Ennek a megállapodásnak az alapja részben az Mt. 8. § (1) bekezdése, amely kimondja, hogy munkavállaló a munkaviszony fennállása alatt - kivéve, ha erre jogszabály feljogosítja - nem tanúsíthat olyan magatartást, amellyel munkáltatója jogos gazdasági érdekeit veszélyeztetné. Szintén releváns e körben az Mt. 8. § (2) bekezdése, amely szerint a munkavállaló munkaidején kívül sem tanúsíthat olyan magatartást, amely - különösen a munkavállaló munkakörének jellege, a munkáltató szervezetében elfoglalt helye alapján - közvetlenül és ténylegesen alkalmas munkáltatója jó hírnevének, jogos gazdasági érdekének vagy a munkaviszony céljának veszélyeztetésére. A munkavállaló magatartása a 9. § (2) bekezdésében foglaltak szerint korlátozható. A korlátozásról a munkavállalót írásban előzetesen tájékoztatni kell. 

A fentiek alapján láthatjuk tehát, hogy a munkavállalót általában a munkaviszony fennállása alatt terhelik azok a kötelezettségek, amelyek a munkáltató jogos gazdasági érdekeinek védelmét hivatottak biztosítani. A munkaviszony megszűnését követően a legtöbb ilyen jellegű kötelezettség megszűnik. Kivétel azonban például a titoktartási kötelezettség, amely a munkaviszony megszűnését követően is fennmarad. Az egyéb ilyen jellegű kötelezettségek csak erre irányuló kifejezett megállapodás alapján kötik a munkavállalót. E célt szolgálja a versenytilalmi megállapodás, amely lényegében egy olyan szerződés, amely alapján a munkavállaló megfelelő ellenérték fejében a munkaviszony megszűnése utáni legfeljebb kettő éves időtartamra kötelezettséget vállal arra, hogy nem tanúsít olyan magatartást, amely a munkáltató jogos gazdasági érdekeit veszélyeztetné. 

Eltérő szabályok vonatkoznak a köztulajdonban álló munkáltatókra nézve. A 207. § (3)-(4) bekezdése a versenytilalmi megállapodás törvényi korlátozását tartalmazza. A versenytilalmi megállapodás megkötésének szabadsága korlátozott a köztulajdonban álló munkáltatók tekintetében. A köztulajdonú vállalkozások esetében nem érvényesül a versenytilalmi megállapodás megkötésének szabadsága, így a tulajdonosi jogokat gyakorló korlátozhatja azokat a tevékenységeket (munkaköröket), amelyekben foglalkoztatottakkal a versenytilalmi megállapodás megköthető. A korlátozásba ütközően létrejött megállapodás érvénytelen. A korlátozás módjára vonatkozóan a törvény nem kívánt további előírást adni. A korlátozás csak abban az esetben érvényes, ha az a versenytilalmi megállapodás megkötését megelőzően létrejött.
A versenytilalmi megállapodásra mindig a megkötésekor hatályos szabályok irányadóak, tehát a 2012. július 1. előtt kötött megállapodásokra az 1992-es Mt., annak azonban nincs akadálya, hogy a felek egyező akarattal az új Mt. szerint módosítsák a megállapodásukat. A megállapodás lehet a munkaszerződés része vagy köthető külön, akár a munkaviszony megszűnésével kapcsolatosan is. Az Mt. nem írja elő kötelezőképpen az írásbeli formát, azonban ez bizonyítási szempontból mindenképpen célszerű. A megállapodás időtartama legfeljebb a munkaviszony megszűnését követő két év lehet.
 A megállapodás kötelező tartalmi eleme, hogy meg kell benne határozni, hogy a tilalom mely tevékenységi körre, mely földrajzi területre terjed ki és mennyi ideig áll fenn. A megállapodás a felek közös akaratával módosítható, akár a munkaviszony megszűnését követően is.
 A munkáltató személyében bekövetkezett jogutódlás esetén a megállapodásból fakadó jogok és kötelezettségek az átvevő munkáltatóra szállnak át.

Kiemelkedő jelentőséggel bír a versenytilalmi megállapodás tekintetében a megállapodás ellenértéke. A versenytilalmi megállapodásból fakadó titoktartási kötelezettség teljesítéséért ugyanis a munkáltató ellenértéket fizet, amely nem lehet kevesebb, mint a munkavállaló azonos időszakra járó alapbérének egyharmada.
 Az ellenértéknek felső határa elvileg nincs, a korábbi Mt. alapján kialakult bírói gyakorlatnak volt egy olyan megoldása, miszerint a megfelelő ellenérték az éves átlagkereset fele.
 Fontos követelmény az ellenérték tekintetében az arányosság is, e körben különösen arra kell figyelemmel lenni, hogy a megállapodás milyen mértékben korlátozza a munkavállalót újabb munkavégzésre irányuló jogviszony létesítésében. Az arányossági szabály megsértése esetén a bíróság kiküszöbölheti az aránytalanságot azzal, hogy a munkáltatót megfelelő ellenérték megfizetésére kötelezi.

Speciális szabályok vonatkoznak a köztulajdonban álló munkáltatók vezető állású munkavállalójával kötendő versenytilalmi megállapodásokra. A vezető állású munkavállalóval kötendő versenytilalmi megállapodáshoz minden esetben a tulajdonosi jogokat gyakorló előzetes hozzájárulása szükséges. E megállapodások időtartamát a törvény az általánoshoz képest korlátozza, és korlátozó rendelkezést tartalmaz a volt munkavállalónak nyújtható ellenérték tekintetében is a 226. §-ban foglalt szabályokhoz képest. A köztulajdonban álló munkáltatónál a versenytilalmi megállapodás (Mt. 228. §) legfeljebb egy évre köthető, és az ellenérték a megállapodás tartamára nem haladhatja meg az azonos időszakra járó távolléti díj 50%-át.
Hasonlóan lényegesek az elállási joggal kapcsolatos szabályok is. A munkavállalót törvényes elállási jog illeti meg arra az esetre, ha a munkaviszonyát indokoláshoz kötött azonnali hatályú felmondással szünteti meg.
 Természetesen a felek megállapodásának függvényében egyéb esetekre is kiköthető elállási jog, de a teljesítés megkezdését követően a munkáltató már nem élhet az elállási jogával.
 Elállás esetén a megállapodás a megkötés időpontjára visszaható hatállyal szűnik meg.

Végül az Mt. lehetőséget ad kötbér kikötésére. Ebben az esetben a Ptk. vonatkozó szabályai irányadóak (Ptk. 6:186-189. §). Kötbér alapján a megállapodás kötelezettje írásban pénz fizetésére kötelezheti magát arra az esetre, ha olyan okból, amelyért felelős, megszegi a szerződést. A felelősség alóli mentesül feltétele a szerződésszegés kimentése.

A fent ismertetett szabályoktól elviekben - tekintettel arra, hogy a fejezet végén nincs szűkítő rendelkezés a kollektív szerződésre vonatkozóan – eltérhet a kollektív szerződés akár a munkavállaló javára, akár annak hátrányára. Léteznek azonban a munkajogi jogirodalomban ettől eltérő álláspontok is. Létezett olyan álláspont, miszerint a megfelelő ellenérték olyan releváns kellék, amelynek hiányában a munkavállalót nem terhelheti a megállapodásból fakadó kötelezettség, ugyanis ez a megoldás 2014. március 15-e, az új Ptk. hatályba lépése előtt alkalmazandó Mt. 31. § alapján alkalmazandó 1954. évi Ptk. 201. §-ban rögzített általános jogelvbe ütközne, amely a szolgáltatás és az ellenszolgáltatás egységének elvét fogalmazza meg.
 E nézet szerint nincs mód arra sem, hogy a versenytilalmi megállapodás tilalmi időszakát két évnél hosszabb időtartamban állapítsák meg. Tekintettel azonban arra, hogy az Mt. 31. §-a szerint e jogelvet tartalmazó új Ptk. szakasz (Ptk. 6:61. §) már nem alkalmazható, így álláspontunk szerint e korlátozás fennállta immáron vitatható. Korlátozott lehet az eltérés lehetősége a munkáltatói jogutódlással kapcsolatos szabály tekintetében is, ugyanis a 228. § (4) bekezdésébe szorosan kapcsolódik az Mt. VI. fejezetében szabályozott jogintézményhez,
 amelyre nézve a kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el. Egyértelműen jogszerű lehet viszont – és e tekintetben konszenzus van - az elállási jog kizárása. E szabályok a köztulajdonban álló munkáltatókra is azonos módon irányadóak, mint a versenyszféra munkáltatóinál. 

