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A Kúria Elnöke a bíróságok szervezetéről és igazgatásáról szóló 2011. évi CLXI. törvény 

(Bszi.) 29-30. §-ai alapján indokoltnak találta az atipikus munkaviszonyokra vonatkozó 

munkajogi szabályok értelmezésével összefüggő joggyakorlat vizsgálatát. Erre figyelemmel 

„Az atipikus foglalkoztatási formák bírói gyakorlata” címmel határozta meg a vizsgálat tárgyát. 

A joggyakorlat-elemző csoport (a továbbiakban: csoport) tagja lett a Kúria Polgári Kollégiuma 

Munkaügyi Szakágának valamennyi bírája, így dr. Hajdu Edit tanácselnök, dr. Stark Marianna 

tanácselnök, dr. Suba Ildikó tanácselnök, dr. Mészárosné dr. Szabó Zsuzsanna kúriai bíró, dr. 

Tánczos Rita kúriai bíró, valamint a Kúria Közigazgatási Kollégiumának tagjaként dr. Zanathy 

János tanácselnök, dr. Magyarfalvi Katalin tanácselnök, dr. Farkas Katalin megbízott 

tanácselnök és dr. Cséffán József kúriai bíró.  

Az Elnök Úr döntése alapján a Csoport vezetője a vizsgálatba bevonta dr. Tálné dr. Molnár 

Erikát, a kúria nyugalmazott tanácselnökét, dr. Kulisity Máriát, a Fővárosi Törvényszék bíráját, 

dr. Orosz Andreát a Fővárosi Ítélőtábla tanácselnökét, dr. Rózsavölgyi Bálintot, a Debreceni 

Törvényszék bíráját, valamint külsős tagként a csoportban részt vett dr. Gyulavári Tamás a 

Pázmány Péter Katolikus Egyetem Jog- és Államtudományi Kara tanszékvezető egyetemi 

tanára, dr. Bankó Zoltán a Pécsi Tudományegyetem Állam- és Jogtudományi Kara egyetemi 

docense, dr. Kártyás Gábor a Pázmány Péter Katolikus Egyetem Jog- és Államtudományi Kara 

docense, dr. Lőrincz György ügyvéd és dr. Pál Lajos ügyvéd.  

A Kúria Elnökének felkérését elfogadva a Csoport munkájában részt vett Dr. Gyimesi Tamás 

az Igazságügyi Minisztérium igazságügyi – és magánjogi jogalkotásért felelős helyettes-

államtitkára. 

A joggyakorlat-elemző csoport vezetőjeként a Kúria Elnöke Szolnokiné dr. Csernay Krisztina 

kúriai bírót jelölte ki.  
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Az alkalmazandó jogszabályok 

1. a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény (régi Mt.) 

2. a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény (Mt.) 

3. a Polgári Törvénykönyvről szóló 1959. évi IV. törvény (régi Ptk.) 

4. a Polgári Törvénykönyvről szóló 2013. évi V. törvény (Ptk.) 

5. a polgári perrendtartásról szóló 1952. évi III. törvény (régi Pp.) 

6. a polgári perrendtartásról szóló 2016. évi CXXX. törvény (Pp.) 

7. a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény hatálybalépésével összefüggő 

átmeneti rendelkezésekről és törvénymódosításokról szóló 2012. évi LXXXVI. törvény 

(Mth.) 

8. A közalkalmazottak jogállásáról szóló 1992. évi XXXIII. törvény (Kjt.) 

9. a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanélküliek ellátásáról szóló 1991. évi IV. 

törvény (Flt.)  

10. a munkavédelemről szóló 1993. évi XCIII. törvény (Mvt.) 

11. az egyszerűsített foglalkoztatásról szóló 2010. évi LXXV. törvény (Efotv.) 

A munkajogi szakirodalom az egy munkavállaló és egy munkáltató között, határozatlan időre, 

teljes munkaidőre, a munkáltató székhelyén, vagy telephelyén végzett feladatok ellátására 

létrejött munkaviszonyt tekinti tipikus munkaviszonynak. A fentiektől bármely elemében eltérő 

munkaviszony az ún. atipikus munkaviszony kategóriájába esik.  

A munkaerőpiac és a munkáltató foglalkoztatási igényei folyamatosan változnak, így egyre 

inkább teret nyertek a hagyományostól eltérő munkaszerződések. Az elmúlt időszakban 

kezdődött világjárvány pedig egyes ágazatokban általánossá tette a távmunkavégzést, továbbá 

a home office keretében történő munkavégzést. 

Az atipikus munkaszerződések és az ezen szerződésekkel foglalkoztatott munkavállalók 

számának növekedése indokolta e jogterület munkajogi gyakorlatának átfogó elemzését és 

annak összefoglaló megjelenítését.  

A hatályos Mt. a korábbi szabályozástól eltérően két fejezetben szabályozza az atipikus 

munkaviszonyokat: a XV. fejezetben „A munkaviszony egyes típusaira vonatkozó különös 

szabályok”, a XVI. fejezetben „A munkaerő-kölcsönzés különös szabályai” szerepelnek, 
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ugyanakkor a munkajogi szakirodalomtól eltérően a részmunkaidős foglalkoztatásra vonatkozó 

szabályok nem itt, hanem az Mt. általános rendelkezései között találhatóak.  

Az Mt. atipikus munkaviszonyokra vonatkozó szabályai mellett európai jogszabályok is 

tartalmaznak rendelkezést e jogterületen. Ezek közül kiemelendő a Tanács 97/81/EK irányelve 

az UNICE, a CEEP és az ESZSZ által a részmunkaidős foglalkoztatásról kötött 

keretmegállapodásról, a Tanács 1999/70/EK irányelve az ESZSZ, az UNICE és a CEEP által a 

határozott ideig tartó munkaviszonyról kötött keretmegállapodásról, az Európai Parlament és a 

Tanács 2008/104/EK irányelve a munkaerő-kölcsönzés keretében történő munkavégzésről, 

valamint megemlítendő a jogszabálynak nem minősülő, az UNICE, a CEEP és az ETUC által 

megkötött Távmunka Keretmegállapodás. Az európai szabályozás elsődleges célja, hogy az 

atipikus munkaviszonyban foglalkoztatottak egyenlő elbánásban részesüljenek a tipikus 

munkaszerződéssel foglalkoztatott munkavállalókkal és biztosítsák számukra a részvétel 

lehetőségét. Az irányelvekkel összhangban a nemzeti jogalkotás is védelemben részesíti ezen 

munkavállalókat azzal, hogy az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról 

szóló 2003. évi CXXV. törvény védendő tulajdonságokat felsoroló 8. § r) pontjában szerepelteti 

a részmunkaidős és a határozott idejű foglalkoztatást. 

A joggyakorlat-elemző csoport 2020. szeptember 28-án megtartott alakuló ülésén az alábbi 

vizsgálati tárgyköröket határozta meg:  

részmunkaidős foglalkoztatás, a határozott időre létesített munkaviszonyok, a behívás alapján 

történő munkavégzés, a munkakör-megosztás, a több munkáltató által létesített munkaviszony, 

a távmunkavégzés, a bedolgozói munkaviszony, valamint a munkaerő-kölcsönzés keretében 

történő foglalkoztatás. A vizsgálat tárgyát képezi továbbá a közfoglalkoztatás, az egyszerűsített 

foglalkoztatás és az alkalmi munkára irányuló munkaviszonyok, valamint azok a közigazgatási 

perek, amelyek tárgya az atipikus munkaszerződéssel foglalkoztatott munkavállalók 

ellenőrzése. 

Az Mt. 193. §-ában szabályozott behívás alapján történő munkavégzés és az Mt. 194. §-a 

szerinti munkakör megosztás szerinti szerződés típusokkal kapcsolatban a joggyakorlat-elemző 

csoport nem tesz megállapítást, mert az alsóbb fokú bíróságok részéről ilyen tárgyú ügyek nem 

érkeztek és a Kúria sem hozott ilyen atipikus munkaszerződésekkel kapcsolatban határozatot.  
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A joggyakorlat-elemzés nem terjedt ki a köztulajdonban álló munkáltatóval fennálló 

munkaviszonyra (Mt. 204. § - 207. §) és a vezető állású munkavállalóra (Mt. 208. § - 211. §) 

vonatkozó gyakorlat áttekintésére, mert ezek – terjedelmük miatt – önálló elemzést igényelnek.  

A joggyakorlat-elemző csoport a 2013. január 1-ét követően a fenti tárgykörökben indult és 

jogerősen befejezett ügyeket vizsgálta. A törvényszékek által megküldött 122 ügy elemzését a 

kúriai bírák – dr. Farkas Katalin, dr. Hajdú Edit, dr. Magyarfalvi Katalin, dr. Mészárosné dr, 

Szabó Zsuzsanna, dr. Suba Ildikó, dr. Stark Marianna és dr. Tánczos Rita – készítették el.  

I. A részmunkaidős foglalkoztatás 

A részmunkaidőben történő foglalkoztatás a munkaidő mértékében tér el a hagyományos, teljes 

munkaidőben történő munkaviszonytól, a munkavállaló munkavégzése az adott munkakörre 

előírt teljes munkaidőnél rövidebb időtartamban valósul meg. 

A részmunkaidőben történő foglalkoztatásra vonatkozó egyes rendelkezések ugyan nem az Mt. 

XV. fejezetében, hanem a törvény különböző §-aiban nyertek elhelyezést, a munkajogi 

szakirodalom általában e szerződéstípust is az atipikus munkaviszonyok kategóriájába sorolja. 

Az Mt. 45. § (4) bekezdése szerint a munkaviszony – eltérő megállapodás hiányában – általános 

teljes napi munkaidőben történő foglalkoztatásra jön létre.  

Az Mt. 88. §-a szerint napi munkaidő a felek, vagy munkaviszonyra vonatkozó szabály által 

meghatározott  

a) teljes napi munkaidő, vagy 

b) részmunkaidő. 

Ezen túl az Mt. 92. § (5) bekezdése rögzíti, hogy a felek az adott munkakörre irányadó teljes 

napi munkaidőnél rövidebb napi munkaidőben is megállapodhatnak (részmunkaidő). 

A részmunkaidőben történő foglalkoztatástól el kell különíteni az Mt. 92. § (4) bekezdésében 

foglalt szabályozást, amely szerint munkaviszonyra vonatkozó szabály vagy a felek 

megállapodása az általános teljes napi munkaidőnél rövidebb teljes napi munkaidőt is 

megállapíthat. A különbség a két foglalkoztatás között elsődlegesen a díjazásban mutatkozik 

meg.  
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A 97/81/EK tanácsi irányelvének a megkülönböztetés tilalmának elvét rögzítő 4. szakasz 1. 

pontja szerint a foglalkoztatási feltételek szempontjából a részmunkaidőben foglalkoztatottak 

nem részesülhetnek kedvezőtlenebb bánásmódban, mint a velük összehasonlítható, teljes 

munkaidőben foglalkoztatottak, csupán azért, mert részmunkaidőben dolgoznak, kivéve, ha az 

eltérő bánásmód objektíve igazolható. A 4. szakasz 2. pontja kimondja, hogy adott esetben az 

időarányosság elvét (pro rata temporis) kell alkalmazni.  

A részmunkaidőben történő foglalkoztatás esetén a munkavállaló díjazása (alapbére) és egyéb 

juttatásai arányosan is megállapíthatóak, ugyanakkor a költségtérítés összegét a 

részmunkaidőben történő foglalkoztatás nem érinti. 

Az arányosság a fizetett szabadság mértéke esetén nem irányadó. A részmunkaidőben 

foglalkoztatott munkavállalót a szabadság ugyanolyan mértékben megilleti, mint a teljes 

munkaidőben foglalkoztatott munkavállalót.  

Az Európai Unió Bírósága a C-486/08. számú ítéletében állást foglalt a szabadságmegváltás 

kérdésében azokra az esetekre nézve, amikor a teljes munkaidőben foglalkoztatott 

munkavállaló munkaideje utóbb részmunkaidőre módosul. Megállapította, hogy a 97/81/EK 

irányelv 4. szakasza 2. pontjával ellentétes az olyan nemzeti rendelkezés, amely alapján a 

módosítást követően a teljes munkaidőben történő foglalkoztatás ideje alatt megszerzett fizetett 

éves szabadság csökken, illetve ezt a szabadságot már csak a fizetett szabadság helyettesítésére 

szolgáló, kisebb összegű juttatás formájában veheti igénybe [a munkavállaló]. 

