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A vírusválság miatt március 11-én kihirdetett ve-
szélyhelyzet,1 illetve az azt követő korlátozások és ti-
lalmak súlyos zavarokat okoztak a munkaerőpiacon. 
Az alábbiakban először a munkajogi kihívásokat és 
a hatályos jogszabályok alapján adható válaszokat te-
kintem át. ezt követően térek rá azokra az új, erősen 
vitatható munkajogi szabályokra, amelyeket a kor-
mány márciusi és áprilisi rendeleteiben alkotott meg.2 
ezek közül ki kell emelni azt a rendkívül jelentős 
rendelkezést, amely szerint a felek 
szabadon eltérhetnek a Munka 
Törvénykönyve bármely rendelke-
zésétől. ez a szabály lényegében 
visszatérést jelent a 19. század kö-
zepének munkajogi gondolkodá-
sához, amely még a szerződés tar-
talmának korlátlan szabadságára 
épült. A munkáltató egyoldalú ha-
talma ezen túl is számos kérdésben kiteljesedett. ez 
a szabályozási koncepció számos kockázatot és ve-
szélyt hordoz magában, amelyekre igyekszem felhív-
ni a figyelmet. Ugyanakkor terjedelmi okokból nem 
térek ki a rövidített munkaidős foglalkoztatás támo-
gatásának szabályaira. 

VírUsVÁLsÁG: VÁrATLAN 
MUNkAjoGI kIhíVÁsok és 

„BeVeTT” MUNkAjoGI VÁLAsZok

A rendelkezésre álló munkajogi szabályok elvi alapjai

A munkajog klasszikus paradigmája szerint a mun-
káltató jövedelemszerző, profitorientált gazdasági te-
vékenységet folytat, amelynek eredményéből ellenér-
téket, munkabért fizet az abban részt vállaló munka-
vállalónak. A munkavállaló lényegében a gazdasági 
tevékenység eredményében osztozik a munkáltató-
val, ugyanakkor a díjazása nem függ a munkáltató 
eredményességétől. A munkavállaló(k) és a munkál-

tató közötti munkaharc klasszikusan arról szól, hogy 
mekkora legyen a munkavállalók részesedése a mun-
káltató profitjából. 

Ha a munkáltató nem képes munkát adni a mun-
kavállalónak (nem tud eleget tenni a foglalkoztatási 
kötelezettségének), mert például nincs (elegendő) pi-
aci kereslet a termékére, akkor az ebből eredő vesz-
teségét nem háríthatja át a munkavállalóra, hanem 
köteles azt egymaga viselni. ezt a munkajogi jogin-

tézményt nevezzük állásidőnek: a 
munkavállalót alapbére3 illeti 
meg, ha a munkáltató nem tesz 
eleget a foglalkoztatási kötelezett-
ségének a beosztás szerinti mun-
kaidőben4 (állásidő). ez alól csak 
az jelent kivételt, ha elháríthatat-
lan külső ok miatt nem tudja fog-
lalkoztatni a munkavállalót. Az 

állásidő jogintézménye azon az elvi alapon nyugszik, 
hogy a munkáltató nem háríthatja át üzleti kockáza-
tait a munkaviszonyban a gyengébb félre, a munka-
vállalóra. Ha a munkáltató hosszabb ideig nem ké-
pes munkával ellátni a munkavállalót, akkor nyilván 
– bevétel hiányában – nem lesz képes fenntartani a 
munkaviszonyt. ebben az esetben rendelkezésére áll 
a közös megegyezés kezdeményezése, illetve a mun-
kaviszony egyoldalú megszüntetése a munkáltatói fel-
mondás jogintézményével.

Van azonban egy harmadik szereplő is ebben a 
képletben, mégpedig az állam, amely adók és járulé-
kok formájában elvonja a gazdasági tevékenységből 
származó bevétel (jövedelem, profit, bér) egy részét. 
ebből a bevételből a jóléti állam – ideológiai, gazda-
sági, szociális szempontok alapján – újraelosztó rend-
szereket működtet, ilyenek klasszikusan a társada-
lombiztosítási és más szociális ellátórendszerek. Ha 
tehát a munkavállaló nem képes munkát végezni, 
mert például beteg (keresőképtelen), vagy a gyerme-
két kell gondoznia, ápolnia, akkor a munkából szer-
zett jövedelmét helyettesíti az állam által működte-

eZ A sZABÁLY LéNYeGéBeN 
VIssZATérésT jeLeNT A 19. 
sZÁZAD köZePéNek MUNkA-
joGI GoNDoLkoDÁsÁhoZ, 
AMeLY MéG A sZerZõDés 
TArTALMÁNAk korLÁTLAN 

sZABADsÁGÁrA éPüLT
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tett ellátórendszer, a felek befizetéseiből5 finanszíro-
zott társadalombiztosítás. Ilyen eset például az, 
amikor mentesíteni kell a munka-
vállalót a munkavégzési kötele-
zettsége alól keresőképtelenség 
miatt.6

Vannak olyan élethelyzetek is, 
amikor sem a munkáltató, sem a 
társadalombiztosítás nem fizet 
bért, illetve társadalombiztosítási 
ellátást a munkavállalónak. Ilyen-
kor a munkavállaló mentesül 
ugyan a munkavégzési kötelezett-
ség alól, de maga viseli az ebből eredő kockázatokat, 
jövedelme kiesését. A Tbj. 8. §-a ráadásul szünetel-
teti a biztosítotti minőséget, és ezáltal az érintettek 
számára valójában az egészségügyi szolgáltatásra jo-
gosultságot is. ez bekövetkezhet például „különös mél
tánylást érdemlő személyi, családi vagy elháríthatatlan 
ok miatt indokolt távollét tartamára”.7 A munkavégzé-
si kötelezettség alóli mentesülés esetei közül8 csak 
néhány jogosítja fel ugyanis a munkavállalót távollé-
ti díjra.9 

A munkavégzés alóli mentesülésnek végül van egy 
olyan esete is, amikor a felek megállapodása alapján 
illeti meg díjazás a munkavállalót a kiesett munka-
időre.10 ez tehát az egyetlen olyan eset, amikor a fe-
lek megállapodásukkal megoszthatják a mentesülés 
anyagi terheit. Minden más esetben az egyik fél vi-
seli a mentesülés összes következményeit, vagy kivé-
telesen az állam vállalja át – természetesen a felek be-
fizetéseiből finanszírozva – a terheket.