A tanulmányi szerződés

A fejezet 229. §-a a tanulmányi szerződésre irányadó szabályokat rögzíti. A tanulmányi szerződés törvényi definícióját az Mt. 229. § (1) bekezdése adja. Eszerint a tanulmányi szerződésben a munkáltató vállalja, hogy a munkavállalónak a tanulmányok folytatása alatt támogatást nyújt, a munkavállaló pedig arra kötelezi magát, hogy a megállapodás szerinti tanulmányokat folytatja, és a képzettség megszerzése után meghatározott időn, de legfeljebb öt éven keresztül a munkaviszonyát felmondással nem szünteti meg. A munkaviszonyban töltött idő számításánál - hacsak a felek eltérően nem állapodnak meg - az Mt. 115. § (2) bekezdését kell megfelelően alkalmazni.
Bár az Mt. hatálya a munkáltató és vele munkaviszonyban álló munkavállaló közötti szerződésre terjed ki, ez azonban nem zárja ki, hogy a munkáltató a Ptk. rendelkezéseinek alkalmazásával, más személlyel kössön hasonló tartalmú szerződést, illetve azt, hogy ez utóbbi szerződésben kifejezetten az Mt. 229. §-ának alkalmazását kössék ki.

A tanulmányi szerződésre mindig a megkötésekor hatályos jogszabályi rendelkezések irányadóak.
 A tanulmányi szerződést kötelező írásba foglalni.
 A szerződés tartalmát illetően a feleknek meg kell állapodni a munkáltatót terhelő támogatás
 formájában, mértékében, valamint a támogatással arányosan annak az időnek a hosszában, amely alatt a munkavállaló köteles a felmondástól tartózkodni.
 Ki kell emelnünk azonban, hogy a munkavállaló a felmondáson kívüli más jogcímen (például indokoláshoz kötött azonnali hatályú felmondással) a tanulmányi szerződésben meghatározott idő alatt is megszüntetheti a munkaviszonyát. Az, hogy a tanulmányi szerződés mely tanulmányok folytatására szól, a felek megállapodásától függ. Nem lehet azonban tanulmányi szerződést kötni munkaviszonyra vonatkozó szabály alapján járó kedvezmények biztosítására, továbbá, ha a tanulmányok elvégzésére a munkáltató kötelezte a munkavállalót.
 A munkáltató személyében bekövetkezett jogutódlás esetén a megállapodásból fakadó jogok és kötelezettségek az átvevő munkáltatóra szállnak át.

Eltérő szabályokat állapít meg az Mt. a munkáltató és a munkavállaló szerződésszegésére. A munkáltató lényeges szerződésszegésének esetén automatikusan – minden további jognyilatkozat nélkül - mentesül a felelősség alól a munkavállaló.
 Ebben az esetben a munkavállaló nem köteles megtartani a szerződésben foglaltakat, és az addig kapott támogatást sem kell visszafizetnie. Lényeges szerződésszegést követ el például a munkáltató, ha a szorgalmi időszakban a munkavállaló számára nem biztosítja teljes körűen a kötelező iskolai foglalkozásokon való részvételt, és a szabadnapokat.
 
A munkáltató akkor állhat el a tanulmányi szerződéstől, és követelheti vissza a nyújtott támogatást, ha a munkavállaló a tanulmányi szerződésben foglaltakat megszegi.
 Ilyen lehet, például ha a munkavállaló nem látogatja az előadásokat, nem teszi le az előírt vizsgákat, vagy éppen nem fejezi be időben a tanulmányait. Tehát a munkavállalóhoz képest a munkáltatónak az Mt. pusztán elállási jogot biztosít, így itt nem automatikus a kötelemből való szabadulás és elszámolásnak is helye van ekkor, ami lényegében a munkáltató által nyújtott támogatás visszakövetelésének jogát jelenti. A törvény erejénél fogva szerződésszegésnek minősül az is, ha a munkaviszony megszüntetésének indoka a munkavállaló munkaviszonnyal kapcsolatos magatartása. Ha a munkavállaló a szerződésben kikötött tartamnak csak egy részét nem tölti le, a visszatérítési kötelezettsége ezzel arányos.

A korábbi szabályozáshoz képest a tanulmányi szerződést bármelyik fél azonnali hatállyal felmondhatja, ha körülményeiben olyan lényeges változás következett be, amely a kötelezettség teljesítését lehetetlenné tenné, vagy az aránytalan sérelemmel járna (clausula rebus sic stantibus).

Végül az Mt. a tanulmányi szerződés körében is lehetőséget ad kötbér kikötésére. Ebben az esetben a Ptk. vonatkozó szabályai irányadóak (Ptk. 6:186-189. §).

E szabályoktól a kollektív szerződés elviekben akár a munkavállaló javára, akár annak hátrányára eltérhet. Elviekben tehát a kollektív szerződés rendelkezhet akként is, hogy a munkavállalót a tanulmányi szerződésből eredő korlátozás megfelelő támogatás hiányában is terheli. A jogirodalomban létezett olyan álláspont miszerint ez a megoldás az Mt. 31. §-a alapján alkalmazandó régi Ptk. 201. §-ban foglalt általános jogelvbe ütközne, amely a szolgáltatás és ellenszolgáltatás egyenértékűségének elvét fogalmazza meg. Így ezen álláspont szerint nincs jogalapja annak, hogy a tanulmányi szerződés alapján a munkaviszonyban töltendő időszakot öt évnél hosszabb tartamban állapítsák meg és, hogy a munkavállalót terhelő kötelezettség teljesítését munkáltatói támogatás hiányában is kikössék.
 Tekintettel azonban arra, hogy az Mt. 31. §-a szerint e jogelvet tartalmazó új Ptk. szakasz (Ptk. 6:61. §) már nem alkalmazható, így álláspontunk szerint e korlátozás fennállta szintén vitatható. Korlátozott lehet az eltérés lehetősége a munkáltatói jogutódlással kapcsolatos szabály tekintetében is, ugyanis a 229. § (4) bekezdése szorosan kapcsolódik az Mt. VI. fejezetében szabályozott jogintézményhez,
 amelyre nézve a kollektív szerződés csak a munkavállaló javára térhet el.
3.2. Mt. harmadik rész – a munkaügyi kapcsolatok
Az Mt. harmadik része tartalmazza a kollektív munkajogra vonatkozó szabályokat. A tanulmányban eddig vizsgált szabályok az individuális munkaviszonyra vonatkoztak. Az eddig vizsgált rendelkezésekből is világosan látható, hogy a munkáltatók és a munkavállalók közötti viszony nem tekinthető mellérendeltségi viszonynak, hanem sokkal inkább az alá-fölérendeltség a jellemző, így szükséges, hogy legyenek olyan – a munkavállalók minimális védelmét biztosító – kógens szabályok, amelyektől sem a kollektív szerződés, sem a felek között megkötött munkaszerződés nem térhet el. E kógens rendelkezéseket meghaladóan azonban szükséges, hogy a munkaviszonnyal kapcsolatos további feltételek és szabályok kimunkálásában a munkáltatók és a munkavállalók konszenzusos, mindkét félre nézve előnyös megoldásokra törekedjenek.

Ennek a legfontosabb eszköze a szakszervezeti szervezkedés és a kollektív alku szabadsága. Ezek olyan – minden uniós tagállam által tiszteletben tartandó - alapjogok, amelyek minden munkavállalót megilletnek. E jogok révén a munkáltatónál az egy kollektívát alkotó munkavállalók közösen léphetnek fel az érdekeik érvényesítése végett, és az egyéni munkafeltételeikről magasabb, kollektív szinten egyezhetnek meg a munkáltatóval.
 A szakszervezet lényegében a munkavállalók olyan konfrontatív
 szervezete, amelynek elsődleges célja a munkavállalói érdekek védelme és előmozdítása. A kollektív munkajog eszközei közé sorolandó a munkavállalók általi kollektív érdekérvényesítés egyik legrégebbi eszköze, a sztrájk is, valamint az üzemi tanács, mint a munkáltató működésében való munkavállalói részvételt biztosító konzultatív intézmény.