A joggyakorlat-elemző csoport által vizsgált ügyek jellemző tényállása szerint a munkáltatók – 

a teljes munkaidőben történő munkavégzés ellenére – a munkavállalót csupán 4 vagy 6 órás 

foglalkoztatásra jelentették be. A munkavállalók a keresetükben általában annak megállapítását 

kérték, hogy foglalkoztatásukra teljes napi munkaidőben került sor és az alperes munkáltatót 

elmaradt munkabér fizetésére kérték kötelezni. A bíróságok a bizonyítási eljárás során – 

általában tanúvallomások, vagy okirati bizonyítékok alapján – a felperesek keresetének helyt 

adó ítéletet hoztak. 

Az egyik vizsgált ügyben a felek a munkaszerződésben heti 20 órás munkavégzésben 

állapodtak meg, a felperes munkavállaló – heti váltásban – konyhai dolgozó és futár 

munkakörben dolgozott. A felperes a keresetében elmaradt munkabér megfizetésére kérte 

kötelezni az alperest és annak megállapítását kérte, hogy a munkaviszonya az alperesnél már 

2013. decembertől fennállt. Az alperes a kereset elutasítását kérte, állítva, hogy a felperes 
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foglalkoztatása heti 20 órában történt, ami napi 4 órás munkavégzésnek felel meg.  Az elsőfokú 

bíróság ítéletével az alperest elmaradt munkabér megfizetésére kötelezte, ezt meghaladóan a 

keresetet elutasította. Határozata indokolása szerint a perben a felperes volt köteles bizonyítani, 

hogy az írásbeli munkaszerződéstől eltérően nem napi 4, hanem napi 8 órában dolgozott. A 

csatolt jelenléti íveken napi 4 órás munkavégzés lett feltüntetve és az alperes által kiállított 

jövedelemigazolás, valamint a bérjegyzék is napi 4 órás munkaidőt határozott meg az erre járó 

munkabérrel. A perbeli bizonyítékokat értékelve a bíróság arra a következtetésre jutott, hogy a 

felperes 2014. augusztustól napi 8 órában dolgozott az alperesnél. Mivel a rendelések többségét 

a déli órákban adták le, ezt követően a felperesnek lehetősége volt eltávozni a munkahelyéről, 

majd az esti órákban újra munkát végzett. A bíróság álláspontja szerint ez a körülmény azonban 

nem érintette a felperes munkaidejét, ténylegesen napi 8 órát dolgozott.  

A vizsgált ügyekből megállapítható, hogy a felek egyes esetekben – általában mindaddig, amíg 

a munkavállalónak valamilyen igénye nem merül fel – részmunkaidős munkaszerződéssel, 

ennek megfelelően vezetett jelenléti ívvel, a ténylegesnél alacsonyabb összegű bejelentett 

munkabérrel leplezik a teljes munkaidős foglalkoztatást. Az Mt. 27. § (2) bekezdése 

ugyanakkor kimondja, hogy a színlelt megállapodás semmis, ha pedig más megállapodást 

leplez, azt a leplezett megállapodás alapján kell megítélni. A munkavégzés tényleges napi 

időtartamát a peres eljárásban a munkavállaló érdekében áll bizonyítani [Pp. 265. § (1) 

bekezdés].  

A joggyakorlat-elemző csoport által vizsgált egyik ügyben a felek részmunkaidős (feltehetőleg 

napi 4 órás) foglalkoztatásra kötöttek munkaszerződést, azonban a felperes átlagosan havi 180 

órát dolgozott. A felperes a keresetében – egyebek mellett – elmaradt munkabére megfizetésére 

kérte kötelezni az alperest. Az elsőfokú bíróság az alperest a teljesített többletmunkaidőre járó 

50%-os mértékű bérpótlék megfizetésére kötelezte. Ítéletének indokolásában megállapította, 

hogy a felperes ténylegesen kétnaponta napi 12 órát dolgozott, vagyis a részmunkaidőre kötött 

munkaszerződése szerinti havi 87-89 óra munkavégzés helyett átlagosan havi 180 órát 

teljesített, így 315 óra túlmunkája keletkezett. A másodfokú bíróság az elsőfokú bíróság ítéletét 

helybenhagyta. Megállapította, hogy a felperes foglalkoztatására a munkaszerződéstől eltérően 

teljes munkaidőben került sor, ugyanakkor ítéletében – az elsőfokú bírósággal egyezően – 315 

óra rendkívüli munkaidőt tüntetett fel. 
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A fenti jogeset kapcsán szükségesnek mutatkozik annak rögzítése, hogy – tényállástól függően 

– a részmunkaidőre kötött munkaszerződéssel, de teljes munkaidőben foglalkoztatott 

munkavállaló nem csupán a teljes munkaidős foglalkoztatás megállapítását és elmaradt 

munkabére megfizetését kérheti, hanem vagylagosan lehetősége van arra is, hogy – választása 

szerint – az Mt. 107. § -a szerint rendkívüli munkaidőnek minősülő munkaórákra az Mt. 143. § 

(2) bekezdése szerinti bérpótlékot igényeljen. 

Egy másik vizsgált ügyben az alperes munkáltató a felperest határozatlan idejű kinevezéssel, 

teljes munkaidőben, szakoktató munkakörben foglalkoztatta. A felperes heti óraszáma 16,5 

órára csökkent, ami mellett szakszervezeti tisztségviselőként heti 2,5 óra munkaidőkedvezmény 

illette meg. A munkáltató – a heti 26 óra kötelező óraszám alapján – kiszámította, hogy a 

felperes heti 19 óra munkaideje 73%-ot tesz ki, erre figyelemmel tájékoztatta a felperest, hogy 

munkaidejét 73%-os részmunkaidőben állapítja meg, majd a felperes kinevezését és 

illetményének összegét egyoldalúan módosította. A felperes a kinevezés-módosítás 

jogellenességének megállapítására és illetmény különbözet megfizetésére irányuló keresetének 

a bíróság helyt adott. Megállapította, hogy a munkáltató egyoldalúan, az Mt. 58. §-ba ütközően 

módosította a felperes kinevezését. Az a körülmény, hogy a felperes a tantárgyfelosztást 

elfogadta, nem értelmezhető a kinevezés-módosításhoz történő hozzájárulásnak. 

A Kúria gyakorlatából kiemelést igényel az Mfv.I.10.627/2016/6. számú ítélet, amelynek elvi 

tartalma szerint az Mt. 92. § (2) bekezdés a) pontja és (5) bekezdése alapján a 12 órás teljes 

napi munkaidőben foglalkoztatottak is megállapodhatnak a munkáltatóval a részmunkaidőről 

(készenléti jellegű munkakörben 12 óra helyett 8 órában történt a foglalkoztatás). 

Az Európai Unió Bírósága a C-585/19. számú ügyben a minimális napi pihenőidő kérdésében 

foglalt állást. Az előzetes döntéshozatalra előterjesztett kérdésben a román bíróság arra keresett 

választ, hogy a munkaidő-szervezés egyes szempontjairól szóló 2003/88/EK európai 

parlamenti és tanácsi irányelv 2. cikkének 1. pontját és 3. cikkét hogyan kell értelmezni abban 

az esetben, ha egy munkavállaló ugyanazon munkáltatóval több munkaszerződést kötött, vagyis 

ilyen esetben a minimális napi pihenőidő e szerződések összességére, avagy e szerződések 

mindegyikére külön-külön alkalmazható. Az EUB ítélete megállapította, hogy ha egy 

munkavállaló ugyanazon munkáltatóval több munkaszerződést kötött, az irányelv 3. cikkében 

előírt minimális napi pihenőidő e szerződések összességére alkalmazandó, nem pedig külön-

külön minden egyes említett szerződésre.  
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Az EUB fenti ítélete erősíti azt a hazai szabályozás alapján kialakult álláspontot, hogy azonos 

felek között egyidejűleg csak egy munkaviszony (közalkalmazotti jogviszony) állhat fenn. Ha 

a munkaviszony alanyai a már fennálló munkaviszony alatt „új munkaszerződést” kötnek, az 

nem minősül új, vagy másik munkaviszonynak, hanem a munkaszerződés módosításaként 

értelmezhető. A fennálló munkaviszony azonban nem zárja ki, hogy a felek egymással polgári 

jogi (megbízási) jogviszonyt is létesítsenek. 

A munkaviszony alanyainak a részmunkaidőben történő foglalkoztatásról kifejezetten meg kell 

állapodni. Az Mt. 61. § (3) bekezdése kivételesen lehetővé teszi az egyoldalú 

szerződésmódosítást azzal, hogy a korábbi munkajogi rendelkezésekhez képest új lehetőséget 

biztosít a kisgyermeket nevelő munkavállalók számára. Amennyiben a munkavállaló a 

gyermeke négyéves koráig – három vagy több gyermeket nevelő munkavállaló esetén a 

gyermek hatéves koráig – kezdeményezi, a munkáltató köteles a munkaszerződést az általános 

teljes napi munkaidő felének megfelelő tartamú részmunkaidőre módosítani. A munkáltató a 

munkavállaló javaslatában foglalt időtartamra, legfeljebb a gyermek(ek) törvényben 

meghatározott életkora betöltéséig köteles a munkaszerződés módosítására. 

A fenti rendelkezésből következően a munkáltató részéről a munkavállaló ajánlatának 

elfogadási kötelezettsége kizárólag a törvény által meghatározott, az általános teljes napi 

munkaidő felére vonatkozó kezdeményezés esetén áll fenn, egyéb esetekben a feleknek a 

munkaszerződés módosításában az Mt. 58. §-a alapján meg kell állapodni. 

II. A határozott idejű munkaviszony 

II.1. A határozott idő kikötése  

Az Mt. 45. § (2) bekezdése szerint a munkaviszony tartamát a munkaszerződésben kell 

meghatározni, ennek hiányában a munkaviszony határozatlan időre jön létre. 

A munkaviszony a munkavállaló egzisztenciális biztonságát szolgálja, ezért fő szabály szerint 

a felek határozatlan időre kötnek munkaszerződést. Azokban az esetekben, amikor a felek 

határozott idejű munkaszerződést kötnek, a munkaviszony megszűnésének időpontját 

objektíven kell meghatározni. 
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Az 1999/70/EK irányelv mellékletének 3. szakasza szerint „határozott időre alkalmazott 

munkavállaló”: az a munkavállaló, aki a munkáltató és a munkavállaló által közvetlenül 

létesített határozott időre létrejött munkaszerződéssel vagy munkaviszonnyal rendelkezik, ahol 

a szerződés megszűnését olyan objektív feltételek útján állapítják meg, mint meghatározott 

időpont elérése, meghatározott feladat elvégzése vagy meghatározott esemény bekövetkezése. 

Az irányelv rendelkezésével összhangban az Mt. 192. § (1) bekezdése szerint a határozott időt 

„naptárilag, vagy más alkalmas módon” kell meghatározni, míg a Kjt. 21. § (2) bekezdése 

„helyettesítés céljából, vagy meghatározott munka elvégzésére, illetve feladat ellátására” ad 

lehetőséget a határozott időre történő kinevezésre. 

Amennyiben az Mt. 192. § (1) bekezdésének előírása szerint a határozott idő kikötésére „más 

alkalmas módon kerül” sor, a munkáltatót egyoldalú tájékoztatási kötelezettség terheli a 

munkavállaló felé, amelyben a munkaviszony várható időtartamáról kell informálnia. A 

tájékoztatás jellegéből az is következik, hogy amennyiben az objektív körülmény az előre 

közölt időpontban mégsem következik be, a munkaviszony ennek alapján nem alakul át 

határozatlan idejűvé. 

A határozott idejű munkaviszonyok megszűnése időpontjának meghatározását el kell különíteni 

a bontó feltételtől, amely a megállapodás érvénytelenségét eredményezi. Bontó feltétel esetén 

a szerződés megszűnése előre nem látható, bizonytalan eseménytől, vagy kizárólag a 

munkáltató akaratától teszi függővé a munkaviszony megszűnését, így elkerülve a felmondás 

által biztosított munkavállalói jogvédelmet (BH 1996.623., BH 2000.369.). 