Veszélyhelyzet: munkajogi problémák és szabályok

A vírusválságra tehát a fentiekben vázolt munkajogi 
szabályrendszerrel kellett azonnal reagálni. Megál-
lapíthatjuk, hogy valamennyi élethelyzetre sikerült 
megfelelően alkalmazható szabályt találni. A vírus-
válság első napjaiban rögtön számos probléma jelent-
kezett, amelyek meglehetősen sokszínűek voltak. Ha 
a munkavállaló hatósági járványügyi intézkedés (pél-
dául karantén) miatt nem dolgozhatott, akkor a 
munkavállaló keresőképtelennek minősült,11 és be-
tegszabadságra,12 majd ennek lejárta után táppénzre 
ment. ez a munkavállalóknak csak egy kis részét 
érintette, hiszen 2020. április 7-én is még csak 14 997 
fő volt hatósági karanténban,13 ami csekély nagyság-
rend egy több mint négymilliós munkaerőpiacon. 

Ha a munkáltató nem akarta (például Ausztriából 
hazatérő, házi karanténban lévő férje miatt), vagy 
nem tudta foglalkoztatni a munkavállalót a forgalom 
csökkenése miatt, akkor állásidőre járt az alapbér. 

Ha, mondjuk, a munkavállaló tüsszentett egyet, és 
ezért a munkáltató félelemből hazaküldte, akkor is 

nyilván állásidőre járó alapbért, 
valamint indokolt esetben bérpót-
lékot kellett fizetnie. Amikor vi-
szont betiltották a rendezvénye-
ket, ellehetetlenültek különböző 
gazdasági tevékenységek (színhá-
zak, mozik, rendezvényhajók stb.), 
akkor a munkáltató elháríthatat-
lan külső ok miatt nem fizetett 
alapbért (és bérpótlékot) az állás-
idő alatt. Az elháríthatatlan kül-

ső ok értelmezése azonban nem csupán az állásidő-
nél, de a munkavégzés alóli mentesülésnél is felme-
rült,14 amikor a munkavállaló nem tudott bemenni 
dolgozni, mert például az iskola bezárása miatt gyer-
mekére kellett otthon vigyáznia.

Az elháríthatatlan külső ok fogalmát a Kúria elő-
ször egy nagy vitát kiváltó határozatában15 értelmezte 
2017-ben. Az elvi bírósági határozat szerint „a mun
káltató állásidő fizetési kötelezettsége alóli mentesülésének 
két feltétele közül az egyik (a külső ok) nem áll fenn abban 
az esetben, ha a munkáltató a foglalkoztatási kötelezettsé
gét a munkavállalónak a munkakörére való egészségügyi 
alkalmatlansága miatt nem tudja teljesíteni, de a munka
viszonyt fenntartja.” A Kúria tehát nagyon korlátozot-
tan értelmezte az elháríthatatlan külső ok fogalmát, 
ami éles kritikákat váltott ki.16 ezt követte a Kúria 
újabb, az elsőtől eltérő ítélete, részben eltérő tényállás 
alapján.17 A veszélyhelyzet folytán várható, hogy a 
Kúriának konkrét ügyekben kell majd újraértelmeznie 
az elháríthatatlan külső ok fogalmát. ez tűnik az 
egyetlen olyan vitatott kérdésnek a munkajogban, 
amely a veszélyhelyzettel kapcsolatban a bírói jogér-
telmezési gyakorlat fejlesztését igényli majd.

„A vis maior alatt a polgári jogelmélet olyan külső 
erőhatást ért, amelyre nincs ráhatásunk, és amely befo
lyással bír a szerződéses jogainkra és kötelezettségeinkre, 
egyúttal nincs is lehetőségünk arra, hogy előre számol
junk vele, vagy azt elkerüljük. Ilyenek a háborúk, vagy 
jelen helyzetben a járvány miatti korlátozó intézkedé
sek. Véleményünk szerint pusztán a globális vírusjár
vány nem lehet vis maior, hiszen az influenza is egy 
megbetegedési járvány, minden évben érinti az egész vi
lágot, de ez nem érhet meglepetésként senkit. Az már na
gyobb valószínűséggel lehet vis maior körbe vonható, 
hogy egy olyan világjárvány alakul ki, amely az orszá
gok kormányait drasztikus, mármár háborús helyzete
ket és állapotokat idéző korlátozások bevezetésére kész
teti. Ebben az esetben is inkább az adott intézkedések 
lehetnek vis maior körébe tartozóak, vagyis az nem vis 
maior, hogy az emberek a saját egészségüket féltve nem 
mennek vásárolni, kávézóba, étterembe, és emiatt drasz

VIs MAIor LeheT AZ Is, AZ 
eseT össZes körüLMéNYeI-
Nek FIGYeLeMBe VéTeLéVeL, 
AMIkor eGY GYÁr AZérT 
kéNYTeLeN LeÁLLNI, MerT A 
jÁrVÁNY MIATT eGY küL-
FöLDI CéGTõL NeM érkeZIk 
MeG A TerMeLés FoLYTATÁ-
sÁhoZ sZükséGes ALkATrésZ 
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tikusan visszaesik a forgalom, míg a kijárási tilalom már 
annak minősülhet.”18 

A munkáltató működésének jogszabály általi kor-
látozása elháríthatatlan külső oknak minősülhet, az-
az foglalkoztatás hiányában a munkavállaló nem lesz 
díjazásra (alapbérre, bérpótlékra) jogosult. ennek 
megítélése azonban csak a konkrét ügyben és tény-
állás alapján, az eset összes körülményeinek vizsgá-
latával lehetséges. A munkáltatói 
működés teljes – jogszabály általi 
– megszüntetése (tilalma) azonban 
megszünteti a munkáltató alap-
bér-fizetési kötelezettségét.19 ál-
láspontom szerint vis maior lehet 
az is, az eset összes körülményei-
nek figyelembe vételével, amikor 
egy gyár azért kénytelen leállni, mert a járvány mi-
att egy külföldi cégtől nem érkezik meg a termelés 
folytatásához szükséges alkatrész. 

A munkáltatóknak azért jelent a járvány idején 
óriási terhet az állásidőre járó alapbér (és esetenként 
bérpótlék) kifizetése, mert közben a bevételük telje-
sen megszűnt, vagy jelentős mértékben lecsökkent, a 
munkavállaló munkájára pedig nincs – átmenetileg 
– szükségük. A legegyszerűbb megoldás ilyenkor 
persze a munkaviszony megszüntetése, aminek az az 
előnye a munkavállaló szempontjából, hogy átmene-
tileg jövedelemhez juthat álláskeresési járadék formá-
jában, azaz az állam veszi át a munkáltató szerepét a 
jövedelem pótlásában. Vannak azonban a munkálta-
tó kezében olyan további áthidaló megoldások is, 
mint a szabadság kiadása (eltérve akár a 15 napos elő-
zetes értesítéstől20), megállapodás fizetés nélküli sza-
badságban,21 a munkaidő „eltolása” munkaidőkeret-
ben, részmunkaidőre történő módosítás, valamint 
többműszakos munkarendben a műszakszám csök-
kentése.22  

Az is előfordult az elmúlt hónapokban, hogy a 
munkavállaló megtagadta a munkavégzést, mert  
a vírustól félve nem mert bemenni a munkahelyére.  
A munkavállaló azonban csak abban az esetben ta-
gadhatja meg a munkáltatói utasítás teljesítését, ha 
an nak végrehajtása munkaviszonyra vonatkozó sza-
bályba ütközik, vagy a munkavállaló életét, testi épsé-
gét vagy egészségét közvetlenül és súlyosan veszélyez-
tetné.23 A közvetlen és súlyos veszélyeztetés azonban 
önmagában a járvány miatt nem állapítható meg.