A munkaügyi kapcsolatokra irányadó szabályok kollektív szerződéssel való eltérésének vizsgálata körében mindenekelőtt azt kell kiemelnünk, hogy a törvényi szabályok teljes köre kógens a köztulajdonban álló munkáltatókra nézve. Az Mt. 206. §-a alapján az Mt. XIX-XXI. fejezetének (általános rendelkezések, üzemi tanácsra, szakszervezetre irányadó szabályok) rendelkezéseitől a köztulajdonban álló munkáltatók számára eltérni nem lehet, szemben a versenyszféra magántulajdonú munkáltatóval, ahol a kollektív szerződésre irányadó szabályok körében az Mt. 277. §-ának (3) bekezdése lehetővé teszi – bizonyos korlátok között – a szakszervezetre vonatkozó szabályoktól való eltérést.
 

Az Mt. 206. §-ának azért van kiemelkedő jelentősége a köztulajdonban álló munkáltatók számára, mert az tulajdonképpen a kollektív szerződés kötelmi részének mozgásterét általános jelleggel determinálja.

Álláspontunk (és a jogi szaknyelv szerint) szerint a kógencia jelentése a következő: kényszerítő, a meghatározottól eltérést nem engedélyező, feltétlen érvényesülést kívánó szabály. Tehát a kógencia nem a szabályozás teljeskörűségére, kimerítő jellegére, „lezártságára” utal, hanem a meghatározottól (jelen esetben az Mt. XIX-XXI. fejezetének rendelkezéseitől) való eltérést tilalmazza. E körben is különös jelentősége van a szakszervezeti jogokat rendező XXI. fejezet státuszának és tartalmának.  Másképpen: az Mt. 206. §-ából önmagában álláspontunk szerint nem következik az, hogy nem lehet olyan jogosultságot biztosítani a szakszervezetnek, amely az Mt. XXI. fejezetében nem szerepel. A kógencia mibenlétének általános felfogása ( és álláspontunk ( szerint a 206. § nem jelent többet, mint hogy a XXI. fejezettől nem lehet eltérni (azaz az itt szabályozott jogosítványok eltérő szabályozása a tilos, nem általában a szabályozás
). Ebből még nem következik automatikusan az, hogy például egyéb, a szakszervezetnek járó jogokat, esetleg munkáltatói garanciákat ne lehetne kikötni.  Utóbbi kikötéseknek álláspontunk szerint a XXI. fejezet kógens mivolta nem képezheti akadályát. Úgyszintén nem lehet az akadálya a a XXI. fejezet kógens mivolta annak, hogy a szakszervezetek olyan többletgaranciákat harcoljanak ki a kollektív alku során, amelyek révén a munkavállalóknak többletszolgáltatásokat, kedvezményeket tudnak garantálni (pl. jóléti infrastruktúra, eszközök, programok, szociális támogatás stb.).

Ugyanakkor természetesen nem lehet a szakszervezeti jogokat, illetve a szakszervezetek munkáltató általi támogatását korlátlanul bővíteni. Ennek egyrészt az az elv szab elsősorban gátat, hogy a kollektív tárgyalásoknak „szabadnak és önkéntesnek” kell lenniük.
 Tehát amennyiben a szakszervezetek számára nyújtott többlettámogatások már a szakszervezet függetlenségét és az alku szabad és önkéntes jellegét veszélyeztetnék, a támogatás nyilvánvalóan nem lehet jogszerű.
 A szervezkedési jog és a kollektív tárgyalási jog elveinek alkalmazásáról szóló, a Nemzetközi Munkaügyi Konferencia 1949. évi 32. ülésszakán elfogadott 98. számú ILO Egyezmény kihirdetéséről szóló 2000. évi LV. törvény 2. cikke szögezi le konkrétan, hogy a munkavállalók és a munkaadók szervezeteinek megfelelő védelemben kell részesülniük egymás ellenében tett minden beavatkozás ellen, ami megalakulásukat, tevékenységüket és igazgatásukat illeti, történjék az akár közvetlenül, akár képviselőik, akár tagjaik útján. Másfelől a joggal való visszaélés (Mt. 7. §) általános magatartási követelménye is gátat szab a szociális partnerek kötelmi jellegű megállapodásainak, hiszen a kollektív autonómia gyakorlása sem irányulhat az Mt. e fejezeteinek kógens jellegének kijátszására, megkerülésére (azaz például nem állapodhatnak meg a felek a törvény által szabályozott ( és kógens ( jogosítványokkal azonos, vagy azokhoz nagyon hasonló tárgykörű jogokról
). 

Fenti álláspontunkat az is alátámasztja, hogy ellenkező értelmezés esetében a köztulajdonban álló munkáltatókra irányadó kollektív szerződések kötelmi része szinte kiüresedne, mozgástere pusztán a törvényben foglalt szabályozás megismétlésére (esetleg részletezésére, konkretizálására) degradálódna, elzárva a feleket az érdemi alku lehetőségétől, kapcsolatrendszerük autonóm kialakításától. Hazánkban a 2000. évi LXXIV. törvény hirdette ki a kollektív tárgyalások előmozdításáról szóló, a Nemzetközi Munkaügyi Konferencia 1981. évi 67. ülésszakán elfogadott 154. számú Egyezményt. Az Egyezmény 8. cikke értelmében a kollektív tárgyalások elősegítésére szolgáló intézkedések nem hozhatók meg, vagy nem alkalmazhatók oly módon, hogy azok gátolják a kollektív tárgyalások szabadságát. Az 1. cikk pedig leszögezi, hogy az Egyezmény a gazdasági tevékenység valamennyi ágazatára vonatkozik (szektorsemlegesség), korlátozásokra csak a közszolgálat tekintetében van mód a nemzeti jogalkotás vagy gyakorlat alapján. 

A kógencia kiterjesztő (álláspontunk szerint téves) értelmezése ellen szól az is, hogy a  jogalkotó az Mt.  Általános indokolás 26. pontjában kifejtette: „A kollektív szerződésre vonatkozó szabályozás kialakításában a törvény szemléletét az határozza meg, hogy a legkevésbé korlátozza a felek úgynevezett kollektív autonómiáját, azaz egymáshoz fűződő viszonyuk rendezését és a munkaviszonyok szabályozását. Ettől a törvény azt reméli, hogy jelentősen növeli az érdekképviseletek aktivitását a munka világának alakításában, egyúttal visszaszorítja az indokolatlan állami beavatkozást, illetve azt piackonform megoldások alkalmazására korlátozza.”  E megfogalmazás is azt támasztja alá, hogy az Mt. 206. §-át nem lehet úgy értelmezni, hogy az elzárná a feleket (szociális partnereket) kapcsolatrendszerük alakításától. Megjegyezzük, hogy e ponton ismeretes a kommentárirodalomban olyan eltérő álláspont is, amely szerint a köztulajdonban álló munkáltatóknál az Mt.-ben nem nevesített többlet-jogokat a szakszervezetek számára egyáltalán nem lehet biztosítani, azaz az Mt.-ben írt szakszervezeti jogok köre nem bővíthető.