A határozott idő „más alkalmas módon” történő kikötése nem bontó feltételnek, hanem 

időhatározásnak minősül. Az ilyen kikötésnek a felek akaratától függetlennek, bizonyosan 

bekövetkezőnek és kalkulálhatónak kell lennie. Ilyen meghatározásnak minősül – többek között 

– a távollévő munkavállaló helyettesítése vagy valamely megfelelő konkrétsággal megjelölt 

feladat elvégzése. 

A távollévő munkavállaló (közalkalmazott) helyettesítése esetén a helyettesített személy 

munkába állása, így az őt helyettesítő munkavállaló (közalkalmazott) határozott idejű 

munkaviszonyának (közalkalmazotti jogviszonyának) megszűnése az a nap, amikor 

helyettesített személynek, a fizetés nélküli szabadsága lejártát, vagy annak megszakítását 
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követően munkába kell állnia. Ez az időpont – figyelemmel a fizetett szabadság kiadásának 

kötelezettségére – nem a tényleges munkavégzés megkezdésének időpontja (Kúria 

Mfv.X.10.114./2020/8.). 

A fentiekkel összhangban az európai joggyakorlat is a munkaszerződés határozott időre történő 

megkötését megalapozó objektív oknak tekinti a távollévő személy helyettesítését. Az Európai 

Unió Bírósága C-586/10. számú ítélete szerint az 1999/70/EK tanácsi irányelv 5. szakasz 1. 

pontjának a) alpontját akként kell értelmezni, hogy a helyettesítő személyzet iránti ideiglenes 

igény főszabály szerint tekinthető objektív oknak. Önmagában az a tény, hogy a munkáltatónak 

gyakran, vagy akár állandóan ideiglenes helyettesítésről kell gondoskodnia, és hogy e 

helyettesítések megoldhatók lennének munkavállalók határozatlan idejű szerződések alapján 

történő felvételével, nem jelenti azt, hogy nem áll fenn egy objektív ok, vagy hogy visszaélés 

valósul meg. Annak vizsgálata során, hogy a határozott idejű munkaszerződések vagy 

munkaviszonyok megújítását ilyen objektív ok igazolja-e, a tagállamok hatóságainak 

hatásköreiken belül tekintetbe kell venniük az ügy valamennyi körülményét, beleértve a 

múltban ugyanazon munkáltatóval kötött, határozott idejű munkaszerződések vagy 

munkaviszonyok számát és összesített időtartamát. 

A BH 1995.319. számú döntés semmisnek tekintette a külföldi munkavégzésre kötött 

munkaszerződés azon rendelkezését, amely szerint „a munkaviszony a külföldről történő 

hazarendeléssel megszűnik”, mivel e kikötés alapján a munkáltató egyoldalú akaratától függ a 

munkaviszony megszűnése. 

Az Mt. 192. § (2) bekezdése szerint a határozott idejű munkaviszony tartama az öt évet nem 

haladhatja meg, ideértve a meghosszabbított és az előző határozott időre kötött munkaszerződés 

megszűnésétől számított hat hónapon belül létesített újabb határozott tartamú munkaviszony 

tartamát is. 

Az egyik vizsgált ügyben a felperes, mint kölcsönzött munkavállaló határozott idejű 

munkaviszony keretében, munkaerő-kölcsönzés céljából létesített munkaviszonyt az alperessel, 

mint kölcsönbeadó munkáltatóval. A felek a munkaszerződésben 3 hónap próbaidő kikötése 

mellett a munkaviszony tartamát akként határozták meg, hogy az a kölcsönbe vevő adott 

munkakörre vonatkozó megrendelés állománya lecsökkenéséig, vagy megszűnéséig tart. Az 

alperes arról is tájékoztatta a munkavállalót, hogy munkaviszonya várhatóan 3 hónapig tart.  A 
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kölcsönvevő a próbaidőn túl közölte az alperessel, hogy megrendelési állománya lecsökkent, 

amelynek eredményeként a felperes munkájára, kikölcsönzésére nem tart igényt. A felperes a 

keresetében elmaradt munkabére megfizetésére kérte kötelezni az alperest, várandóságára 

hivatkozott és vitatta a felmondás indokának valóságát. Az elsőfokú bíróság a keresetet 

elutasította. Ítéletének indokolásában megállapította, hogy a felek között határozott idejű 

munkaviszony jött létre, amelynek időtartamát „más alkalmas módon” határoztak meg. 

Egy másik vizsgált ügyben a felek 2015. július 1-én kelt munkaszerződéssel 2017. június 30-ig 

tartó határozott idejű munkaviszonyt hoztak létre, amelynek keretében az alperes hivatásos 

labdarúgó munkakörben foglalkoztatta a felperest. A munkaszerződésben a felek 

megállapodtak abban is, hogy amennyiben az alperes a 2016/2017-es bajnoki évben nem szerez 

indulási jogot az NB1-ben, akkor a szerződés feltételeit újra tárgyalják, és megállapodás 

hiányában a munkaszerződést közös megegyezéssel megszüntetik. 2016. II. negyedévében 

végére nyilvánvalóvá vált, hogy az alperes kiesett az NB1-ből, ezért 2016. július 1-től az alperes 

a felperesnek új alapbért ajánlott. Utalt arra is, hogy hogy az ajánlat visszautasítása esetén a 

munkaszerződés alapján a felek kötelesek a szerződést közös megegyezéssel „felbontani”, 

továbbá a munkaszerződés megszűnése folytán a felperes a hátralévő időre munkabérre és 

egyéb juttatásra nem jogosult. A felperes a válaszadásra időt kért, az alperes azonban 2016. 

július 11-én azonnali hatályú felmondást közölt vele. A munkáltatói intézkedés indokolása 

szerint az NB1-ből történő kiesés a szerződési feltételek újra tárgyalását írja elő, amelynek 

azonban a felperes nem tett eleget, ezért súlyos szerződésszegést követett el. A felperes a 

keresetében a jogellenesség jogkövetkezményeinek megfizetésére kérte kötelezni az alperest. 

Álláspontja szerint a munkaszerződése határozott időre történő kikötése érvénytelen,  az Mt. 

19. § (1) bekezdés 2. mondatába, illetve (2) bekezdésébe ütközik. Az elsőfokú bíróság ítéletével 

a keresetnek részben helyt adott és az alperest jövedelempótló kártérítés megfizetésére 

kötelezte, ezt meghaladóan (a kártérítés összegére nézve) a keresetet elutasította. Határozatának 

indokolásában megállapította, hogy a munkaszerződés kikötése – melynek tárgya a 

munkafeltételek újra tárgyalása, megállapodás hiányában a munkaviszony közös megegyezéses 

megszüntetése – nem minősül bontó feltételnek, hanem a felek magatartását orientáló előírás, 

ami nem áll ellentétben az Mt. 19. § (1) bekezdés 2. mondatával és (2) bekezdésével, nem 

lehetetlen, nem értelmezhetetlen, ezért nem semmis. Ugyanakkor az alperes azonnali hatályú 

felmondását jogellenesnek minősítette és a jogellenesség jogkövetkezményeit alkalmazta. A 

felperes fellebbezése alapján eljárt törvényszék az elsőfokú bíróság fellebbezéssel nem 

támadott rendelkezését nem érintette, a keresetet elutasító rendelkezését részben megváltoztatta 
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és az alperes által fizetendő marasztalási összeget felemelte, egyebekben az elsőfokú bíróság 

ítéletét helybenhagyta. A Kúria a jogerős ítéletet az Mfv.I.10.550/2018/5. számú ítéletével 

hatályában fenntartotta. 

A fenti két jogeset kapcsán a joggyakorlat-elemző csoport állást foglalt abban, hogy e 

munkaszerződési kikötések – a megrendelési állomány lecsökkenése és a sportklub munkáltató 

következő bajnoki idényben történő indulási joga – nem felel meg a „más alkalmas módon” 

történő meghatározásnak, amelynek a fent kifejtettek alapján a felek akaratától függetlennek, 

bizonyosan bekövetkezőnek és kalkulálhatónak kell lenni. 

A helyettesítés kérdéskörében az egyik vizsgált ügyben a munkáltató a felperest a Kjt. 21. § (2) 

bekezdés b) pontja alapján meghatározott feladat ellátása céljából alkalmazta határozott időre 

kollégiumi nevelőtanár munkakör betöltésére. A határozott idő leteltét követően 

közalkalmazotti jogviszonya megszűnt, amelyet sérelmezve a felperes bírósághoz fordult. A 

bíróság ítéletével megállapította, hogy a felperes közalkalmazotti jogviszonya határozatlan 

időre jött létre, ezért jogviszonyának megszüntetésére jogellenesen került sor. A Kjt. 21. § (2) 

bekezdése alapján kifejezetten meg kellett volna jelölni azt a munkát, amelynek a befejezéséig 

a jogviszony fennmaradt, egy munkakör ellátása pedig erre nem volt alkalmas. 

A gyakorlatban több alkalommal – elsősorban az oktatás területén – felmerült az a probléma, 

hogy a kieső, határozatlan időre foglalkoztatott személy helyettesítésére milyen módon köthető 

határozott idejű szerződés. 

A Kúria Mfv.II.10.171/2017/4. (BH 2018.91.) számú ítéletében kimondta, hogy nemcsak a 

helyettesítés teljes időtartamára lehet határozott idejű jogviszonyt létesíteni. Nem csak egy 

határozott időtartamú jogviszonnyal, vagy egyetlen személlyel lehet megoldani a helyettesítést. 

A törvény nem zárja ki a több szerződést, vagy több helyettesítő személy alkalmazását. 

A határozott idő kikötése érvénytelenségének megállapítása iránt a munkavállaló a 

munkaviszony fennállása alatt a Pp. 172. § (3) bekezdése szerinti megállapítási keresetettel 

élhet. A gyakorlatban ugyanakkor ilyen igényt a munkavállaló általában csak a munkaviszony 

megszűnését követően terjeszt elő, amely keresetben a határozott idő kikötésének 

érvénytelenségére hivatkozással a munkaviszony jogellenes megszüntetésének 

jogkövetkezményeit érvényesíti. A keresetlevelet a munkaviszony megszüntetése miatt ebben 
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az esetben az Mt. 287. § (1) bekezdés b) pontja szerint 30 napon belül kell előterjeszteni, kivéve, 

ha a munkáltató a jogorvoslat határidejéről a munkavállalót a munkaviszony megszüntetésekor 

nem tájékoztatta. Ez utóbbi esetben a munkavállaló az igényét az Mt. 22. § (5) bekezdése 

alapján hat hónapon belül érvényesítheti. 

II.2. A határozott idejű munkaszerződés meghosszabbítása 

Az 1999/70/EK irányelv mellékletében foglalt keretmegállapodás 5. szakasza szerint az 

egymást követő, határozott időre létrejött munkaszerződések vagy munkaviszonyok 

alkalmazásából származó visszaélések megakadályozása érdekében a tagállami szabályozás 

számára három lehetőséget vázol fel: 

1)  az ilyen szerződések vagy munkaviszonyok megújítását alátámasztó objektív okok  

2) az egymást követő, határozott időre létrejött munkaszerződések vagy munkaviszonyok 

 maximális teljes időtartama 

3) az ilyen szerződések vagy munkaviszonyok megújításának száma  

A magyar megoldás a 2. lehetőséggel élt és az Mt. 192. § (2) bekezdésében rögzítette, hogy a 

határozott idejű munkaviszony tartama az öt évet nem haladhatja meg, ideértve a 

meghosszabbított és az előző határozott időre kötött munkaszerződés megszűnésétől számított 

hat hónapon belül létesített újabb határozott tartamú munkaviszony tartamát is. 

Az Mt. 192. § (4) bekezdése szerint a határozott idejű munkaviszony meghosszabbítása vagy a 

határozott idejű munkaviszony megszűnését követő hat hónapon belüli ismételt létesítése csak 

a munkáltatói jogos érdek fennállása esetén lehetséges. A megállapodás nem irányulhat a 

munkavállaló jogos érdekének csorbítására. 

E szabályozással a magyar munkajogi szabályozás a határozott idejű szerződések 

meghosszabbítása tárgyában „túlteljesítette” az irányelv követelményeit, mert a maximális 

időtartam meghatározása mellett további feltételt is támasztott. 