Mindezek azonban csak az Mt. törvényi szabályai 
voltak, amelyeket gyakorta egészítettek ki vagy vál-
toztattak meg az utóbbi hetekben a munkahelyi szin-
ten24 most kötött vagy módosított kollektív szerző-
dések.25 Mivel a kollektív szerződés az Mt. második 
és harmadik részének nagy részétől szabadon eltér-
het a munkavállaló javára és hátrányára egyaránt, 

ezért a fenti szabályoktól szabadon el lehet térni.  
A munkahelyi szintű szociális partnerek tehát meg-
állapodhatnak átmeneti intézkedésekben, és meg-
oszthatják a terheket a munkáltató és a munkaválla-
lók között, például az állásidő tartama alatt alacso-
nyabb díjazás révén. 

Az eddigiek alapján tehát az állapítható meg, hogy 
a Munka Törvénykönyve részletes szabályokkal tud-

ta kezelni a sokszínű élethelyzete-
ket, és alig merült fel jogértelme-
zési probléma, az elháríthatatlan 
külső ok pontos jelentését kivéve. 
ez utóbbi viszont érthető hiá-
nyosság, hiszen ilyen válsághely-
zettel még nem találkozott a 
munkajog, de értelemszerűen más 

jogág sem. Összességében tehát a munkajogi szabá-
lyozásunk jól vizsgázott, hiszen nagyobb zökkenők 
nélkül sikerült válaszokat találni a váratlanul, töme-
gesen felmerülő, ráadásul sokszínű problémákra. 

új MUNkAjoGI sZABÁLYok 
reNDeLeTI úToN

Jogalkotási felhatalmazás

Az Alaptörvény 53. cikk (2) bekezdése értelmében a 
Kormány veszélyhelyzetben rendeletet alkothat, 
amellyel – sarkalatos törvényben meghatározottak 
szerint – egyes törvények alkalmazását felfüggeszt-
heti, törvényi rendelkezésektől eltérhet, valamint 
egyéb rendkívüli intézkedéseket hozhat. Az Alap-
törvény felhatalmazása alapján a katasztrófavédelmi 
törvény határozza meg,26 hogy milyen rendeleteket 
lehet alkotni, illetve mely törvényektől lehet eltérni. 
ezen felhatalmazások között azonban nem szerepel 
az Mt.-től való eltérés lehetősége. 

A 47/2020. kormányrendelet27 munkajogi szabá-
lyai tehát úgy születtek, hogy megalkotásukra nem 
volt felhatalmazása a kormánynak. Kérdéses, hogy 
mennyiben rendezi ezt az alkotmányossági aggályt 
az, hogy a felhatalmazási törvény28 „megerősíti” ezt 
a kormányrendeletet is, többek között. A felhatalma-
zási törvény egyébként a jövőre nézve – a járvány el-
leni védekezés érdekében – bármely törvénytől való 
eltérésre is lehetőséget ad a kormányrendelet által.29 

Öt eltérés a Munka Törvénykönyvétől

A 47/2020. kormányrendelet 6. cikkének két fontos 
eleme van: egyfelől öt kérdésben történő eltérés a 
Munka Törvénykönyvétől, másfelől a felek megálla-

A 47/2020. korMÁNYreNDe-
LeT MUNkAjoGI sZABÁLYAI 
úGY sZüLeTTek, hoGY MeG-
ALkoTÁsUkrA NeM VoLT 
FeLhATALMAZÁsA A kor-

MÁNYNAk.
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podásának szabad eltérése a Munka Törvénykönyve 
bármely szabályától. Hangsúlyozni kell, hogy ezek-
nek a változásoknak az indoka a veszélyhelyzet idő-
tartamára előírt tilalmak, korlátozások betartása, 
ezért az új szabályokat e célok érdekében kell és le-
het alkalmazni. Így az alábbi új szabályok célhoz és 
határozott időtartamhoz kötöttek, ami igaz az Mt.-
től való alábbi eltérésekre és a felek Mt.-től eltérő 
megállapodásaira egyaránt. Ugyan a szöveg ezeket 
az értelmezési korlátokat expressis verbis nem mond-
ja ugyan ki, de a fenti két korlát logikusan levezet-
hető a rendelet 6. § (1) bekezdé-
sének a szövegéből, amely szerint 
a 6. § (2)–(4) bekezdésben foglalt 
munkajogi szabályok a „veszély
helyzet időtartama alatt előírt tilal
mak, korlátozások betartása érdeké
ben” kerülnek alkalmazásra.30

A 47/2020. kormányrendelet 6. 
§ (2) bekezdésében szerepelnek az 
Mt.-nek azok a szabályai, amelyek a veszélyhelyzet 
tartamára, plusz harminc napra – tehát határozott 
időre – módosulnak. Ráadásul, a 47/2020. kormány-
rendelet 6. § (3) bekezdése szerint ezek a módosuló 
szabályok a kollektív szerződés tekintetében kógensek 
a veszélyhelyzet időtartama alatt. ez véleményem sze-
rint azt jelenti, hogy sem a veszélyhelyzet hatályba lé-
pése előtt, sem pedig azt követően kötött kollektív 
szerződés nem térhet el a határozott időre változó 
Mt.-beli szabályoktól. Az még érthető volna, hogy a 
6. cikk hatályba lépésekor már meglévő kollektív szer-
ződés eltérő rendelkezését ne lehessen alkalmazni, és 
feltételezhetően ez is volt a jogalkotó eredeti szándé-
ka. Az viszont teljesen érthetetlen, hogy miért köti 
meg kógens törvényi szabállyal a kollektív szerződés-
kötő felek kezét azzal, hogy ezekben a kérdésekben a 
veszélyhelyzet alatt kötött kollektív szerződés sem 
térhet el az Mt.-től. A szabályozási tárgyak kis szá-
mára és jelentőségére tekintettel nem lényeges ez a 
korlátozás, de azt jelzi, hogy a kormány nem szán sze-
repet a kollektív megállapodásoknak, tehát szimboli-
kusan káros üzenetről van szó. Olyan érzése támad a 
szemlélőnek, hogy a kormány nem ismeri (el) a mun-
kahelyi és ágazati szintű kollektív megállapodások je-
lentőségét és előnyeit.