A munkaügyi kapcsolatok irodalma szerint a kollektív alku lehetséges témájának meghatározásra az egyes országok különböző megoldásokat alkalmaznak: 1. Egyes országokban a tárgyaló felek azok, akik dönthetnek a tárgyalandó kérésekről. 2. Más országokban a törvény sorolja fel a tárgyalásokra alkalmas kérdéseket. 3. Lehetséges, hogy a törvény kiköti, hogy mely témákat kell bevenni a kollektív szerződésekbe. 4. Előfordulhat, hogy a törvény felsorolja azokat a témákat (is), amelyeket kizár a kollektív tárgyalás köréből.
 A magyar jog megoldása alapvetően az első modellen nyugszik (lásd Mt. 277. §), azaz az Mt. két tárgykörben (normatív tartalom, kötelmi kérdések) mintegy általános felhatalmazást, szabályozási szabadságot ad, azaz a felekre bízza, hogy miről kívánnak tárgyalni és megállapodni. A köztulajdonban álló munkáltatóknál az első modell a negyedik modellel vegyül, hiszen itt az Mt. bizonyos kérdéseket kizár a kollektív alku köréből, amikor a 206. §-ában leszögezi, hogy a XIX-XXI. fejezet rendelkezéseitől eltérni nem lehet. Álláspontunk szerint e rendelkezés nem írja felül az uralkodó első modellt, azaz nem kiiktatja, csupán szűkíti a szociális partnerek kollektív autonómiáját. Amint említettük, sem a nemzetközi munkajog szabályai, sem munkaügyi kapcsolatok általános, klasszikus normatív modelljének dogmatikája ("collective laisser-faire"
) szerint sem lenne lehetséges a kötelmi alku lehetőségének teljes kiiktatása.

Tekintettel arra, hogy a fejezetben lévő szabályok a köztulajdonban álló munkáltatókra nézve kógensek, az egyes jogintézményekre irányadó szabályokat csak általános jelleggel ismertetjük, elsősorban arra rámutatva, hogy melyek azok a jogintézményeket, amelyeket az Mt. a vizsgált szakaszokban szabályoz. Az Mt. e fejezete elsőként a munkaügyi kapcsolatokra vonatkozó általános rendelkezéseket rögzíti, majd az üzemi tanács, a szakszervezet és a kollektív szerződés szabályozását ismerteti.
Végezetül megjegyezzük, hogy amennyiben olyan szélesebb hatályú, ágazati kollektív szerződés tartalmaz az Mt. 206. §-ába ütköző rendelkezéseket - amelynek hatálya alá egyaránt tartoznak magántulajdonban, illetve köztulajdonban álló munkáltatók -, e kollektív szerződés bizonyos szabályai nem hatályosulhatnak a köztulajdonban álló munkáltatók tekintetében. Álláspontunk szerint tehát az adott kollektív szerződés érvényességét általában nem érinti e problematika, csupán a hatályosság kérdését. Ebben az esetben a köztulajdonban álló munkáltatók tekintetében az Mt. 206. §-ába ütköző rendelkezések részlegesen hatálytalanok. Ez akkor is így van, ha az ágazati kollektív szerződés ezt kifejezetten rögzíti, és akkor is, ha nem. Álláspontunk szerint célszerű e problematikát akként elkerülni, hogy az ágazati kollektív szerződésben lévő szabályok egységesen történő rögzítésén túl maga a kollektív szerződés mondja ki az egyes fejezetei végén, hogy mely szabályok nem alkalmazhatóak a köztulajdonban álló munkáltatók esetében. E kizárt szabályok tekintetében pedig az Mt. köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó speciális rendelkezései lesznek irányadóak. 
XIX. fejezet – Általános rendelkezések
Az Mt. 230. §-a általános jelleggel fogalmazza meg deklaratív jellegű szabályok körében a munkaügyi kapcsolatok lényegét, valamint az ezzel összefüggő szabályozás célját.
 A munkaügyi kapcsolatok körében kiemeli a törvény az érdekképviseleti szervezetek jogállásával kapcsolatos jogokat és a munkavállalók részvételi jogait. Fontosnak tartja a törvény azt is, hogy e deklarációban biztosítsa a munkaügyi konfliktusok feloldására irányuló eljárások támogatását is.

Az Mt. 231. §-a rögzíti a munkavállalók és a munkáltatók egyesülési jogát, és a szakszervezetek létrehozásához és működéséhez való jogot. Az Mt. 232. §-a rögzíti a munkáltató, a szakszervezet és az üzemi tanács kölcsönös írásos tájékoztatási kötelezettségét a képviseletre jogosult, valamint tisztségviselő személyéről. Az Mt. 233. §-a a tájékoztatás és a konzultáció alapvető fogalmát rögzíti. Az Mt. 234. §-a pedig a munkáltató gazdasági érdekeit védi a munkaügyi kapcsolatok körében való együttműködéssel összefüggésben.

E fenti szabályok kógensek a köztulajdonban álló munkáltatók tekintetében.

XX. fejezet – Az üzemi tanács
Az Mt. XX. fejezete rögzíti az üzemi tanácsra irányadó szabályokat. E szabályok teljes egészében kógensek a köztulajdonban álló munkáltatókra nézve. A munkavállalók egyik fontos, a 20. században kialakult joga, hogy beleszólhassanak a munkáltató meghatározott döntéseibe, biztosítva ezzel a munkavállalói érdekek figyelembevételét. Az üzemi tanács jellegét tekintve számottevően különbözik a szakszervezettől, ugyanis az alapvető feladata az együttműködés a munkáltatóval, és nem az - akár konfrontációig eljutó – érdekképviselet, érdekvédelem.

Az általános szabályok körében az Mt. 235-239. §-ai rögzítik az üzemi tanács legfontosabb szerveit, valamint az üzemi tanács létrehozásának, létszámának és az üzemi tanácstaggá válásnak a legalapvetőbb feltételeit. Az Mt. 240-249. §-ában rögzíti az üzemi tanács választására irányadó részletes szabályokat. E körben jelennek meg a választójogra, a választás érvényességére és eredményességére, és a választási eljárás lebonyolítására vonatkozó rendelkezések. Az Mt. 250-251. §-a rögzíti a központi és vállalatcsoporti szintű üzemi tanács speciális szabályait.

Az üzemi tanács létrehozását és az üzemi tanácstagok megválasztását követően rendezi a törvény - kissé logikátlan módon a működésre, a feladat- és jogkörre és az üzemi megállapodásra irányadó szabályokat megelőzően – az üzemi tanács megszűnésének, az üzemi tanácstag megbízatásának megszűnésének és a gazdasági egységek szétválasztására, valamint a munkáltatói jogutódlásra vonatkozó kérdéseket.

Ezt követik az üzemi tanács működésére, valamint az üzemi tanács feladat- és jogkörére irányadó szabályok. Itt kerülnek rögzítésre az üzemi tanács működését elősegítő jogosítványok, mint a propagandajog,
 az üzemi tanács tagját megillető munkaidő-kedvezmény,
 a működési és választási költségek biztosítása,
 információs jogok (tájékoztatáskérés és tárgyaláskezdeményezés),
 a munkajogi védelem,
 és a munkaügyi jogvita indításának joga.
 Az üzemi tanács feladata és jogköre alcím alatt kerül szabályozásra az üzemi tanács együttdöntési joga, valamint az előzetes véleményezéshez és az előzetes tájékoztatáshoz való jog.

A fejezetet az üzemi megállapodás megkötésére, hatályára és tartalmára, valamint az üzemi megbízottra vonatkozó szabályok zárják.

XXI. fejezet – A szakszervezet
A munkavállalók konfrontatív érdekképviseleti és érdekvédelmi szervére irányadó rendelkezések az Mt. 270-275. §-ában találhatóak. E szabályoktól a versenyszféra munkáltatói tekintetében a kollektív szerződés tartalmazhat bizonyos – szigorú korlátok közé szorított – eltéréseket, azonban a köztulajdonban álló munkáltatók számára a XXI. fejezet valamennyi szabálya kógens, attól eltérni sem a munkavállaló javára, sem annak hátrányára nem lehet. Erre tekintettel e fejezetben is csak a szabályozás általános ismertetésére kerül sor, illetve említést teszünk azokról a pontokról, ahol a kógencia szabálya ellenére szabályozási dilemmák léphetnek fel a köztulajdonban álló munkáltatókra vonatkozó kollektív szerződések tekintetében.

Az Mt. 270. §-a rögzíti a szakszervezet fogalmára, szervezetére vonatkozó szabályokat. A szakszervezetek létrejöttének szabályait nem az Mt.-ben találjuk, hanem a hatályos Ptk.-ban, amelynek az oka az, hogy a szakszervezet jogi értelemben véve egyesületnek minősül. 