A határozott időre szóló munkaszerződés ismételt létesítésének és meghosszabbításának 

általában nincs törvényes akadálya, de a határozott idő meghosszabbítására a munkavállaló 

jogainak védelme érdekében általában objektív körülményeken alapuló jogos érdek alapján van 

lehetőség. Az Mt. a határozott idejű munkaviszony létesítéséhez nem kívánja meg a munkáltatói 

érdek fennállását, azonban annak meghosszabbítására, vagy a határozott idejű munkaviszony 
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megszűnését követő hat hónapon belüli ismételt létesítésére az Mt. 192. § (4) bekezdése csak 

munkáltatói jogos érdek fennállása esetén ad lehetőséget. A megállapodás nem irányulhat a 

munkavállaló jogos érdekének csorbítására. 

Azt, hogy a határozott idejű munkaszerződés meghosszabbítása a munkáltató jogos érdeke a 

munkáltató, azt pedig, hogy a hosszabbítás a munkavállaló jogos érdekét csorbítja a 

munkavállaló érdekében áll bizonyítani. 

Az általános magatartási követelményeket a határozott időre kötött munkaszerződés 

meghosszabbítása során is be kell tartani. Az Mt. 7. § (1) bekezdésében megfogalmazott joggal 

való visszaélés első fordulata – mások jogos érdekeinek csorbítása – megfeleltethető a 

határozott idejű munkaszerződés meghosszabbítása esetén vizsgálandó munkavállalói jogos 

érdeknek. Ugyanakkor a rendelkezés általános jellegéből következően a munkáltató már az első 

határozott idejű szerződés megkötésekor megsértheti a munkavállaló jogos érdekeit, így nem 

zárható ki az sem, hogy a munkavállaló az első határozott idejű szerződése érvénytelenségét a 

munkáltató joggal való visszaélésére alapítsa. Ebben az esetben azonban a joggal való 

visszaélést a munkavállaló érdekében áll bizonyítani. 

Az egyik vizsgált ügyben a felek temető gondnok munkakör ellátására kötöttek határozott idejű 

munkaszerződést, amit a munkáltató kezdeményezésére további két alkalommal 

meghosszabbítottak. A peres eljárásban a munkáltató arra hivatkozott, hogy a határozott idő 

kikötésére a munkavállaló alkalmasságáról és megbízhatóságáról történő meggyőződése 

céljából és azért került sor, mert nem talált a munkakörhöz szükséges speciális szakértelemmel, 

végzettséggel rendelkező más munkavállalót.  Az alperes az utolsó határozott idő lejártát 

követően nem foglalkoztatta tovább a felperest. Az elsőfokú bíróság ítéletével az alperest a 

kereset szerint, a jogellenes munkaviszony megszüntetés jogkövetkezményeiben marasztalta.   

Ítéletének indokolása szerint az alperes az Mt. 192. § (4) bekezdésébe ütköző módon, 

munkáltatói jogos érdek nélkül hosszabbította meg két alkalommal a felperes 

munkaszerződését. Álláspontja szerint nem tekinthető jogos érdeknek az, hogy a munkáltató az 

újabb határozott idejű foglalkoztatások alatt is a felperes alkalmasságáról, megbízhatóságáról 

kívánt meggyőződni és nyilvánvalóan az sem, hogy a felperest korábban nem tudta más 

alkalmas munkavállalóra cserélni. A munkajogi gyakorlat szerint a munkavállaló „kipróbálása” 

nem lehet az újabb határozott idejű munkaviszonyhoz fűződő jogos érdek. 
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Egy másik vizsgált ügyben a felperest az alperes – illetve annak jogelődje – először megbízási 

jogviszonyban, majd – a felperes óraszámának megemelkedésével – 2013. április 1-től 

határozott idejű munkaszerződéssel foglalkoztatta néptáncoktató munkakörben. A határozott 

idejű munkaszerződést az alperes még 2 alkalommal – a tanév rendjéhez igazodva – szeptember 

1-től július 31-ig – meghosszabbította. Az utolsó szerződés lejártát megelőzően tájékoztatta a 

felperest, hogy a következő tanévtől nem foglalkoztatja tovább. Peradat, hogy az alperesnél 

folyamatosan két néptánc tanár dolgozott.  

Az elsőfokú bíróság ítéletével megállapította, hogy az alperes jogellenesen szüntette meg a 

felperes 2013. április 1-től fennálló határozatlan idejűnek minősített határozott idejű 

munkaviszonyát és az alperest kártérítés megfizetésére kötelezte. Nem fogadta el a munkáltató 

jogos érdekének az alperes finanszírozási nehézségekre történő hivatkozását, mert 

költségátcsoportosítással megoldotta, hogy folyamatosan két néptánc tanárt tudjon alkalmazni. 

Azt is megállapította, hogy a munkavállaló jogos érdekeit egyértelműen sértette a munkáltatói 

gyakorlat, hogy a szabadság nyári szünetben való kiadása és az erre járó munkabér 

megfizetésének kötelezettsége alóli mentesülés érdekében a munkavállalót szeptembertől 

júliusig alkalmazta. 

Az egyik vizsgált esetben a munkáltató a védett szervezeti szerződés alapján megváltozott 

munkaképességű személyek rehabilitációs foglalkoztatását végezte, amelynek fedezetét a 

támogatási szerződés alapján folyósított költségvetési támogatás biztosította. Az adott 

időszakra vonatkozóan megkötött támogatási szerződéseket általában az időszak kezdetét 

követően későbbi időpontban írták alá. A III. csoportú rokkantsági nyugellátásban részesülő 

felperes az alperessel először 2009-ben kötött határozott időre szerződést, ezt követően a 

felperes 2015. január 31-ig folyamatosan az alperes alkalmazásában állt, különböző határozott 

időre szóló munkaszerződésekkel. Utolsó, 2015. január 31-éig szóló munkaszerződésének 

lejártát követően az alperes nem foglalkoztatta tovább. A felperes bírósághoz fordult és annak 

megállapítását kérte, hogy munkaviszonya folyamatos volt, ezért további 23 nap felmentési 

időre járó munkabért és az 5 évet meghaladóan fennállt, ezért határozatlan idejű munkaviszonya 

jogellenes megszüntetése jogkövetkezményeként 2 havi távolléti díjának megfizetését kérte. 

Az alperes arra hivatkozott, hogy a megváltozott munkaképességű személyek átmeneti, 

esetenként tartós foglalkoztatása merült fel és lehetősége volt többször, akár öt évet 

meghaladóan is határozott idejű jogviszonyban foglalkoztatni a munkavállalókat. Az elsőfokú 

bíróság a keresetet elutasította, ugyanakkor a másodfokú bíróság annak helyt adva marasztalta 

a munkáltatót.  
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A Kúria a felülvizsgálati eljárás során hozott Mfv.I.10.260/2018/5. számú ítéletével a jogerős 

ítéletet hatályon kívül helyezte és az elsőfokú bíróság ítéletét helybenhagyta. Ítéletének elvi 

tartalma szerint a határozott idejű munkaviszony meghosszabbítása vagy a megszűnését követő 

6 hónapon belüli ismételt létesítése csak munkáltatói jogos érdek fennállása esetén lehetséges. 

Ez megvalósul azáltal, hogy a munkáltató éves keret- és támogatási szerződéssel, bizonytalan 

finanszírozási feltételek mellett működik. A munkavállaló azonban a mellett is bizonyíthatja 

jogos érdekeinek csorbítását. 

Egy másik vizsgált esetben a munkaerő-kölcsönzéssel foglalkozó alperes valamennyi 

munkavállalóját határozott idejű szerződéssel foglalkoztatta arra hivatkozással, hogy a 

megrendeléseket csak 3, illetve 6 hónapra látta előre. A felperes a keresetében annak 

megállapítását kérte, hogy az alperessel határozott időre kötött, majd meghosszabbított 

munkaviszonya határozatlan időre jött létre, kérte továbbá a munkáltatói azonnali hatályú 

felmondása jogellenessége jogkövetkezményeinek alkalmazását. Az elsőfokú bíróság 

keresetnek helyt adó ítéletét a másodfokú bíróság helybenhagyta. A jogerős ítélet kifejtette, 

hogy a munkaerő-kölcsönzés iránti igény bizonytalansága, a változó létszámszükséglet nem 

igazolta a határozott idejű munkaszerződés meghosszabbításához fűződő jogos érdek 

fennállását. Az a körülmény ugyanis, hogy a piaci viszonyok hektikusak, bizonytalanok és a 

gazdasági életben az alperesnek milyen lehetőségei vannak, nem teszi jogszerűvé azt az alperesi 

cégnél megvalósított gyakorlatot, hogy valamennyi munkavállalóját határozott időre 

alkalmazza, amely rendeltetésellenes joggyakorlást valósított meg. 

A joggyakorlat-elemző csoport álláspontja szerint nem kizárt, hogy egy munkáltató kizárólag 

határozott időre kötött munkaszerződéssel foglalkoztasson munkavállalókat, ugyanakkor ennek 

indokoltságát, jogszerűségét minden egyes munkavállalónál külön-külön kell vizsgálni. Ez a 

vizsgálat – a határozott idejű szerződések meghosszabbítása esetén – először a munkáltatói 

jogos érdek fennállására, majd arra terjed ki, hogy a hosszabbítás az egyes munkavállalók 

érdekét sérti-e. 

Az egyik vizsgált ügyben az alperes a felperest szociális gondozó és ápoló munkakörben 

határozott időre kötött munkaszerződéssel foglalkoztatta, amelynek tartamát az első szerződés 

lejártát követően több alkalommal meghosszabbította, majd munkaviszonyát az utolsó 

szerződés lejártával megszűntnek tekintette. A felperes a keresetében a munkaviszonya 

jogellenes megszüntetése miatt az Mt. 82. § (2) bekezdésében foglalt jogkövetkezmény 
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alkalmazását kérte. Az elsőfokú bíróság a felperes keresetének helyt adó ítéletében az Mt. 192. 

§ (1) és (4) bekezdésében foglaltakra hivatkozással megállapította, hogy a munkáltató a perben 

nem tudta bizonyítani a munkáltatói jogos érdek fennállását a többszöri határozott idejű 

jogviszony létesítése körében. Az általa hivatkozott finanszírozási bizonytalanság esetén 

lehetősége lehetett volna a határozatlan időre szóló munkaviszony megszüntetésére is. 

Rögzítette, hogy az ismételt határozott időre történő alkalmazás a felmondási idő és a 

végkielégítés szempontjából hátrányosabb a munkavállalóra, jogos gazdasági érdekeinek 

csorbítására irányul. Idézte a Kúria Mfv.I.10.070/1996. számú ítéletét, mely szerint a 

munkaerővel való észszerű gazdálkodásra hivatkozás nem elégséges annak megállapításához, 

hogy a munkáltató akarata az ismételten határozott időre szóló munkaszerződéseknél nem 

irányult a munkavállaló jogos érdekeinek csorbítására. Az Mt. 27. § (1) és (3) bekezdése, 

valamint 29. § (3) bekezdése alapján megállapíthatónak találta a határozatlan időre szóló 

munkaviszony fennállását, ezáltal a felperes munkaviszonyának jogellenes megszüntetését. A 

másodfokú bíróság az elsőfokú bíróság ítéletét helybenhagyó ítéletében rögzítette, nem 

tekinthető a munkáltató jogos érdekének az alperes azon hivatkozása, hogy nem tudta garantálni 

a felmondási időre járó távolléti díjak és a végkielégítés megfizetését. Utalt arra, hogy adott 

esetben az érvénytelen megállapodásra irányuló általános szabályokat kell alkalmazni az Mt. 

29. § (1) és (2) bekezdésében foglaltak szerint, ezért a jogellenesen létrehozott határozott idejű 

jogviszonyt a munkáltató köteles haladéktalanul azonnali hatállyal megszüntetni. Rámutatott 

arra is, hogy amennyiben a munkaszerződés csak a határozott időt megállapító részében 

érvénytelen, akkor az Mt. 29. § (3) bekezdésében foglalt rendelkezés az irányadó. 