Mindezek után nézzük meg, hogy mely öt sza-
bályt tartotta annyira fontosnak a kormány, hogy a 
veszélyhelyzet kihirdetését követően szinte azonnal 
– a kollektív szerződésekkel szemben kógens – elté-
rő szabályként beillessze azokat a Munka Törvény-
könyvébe:

a) A munkáltató a közölt munkaidő-beosztást az 
Mt. 97. § (5) bekezdése szerinti közlési szabályok-
tól31 eltérően is módosíthatja: ebből az következik, 

hogy a munkáltató szó szerint bármikor (munkavég-
zés alatt is) módosíthatja a munkaidőbeosztást, ami 
kizárja a munkaidő-beosztástól eltérő rendkívüli 
munkavégzést, és persze a bérpótlékot is. Kérdés, 
hogy erre miért volt szükség, kivéve a veszélyhely-
zettel kapcsolatos korlátozások bevezetése utáni né-
hány napot, amikor valóban spórolhatott volna sok 
munkáltató a munkaidőbeosztás azonnali módosítá-
sával. „Ez ugyanakkor nem hosszú távú probléma, ami 
mellett a jövő hétre már ne lehetne előre megfelelő beosz
tást közölni […] Ebben a helyzetben már azt sem tudja 

megmondani a szülő az otthon »ta
nuló« gyermekeinek, hogy mikor ér 
haza. Ez a munkáltató aktuális igé
nye szerint óránként változhat.”32 
ez az eltérő törvényi szabály tehát 
alkalmatlan egy ilyen jellegű vál-
ság kezelésére, viszont arányta-
lanul nagy, indokolatlan terhet je-
lent a munkavállalónak, mert ter-

vezhetetlenné teszi az életét, és megfosztja a rend- 
kívüli munkavégzésért járó bérpótléktól.33

b) A munkáltató egyoldalúan elrendelheti a mun-
kavállalónak az otthoni munkavégzést és a távmun-
kavégzést: a korlátozások és tilalmak bevezetésével  
nagyon sok munkáltató számára az maradt az egyet-
len – vagy a leglogikusabb – megoldás, hogy mun-
kavállalói otthon(ról) végezzék a munkát. ez az 
úgy nevezett otthoni munkavégzés, népszerűbb ne-
vén „home office”, ami a vírusválság előtt még nem 
igazán terjedt el Magyarországon. egy 2018-as 
felmérés szerint a munkavállalók 5 százaléka dol-
gozott túlnyomórészt otthonról, ami körülbelül 
kétszázezer főt jelent.34 ez a szám 2020 áprilisá-
ra radikálisan megnövekedhetett, bár erről nem 
ér hetőek még el adatok. Tapasztalataim szerint a 
vírusválság  előtti időkben elsősorban a munka-
vállalók szerettek volna home office-ban dolgoz-
ni egyes napokon (legalább hetente egyszer), fő-
ként az irodai munka körben dolgozók, különösen 
Budapesten. 

látványos tehát a változás, és nyitott kérdés, hogy 
miként hat majd ez a tapasztalat a veszélyhelyzet után 
a magyar (és európai) munkaerőpiacra. A munkálta-
tók most kipróbálták a módszert, beszerezték a szük-
séges eszközöket, látják a hatását a költségekre, a ter-
melékenységre, a cég egész működésére, így nem len-
nék meglepve, ha ennek hatására áttörés következne 
be az otthoni munkavégzés területén. ez viszont ki-
kényszerítheti az otthoni munkavégzés részletes sza-
bályozását is. eddig csak a távmunka került szabá-
lyozásra az eU keretmegállapodása35 alapján, míg az 
otthoni munkavégzést lényegében csak a gyakorlat 
alakította.

A FeLhATALMAZÁsI Tör-
VéNY A jöVõre NéZVe – A 
jÁrVÁNY eLLeNI VéDekeZés 
érDekéBeN –  BÁrMeLY Tör-
VéNY TõL VALó eLTérésre Is 
Le he  TõséGeT AD kor MÁNY-

reNDeLeT ÁLTAL
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A „home office” megoldás keretében a munkavég-
zés helye változik meg: egyes napokon nem a szoká-
sos munkahelyen, hanem otthon kell munkaidőben 
munkát végeznie és rendelkezésre állnia a munka-
vállalónak. erre a felek megállapodásával mindig le-
hetőség van (a munkaszerződés módosításával), de a 
munkáltató egyoldalúan is elrendelhetit, évi maxi-
mum 44 munkanapra.36 Az Mt.-től való eltéréssel 
annyi változott, hogy a 44 napos korlát megszűnt: a 
veszélyhelyzet időtartamára, valamint az azt követő 
30 napra a munkáltató folyamatos otthoni munka-
végzést rendelhet el. ez logikus változtatás egy olyan 
helyzetben, amikor munkavállalók százezrei kény-
szerülnek arra, hogy otthonról dolgozzanak. Ugyan-
akkor ez is növeli a munkáltató hatalmát a munka-
vállaló felett.

Bár dogmatikailag nagyon eltérő munkajogi fo-
galmakról van szó, de a veszélyhelyzet alatt a gya-
korlatban „összecsúszott” a távmunka mint atipikus 
munkaviszony37 és a fent leírt home office. Az utób-
bi esetében a munkavállaló folyamatosan, állandó jel-
leggel a lakhelyén végzi a munkájáts, ezzel szemben 
a távmunkavégzés munkaszerző-
désben kikötött, atipikus munka-
szervezési mód, amelynek kereté-
ben a felek meghatározzák a mun-
kavégzés helyét (ez tipikusan a 
munkavá l la ló lakhelye). „ A 
távmunkavégzés rendszeresen nem 
a munkáltató székhelyén vagy telep
helyén történik, ugyanakkor az ott
honi munkavégzés (tipikusan) a 
munkaidő egy részét érinti. A jelen
legi helyzetben ez kiegészítendő az
zal, hogy az otthoni munkavégzés 
elrendelése hosszabb időszakra is szólhat, de nem válik 
véglegessé (munkaszerződéses elemmé), szemben a táv
munkával.”38 