Az Mt. 271. §-a tartalmazza a szakszervezeti tisztségviselő munkajogi védelmére irányadó szabályokat. Ez a védelem lényegében azt jelenti, hogy vannak – főszabály szerint - egyoldalú munkáltatói intézkedések, amelyekhez szükséges a szakszervezet előzetes egyetértése is. Természetesen e jog nem korlátlan, hiszen a szakszervezetnek az intézkedéssel kapcsolatos, írásbeli álláspontját 8 napon belül kell közölnie, ennek hiányában pedig úgy kell tekintetni, hogy egyetért az intézkedéssel.
 Védeni kell a szakszervezeti tisztségviselőket a hátrányos megkülönbözetéstől is, ezt a célt szolgálják az Mt. 271. §-ába épített diszkriminációtilalmi esetek. Szintén lényeges e körben az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló 2003. évi CXXV. tv. (Ebktv.) 8. § s) pontja, amely a védett tulajdonságok között nevesíti az érdekképviselethez való tartozást. A szakszervezeti tisztségviselőre vonatkozó védelem terjedelmét és feltételeit részletesen rögzíti a hatályos a Mt., tekintettel arra, hogy a korábbi szabályozástól eltérően az új Mt. korlátozza a védett tisztségviselők számát. Ennek részletes szabályait az Mt. 273. § (1)-(5) bekezdései rögzítik.

A szakszervezeti tisztségviselőket megillető munkaidő-kedvezmény részletes szabályait az Mt. 274. §-a rögzíti. E szakasz tartalmazza a munkáltatóval való konzultáció időtartamára a munkavállaló munkavégzési kötelezettség alóli felmentésének szabályát is. A munkaidő-kedvezménnyel kapcsolatos szabályok célja, hogy biztosítva legyen a szakszervezeti tisztségviselőnek az érdekképviseleti tevékenység ellátásához szükséges idő. Mint említettük, a köztulajdonú munkáltatók tekintetében e szabályok is kógensek, tehát nem lehetséges a törvényestől eltérő mértékű munkaidő-kedvezmény kikötése. 

Végül e fejezet rögzíti a szakszervezeteket megillető törvényes jogokat. Az 1992-es Mt.-hez képest a hatályos törvény szűkítette a szakszervezeteket megillető jogokat. A hatályos törvény megszüntette a szakszervezeti kifogást, amelynek lényege az volt, hogy a szakszervezet megtámadhatta a munkavállalókat, illetve ezek érdekképviseleti szerveit közvetlenül érintő jogellenes munkáltatói intézkedéseket, mulasztásokat.
 Szintén kikerült a törvényből a szakszervezetek ellenőrzési joga, amely alapján a szakszervezet minden munkakörülményre vonatkozó szabály betartását ellenőrizhette és az illetékes hatósághoz fordulhatott, amennyiben a munkáltató nem orvosolta az észlelt hiányosságokat.
 Bár ez a jog kifejezetten nem szerepel az Mt.-ben, annak semmi akadálya sincsen, hogy az esetleges hiányosságok észlelése esetén a szakszervezet hatósági eljárást kezdeményezzen, mint bejelentő. Az ellenőrzési jog továbbá abban az értelemben, annyiban továbbra is létezik, hogy a szakszervezet bizonyos tételesen nevesített jogainak (tájékoztatási jog, képviseleti jog stb.) gyakorlásához fogalmilag és természetszerűleg szükséges a munkafeltételekről való tájékozódás, informálódás, azok figyelemmel kísérése. Tehát ugyan nem társulnak az ellenőrzési joghoz sajátos eszközök, eljárások és garanciák, illetve a törvény expressis verbis nem is említi e jogot, az ellenőrzés lehetősége a szó köznapi értelmében álláspontunk szerint továbbra is megilleti a szakszervezetet (és ennek részletkérdéseit kollektív szerződés szabályozhatja, akár a köztulajdonú munkáltatók tekintetében is). 

A szakszervezet legfőbb jogosítványa az Mt. 272. § (6)-(7) bekezdésében rögzített képviseleti jog. A szakszervezet joga, hogy a munkavállalókat a munkáltatóval vagy ennek érdek-képviseleti szervezetével szemben anyagi, szociális, valamint élet- és munkakörülményeiket érintő jogaikkal és kötelezettségeikkel kapcsolatban képviselje. Emellett a szakszervezet jogosult a tagját - meghatalmazás alapján - gazdasági és szociális érdekeinek védelme céljából bíróság, hatóság és egyéb szervek előtt képviselni. Ez a rendelkezés tehát feljogosítja a szakszervezetet az összes munkavállaló tekintetében az érdekképviseletre, még a tagjai tekintetében – meghatalmazás alapján – akár jogi képviseletre is.

Lényegesek a szakszervezetet megillető információs jogok. Ezek alapján a szakszervezet a munkáltatótól a munkavállalók munkaviszonnyal összefüggő gazdasági és szociális érdekeivel kapcsolatban tájékoztatást kérhet, valamint a munkáltatói intézkedéssel (döntéssel) vagy annak tervezetével kapcsolatos véleményét a munkáltatóval jogosult közölni, és e véleményével összefüggésben konzultációt kezdeményezni.
 A fejezet általános rendelkezései alapján a tájékoztatás információ átadását jelenti, míg a konzultáció ennél több: a szakszervezet és a munkáltató közötti párbeszéd, véleménycsere.
 A konzultáció abban is több, hogy az Mt. 233. § (3) bekezdése alapján a folyamatban lévő konzultáció tartama alatt, de - hosszabb határidőt tartalmazó eltérő megállapodás hiányában - legfeljebb a kezdeményezés időpontjától számított hét napig a munkáltató a tervezett intézkedését nem hajthatja végre. Megállapodás hiányában természetesen a munkáltató a határidő lejártakor a konzultációt befejezheti, és az intézkedést végrehajthatja.
A szakszervezeteket megillető jogok harmadik releváns csoportja a működési feltételek biztosítására szolgáló jogok köre.
 E jogok köré tartozik a propagandajog, amely alapján a szakszervezet jogosult a munkavállalókat a munkaügyi kapcsolatokkal vagy a munkaviszonnyal összefüggő kérdésekben tájékoztatni, valamint a munkáltató - a szakszervezettel egyeztetve - biztosítja annak lehetőségét, hogy a szakszervezet a tevékenységével kapcsolatos tájékoztatást a munkáltatónál közzétegye.
 Szintén ide sorolandó a helyiséghasználati jog, amely lehetővé teszi a szakszervezet számára, hogy a munkáltatónál történt megállapodás alapján - munkaidőben vagy munkaidő után - a munkáltató helyiségeit érdekképviseleti tevékenysége céljából használja.
 A szakszervezetek helyiséghasználatának joga szintén a nemzetközi munkaügyi standardokban gyökerezik.
 A helyiséghasználat kapcsán a legfontosabb szabály az, hogy annak részletkérdéseit az Mt. a „munkáltatóval történt megállapodás” körébe utalja, ami irányadó a köztulajdonban álló munkáltatókra is. A kollektív szerződéses megállapodás tehát nem csak hogy rendezheti, hanem annak (vagy egyéb megállapodásnak) rendeznie is szükséges ( a felek szabad alkuja alapján ( a helyiséghasználat részleteit (pl. felszerelések, infrastruktúra, költségviselés stb.).
 Lényeges továbbá a belépés joga
 és a tagdíjlevonási kötelezettség.

Amint már arra utaltunk, a szakszervezetre irányadó szabályok a köztulajdonban álló munkáltatókra nézve kógensek, attól a kollektív szerződés rendelkezésével eltérni nem lehet. A szakszervezeteket megillető jogok tekintetében azonban nincs egységes álláspont a jogirodalomban. Az uralkodó álláspont szerint az Mt. kógenciára irányadó szabálya okán a szakszervezeteket megillető jogok köre nem bővíthető. Álláspontunk szerint ez a megközelítés vitatható, hiszen nincs olyan rendelkezés jelen esetben az Mt. XXI. fejezetében, amely expressis verbis tiltaná bizonyos többletjogok (pl.: internetelérés nyújtása stb.) biztosítását a szakszervezet részére.
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� Berki Erzsébet – Fodor T. Gábor – Nacsa Beáta – Neumann László: Kollektív jogok és érvényesülésük közszolgálatban, Összehasonlító elemzés a köztisztviselői, a szolgálati és a hivatásos katonai jogviszonyra vonatkozóan, (Zárótanulmány) Budapest, 2007. 47. o.