Töretlen a bírói gyakorlat abban, hogy amennyiben a felek között megkötött munkaszerződés 

határozott időre való kikötése az Mt. 192. § (4) bekezdése és a 27. § (1) és (3) bekezdése alapján 

érvénytelen, a felek közötti munkaviszony az Mt. 29.§ (3) bekezdése alapján határozatlan időre 

jött létre. Ha az érvénytelenül kikötött határozott idő lejártakor a munkáltató a munkavállalót 

nem foglalkoztatja tovább, jogellenesen jár el. A munkavállaló ilyen esetben a jogellenes 

munkaviszony megszüntetése esetén járó jogkövetkezmények iránt pert indíthat 

(Mfv.I.10.386/2015/ 4., BH 2016.286.). 

II.3. A munkavállaló határozott idő lejártát követő további munkavégzése 

A régi Mt. 79. §-a tartalmazta azt a szabályt, hogy a határozott idejű munkaviszony határozatlan 

idejűvé alakul, ha a munkavállaló az időtartam lejártát követően legalább egy munkanapot, 
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közvetlen vezetője tudtával tovább dolgozik. A 30 napos vagy ennél rövidebb időre létesített 

munkajogviszony azonban csak annyi idővel hosszabbodik meg, amilyen időtartamra 

eredetileg létrehozták.  

Az Mt. 192. §-ához fűzött miniszteri indokolás szerint a törvény elhagyja az 1992-es Mt. 79. § 

(6) bekezdésének rendelkezését. A jogalkotó szerint a gyakorlatban nem egyszer problémát 

okozott a közvetlen vezető fogalmának tisztázatlansága, viszonya a munkáltatói jogkör 

gyakorlójának fogalmához. Előfordult, hogy a munkavállaló a munkajogviszony 

megszűnésének napját követően úgy végzett el valamilyen befejező munkát, hogy a feleknek 

valójában nem állt szándékukban a munkajogviszony határozatlan időtartamúvá tétele. A 

hatályos Mt. abból indul ki, hogy a jognyilatkozatot ráutaló magatartással (Mt. 14. §) is létre 

lehet hozni, ugyanakkor a munkaszerződést írásba kell foglalni és annak elmulasztása miatt a 

munkaszerződés érvénytelenségére csak a munkavállaló – a munkába lépést követő 30 napon 

belül – hivatkozhat. 

A joggyakorlat elemző csoport véleménye szerint abban az esetben, ha a munkavállaló a 

határozott idő lejártát követően tovább dolgozik, a munkaviszony nem alakul át határozatlan 

idejű munkaviszonnyá, hanem a jogviszony minősítése szempontjából a felek akaratát kell 

vizsgálni. 

II.4. A határozott idő és a próbaidő  

Az Mt. 45. § (5) bekezdése szerint a felek a munkaszerződésben a munkaviszony kezdetétől 

számított legfeljebb három hónapig terjedő próbaidőt köthetnek ki. Kollektív szerződés 

rendelkezése alapján a próbaidő tartama legfeljebb hat hónap (Mt. 50. §  (4) bekezdés). 

A próbaidő alapvető célja az, hogy a munkaviszony alanyai a munkaviszony létrejöttétől 

számított legfeljebb három (hat) hónapos időtartam alatt jogkövetkezmény nélkül dönthessenek 

a munkaviszony fenntartásáról, azt egyoldalú jognyilatkozattal, indokolás nélkül, azonnali 

hatállyal megszüntethessék. A próbaidő kikötésére nem csupán a határozatlan időtartamú, 

hanem a határozott időre kötött munkaviszonyban is lehetőség van. 

A joggyakorlat-elemző csoport álláspontja szerint a rövidebb időre kötött határozott idejű 

munkaszerződés esetén sem kizárt a próbaidő kikötése, ugyanakkor ha a munkaszerződés 
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időtartama azonos a próbaidő tartamával, a próbaidő kikötése az általános magatartási 

követelményekbe ütközik. 

Az egyik vizsgált ügyben a peres felek határozott időre kötöttek munkaszerződést, amelyet két 

alkalommal meghosszabbítottak. Az utolsó szerződés lejártát követően – más munkaköri 

elnevezéssel – határozatlan idejű munkaszerződést kötöttek, amelyben 3 hónapos próbaidőt 

kötöttek ki. Ezt követően a munkáltató próbaidő alatt azonnali hatállyal szüntette meg a felperes 

munkaviszonyát. A bíróság döntése szerint a felperes foglalkoztatása az alperesnél folyamatos 

volt a létesítés időpontjától kezdődően, ezért a felek érvényesen próbaidőt nem köthettek ki. 

A határozott idejű munkaszerződés(ek) lejártát követően megkötött határozatlan idejű 

munkaszerződésben a felek általában érvényesen nem köthetnek ki próbaidőt. A próbaidő célja 

ugyanis az, hogy ezen időtartam alatt a munkáltató meggyőződjön a munkavállaló szakmai és 

emberi kvalitásairól, a munkavállaló pedig dönthessen arról, hogy hosszabb távon kívánja-e az 

adott munkakör ellátását. A munkaviszony alanyai között fennállt korábbi munkaszerződés(ek) 

ugyanakkor lehetőséget teremtettek egymás megismerésére, így a próbaidő kikötésére csak 

kivételesen van jogszerű lehetőség. Ilyen indok lehet – többek között – a munkakör 

megváltozása, amely a korábbi tevékenységtől teljesen eltérő olyan feladatok ellátását és olyan 

eltérő képességek meglétét feltételezi, amelyekről a korábban ellátott munkakörben a 

munkáltató nem győződhetett meg. Ha azonban a megkötött új munkaszerződés szerinti 

munkakör csupán elnevezésében változik, tartalma szerint azonban a korábbival egyező 

feladatok ellátását jelenti, a próbaidő kikötésére jogszerűen nincs lehetőség. 

Egy másik vizsgált ügyben a felperes határozott időre létesített munkaszerződéssel állt az 

alperes alkalmazásában, amelyben 3 hónap próbaidőt kötöttek ki. A felek a határozott idő 

lejártát követően közös megegyezéssel a munkaviszony időtartamát összesen három 

alkalommal meghosszabbították. Az alperes az utolsó szerződés lejártakor kelt intézkedésével 

tájékoztatta a felperest, hogy a munkaszerződést a továbbiakban nem hosszabbítja meg. Az 

elsőfokú bíróság ítéletével a munkaviszony jogellenes megszüntetése jogkövetkezményeként 

kártérítés megfizetésére kötelezte az alperest. Ítéletének indokolásában a Kúria 

Mfv.I.10.789/2006 számú ítélete (BH 2007.388.) számú határozata alapján kifejtette, hogy a 

próbaidőt követően, a próbaidő céljának megfelelő okból megkötött határozott idejű 

munkaviszony nem felel meg törvénynek, nem tekinthető az Mt. 192. § (4) bekezdése szerinti 

munkáltatói jogos érdeknek. A felperesnek a határozott idejű munkaszerződéssel sérült az Mt. 
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64. § (1) bekezdésében foglalt, a határozatlan idejű munkaviszony megszüntetési jogcíméhez 

való joga, ezért azt határozatlan időre kötöttnek kell tekinteni, így az alperes indokolás nélküli 

intézkedése jogellenes. 

II.5. Hatósági engedély  

Az Mt. 192. § (3) bekezdése alapján, ha a határozott idejű munkaviszony létesítéséhez hatósági 

engedély szükséges, a munkaviszony legfeljebb az engedélyben meghatározott tartamra 

létesíthető. Az engedély meghosszabbítása esetén az újabb határozott idejű munkaviszony 

tartama – a korábban létesített munkaviszony tartamával együtt – az öt évet meghaladhatja. 

Az egyik vizsgált ügyben a felperest az alperes török lektor munkakörben foglalkoztatta, 

kinevezését további négy alkalommal meghosszabbította. Utolsó szerződésének lejártakor 

tájékoztatta a felperest közalkalmazotti jogviszonya megszűnéséről. A felperes a keresetében a 

kinevezése többszöri meghosszabbítását sérelmezve elsődlegesen közalkalmazotti jogviszonya 

helyreállítását, másodlagosan a jogellenes jogviszony megszüntetés jogkövetkezményeinek 

alkalmazását kérte. A közigazgatási és munkaügyi bíróság az alperest a kereset szerint 

marasztalta. Kifejtette, hogy az adott esetben nem álltak fenn az Mt. 192. § (3) bekezdésében 

foglalt hatósági engedély szükségességére vonatkozó feltételek, mert az Országos 

Idegenrendészeti Főigazgatóság tájékoztatása szerint a felperes részére már 2009-ben 

letelepedési engedélyt adtak ki, amely státusz határozatlan időre volt érvényes. Mindezek 

alapján erre az alperes eredményesen nem hivatkozhatott. 

II.6. A határozott idejű munkaviszony megszüntetése  

Az Mt. különbséget tesz a munkaviszony megszűnése és megszüntetése között. A 

munkaviszony megszűnése esetén a felek erre irányuló akaratnyilatkozata nélkül, objektív 

körülmények bekövetkezésével a munkaviszony automatikusan megszűnik. Ez azt jelenti, hogy 

a felek akaratán kívüli jogi tény alapján, a felek aktív cselekvése, közreműködése nélkül is 

véget ér a munkaviszony, azaz nem kell jognyilatkozatot tenniük. Ha a munkáltató a határozott 

idő lejártakor tájékoztatást ad a munkaviszony megszűnéséről, az nem minősíthető joghatást 

kiváltó egyoldalú munkáltatói intézkedésnek. Olyan jognyilatkozat esetén, amely nem 

keletkeztet jogot vagy kötelezettséget, nem merülhet fel a joggal való visszaélés lehetősége sem 

(Mfv.X.10.114/2020/8.). 
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A határozott idejű munkaviszony megszüntetésére a felek egyoldalú jognyilatkozata alapján 

azonnali hatályú felmondással és felmondással, kétoldalú jognyilatkozattal pedig közös 

megegyezés jogcímén van lehetőség. A határozott idejű munkaviszony azonnali hatállyal 

történő megszüntetésére az Mt. 78. §-a alapján a munkaviszony mindkét alanya, az Mt. 79. § 

(1) bekezdés b) pontja alapján pedig a munkáltató – az Mt. 79. § (2) bekezdésben foglalt 

juttatások megfizetésével – jogosult.  

A felmondás gyakorlására azonban a határozatlan idejű munkaviszonyhoz képest az Mt. eltérő 

rendelkezéseket rögzít. 

A határozott idejű munkaviszonyt a munkavállaló és a munkáltató felmondással és azonnali 

hatályú felmondással egyoldalúan megszüntetheti. 

Az Mt. 67. § (2) bekezdése szerint a határozott idejű munkaviszonyának felmondását a 

munkavállaló köteles megindokolni. A felmondás indoka csak olyan ok lehet, amely számára a 

munkaviszony fenntartását lehetetlenné tenné vagy körülményeire tekintettel aránytalan 

sérelemmel járna. 

Az egyik vizsgált ügyben a peres felek 2 évre szóló határozott idejű szerződést kötöttek csapat 

pályaedzői feladatok ellátására. A munkáltató a felperes 2012. július havi munkabérét 

késedelmesen, 2012. augusztus hónapra járó juttatásait pedig egyáltalán nem fizette meg, ezért 

a munkavállaló a határozott idejű munkaviszonyát munkavállalói felmondással megszüntette. 

A felperes a keresetében kártérítés jogcímén, az Mt. 166. § (1) bekezdése alapján a határozott 

idejű munkaszerződésből hátralévő időre járó munkabére megfizetésére kérte kötelezni az 

alperest. Az elsőfokú bíróság a keresetet elutasította arra hivatkozással, hogy a felmondási 

indok csak olyan súlyos ok lehet, amely a határozott idejű munkaviszony fenntartását 

lehetetlenné tenné, vagy a munkavállaló körülményeire tekintettel aránytalan sérelemmel járna, 

amelynek megállapíthatóságát nem támasztotta alá a felperes. A fellebbezés folytán eljárt 

törvényszék a közbenső ítéletével az elsőfokú bíróság ítéletét megváltoztatta és megállapította, 

hogy az alperest kártérítési felelősség terheli a felperes felmondásával összefüggésben ért 

kárért, míg a kár összege tekintetében az elsőfokú bíróságot a per újabb tárgyalására és újabb 

határozat hozatalára utasította.  Indokolásában kifejtette, hogy az Mt. 82. § (1) bekezdése, 78. 