Amit az otthoni munkavégzéssel kapcsolatban ér-
demes lett volna szabályozni, az a távmunkára vonat-
kozó munkavédelmi szabályok39 alkalmazhatósága. 
A távmunkára vonatkozó munkavédelmi szabályok 
ugyanis csak azokra a helyekre alkalmazandók, ame-
lyeken a munkavégzés huzamosan, a munkaviszony 
teljes tartamára kiterjedően valósul meg. Ugyanak-
kor az otthoni munkavégzés és a távmunkavégzés 
között tartalmát tekintve nincs érdemi különbség, 
ezért analógia alapján ugyanazokat a munkavédelmi 
szabályokat (Mvt. 86/A. §) lehetne alkalmazni mind-
két munkavégzési formára.40 

c) A harmadik eltérés szerint a munkáltató a mun-
kavállaló egészségi állapotának ellenőrzése érdeké-
ben megteheti a szükséges és indokolt intézkedése-
ket: az Mt. szerint „a munkáltató biztosítja az egész

séget nem veszélyeztető és biztonságos munkavégzés 
követelményeit”,41 ennek részletes szabályait pedig a 
munkavédelmi törvény42 tartalmazza. Az évtizedes 
bírói gyakorlat szerint „a munkáltató kötelessége az 
egészséges és biztonságos munkavégzés feltételeinek biz
tosítása, és általában az egészséget nem veszélyeztető és 
biztonságos munkavégzés követelményeinek – a munka
vállalók ez irányú felelősségével összhangban történő – 
megvalósítása. A munkáltató e kötelezettségénél fogva 
köteles rendszeresen meggyőződni arról, hogy a munka
vállalók megtartjáke a rájuk vonatkozó rendelkezése
ket”.43 Nem értem, hogy mennyiben jelent mást a 
„szükséges és indokolt” munkáltatói intézkedés. Va-
jon a munkáltató ez alapján minden munkavállaló-
ját kötelezheti koronavírusteszt elvégeztetésére vagy 
lázmérésre? A NAIH veszélyhelyzet előtt született 
állásfoglalása szerint erre nincs lehetőség.44 Arról sem 
mond semmit az új szabály, hogy miként viszonyul 
ez a homályos felhatalmazás a személyiségi jogok vé-
delméhez és az adatvédelemhez. Összességében te-
hát felesleges rendelkezésről van szó, hiszen nem de-
rül ki a pontos tartalma.

d) A munkáltató legfeljebb hu-
szonnégy havi munkaidőkeretet 
rendelhet el, és a rendelet hatály-
ba lépését megelőzően elrendelt 
munkaidőkeretet az (1) bekezdés-
ben foglalt időtartamra meghosz-
szabbíthatja: ezt az Mt.-től eltérő 
negyedik szabályt a kormány né-
mi fáziskéséssel, április 10-i 
104/2020. számú rendeletében45 
alkotta meg. A négy eltérés közül 
azonban ez a legjelentősebb. ez 
ugyanis egyoldalú hatalmat ad a 

munkáltatónak arra, hogy a munkaidőkeretben a 
munkavégzést a munkaidő beosztásával eltolja a ve-
szélyhelyzet utáni időkre, és ehhez rendkívül hosszú, 
kétéves időkeretet kap. Ráadásul a már futó munka-
időkeretet is egyoldalúan módosíthatja a munkáltató, 
maximum két évnyi időtartamra. Gondoljunk bele 
abba a valószínűnek tűnő helyzetbe, hogy a munka-
vállaló hónapokig nem tud dolgozni a járványhelyzet 
miatt, de kapja az alapbérét. Ha a munkaidőkeret 
tartama alatt felmond, és nem dolgozta le arányosan 
a rendes munkaidőt, akkor fizetnie kell, egyszóval 
kötve lesz a munkáltatóhoz, ha nincs pénze kifizetni 
a tartozását.46 És persze ezektől a szabályoktól sem 
lehet kollektív szerződésben eltérni.47

Felmerül a kérdés, hogy a maximum 24 hónapos 
munkaidőkeret megfelel-e a munkaidőről szóló 
2003/88/eK irányelv 6. cikk b) pontjának, amely azt 
írja elő, hogy „hétnapos időtartamokban az átlagos 
munkaidő, a túlórát is beleértve, ne haladja meg a 48 

FeLMerüL A kérDés, hoGY A 
MAxIMUM 24 hóNAPos 
MUN kAIDõkereT MeGFe-
LeL-e A MUNkAIDõrõL sZó-
Ló 2003/88/ek IrÁNYeLV 6. 
CIkk B) PoNTjÁNAk, AMeLY 
AZT írjA eLõ, hoGY „héTNA-
Pos IDõTArTAMokBAN AZ 
ÁT  LAGos MUNkAIDõ,  A 
TúL órÁT Is BeLeérTVe, Ne 

hALADjA MeG A 48 órÁT”
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órát”. A heti 48 órás maximum számítására nincs kü-
lönös szabály a 104/2020. kormányrendeletben, ezért 
az Mt. 99. § (7) bekezdése alkalmazható. e szerint 
egyenlőtlen munkaidő-beosztás esetén a beosztás 
szerinti heti munkaidő tartamát (48 órát) tizenkét 
hónapon belül átlagban kell figye-
lembe venni, ha ezt objektív, mű-
szaki vagy munkaszervezéssel 
kapcsolatos okok indokolják. 
Ugyanakkor erre csak akkor ad le-
hetőséget a törvény, ha kollektív 
szerződés rendelkezése alapján 
kerül rá sor. Mivel a 24 hónapos 
munkaidőkeretet a munkáltató 
egyoldalúan rendelheti el, ezért az 
említett 12 hónapos számítási 
módra nincs lehetőség. Így csak az az értelmezés kö-
vethető, hogy a 48 órás heti maximum az Mt. 94. § 
(1) és (2) bekezdés szerint meghatározott időszakon, 
tehát négy, illetve hat hónapon belül számítandó. Ha 
viszont négy, illetve hat hónapon belül kell megfe-
lelni átlagban a heti 48 órás maximumnak, akkor a 
24 hónapos munkaidőkeret értelmetlen intézkedés-
nek tűnik egy olyan válsághelyzet kezelése szempont-
jából, amikor hónapokig egyáltalán nem, vagy csak 
alig lehet beosztani munkaidőt. Az uniós irányelv-
nek tehát megfelel ugyan a 24 hónapos munkaidő-
keret szabálya, de alkalmatlan eszköz a válság keze-
lésére.

e) Az Mt.-től való ötödik eltérést a 104/2020. szá-
mú rendelet 1. § (3) bekezdése tartalmazza, amely 
megtiltja az eltérést néhány Mt.-ben szereplő sza-
bálytól.48 A szöveg nem mondja ki, hogy milyen 
munkajogi forrás/jogforrás nem térhet el az Mt. vo-
natkozó szakaszaitól, ezért az tűnik a helyes értel-
mezésnek, hogy ezektől a szabályoktól (99. §, 104–
106. §) sem kollektív szerződés, sem pedig a felek 
megállapodása nem térhet el. ebben az esetben vi-
szont a jogalkotó megkezdte (és egyben be is fejez-
te) a 47/2020. kormányrendelet 6. § (4) bekezdése 
szerinti szabad eltérés korlátozását kógens szabályok 
kijelölésével. Nagy kérdés, hogy miért csak ezeket a 
– munkaidőre vonatkozó – szabályokat tette kógens-
sé (napi, heti pihenőidő és pihenőnap) a jogalkotó, 
másokat pedig miért nem (alkotmányos jogok, uni-
ós szabályok). 