� Kártyás in Gyulavári Tamás (szerk.): Munkajog, ELTE Eötvös Kiadó, Budapest, 2013. 486. o. 


� Kártyás in Gyulavári Tamás (szerk.): i. m. 485. o.


� Complex jogtár Mt. 277. § (5) bekezdéséhez fűzött kommentár


� Mt. 278. §


� Mt. 277. § (2) bek.


� Mt. 277. § (2) bek.


� Mt. 277. § (5) bek.


� Mt. 277. § (4) bek.


� Complex jogtár Mt. 277. § (5) bekezdéséhez fűzött kommentár


� Cséffán József: A munka törvénykönyve és magyarázata, Szegedi rendezvényszervező Kft., Szeged, 2012. 655. o.


� A szakszervezet kollektív szerződés kötésére jogosult, ha a munkáltatónál munkaviszonyban álló tagjainak száma eléri a munkáltatóval munkaviszonyban álló, vagy a munkáltatói érdek-képviseleti szervezet által kötött kollektív szerződés esetében a kollektív szerződés hatálya alá tartozó munkavállalók létszámának tíz százalékát. A szakszervezeti szövetség kollektív szerződés kötésére jogosult, ha a munkáltatónál képviselettel rendelkező legalább egy tagszervezete megfelel a szakszervezetre előírt feltételnek és tagszervezetei erre felhatalmazzák.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.) 493. o.


� ÁPBtv. 14. § (4) bek.


� ÁPBtv. 14. § (9) bek.


� Mt. 279. § (1) bek.


� LB Mf. II. 10.137/2001/5.


� Mt. 279. § (3) bek.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.): i. m. 494. o.


� Mt. 279. § (2) bek.


� Mt. 279. § (5) bek.


� ÁPBtv. 15. § (1) bek.


� ÁPBtv. 15. § (2) bek.


� ÁPBtv. 14. § (11) bek.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.): i. m. 495. o.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.) 495. o.


� ÁPBtv. 17. § (3) bek.


� 22/2009. (IX. 30.) SZMM rendelet


� ÁPBtv. 18. § (1) bek.


� ÁPBtv. 18. § (3) bek.


� Mt. 280. § (3) bek.


� Mt. 281. § (2) bek.


� ÁPBtv. 16. § (2) bek.


� ÁPBtv. 16. § (3) bek.


� Cséffán: i. m. 661. o.


� E fejezet felhasználja Ferencz Jácint: Az atipikus munkaviszonyok komplex megközelítése c. PhD-értekezésének (Győr, 2014.) III.7. fejezetét – v.ö. 114-118. o.


� Bővebben Berke Gyula: A köztulajdonú vállalkozások munkajoga. In Kéki Zoltán – Nadrai Norbert (szerk.): Kaposvári jogi beszélgetések 2010-12, Kaposvár, 2013.


� Complex jogtár Mt. 207. § (5) bekezdéséhez fűzött indokolása.


� Bokodi Márta – Hazafi Zoltán – Kun Attila – Petrovics Zoltán – Szakács Gábor: Közszolgálati életpálya és emberi erőforrás gazdálkodás, tanulmány, ISBN 978-615-5269-35-6, 125. o.


� Bokodi Márta – Hazafi Zoltán – Kun Attila – Petrovics Zoltán – Szakács Gábor: Közszolgálati életpálya és emberi erőforrás gazdálkodás, tanulmány, ISBN 978-615-5269-35-6, 127. o.


� 2010. augusztusáig volt hatályban.


� Sárközy Tamás: A gazdasági társaságok vezetési rendszeréről. Gazdaság és Jog, 2010/7-8., 5.o. 


� Voszka Éva: Állami tulajdonlás: Elvi indokok és gyakorlati dilemmák. Közgazdasági szemle, 2005/1., 2. o. 


� Voszka: i. m. 12.o. 


� Ördög Zita: Állami cégek, vezetői bérek. Budapesti Corvinus Egyetem, Tudományos Diákköri Dolgozat, 2010. március. http://publikaciok.lib.unicorvinus.hu/publikus/tdk/OZ_20100329212109.pdf (2014. május 7.). 28.o.


� A Legfelsőbb Bíróság 2009. október 14-én kelt, Pfv.IV.21.148/2009/6.számú ügyben hozott ítéletének indokolása


� Az állami vezetők bérezésével 2009 előtt több sajtóorgánum is foglalkozott. Az összehasonlítás kedvéért érdemes megfigyelni a szabályozás előtti és utáni szalagcímeket. 2009. szeptemberében az Index egyik vezető híre az alábbi: Százmilliót keres a harminc állami topmenedzser. (forrás: �HYPERLINK "http://index.hu/gazdasag/magyar/2009/09/22/szazmilliot_keres_a_harminc_allami_topmenedzser/"�http://index.hu/gazdasag/magyar/2009/09/22/szazmilliot_keres_a_harminc_allami_topmenedzser/� 2014. május 7.-i letöltés), majd 2013. szeptemberében a Világgazdaság már árnyaltabb képről számol be, megemlítve az esetleges torzító hatásokat is (forrás: �HYPERLINK "http://www.vg.hu/velemeny/publicisztika/felsovezetoi-javadalmazas-komplex-kihivasok-411293"�http://www.vg.hu/velemeny/publicisztika/felsovezetoi-javadalmazas-komplex-kihivasok-411293�  2014. május 7-i letöltés). A PriceWaterhouseCoopers 2011-ben végzett átfogó vizsgálatot az állami és a versenyszféra vezetői körében, amelyben megállapította, hogy a nagyvállalatoknál a magánszféra és az állami szféra felső vezetőinek jövedelme eltérő felépítésű: a versenyszférában magasabb az alapbér aránya (70 százalék, szemben az állami szféra 66 százalékos mutatójával) és alacsonyabb a prémium mértéke (18 százalék, illetve 32 százalék) a teljes javadalmazáson belül. (�HYPERLINK "https://www.profession.hu/cikk_rovid_hirek/20130910/ennyit-keresnek-az-allami-cegek-vezetoi/3308"�https://www.profession.hu/cikk_rovid_hirek/20130910/ennyit-keresnek-az-allami-cegek-vezetoi/3308�  2014. május 7-i letöltés)


� Horváth Eszter: Állami tulajdonnal is gazdálkodj okosan – A köztulajdonban álló gazdasági társaságok takarékosabb működéséről. Jogi Fórum. �HYPERLINK "http://www.jogiforum.hu/hirek/22419"�http://www.jogiforum.hu/hirek/22419�  (2014. május 6. )


� 1992-es Mt. 175. § (1) bek.


� Pál Lajos-Radnay József-Tallián Blanka: Munkajogi Kézikönyv, HVG-ORAC, Budapest, 2007. 306. o.


� 1992-es Mt. 175. § (2) bek.


� Kiss György: Munkajog. Budapest, Osiris Kiadó, 2005. 281. o.


� Berke Gyula: Az Alkotmánybíróság határozata a munkáltató kártérítési felelősségéről, Pécsi munkajogi közlemények, 2009/2. szám 138. o.


� AJB-743/2013. 1. o.


� AJB-743/2013. 2. o.


� Álláspontunk szerint ez az állásfoglalás leginkább vitatható pontja, hiszen a két munkavállalói csoport „egy munkaerőpiacon” verseng, mindkét csoport a versenyszférában tevékenykedik, mindkettő munkáltatója magánjogi jogállású stb. 


� AJB-743/2013. 2. o.


� Alaptörvény XVII. cikk (2) bek.


� Vö.: Kun Attila − Homicskó Árpád: A munkáltató 'méretének' relevanciája a munkajogi szabályozásban a 41/2009 (III.27.) AB Határozat fényében (utánközlés); In: Dikaiosz logosz, Tanulmányok Kovács István emlékére, Pólay Elemér Alapítvány, Szeged 2012, pp. 231-249. 





� 2014. szeptember 10.