§ (3) bekezdése és 79. § (1) bekezdés b) pontja nem értelmezhető úgy, hogy azok a 

munkaviszony megszüntetésével kapcsolatos munkáltatói kárfelelősség kimerítő szabályai. A 

kárfelelősség fennállhat akkor is, ha a jogellenes munkáltatói magatartás vezet jogszerű 
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munkavállalói munkaviszony megszüntetéséhez, a jogszabályban megjelölt szankció nem 

jelenti azt, hogy a kárfelelősség Mt. 166. §-a szerinti generálklauzulája ne érvényesülne. Ha a 

munkavállaló az Mt. 67. § (2) bekezdése alapján jogszerű felmondással él, az megalapozhatja 

az Mt. 166. § (1) bekezdése szerinti kárigényt. 

Az alperes felülvizsgálati kérelme alapján eljárt Kúria Mfv.II.10.118/2014/4. számú ítéletével 

a jogerős közbenső ítéletet hatályon kívül helyezte és az elsőfokú bíróság kártérítés iránti 

igényét elutasító rendelkezését helybenhagyta. Indokolása szerint a felperes a kártérítési igényt 

arra alapította, hogy a munkáltató megszegte, illetve folyamatosan késve teljesítette bérfizetési 

kötelezettségét, emiatt a munkaviszonya megszüntetésére kényszerült és ezzel elesett a 

munkaviszonya hátralévő idejére esedékes jövedelmétől. Ezen állítással szemben ugyanakkor 

az alperes a felülvizsgálati kérelmében helytállóan hivatkozott arra, hogy a felperesnél 

jelentkező anyagi hátrány saját magatartásának következménye. A munkáltató valóban 

jogsértést követett el, amikor a felperes személyi alapbérét nem a munkaszerződésben rögzített 

határidőn belül fizette meg, az ebből eredő hátrány elhárítására azonban a felperesnek a 

jogviszonya megszüntetésén kívül egyéb eszközök is a rendelkezésére álltak. Ennek 

megfelelően eljárást indíthatott volna az MLSZ előtt, illetve peres úton igényelhette volna 

elmaradt munkabére megfizetését a kamatokkal együtt. A felperesnek számolnia kellett azzal, 

hogy amennyiben a munkaviszonyát felmondással megszünteti, úgy a jogviszonya 

megszűnését követő időszakra az alperestől díjazást nem igényelhet. Ennek megfelelően a 

felperes nem az alperes károkozó magatartására, hanem saját magatartására alapította kártérítési 

igényét, így az Mt. 166. § (1) bekezdésében rögzített munkáltatói károkozó magatartás a 

munkaviszonyból származó díjazás elmaradásával kapcsolatban nem állapítható meg. 

A joggyakorlat-elemző csoport álláspontja szerint – szemben a régi Mt.-vel – a hatályos Mt. 

kötött írásbeli indokolással lehetővé teszi a munkavállaló számára, hogy a határozott idejű 

munkaviszonyát felmondással megszüntesse. Erre akkor van lehetőség, ha a munkaviszony 

fenntartását valamely ok lehetetlenné tenné, vagy körülményeire tekintettel mindez aránytalan 

sérelemmel járna. A törvény szerint megkövetelt ok nem utal a munkáltató 

kötelezettségszegésére, magatartására, így a felmondási jog lehetőség a munkavállaló számára, 

hogy pl. egészségi állapotára, személyi vagy családi körülményeiben bekövetkezett változásra 

tekintettel határozott idő lejártát megelőzően megszüntesse a munkaviszonyát. A jogalkotó a 

munkavállaló felmondásához külön jogkövetkezményt nem fűz, ezért saját jognyilatkozatára 

alapítottan a munkavállaló általában nem alapíthat igényt.  A munkavállaló felmondásának 

azonnali hatályú felmondássá való átminősítésére pedig nincs jogszerű lehetőség. 
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Egy másik vizsgált ügyben az alperes munkavállaló a felperes munkáltatóval fennálló 

határozott idejű munkaviszonyát a határozott idő lejártát megelőzően felmondással szüntette 

meg. Jognyilatkozata indokolása szerint munkaviszonyának fenntartása családi okból nem 

lehetséges, mivel 3 kiskorú gyermeket nevel, a munkába járás és a napi munkaidő összesen 16 

órát vesz igénybe. Házastársa túlterheltté vált, a gyerekeket nem tudja egyedül ellátni. Családi 

kötelezettségei nem egyeztethetők össze a munkarendjével, munkaidő beosztásával, ezért 

mindez rá nézve aránytalan sérelmet jelent. A felperes munkáltató a keresetében a jogellenes 

munkaviszony megszüntetés jogkövetkezményeként a hátralévő időre járó egy havi távolléti 

díja megfizetésére kérte kötelezni az alperest. Az alperes a felmondása indokait fenntartva a 

kereset elutasítását kérte. Az elsőfokú bíróság az alperest a kereset szerint marasztalta. 

Ítéletének indokolásában kifejtette, hogy az alperes felmondásában hivatkozott családi 

körülmények a munkaviszony teljes időtartama alatt fennálltak, ennek ismeretében kötött 

munkaszerződést és munkaviszonyát a munkaszerződésben kikötött próbaidő alatt sem 

szüntette meg. A munkavállaló felmondása jogellenességének jogkövetkezményeként az 

alperest az Mt. 84. § (2) bekezdése alapján marasztalta. 

A munkáltató vitathatja a munkavállalói felmondás jogszerűségét és érvényesítheti igényét az 

Mt. 84. § (2) bekezdése alapján.  Ebben az esetben az Mt. 64. § (2) bekezdése alapján a 

munkavállaló köteles bizonyítani a közölt okok valóságát és okszerűségét, azt, hogy a 

felmondása szerinti ok olyan súlyú, amely a jogviszony fenntarthatatlanságát vagy ennek 

aránytalan elnehezülését eredményezi.  

Az Mt. 66. § (8) bekezdése szerint a munkáltató a határozott idejű munkaviszonyt felmondással 

megszüntetheti 

a) a felszámolási, vagy csődeljárás tartama alatt, vagy 

b) a munkavállaló képességére alapított okból, vagy 

c) ha a munkaviszony fenntartása elháríthatatlan külső ok következtében lehetetlenné válik. 

A határozott idejű munkaviszony munkáltató általi felmondása esetén az egyéb általános 

felmondási szabályokat is alkalmazni kell, vagyis a munkavállalót az Mt. 68. -70. §-ai szerint 

felmondási idő, az Mt. 77. §-ában foglalt jogszerző idő után végkielégítés illeti meg. A 

munkavállaló munkaviszonya felmondással nem szüntethető meg az Mt. 65. § (3) 
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bekezdésében foglalt esetekben és a munkáltatót terheli az Mt. 66. § (1) bekezdésében előírt 

indokolási kötelezettség is. 

Az Mt. 66. § (8) bekezdése három esetkörben teszi lehetővé a munkáltató számára, hogy a 

határozott idejű munkaviszonyt felmondással megszüntesse. Az Mt. indokolása szerint a 

jogalkotó mentesíteni kívánja a munkáltatót a határozott időtartamra létesített, de rendeltetését 

vesztett munkaviszony további fenntartásától.  

Az első esetben a munkaviszony felmondására a felszámolási, vagy csődeljárás megindulásától 

van lehetőség, azonban a munkáltató joggyakorlása ebben az esetben sem lehet 

rendeltetésellenes. A munkáltatói jogkört a felszámolási eljárás kezdő időpontjától a 

csődeljárásról és a felszámolási eljárásról szóló 1991. évi XLIX. törvény 47. § (5) bekezdése 

alapján a felszámoló gyakorolja, így a munkáltató nevében a munkaviszony megszüntetésére ő 

jogosult. 

A joggyakorlat-elemző csoport tagjai között eltérő álláspont alakult ki az Mt. 66. § (8) bekezdés 

a) pontjának értelmezése körében. A csoport egyes tagjai szerint az Mt. hivatkozott 

rendelkezése önálló felmondási okként értelmezhető, vagyis önmagában a felszámolási és 

csődeljárás megindítása alapot adhat a határozott időre kötött munkaviszony felmondással 

történő megszüntetésére. Más csoport tagok véleménye szerint a törvény rendelkezése csupán 

időtartamot jelöl, mellette alkalmazni kell a munkáltatói felmondás indokolására vonatkozó 

előírásokat. Vizsgált ügy hiányában e kérdésben a joggyakorlat-elemző csoport nem foglalt 

állást, azonban egységes az álláspont abban, hogy célszerű lenne a jogszabályi rendelkezés 

pontosítása, vagy kiegészítése. 

A munkavállaló képességeire alapított felmondásra a határozatlan idejű munkaszerződés [Mt. 

66. § (2) bekezdés] és a határozott idejű munkaszerződés esetén is lehetőség van. Ebben az 

esetben a munkáltató intézkedése indokolásából ki kell tűnnie, hogy a munkavállaló képessége 

( illetve annak hiánya) milyen módon akadályozza, vagy teszi lehetetlenné a munkaviszony 

fenntartását. 

Az Mt. lehetővé teszi a munkáltatónak a határozott idejű munkaviszonyban foglalkoztatott 

munkavállaló munkaviszonyának felmondással történő megszüntetését abban az esetben is, ha 

a munkaviszony fenntartása elháríthatatlan külső ok következtében lehetetlenné válik. 
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Egy vizsgált ügyben a felek kézilabdázó munkakörre kötöttek határozott idejű 

munkaszerződést, amelyet a munkáltató az Mt. 66. § (8) bekezdés c) pontja alapján 

elháríthatatlan külső okra hivatkozással azért szüntetett meg, mert a kialakult járványhelyzetre 

tekintettel a felperes foglalkoztatása ellehetetlenült, a Magyar Kézilabda Szövetség 2020. 

március 13-tól felfüggesztette a bajnokságot. A felperes számára az egyesület edzéslehetőséget, 

mérkőzésen való részvételt és egyéb munkát sem tudott biztosítani.  

Az elsőfokú bíróság a felperes keresetének helyt adva az alperest elmaradt munkabér és 

felmondási időre járó bér megfizetésére kötelezte. Álláspontja szerint a veszélyhelyzettel 

összefüggően kiadott 40/2020. (III.11.) és a 41/2020.(III.11.) Korm. rendelet, valamint a 

47/2020. (III.18.) Korm. rendelet rendelkezései nem zárták ki a munkáltató foglalkoztatási 

kötelezettségét, ugyanakkor a 142/2020. (IV.22.) Korm. rendelet 3. § (1) bekezdése előírta a 

sportszakembert megillető rendszeres havi díjazás írásbeli egyoldalú csökkentésnek 

lehetőségét. Mindebből arra a következtetésre jutott, hogy a jogszabályok kifejezetten nem 

tiltották az alperes munkáltató működését. 

A Covid 19 világjárvány a munkajogászok érdeklődését is felkeltette, így az Mt. 66. § (8) 

bekezdés c) pontjának lehetséges alkalmazása körében több tanulmány is született.1  

 
1 Az Mt. 66.§ (8) bekezdés c) pontjának lehetséges alkalmazási köre vonatkozásában elsőként dr. Arató Balázs ügyvéd fejtette 

ki nézeteit a Munkajog című folyóirat 2020. évi 3. lapszámában megjelent tanulmányában. Arra keresett választ, hogy a 

munkáltató milyen esetben gyakorolhatja a felmondás jogát a határozott időre foglalkoztatott munkavállalóval szemben a 

világjárvánnyal összefüggésben. Álláspontja szerint a koronavírussal vagy az emiatt elrendelt intézkedéssel közvetlen okozati 

összefüggésben álló bevételcsökkenés, továbbá a működőképesség megőrzése érdekében szükséges forrásfelszabadítás 

jogszerű indoka lehet a határozott időre szóló munkaviszony munkáltatói felmondására. Mindkét esetben feltétel, hogy az 

intézkedésre tudatos, válságkezelő akcióterv részeként, az okszerűség és a rendeltetésszerű joggyakorlás követelményét szem 

előtt tartva kerüljön sor. Nézete szerint az elháríthatatlan külső ok mellett a munkáltatónak bizonyítani kell, hogy a felmondás 

indoka a munkavállaló munkahelyére és munkakörére kihatott. 