Az tehát önmagában üdvözlendő, hogy a munka-
időre vonatkozó irányelvet átvevő szabályok egy ré-
szét kógenssé tette a felek megállapodása tekinteté-
ben a jogalkotó, de ugyanez nem mondható el az 
irányelv más szabályairól, valamint az uniós, alkot-
mányos jogok teljes köréről. Teljesen esetlegesnek tű-
nik tehát az, hogy miért pont az Mt. 99., 104–106. 
§-ai – és miért csak ezek – váltak kógens szabállyá. 

Az viszont egyenesen érthetetlen, hogy miért tiltja a 
kormányrendelet a kollektív szerződés eltérését a fen-
ti szabályoktól, különösen a munkavállaló javára. 
Számos kollektív szerződés tartalmaz eltérést az Mt. 
fenti szabályaitól, különösen a munkavállaló javára, 

és a rendelet folytán ezek az elté-
rő kollektív szerződéses szabályok 
a veszélyhelyzet időtartama alatt, 
ideiglenesen érvénytelenné váltak. 
ennek az rendelkezésenk sem az 
elvi alapját nem látom, sem pedig 
gyakorlati értelmét, válságkezelés-
ben betöltött szerepét.

Az Mt. fenti öt eltérő szabálya 
tehát nem tűnik túlzottan átgon-
doltnak, ami persze részben ma-

gyarázható az előkészítés sebességével. Az első eltérés 
felesleges terhet rak a munkavállalóra, miközben a 
munkaidőbeosztással kapcsolatos lazítás nem függ 
össze érdemben a veszélyhelyzet kezelésével. A máso-
dik eltérés valóban érdemi problémát próbál meg ke-
zelni, de a recept megint csak az, hogy a munkáltató 
kap korlátlan döntési hatalmat. Az is problematikus, 
hogy az otthoni munkavégzéshez kapcsolódó munka-
védelmi szabályok kérdéséről elfeledkezett a jogalko-
tó. A munkáltató döntési hatalmának irányába mutat 
a harmadik eltérő szabály is, de az annyira pontatlan 
és érthetetlen, hogy érdemi hatása valószínűleg nem 
lesz, aligha alkalmazható. A negyedik eltérő szabály a 
munkaidővel való gazdálkodásban ad egyoldalú hatal-
mat a munkáltatónak. Az Mt.-től való eltérésekből ál-
ló „csomag” filozófiája tehát az, hogy ezekben a kér-
désekben bízzunk mindent egyoldalúan a munkálta-
tóra, kizárva a kollektív alku lehetőségét is. Az ötödik 
eltérés megkezdte ugyan a felek megállapodásában 
foglalt eltérések korlátozását, noha kissé érthetetlenül, 
a kollektív szerződés szabályozó szerepét viszont tel-
jesen érthetetlenül iktatta ki ezeknek az önkényesen 
kiválasztott kérdéseknek a vonatkozásában.

Eltérő megállapodások: vissza a korlátlan szerződési 
szabadságba

A 47/2020. kormányrendelet legnagyobb jelentősé-
gű rendelkezése a 6. § (4) bekezdésében található: „a 
munkavállaló és a munkáltató az Mt. rendelkezéseitől 
külön megállapodásban eltérhetnek”. Amilyen rövid ez 
a mondat, olyan sok kérdést vet fel. Sőt, kétségbe 
vonja mindazt, amit a munkajogról az elmúlt száz 
évben írtak és alkottak a világban. „Ez az egy mon
dat az egész munkajogi szabályozás alapkövét mozdítja 
el [...] Innentől kezdve a veszélyhelyzet fennállása alatt 
nincs akadálya olyan munkaszerződéseknek, amelyek a 

MINDeNkI sZÁMÁrA eGY ér-
TeLMû, hoGY AZ új heLY-
ZeTBeN MUNkAVÁLLALók 
ke rüLheTNek TöMeGeI kI-
LÁTÁsTALAN heLYZeTBe, íGY 
sokAN LeheTNek kéNY -
TeLe  Nek IGeNT MoNDANI A 
MUN kÁLTATó TIsZTesséGTe-

LeN AjÁNLATAIrA
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minimálbér alatti díjazásról rendelkeznek, amelyek alap
ján nem jár fizetett szabadság, nincs korlátja a napi vagy 
heti munkaidőnek, vagy ahol a munkavállaló súlyos köt
bérrel tartozik, ha selejtet gyárt.”49 ez a mondat azt je-
lenti ugyanis, hogy az Mt. bármely szabályától sza-
badon – a munkavállaló előnyére és hátrányára egy-
aránt – el lehet térni a felek megállapodásával 
(abszolút diszpozitivitás). ez a szabály lényegében azt 
mondja, hogy a munkaszerződés – és ezáltal a mun-
kajogviszony – tartalmát a felek teljesen szabadon ha-
tározhatják meg, ha akarják. Persze gondolhatunk 
arra is, hogy ha a felek nem élnek ezzel a szabadság-
gal, akkor a törvényi szabályok mégiscsak védelmet 
nyújtanak a munkavállalónak.

Jogos kérdés, hogy milyen veszélyt jelent ez a kon-
cepció a munkavállalói érdekekre. Botorság lenne azt 
állítani, hogy minden munkavállaló kiszolgáltatott, 
és mindenki egyformán rákényszerülhet egy ilyen, 
számára súlyos hátrányokat okozó alkura. Persze, 
vannak olyan munkavállalók, akik visszautasíthatják 
a tisztességtelen ajánlatot.50 De a munkajog nem vé-
letlenül indul ki abból, hogy a munkáltató és a mun-
kavállaló közötti viszony alapvető sajátossága az 
egyenlőtlenség, az egyensúly hiánya. Évszázadok óta 
– és persze ma is – ez következik logikusan a mun-
kajogviszony szerkezetéből. ez a mondat azért ártal-
mas, mert potenciálisan a munkavállalók, ráadásul a 
leginkább kiszolgáltatott munka-
vállalók hatalmas tömegeivel fi-
zetteti meg a jelenlegi válság árát. 
Gondoljunk itt arra is, miként 
érinti a vírusválság a munkaválla-
lók alkupozícióját. Az elmúlt 
években a munkaerőhiány volt a 
jellemző, ezért a munkavállalók 
helyzete, alkupozíciója jelentősen erősödött európá-
ban, így Magyarországon is. ez a helyzet egycsapásra 
megváltozott. Mindenki számára egyértelmű, hogy 
az új helyzetben munkavállalók kerülhetnek tömegei 
kilátástalan helyzetbe, így sokan lehetnek kénytele-
nek igent mondani a munkáltató tisztességtelen aján-
lataira. 