� Hanyu Henrietta: Rosszabb a munkavállalóknak az államosítás. Ügyvédvilág, 2014. 02.21. �HYPERLINK "http://www.ugyvedvilag.hu/rovatok/szakma/rosszabb-a-munkavallaloknak-az-allamositas"�http://www.ugyvedvilag.hu/rovatok/szakma/rosszabb-a-munkavallaloknak-az-allamositas� (2014. május 6.)


� Ezt idézi az Alkotmánybíróság is a 6/2014. (II.26) sz. határozatában.


� ILO CEACR, FAC; ECSR. 


� Jacobs, Antoine: Aricle 11: The Right to Bargain Collectively, In: The European Convention on Human Rights and the Employment Relation, Edited by: Filip Dorssemont, Klaus Lörcher, Isabelle Schömann, Hart Publishing, Oxford and Portland, Oregon, 2013, 315. o.


� Mt. 45. § (5) bek.


� Mt. 50. § (4) bek.


� A munkaszerződéstől eltérő foglalkoztatás lényege, hogy az Mt. egyes esetekben lehetőséget ad arra, hogy a munkáltató a munkavállalót átmenetileg a munkaszerződésben rögzítettől eltérő munkakörben, munkahelyen vagy más munkáltatónál legyen foglalkoztatva.


� Ezen esetek közé tartozik a szülési szabadság (Mt. 127. §), gyermek gondozása céljából kapott fizetés nélküli szabadság (Mt. 128. § és 130. §) a hozzátartozó tartós személyes ápolására vagy gondozására kapott fizetés nélküli szabadság (Mt. 131. §) és a tényleges önkéntes tartalékos katonai szolgálat teljesítésének időtartamára biztosított fizetés nélküli szabadság (Mt. 132. §). 


� Mt. 59. §


� Mt. 60. §


� Mt. 61. § (3) bek.


� Mt. 205. § (1) bek. a) pont, Mt. 205. § (2) bek. a) pont


� Mth. 11. § (1) bek.


� Mt. 85. § (2) bek. e) pont


� Mt. 135. § (2) bek. a) pont


� Mt. 205. § (2) bek. b) pont


� Dudás in Gyulavári (szerk.): i. m. 269. o.


� Mt. 135. § (2) bek. a) pont


� Mt. 135. § (2) bek. b) pont


� Kötetlen munkarend: a munkáltató a munkaidő beosztásának jogát - a munkavégzés önálló megszervezésére tekintettel - a munkavállaló számára írásban átengedheti. A munkarend kötetlen jellegét nem érinti, ha a munkavállaló a munkaköri feladatok egy részét sajátos jellegüknél fogva meghatározott időpontban vagy időszakban teljesítheti. [Mt. 96. § (2) bek.]


� Kötetlen munkarend esetén az Mt. 93-112. §-ban valamint az Mt. 134. § (1) bekezdésének a)-b) pontjaiban foglaltakat nem kell alkalmazni.


� Mt. 205. § (3) bek.


� Mt. 135. § (3) bek.


� Az Mt. 109. § (2) bekezdése kimondja, hogy a rendkívüli munkaidő mértékére vonatkozó előírásokat arányosan kell alkalmazni, ha a munkaviszony évközben kezdődött, határozott időre vagy részmunkaidőre jött létre.


� Alaptörvény XVIII. cikk (4) bek.


� Mt. 103. §


� Cséffán József: A munka törvénykönyve és magyarázata, Szegedi Rendezvényszervező Kft., Szeged, 2012. 331. o.


� Mt. 103. § (1) bek.


� Mt. 103. § (3) bek.


� Mt. 103. § (6) bek.


� Mt. 86. § (3) bek.


� 50/1999 EüM rendelet 4. §


� Ilyen az osztott munkaidőben, a megszakítás nélküli, a több műszakos, az idényjellegű tevékenység keretében, és a készenléti jellegű munkakörben foglalkoztatott munkavállaló esetében.


� Mt. 105. § (3) bek.


� Ebben az esetben - 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.


� Mt. 105. 0 (4) bek.


� Mt. 106. § (3) bek.


� Az Mt. 124. § (1) bekezdése szerint a szabadságot a munkaidő-beosztás szerinti munkanapokra kell kiadni. Az Mt. 124. § (2) bekezdése megengedi, hogy egyenlőtlen munkaidő-beosztás esetén a szabadság kiadása során a hét minden napja munkanapnak számítson, kivéve a munkaidő-beosztás szerinti heti pihenőnapot és a munkaszüneti napot. Egyenlőtlen munkaidő-beosztás esetén az Mt. 124. § (3) bekezdése alapján az is lehetséges, hogy a szabadság az adott naptári évben úgy kerül kiadásra, hogy a munkavállaló a munkaidő-beosztással azonos tartamra mentesül a rendelkezésre állási és munkavégzési kötelezettsége alól. A szabadságot az Mt. 124. § (1) és (2) bekezdése esetén munkanapban, a (3) bekezdés esetén a munkavégzés alóli mentesülés tartamával egyező óraszámban kell nyilvántartani. Munkaidő-beosztás hiányában a szabadságot az általános munkarend és a napi munkaidő figyelembevételével kell kiadni, valamint a (4) bekezdésben foglaltakra tekintettel kell nyilvántartani.


� Mt. 125. §


� A munkavállaló mentesül rendelkezésre állási és munkavégzési kötelezettségének teljesítése alól 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.


� Mt. 126. § (1) bek.


� Mt. 121. § (1) bekezdése kimondja, hogy a munkavállaló részére, ha munkaviszonya év közben kezdődött vagy szűnt meg – az apát gyermeke születése esetén megillető pótszabadságot kivéve - a szabadság arányos része jár. A fél napot elérő töredéknap egész munkanapnak számít.


� Dudás in Gyulavári (szerk.): i. m. 308. o.


� Az Mt. 128. §-a szerint a munkavállaló gyermeke harmadik életéve betöltéséig - a gyermek gondozása céljából - fizetés nélküli szabadságra jogosult, amelyet a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban kell kiadni. Az Mt.130. §-a akként rendelkezik, hogy a munkavállalónak gyermeke személyes gondozása érdekében - a 128. §-ában foglaltakon túl - fizetés nélküli szabadság jár a gyermek tízedik életéve betöltéséig a gyermekgondozási segély folyósításának tartama alatt.


� Mt. 113-114. §


� Hős in Gyulavári Tamás (szerk.): i. m. 313. o.


� Hős in Gyulavári Tamás (szerk.): i. m. 318. o.


� Mt. 165. § (2) bek. a) pont


� Az Mt. 138. § (1) bekezdése alapján 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.


(2) A teljesítménykövetelmény megállapítása vagy az azonos teljesítménykövetelmény hatálya alá tartozó munkavállalói csoportok meghatározása során tekintettel kell lenni a munkáltató működési körébe tartozó feltételekre, így különösen a munkavégzésre, a munkaszervezésre és a technológiára.


(3) A teljesítménykövetelmény megállapításával kapcsolatos vita esetén a munkáltatónak kell bizonyítania, hogy eljárása nem sértette a (1)-(2) bekezdésben foglaltakat.


(4) A teljesítménykövetelményt és a teljesítménybér-tényezőt alkalmazásuk előtt írásban közölni kell a munkavállalóval.


(5) A teljes munkaidőben foglalkoztatott munkavállalóra irányadó teljesítménybér-tényezőt úgy kell megállapítani, hogy a teljesítménykövetelmény százszázalékos teljesítése és a teljes munkaidő ledolgozása esetén a munkavállalónak járó munkabér legalább a kötelező legkisebb munkabér mértékét elérje.


� Mt. 158. § (1) bek.


� Mt. 158. § (2) bek.


� Mt. 158. § (3) bek.


� Mt. 159. § (2) bek.


� Mt. 159. § (3) bek. 


� Mt. 159. § (4) bek.


� Mt. 159. § (5) bek.


� Mt. 158. § (4) bek.


� Mt. 161-163. §


� Mt. 164. §


� Mt. 160. §


� Mt. 186. §


� Mt. 45. § (2) bek.


� Kozma in Kardkovács Kolos (szerk.): Az új Munka törvénykönyvének magyarázata 316. o.


� Mt. 194. § (1) bek.


� Mt. 195. § (2) bek.