 

A fenti vitaindító tanulmányra reagálva Dr. Ferencz Jácint és Dr. Wellmann Barna Bence „Adalékok az Mt. 66. § (8) 

bekezdésének c) pontja szerinti munkaviszony-megszüntetéséhez, a koronavírus-járvánnyal összefüggésben” című, a 

Munkajog című folyóirat 2020. évi 4. lapszámában megjelent cikkükben fejtették ki álláspontjukat. A szerzők önmagában nem 

utasították vissza dr. Arató Balázs felvetésének kiindulópontját, hogy a koronavírus, illetve annak gazdasági következményei, 

vagy az emiatt elrendelt intézkedéssel közvetlen okozati összefüggésben álló bevételcsökkenésre, továbbá a koronavírus miatt 

a működőképesség megőrzése érdekében szükséges forrásfelszabadításra jogszerűen alapítható munkavállalói felmondás. 

Ugyanakkor, mivel ezek szinte kivétel nélkül az üzleti kockázat körébe sorolható körülményekre alapított intézkedéseket 

takarnak (létszámcsökkentés, átszervezés), a megszüntetés e módját kizárólag a határozatlan idejű munkaviszonyok esetében 

látják kétségtelenül elfogadhatónak és alkalmazhatónak. Határozott idejű munkaviszonyok esetében pedig kifejezetten 

elvetették, hogy önmagában a gazdasági nehézségek fenntarthatatlanná tennék a munkaviszonyt. Álláspontjuk szerint mindez 

azt eredményezi, hogy az Mt. 66. § (8) bekezdés c) pontjára alapított felmondásnak csak nagyon szűk körben lehet helye a 

koronavírussal, illetve az annak következtében kialakult válsággal összefüggésben.  

 

Dr. Arató Balázs cikkére reagált és értékes gondolatokat tett közzé a Munkajog című folyóirat 2021. évi 1. számában Dr. Tallián 

Blanka a Kúria nyugalmazott tanácselnöke. Álláspontja szerint a világjárvány munkáltatóra gyakorolt hatása vizsgálata 

esetében a munkaügyi perben eljáró bíróságok módosíthatják a munkáltató gazdálkodását érintő kérdések vizsgálatát mellőző 

gyakorlatot. Kifejtette, hogy a munkáltató a világjárvánnyal összefüggésben bizonyíthatja a saját gazdasági helyzetét, amelybe 

a) önhibáján kívül került, b) arra okszerűen nem kellett számítani, c) azt kellő gondossággal nem háríthatta el, végül d) a 

tisztességes és jóhiszemű joggyakorlást alapul véve vele szemben méltánytalan lenne elvárni az adott munkaviszony 

fenntartását. Köztudomású vagy hivatalból ismert tények, például a turizmus ágazatban a szállodák számára a vendégfogadást 

tiltó kivételes jogszabályok, megkönnyíthetik a tényállás megállapítását. 
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Az elháríthatatlan külső ok fogalmát az Mt. és a Ptk. sem határozza meg. A Kúria devizaalapú 

kölcsönszerződés tárgyában hozott Pfv.I.20.422/2013. számú ítéletében (BH 2014.147.) 

értelmezte a kifejezést. A határozat szerint a „vis maior” kifejezés természeti vagy emberi 

eredetű „ellenállhatatlan erőt” jelent, amely abszolút jellegű. „Vis maior” esetén az érvényesen 

létrejött szerződések teljesítése lehetetlenné válik. Bírói mérlegelés kérdése annak megítélése, 

hogy egy adott esemény „vis maiornak” minősül-e. A gazdasági válságjelenségek nem 

minősíthetők „vis maiornak”, így nem teszik lehetetlenné a peres felek között létrejött 

devizaalapú kölcsönszerződés teljesítését. 

A fenti értelmezés kiindulópontként szolgálhat a „vis maior” helyzetek, események 

meghatározására. A döntés indokolása emberi eredetű „vis maior” helyzetnek minősíti a 

háborút és a forradalmat, azonban ilyennek tekinthető a világjárvány, mint természeti eredetű 

erő is. A munkaviszonyok esetében azonban az elháríthatatlan külső ok meghatározása nem 

határozható meg általános jelleggel, vagyis nem független az adott munkáltató tevékenységétől. 

Ebből következően egy ilyen természeti, vagy emberi eredetű elháríthatatlan külső ok 

bekövetkezése esetén azt kell vizsgálni, hogy ez az esemény hatott-e és milyen mértékben a 

munkáltató működésére. Abban az esetben ha ez a hatás jelentős, a munkáltató gazdálkodását 

érdemben befolyásolja, azt kell vizsgálni, hogy az adott munkavállaló munkaviszonyának 

fenntartását ez a helyzet lehetetlenné teszi-e. 

A „vis maior” helyzet tehát önmagában nem, csak a munkáltató működésére és az adott 

munkavállaló munkaviszonyára gyakorolt hatásával együttesen adhat alapot a munkaviszony 

megszüntetésére.   Figyelemmel kell lenni ugyanakkor arra, hogy a törvény az egzisztenciálisan 

kevésbé védett határozott idejű munkaszerződéssel foglalkoztatott munkavállalók számára a 

bizonytalanság részbeni kompenzálására csak különösen indokolt, a törvényben taxatíve 

meghatározott esetekben teszi lehetővé a munkaviszony felmondással történő megszüntetését. 

Az egyik vizsgált ügyben a felek között határozott idejű szerződés állt fenn, amelyet a 

munkáltató a jognyilatkozatával a szerződés azon pontjára hivatkozással szüntette meg azonnali 

hatállyal, amely szerint amennyiben a munkavállaló egy bajnoki idény valamely szezonjában a 

tét- és előkészületi mérkőzéseken, edzéseken, képzéseken, edzőtáborokban nyújtott 

teljesítménye, vagy annak során tanúsított magatartása miatt az első csapat tagjaként a 

mérkőzések legalább 50%-ában nem lép pályára, a munkáltató jogosult a szerződést rendkívüli 

felmondással megszüntetni. A bíróság az alperest marasztaló ítéletében kifejtette, hogy 

különbséget kell tenni aközött, hogy a munkáltató az Mt. 78. §-a alapján indokolással ellátott 
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azonnali hatályú felmondással, vagy az Mt. 79. §-a alkalmazása mellett indokolás nélkül, a 

hátralévő távolléti díj megfizetésével szünteti-e meg azonnali hatállyal a munkaviszonyt. Ha a 

munkáltató az Mt. 78. §-a alkalmazásával szünteti meg a határozott idejű munkaviszonyt, 

jogkövetkezményként az Mt. 82. §-ában foglaltakat kell alkalmazni. 

Nem tekinthető irányadónak tehát a régi Mt. alapján kimunkált azon korábbi joggyakorlat, 

amely szerint amennyiben a határozott idejű munkaviszony kerül jogellenesen megszüntetésre, 

a munkavállalónak választási lehetősége van az Mt. 82. §-a szerinti kártérítés, vagy a határozott 

időből még hátralévő részre járó bér megfizetése között.  

III. Több munkáltató által létesített munkaviszony 

Az Mt. 195. § (1) bekezdése szerint több munkáltató és a munkavállaló a munkaszerződésben 

egy munkakörbe tartozó feladatok ellátásában állapodhatnak meg. 

(2) A munkaszerződésben meg kell határozni, hogy a munkabér-fizetési kötelezettséget melyik 

munkáltató teljesíti. 

(3) A munkáltatók a munkavállaló munkajogi igényével kapcsolatban egyetemlegesen felelnek. 

(4) A munkaviszonyt – eltérő megállapodás hiányában – bármely munkáltató, vagy a 

munkavállaló jognyilatkozata megszünteti. 

(5) A munkaviszony a 63. § (1) bekezdés b) pontjában meghatározott okból megszűnik, ha a 

munkáltatók száma egyre csökken. 

Az Mt. a munkaerő-kölcsönzés mellett két további többalanyú munkaszerződést vezetett be. Az 

Mt. 195. § -ban szabályozott munkaszerződés esetén több munkáltató és egy munkavállaló áll 

egymással munkaviszonyban. A rendelkezés szabályainak alkalmazása azokban a 

munkakörökben célszerű, ahol a feladatok csekélyebb mennyiségére figyelemmel a 

munkavállaló foglalkoztatására teljes munkaidőben nincs lehetőség. A törvény azonban nem 

zárja ki azt sem, hogy a munkavállaló foglalkoztatására ilyen esetben is részmunkaidőben 

kerüljön sor. 

A munkavállaló jogainak védelme és kötelezettségeinek teljesítése érdekében a törvény rögzíti 

a szerződés kötelező tartalmi elemeit. Meg kell határozni a munkabér fizetési kötelezettséget 

teljesítő munkáltató személyét, ugyanakkor a munkavállalói igény esetén a munkáltatók 

felelőssége egyetemleges. 
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Az egyik vizsgált ügyben három munkáltató foglalkoztatta a felperest ügyfélkapcsolati 

menedzser, eszközlízing munkakör ellátására. A felperes hetente 28 órát az I. rendű, 8 órát a II. 

rendű, míg 4 órát a III. rendű alperesnél dolgozott. Az alperesek egységes tulajdonosa 2016-

ban létszámcsökkentést határozott el, amelyre hivatkozással a felperes munkaviszonyát az arra 

jogosult I. rendű alperes megszüntette. A perben a szervezeti egység fogalma volt a vitás, 

ugyanakkor a bíróság arra a jogi álláspontra helyezkedett, hogy az alperesek nem tudták hitelt 

érdemlően alátámasztani azon álláspontjukat, hogy azon szervezeti egységben került 

foglalkoztatásra a felperes, ahol a létszámcsökkentés elrendelésre került. Mindezekre tekintettel 

a felmondást jogellenesnek nyilvánította és az I. rendű alperest a kereset szerint marasztalta. A 

döntést a másodfokú bíróság és a Kúria is megfelelőnek találta (Mfv. I. 10.110/2019/4.). 

IV. Távmunkavégzés 

196. § (1) Távmunkavégzés a munkáltató telephelyétől elkülönült helyen rendszeresen 

folytatott olyan tevékenység, amelyet számítástechnikai eszközzel végeznek és eredményét 

elektronikusan továbbítják. 

(2) A munkaszerződésben meg kell állapodni a munkavállaló távmunkavégzés keretében 

történő foglalkoztatásában. 

(3) A munkáltató – a 46. §-ban foglaltakon túlmenően – tájékoztatja a munkavállalót 

a) a munkáltató általi ellenőrzés, 

b) a számítástechnikai vagy elektronikus eszköz használata korlátozásának szabályairól, 

továbbá 

c) arról a szervezeti egységről, amelyhez a munkavállaló munkája kapcsolódik. 

(4) A munkáltató a távmunkát végző munkavállalónak minden olyan tájékoztatást köteles 

megadni, amelyet más munkavállalónak biztosít. 

(5) A munkáltató biztosítja, hogy a munkavállaló a területére beléphessen és más 

munkavállalóval kapcsolatot tartson. 

A távmunkára vonatkozóan az Mvt.  86/A. § - speciális rendelkezéseket tartalmaz. 

Az egyik vizsgált ügyben a felperes távmunkavégzés keretében állt az alperes alkalmazásában. 

Munkavégzésének helye a budapesti tartózkodási helye (III. kerület) volt. Az ügyben eljáró 

bíróság elsődlegesen az illetékesség kérdését vizsgálta. Az Mt. 196. § (1) bekezdésének és a 

régi Pp. 349/B. § (2) bekezdésének összevetéséből megállapította, hogy a távmunkavégzéssel 
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kapcsolatos munkaügyi perek elbírálására kizárólag a munkáltató székhelye szerinti 

közigazgatási és munkaügyi bíróság rendelkezik illetékességgel, hiszen a távmunka 

szükségképpen nem munkáltatói telephelyen történik (BH 1994.461.). Az ügy érdemében 

kifejtette, hogy a csoportos létszámcsökkentés szabályait az Mt. 71. §-a és 196. §-a alapján a 

távmunkát végző munkavállalóra is alkalmazni kell, ezért a bíróság a távmunkavégzésre 

irányuló munkaszerződésben megjelölt szervezeti egység, illetve alperes székhelye 

tekintetében is vizsgálta, hogy megvalósult-e a csoportos létszámcsökkentés. 