Hagyományosan éppen ezért nem engedi a mun-
kajogi szabályozás szerte a világban, hogy a felek 
megállapodása a törvényi minimumtól a munkavál-
laló hátrányára térhessen el.51 ez az úgynevezett 
„kedvezőbb szabályozás elve” (’principle of favour’), 
amely arra korlátozza a felek megállapodását, hogy 
kizárólag javítsák a törvényi minimumhoz képest a 
munkavállaló munkakörülményeit, jogait. A fenti új 
szabály nyilvánvalóan felülírja a veszélyhelyzet előtt 
hatályos szabályokat, amelyek szerint a felek megál-
lapodása az Mt. második része tekintetében relatív 

diszpozitív (a munkavállaló javára lehet eltérni fősza-
bály szerint, kivételekkel), míg az Mt. többi része kó-
gens.

Kérdés, hogy a 6 § (4) bekezdése alapján valóban 
teljesen korlátlan-e a felek megállapodásának eltéré-
se az Mt.-től, azaz bármely szabálytól el lehet-e tér-
ni. A 104/2020. kormányrendelet felsorolta azokat a 
munkajogi szabályokat, amelyektől nem térhet el a 
felek megállapodása. Fontos lenne, hogy a bírói gya-
korlat további korlátokat is állítson fel a szabály értel-
mezése során. Az egyik ilyen korlát lehetne a célhoz 
kötöttség: az eltérés indoka csak a veszélyhelyzet idő-
tartama alatt bevezetett tilalmak, korlátozások betar-
tása lehet. Azt is érdemes észrevenni, hogy a korlát-
lan eltérés a kötelező erejű nemzetközi munkajogi 
szabályoktól (például IlO-normáktól) és eU-s jogi 
szabályokat átültető, valamint az alkotmányos  mun-
kajogi szabályoktól való eltérés lehetőségét is jelente-
né – ez esetben viszont alkotmányellenes, valamint 
nemzetközi munkajogot és eU-jogot sértő a jogalko-
tói megoldás. A szabályt tehát véleményem szerint 
úgy kellene értelmezni a bírói gyakorlatban, hogy az 
eltérés korlátját jelentik az alkotmányos jogok, vala-
mint a nemzetközi és az uniós munkajogi szabályok. 
A közvetlenül hatályos uniós jogba ütköző megálla-
podásokat például érvénytelennek kell tekinteni. ez 
az értelmezés persze nem orvosolja a 6. § (4) bekez-

désének alkotmányellenes mivol-
tát, illetve az uniós jog sérelmét.

A felek megállapodásának ab-
szolút diszpozitív szabállyá nyil-
vánítása azonban egy hosszabb 
jogalkotási folyamatba is illeszthe-
tő. Az 1992. évi Mt.-ben szinte 
minden ponton érvényesült a ked-

vezőbb szabályozás, a munkavállaló javára történő 
eltérés elve. ezt az elvet a 2012. évi Mt. több fájdal-
mas ponton „áttörte”,52 és az új Mt. indokolása dek-
larálta is, hogy a törvény „jelentősen bővíteni kívánja 
az ún. kontraktuális alapú szabályozás szerepét, az in
dividuális és a kollektív autonómia lehetőségeit”.53 ezt a 
szabályozási koncepciót tükrözte az Mt. nagy vitát 
kiváltó 2019. évi módosítása is, amely megengedte a 
felek megállapodásának, hogy – nemcsak az Mt.-től, 
de a kollektív szerződéstől is a munkavállaló hátrá-
nyára eltérve – évi 400 órára emeljék a rendkívüli 
munkavégzés maximumát.54 A 47/2020. kormány-
rendelet szabad alkut engedő (általános, abszolút 
diszpozitív) szabálya tehát illeszkedik ebbe a jogal-
kotási koncepcióba, bár kétségtelenül „minőségi” ug-
rást is jelent a rendelkezés hatását illetően. 

ennek az eltérő szabálynak van két rendkívül ká-
ros, elvi jellegű üzenete is. egyrészt arra bátorítja a 
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munkáltatót, hogy lehetőség szerint hárítsa át a ve-
szélyhelyzetből eredő kárt vagy annak legalább egy 
részét a gyengébb félre, a munkavállalóra. ez ellen-
tétes a modern munkajog alapvető elveivel. Másrészt 
azt üzeni – a kollektív megállapodások szerepének 
negligálásával –, hogy a szociális 
párbeszédnek nincs itt helye és 
szerepe. álláspontom szerint a ví-
rusválság pont arra adhatott vol-
na lehetőséget, hogy életet lehel-
jünk a valóban halódó kollektív 
megállapodásokba. Kár volt ezt a 
lehetőséget elszalasztani, mert az 
ágazati kollektív szerződés – álla-
mi segítséggel párosítva – gyors, 
általános választ adhatott volna egész ágazatok (pél-
dául a turizmus és vendéglátás) jövedelmi, munkajo-
gi problémáira.

Végül arra is fel szeretném hívni a figyelmet, hogy 
a 47/2020. kormányrendelet 6. §-a nem érinti a kol-
lektív szerződés és a felek megállapodásának viszo-
nyát. ebből eredően a felek megállapodása eltérhet a 
kollektív szerződés bármely rendelkezésétől, de csak 
a munkavállaló javára (egyetlen kivétel a rendkívül 
munkavégzés 400 órás maximuma). ebből az követ-
kezik, hogy ha a felek megállapodása a veszélyhelyzet 
alatt el is tér az Mt.-től a munkavállaló hátrányára, a 
kollektív szerződéstől ebben az esetben is csak a mun-
kavállaló javára lehet eltérni. A jogalkotó megfeled-
kezett tehát arról, hogy a felek megállapodásának a 
viszonyát nem csak az Mt. irányába kell rendeznie, 
hanem a kollektív szerződés tekintetében is. A felek 
ezt csak úgy tudják jogszerűen helyrehozni, hogy a 
megállapodásukban kifejezetten eltérnek a kollektív 
szerződés és a felek megállapodása viszonyát (relatív 
diszpozitivitást) rendező Mt.-beli szabálytól is.55

Van azonban még egy komoly probléma ezekkel 
az eltérő megállapodásokkal, mégpedig a hatályuk: 
hatályát veszti-e az Mt.-től eltérő megállapodás a ve-
szélyhelyzet lejártát követően? A 104/2020. kor-
mányrendelet szerint a munkaidőkeretre vonatkozó 
megállapodásokat a veszélyhelyzet megszűnése nem 
érinti. ebből arra következtethetünk, hogy a többi 
megállapodást viszont érinti, ezért azok hatálya meg-
szűnik a veszélyhelyzet megszűnésekor. 