� Mt. 195. § (5) bek.


� Mt. 195. § (3) bek.


� A munkáltató előírhatja, hogy az általa biztosított számítástechnikai vagy elektronikus eszközt a munkavállaló kizárólag a munkavégzéshez használhatja.


� Kozma in Kardkovács (szerk.): i. m. 326. o.


� Mt. 198. § (1) bek.


� Bedolgozói munkaviszony esetén meg kell határozni a munkaszerződésben a munkavállaló által végzett tevékenységet, a munkavégzés helyét, a költségtérítés módját és mértékét. Munkahely a munkavállaló lakóhelye vagy a felek által meghatározott más hely.


� Mt. 200. §


� Kártyás in Gyulavári: i. m. 416. o.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.): i. m. 423. o.


� Mt. 214. § (2) bek.


� Mt. 215. § (1) bek.


� Kozma in Kardkovács (szerk.): i. m. 383. o.


� Mt. 218. § (1) bek.


� Mt. 218. § (4) bek.


� Mt. 219. § (2) bek.


� Az első csoport a kölcsönbeadóval munkaerő-kölcsönzés céljából létesített határozatlan idejű munkaviszonyban áll és kölcsönvevőnél történő foglalkoztatás hiányában is díjazásban részesül. A második csoport a 2004. évi CXXIII. törvény 1. § (2) bekezdés 1. pontjában meghatározott munkaerőpiactól tartósan távollévő munkavállalónak minősül. A harmadik csoport a helyi önkormányzat többségi tulajdonában lévő gazdasági társaságnál vagy közhasznú szervezetnél, vagy nyilvántartásba vett közhasznú szervezetnél munkaerő-kölcsönzés keretében végez munkát.


� Mt. 222. § (3) bek.


� Mt. 228. § (1) bek.


� EBH2001. 457.


� Mt. 228. § (4) bek.


� Mt. 228. § (2) bek.


� BH2006. 334.


� Lőrincz is Kardkovács (szerk.) i. m. 421. o.


� Mt. 228. § (3) bek.


� EBH2001. 559.


� Aki a szerződés megszegésével a másik félnek kárt okoz, köteles azt megtéríteni. Mentesül a felelősség alól, ha bizonyítja, hogy a szerződésszegést ellenőrzési körén kívül eső, a szerződéskötés időpontjában előre nem látható körülmény okozta, és nem volt elvárható, hogy a körülményt elkerülje, vagy a kárt elhárítsa. (Ptk. 6:142. §)


� Lőrincz in Kardkovács (szerk.): i. m. 423. o.


� A munkáltató személyében bekövetkező jogutódlás.


� Lőrincz in Kardkovács (szerk.): i. m. 424. o.


� Mth. 15. §


� Mt. 229. § (3) bek.


� A munkáltatót terhelő támogatás lehet például a tandíj megtérítése, a tanszerek, tankönyvek megvásárlása, az utazási, szállásköltségek viselése, az előadások, tanórák, konzultációk, vizsgák, házi dolgozatok, szakdolgozat elkészítésének idejére fizetett távollét biztosítása.


� Gyulavári Tamás in Gyulavári (szerk.): 133.o.


� Mt. 229. § (2) bek.


� Mt. 229. § (4) bek.


� T/4786. számú törvényjavaslat a Munka Törvénykönyvéről, részletes indokolás


� BH2009. 191.


� Mt. 229. § (6) bek.


� Mt. 229. § (6) bek.


� Mt. 229. § (7) bek.


� Lőrincz in Kardkovács (szerk.): i. m. 429. o.


� A munkáltató személyében bekövetkező jogutódlás.


� Kiss György: i. m. 327. o.


� A munkáltatóval szembeálló, a munkáltatói érdekekkel sokszor ellentétes érdekek érvényesítésére szolgáló.


� Tehát kollektív szerződés a XIX. fejezet és a XX. fejezet rendelkezéseitől nem térhet el általában sem (a magántulajdonú munkáltatóknál sem). 


� Azaz álláspontunk szerint az Mt. által nem érintett kérdésekben lehetséges a megállapodás annyiban, amennyiben a megállapodás nem sérti, nem írja felül, nem játssza ki az Mt. 206. §-ában megjelölt kógens szabályokat. 


� Lásd: A kollektív tárgyalások előmozdításáról szóló, a Nemzetközi Munkaügyi Konferencia 1981. évi 67. ülésszakán elfogadott 154. számú Egyezmény preambuluma. 


� Ennek aggályát vetheti fel a munkáltató részéről a szakszervezetnek nyújtott esetleges közvetlen pénzügyi támogatás intézményesítése. Az aggály ugyanakkor jóval kisebb, amennyiben a támogatást nem a munkáltató, hanem a munkáltatói érdekképviseleti szerv vállalja olyan kollektív szerződésben, amelyet a munkáltatói érdekképviseleti szerv köt (hiszen utóbbi nem minősül az Mt. 204. §-a szerint köztulajdonban álló munkáltatónak).  


� Például a munkaidő-kedvezmény bővítéséhez igen hasonlatos ( és ezáltal aggályos ( lenne valamiféle, a tisztviselőknek biztosított többletszabadság rendszeresítése. 


� Az Egyezmény 5. cikk ekként pontosítja mindezt: A kollektív tárgyalások elősegítésére a nemzeti körülményeknek megfelelő intézkedéseket kell tenni. Ezen intézkedéseknek az a célja, hogy az „Egyezmény alá tartozó tevékenységi ágakban működő valamennyi munkaadó és munkavállalói csoport lehetőséget kapjon a kollektív tárgyalások folytatására”.





� A munka törvénykönyvének magyarázata (szerk.: Kardkovács Kolos), HVG, Budapest, 2014, 375. o. 


� Tóth Ferenc: Bevezetés a munkaügyi kapcsolatokba, Szent István Egyetem, Gödöllő, é.n., 160. o. 


� Vö: Kahn-Freund, Otto: Labour and the law, Third Edition, Stevens & Sons, London, 1983. 


� A kollektív alku alapjog jellegének hangsúlyozásához, illetve annak a koalíciós szabadságból való levezethetőségéhez lásd például az útóbbi idők nemzetközi joggyakorlatából: Demir and Baykara v Turkey [2008] �HYPERLINK "http://www.bailii.org/eu/cases/ECHR/2008/1345.html"�ECHR 1345�. 


� Pál in Kardkovács (szerk.): i. m. 430. o.


� Mt. 252-258. §


� Mt. 261. §: A munkáltató az üzemi megállapodásban meghatározott módon biztosítja annak lehetőségét, hogy az üzemi tanács a tevékenységével kapcsolatos tájékoztatást közzétegye.


� Mt. 262. § (1)-(2) bek.


� Mt. 293. § (2)-(3) bek.


� Mt. 262. § (2) bek.


� Mt. 260. § (3)-(5) bek. és 269. § (2) bek.


� Mt. 285. § (1) bek.


� Mt. 262-264. §


� Mt. 267-269. §


� Mt. 273. § (6) bek.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.): i. m. 460. o.


� 1992-es Mt. 22. § (3)-(4) bek


� Mt. 272. § (4)-(5) bek.


� Mt. 233. § (1) bek.


� Kártyás in Gyulavári (szerk.): i. m. 463. o.


� Mt. 272. § (2)-(3) bek.


� Mt. 272. § (8) bek.


� 135. számú ILO Egyezmény, kihirdette a 2000. évi LXXIV. törvény, valamint az ehhez kapcsolódó 143. számú ILO ajánlás.


� Álláspontunk szerint önmagában e szabályozás logikája is azt a fentebb kifejtett érvelésünket erősíti, hogy a kollektív szerződés kötelmi része a köztulajdonú munkáltatóknál sem lehet „üres halmaz”. 


� A szakszervezet képviseletében eljáró olyan személy is beléphet – a munkáltató működési rendjére vonatkozó szabályok megtartása mellett - a munkáltató területére, aki nem áll munkaviszonyban a munkáltatóval.


� A szakszervezeti tagdíjat a munkáltató a szakszervezet írásbeli kérelmére – ellenérték nélkül - köteles levonni a munkabérből és a munkavállaló által megjelölt szakszervezet javára átutalni.





4