Az alapbér egyoldalú csökkentése

Bár a 142/2020. kormányrendelet csak a munkavál-
lalók egy parányi csoportját érinti, de ez a szabály 
szimbolikus jelentősége miatt helyet követel munka-
jogi leltárunkban. A veszélyhelyzet ideje alatt ugyan-

is a Magyar labdarúgó Szövetség által kiírt verseny-
rendszerben szereplő sportszervezet a munkaviszony-
ban vagy megbízási jogviszonyban foglalkoztatott 
hivatásos sportolót és sportszakembert megillető 
rendszeres havi díjazást írásbeli nyilatkozatával egy-

oldalúan legfeljebb 70%-al csök-
kentheti. A munkáltató tehát egy-
oldalúan megváltoztathatja a 
munkavállaló alapbérét, ami a 
munkaszerződés kötelező tartal-
ma, és mértékének a felek megál-
lapodásán kell alapulnia. A rende-
letben még arra sincs kifejezett 
munkajogi rendelkezés, hogy a 
munkáltató köteles volna a díjazás 

csökkentéséről írásban tájékoztatni a munkavállalót. 
ez a hiányosság felveti a 91/533/eGK irányelvnek 
való megfelelés kérdését, amely szerint a munkálta-
tó köteles tájékoztatni a munkavállalót a munkavi-
szony alapvető feltételeiről.

„ÁTMeNeTI” MUNkAjoGI 
sZABÁLYok

A kormány T/10748. számú, 2020. május 26-i tör-
vényjavaslata a veszélyhelyzet megszűnésével össze-
függő átmeneti szabályokról és az egészségügyi ké-
szenlétről szól, amely a tanulmány lezárásakor még 
nem került elfogadásra. A törvényjavaslat 56. §-a tar-
talmazza az Mt.-től eltérő szabályokat, amelyek egy 
részben valóban átmeneti, egy részük azonban hatá-
rozatlan időre velünk marad.

Az átmeneti szabályok – 56. § (2) bekezdése – sze-
rint „az Mt.t 2020. július 1jéig azzal az eltéréssel kell 
alkalmazni, hogy a) a munkáltató a közölt munkaidő
beosztást az Mt. 97. § (5) bekezdése szerinti közlési sza
bályoktól eltérően is módosíthatja, b) a munkáltató a 
munkavállaló számára az otthoni munkavégzést és a 
távmunkavégzést egyoldalúan elrendelheti, c) a munkál
tató a munkavállaló egészségi állapotának ellenőrzése ér
dekében a szükséges és indokolt intézkedéseket megteheti, 
d) a munkavállaló és a munkáltató az Mt. rendelkezé
seitől külön megállapodásban eltérhetnek.” 

A veszélyhelyzet tartama alatt a felek megállapo-
dása alapján elrendelt munkaidőkeretben történő fog-
lalkoztatást a munkaidőkeret végéig a veszélyhelyzet 
megszűnése nem érinti, viszont a többi megállapo-
dás nyilván hatályon kívül kerül a veszélyhelyzet 
megszűnésével. ezzel szemben július elsejéig új, az 
Mt.-től eltérő megállapodásokat lehet kötni. Ha te-
hát lejárt egy megállapodás hatálya a veszélyhelyzet 
megszűnése miatt, akkor annak a korábbi eltérő meg-
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állapodásnak a hatályát is meg lehet hosszabbítani 
július elsejéig egy újabb megállapodással. Kérdés, 
hogy a július elsejéig tartó hatályra miért volt szük-
ség, különösen az eltérő megállapodásoknál.

Az 56. § (4) bekezdése azonban tartalmaz olyan 
szabályt is, amelyet az Mt. módosításának tekinthe-
tünk: „A foglalkoztatáspolitikáért felelős miniszter en
gedélyezheti, hogy a munkáltató új munkahelyteremtő 
beruházás esetén munkaidőkeretet vagy elszámolási idő
szakot – az Mt. vonatkozó rendelkezéseiben foglaltakra 
figyelemmel – legfeljebb huszonnégy hónap alapulvételé
vel alkalmazzon, amennyiben a beruházás megvalósí
tása nemzetgazdasági érdek.” Mostantól tehát nem csak 
a munkáltató egyoldalú döntése vagy kollektív szer-
ződés alapján lehet munkaidőkeretet elrendelni, ha-
nem a miniszter egyedi engedélye alapján is. Ugyan-
akkor ez a maximum 24 hónapos munkaidőkeret is 
ugyanazokkal a fontos korlátokkal alkalmazható 
csak, amelyeket korábban részletesen bemutattam. 

össZeGZés

A jogalkotó azt szerette volna elősegíteni, hogy a 
munkáltató azonnal hozzá tudja igazítani a foglal-
koztatás szabályait a válsághelyzethez, ezzel csök-
kentve veszteségeit. A veszteséget persze valakinek 
viselnie kell, így a munkavállaló a vesztese ezeknek 
a változásoknak. A rendeleti jogalkotás koncepciója 
ugyanis két pillérre épül: egyfelől a munkáltató egy-
oldalú hatalmának erősítésére, másfelől a felek szin-
te korlátlan szerződési szabadságára. A jogalkotó te-
hát azt a – korábban is időnként már alkalmazott – 
koncepciót vette elő, hogy a foglalkoztatási szabályok 
alakításában egyfelől széles körben szabad kezet ad 
a munkáltatónak (lásd az eltéréseket az Mt.-től), más-
felől szinte mindenben a feleknek. elfeledkezett 
azonban arról, hogy a munkajognak van egy kemény 
magja: az alkotmány és az uniós jog szabályai, ame-
lyek a felek megállapodásának soha nem engedik meg 
az eltérést. emellett a jogalkotó félretette a kollektív 
szabályalkotás lehetőségét is.

Nyilván sokat segíthet a munkáltatónak, ha egyes 
szabályozási kérdésekben ő maga dönthet, vagy a 
munkavállalóval egyetértésben eltérhet bizonyos sza-
bályoktól, hiszen így a kockázatokat vagy azoknak 
egy részét átháríthatja a munkavállalóra. A rendele-
ti jogalkotás tehát számos szimbolikus lépést hozott, 
amelyek nem a kollektív alkuban, hanem a munkál-
tatói hatalom erősítésében és a korlátlan szerződési 
szabadságban látják a válság megoldásának kizáróla-
gos eszközeit. lényeges kérdés, hogy milyen hatás-
sal lesznek majd ezek az „átmeneti” szabályok a ma-
gyar munkajog további fejlődésére a veszélyhelyzet 
után.
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