A távmunkavégzésről az Mt. 196. § (2) bekezdése alapján a munkaszerződésben kell 

megállapodni. Irányadó a Kúria közalkalmazotti jogviszonyt érintő Mfv.II.10.342/2015/4. 

számú ítélete, amely szerint ha a közalkalmazott kinevezése tartalmazza, hogy munkáját 

távmunkavégzés keretében látja el, annak egyoldalú, munkáltatói módosítása jogellenes. 

A világjárvány kitörése óta különös figyelem hárul az otthoni munkavégzés szabályrendszerére. 

A mindennapi szóhasználatban home office-nak nevezett munkavégzés azonban nem azonos a 

távmunka Mt.-ben szabályozott jogintézményével. Az alsóbb fokú bíróságok által megküldött 

ügyekben ugyan nem található a járványidőszakra vonatkozó, e témát érintő határozat, azonban 

a jogalkalmazás elősegítése érdekében szükséges áttekinteni az időszakot érintő jogalkotást. 

A járvány első hullámában a 47/2020. (III.18.) Korm.rendelet 6. § (2) bekezdés b) pontja a 

veszélyhelyzet megszűnését követő 30. napig adott lehetőséget arra, hogy a munkáltató 

egyoldalúan és korlátlanul otthoni munkavégzést vagy távmunkavégzést rendeljen el a 

munkavállalói számára. A Korm.rendelet 2020. június 18-án hatályát vesztette.  

A járvány második hullámában az otthoni munkavégzésre a veszélyhelyzet során a 

távmunkával kapcsolatos szabályok alkalmazásáról szóló 487/2020. (XI.11.) Korm. rendelet 

rögzítette, hogy a veszélyhelyzet ideje alatt a munkáltató és a munkavállaló az Mt. 196. §-ától 

megállapodásban eltérhet, továbbá úgy rendelkezett, hogy a veszélyhelyzet ideje alatt az Mvt. 

86/A. §-át nem kell alkalmazni. Lehetőséget teremtett arra is, hogy a munkáltató a 

távmunkavégzés keretében munkát végző munkavállalónak a havi minimálbér 10%-át kitevő 

összeg fizetését költségként elszámolható tételnek minősítse. 

A 487/2020. (XI.11.) Korm.rendelet átfogó módosítására 2021. július 3-án került sor. Az új 

rendelkezések szerint az Mt. 196. § -a nem alkalmazható, helyette a Kormányrendelet 3. § (2)-

(6) bekezdéseiben foglalt szabályok az irányadók. Az új rendelkezések szerint jelenleg nemcsak 

a kizárólag a munkáltató telephelyétől elkülönült helyen történő munkavégzés minősül 

távmunkának, hanem az is, ha a munkavállaló a munkáját a munkaidő egy részében végzi 
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otthon. A módosítás bővíti a távmunkában végezhető munkakörök csoportját, annak már nem 

feltétele, hogy a munkavégzés számítástechnikai eszközzel történjen és annak eredményét 

elektronikusan továbbítsák. A jogszabály külön nevesíti a „nem számítástechnikai eszközzel 

végzett távmunka” fogalmát, amelyre eltérő munkavédelmi szabályok vonatkoznak. A 

veszélyhelyzet idején a munkavégzésre ideiglenesen bevezetett „home office” csak részben 

felelt meg, az Mt. távmunkavégzésre vonatkozó szabályainak. A hatályos Korm.rendelet 

szabályai azonban már jól alkalmazhatóak a gyakorlatban kialakult munkavégzési helyzetekre 

is. A feleknek a távmunkavégzésben a munkaszerződésben kell megállapodni, azonban – eltérő 

megállapodás hiányában – a munkavállaló a tárgyévben legfeljebb a munkanapok 

egyharmadában végezhet ilyen módon munkát. A munkáltató utasítási joga csak az elvégzendő 

feladatok jellegére terjed ki, ellenőrzési jogát pedig távolról, online, vagy a távmunkavégzés 

helyén személyesen gyakorolja. 

V. A munkaerő-kölcsönzés 

A munkaerő- kölcsönzés olyan atipikus munkaviszony, amelyben a munkavállaló a vele 

munkaszerződést kötő kölcsönbeadó által meghatározott harmadik félnél, a kölcsönvevőnél 

való teljesítésre kötelezett, akivel a kölcsönbeadó a munkaerő ideiglenes átengedéséről 

visszterhes polgári jogi szerződést köt, és aki a munkavállaló tényleges foglalkoztatásának ideje 

alatt a munkáltatói jogokat és kötelezettségeket a kölcsönbeadóval megosztva gyakorolja, 

illetve teljesíti. (Kártyás Gábor: A munkaerő-kölcsönzés Magyarországon és az Európai 

Unióban Wolters Kluwer Budapest, 2015, 21. oldal). 

A munkaerő-kölcsönzés jogintézményét a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. 

törvény, valamint az ezzel összefüggő törvények jogharmonizációs célú módosításáról szóló 

2001. évi XVI. törvény vezette be, majd a szabályozást a jogalkotó többször módosította. 2010-

től kezdődően a törvény 5 évben limitálta a kikölcsönzés időtartamát, amely időtartamba – a 

határozott idejű munkaviszonyokkal egyezően – az előző kikölcsönzés megszűnésétől számított 

hat hónapon belül történő ismételt kikölcsönzés időtartama is beszámít. 

A munkajogi gyakorlatban jellemzőnek tekinthetőek azok az ügyek, amelyekben a munkaügyi 

ellenőrzés során kerül sor a jogviszony minősítésére és a munkáltató a közigazgatási határozat 

felülvizsgálata iránt indított perben vitatja a hatóság határozatát.  
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A Kúria az Mfv.10.247/2017/6. számú ítéletében a két gazdasági társaság között fennálló 

üzemeltetési szerződés alapján megvalósult foglalkoztatást munkaerő-kölcsönzésnek 

minősítette. Az ítélet indokolása szerint a szerződési szabadság nem jelenti azt, hogy a polgári 

jogi jogviszonyban álló, munkaviszonyban foglalkoztatott személyek munkavégzésre történő 

átengedéséről és átvételéről, foglalkoztatásáról megállapodást kötő felek a munkajogi 

szabályokat figyelmen kívül hagyhatják. Az üzemeltetési szerződésben foglalt megállapodás 

tartalmát és a foglalkoztatást a hatóság ezért jogszabálysértés nélkül minősítette munkaerő-

kölcsönzésnek. 

A joggyakorlat-elemzésbe bevont, a témát érintő több közigazgatási per tényállása szerint a 

munkáltató szövetkezet a munkavállalókat tagként jegyezte be, majd ezt követően 

foglalkoztatásukra „Feladatellátási megállapodás” alapján más munkáltatónál került sor. A 

munkaügyi ellenőrzés keretében meghozott határozatok megállapították, hogy a felperesek 

munkaerő-kölcsönzés leplezésére irányuló megállapodást kötöttek, így a munkavállalókat az I. 

rendű felperes Kft. színlelt, munkaerő-kölcsönzés leplezésére irányuló szerződés alapján 

foglalkoztatta, a II. rendű felperes szociális szövetkezetet pedig pénzbírsággal sújtotta. A 

közigazgatási és munkaügyi bíróság a felperesek közigazgatási határozat hatályon kívül 

helyezésére irányuló keresetét elutasította. Ítéletének indokolásában megállapította, hogy az 

Mt. hatálya alá tartozó munkaerő-kölcsönzés alanya kizárólag munkaviszonyban álló személy 

lehet, ezért a hatóság helytállóan minősítette a munkavállalók tagi jogviszonyát tartalmilag 

munkaszerződésnek. A szövetkezet nem rendelkezett engedéllyel a munkaerő-kölcsönzésre, 

tagjainak munkaerejét pedig még engedély birtokában sem használhatta kölcsönzés céljára. 

Tagi munkavégzésre irányuló jogviszonyt a szövetkezetekről szóló 2006. évi X. törvény 18. § 

(3) bekezdése alapján csak regisztrált álláskereső, illetve közfoglalkoztatási jogviszonyban álló 

személy létesíthet. 

Az egyik vizsgált ügyben a felperes határozott idejű jogviszonyt létesített a II. rendű alperessel 

munkaerő-kölcsönzés céljából, munkáját az I. rendű alperes kölcsönvevő munkáltató 

üzemrészében végezte. A munkavégzés során a munkavállaló balesetet szenvedett, a sérülés 

következtében 2015. december 12-ig keresőképtelen állományban volt. A kölcsönvevő 

munkáltatónál 2015. december 29-én szóban közölték a felperessel, hogy a szerződés lejártát 

követően nem tartanak igényt a munkájára. A II. rendű alperes december 31-én tájékoztatta a 

felperest arról, hogy a lejáró munkaszerződését nem hosszabbítják meg, a munkaügyi iratokat 

2016. január 4-én postai úton küldte meg a munkavállaló részére. A felperes a munkaviszonya 
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jogellenes megszüntetése miatt I. rendű alperesként a kölcsönvevő, míg II. rendű alperesként a 

kölcsönbeadó munkáltatót perelte és az alpereseket fejenként 12 havi távolléti díj megfizetésére 

kérte kötelezni. Az alperesek a kereset elutasítását kérték. Az I. rendű alperes hivatkozása 

szerint a keresetet érdemi vizsgálat nélkül kell elutasítani, mert a felperes a keresetindítási 

határidőt túllépte. A II. rendű alperes álláspontja szerint a felperes keresete anyagi jogi okból is 

alaptalan, mivel a felperes munkaviszonya a határozott idővel megszűnt, a felperesre nem 

vonatkozik az Mt. 68. § (2) bekezdése, amelynek tartalmát tévesen értelmezi. Szerződés 

hosszabbítási és munkakör módosítási kötelezettsége a jogszabály alapján nem volt. 

 A bíróság a keresetet elutasította. Határozatának indokolásában felhívta az Mt. 166. §-át, 221. 

§ (4) bekezdését, indokolásának lényege szerint a felperes az őt ért kárt nem bizonyította. 

Egy másik ügyben a felperes munkaerő-kölcsönzés keretében végzett munkát az alperesnél. A 

felperest 2016. február 13-án a kölcsönvevő munkáltatónál munkabaleset érte, amellyel 

kapcsolatban a felperes kártérítés iránt indított keresetet. A közigazgatási és munkaügyi bíróság 

közbenső ítéletében megállapította, hogy a felperest az alperesnél 2016. február 13-án ért 

balesetért 10%-ban a felperes, 90%-ban az alperes felel. A törvényszék közbenső ítéletével az 

elsőfokú bíróság közbenső ítéletét helybenhagyta. 

A munkaviszony megszüntetésének munkaerő-kölcsönzésre vonatkozó speciális szabálya 

alapján kiemelést igényel az BH 2021.111. számú döntés. E szerint a munkaerő-kölcsönzésre 

irányuló munkaviszony megszűnésére és megszüntetésére az Mt. általános szabályait kell 

alkalmazni, ugyanakkor a munkaviszony atipikus jellegére tekintettel az Mt. 220.§ (1) 

bekezdése a felmondás összefoglaló indokai közül a munkáltató működésével összefüggő 

oknak minősíti a kikölcsönzés megszűnését. E jogszabályi rendelkezés tehát nevesít egy olyan, 

a kölcsönbeadó munkáltató egyoldalú jognyilatkozatához kötött indokot, amely önmagában 

alapot ad a munkaviszony felmondással történő megszüntetésére. 

A BH alapjául szolgáló ügyben (Mfv.II.10.103/2020) a munkavállaló a munkaviszony 

megszüntetés alapjául szolgáló kölcsönvevői jognyilatkozatot valótlanságát és azt állította, 

hogy a kikölcsönzés megszüntetésére a sztrájkban való részvétele miatt került sor. A Kúria 

ítélete rögzítette, hogy felperes által sérelmezett körülmények nem a kölcsönbeadó 

munkáltatóval fennálló munkaviszonya keretében merültek fel, azok az érintett perbevonása 

hiányában nem voltak vizsgálhatók. 
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A fenti jogesetekkel összefüggésben a joggyakorlat-elemző csoport vizsgálta az Mt. 221. § (4) 

bekezdésében meghatározott egyetemleges felelősség kérdését, azt, hogy e szabályozás alapján 

a munkavállaló indíthat- e keresetet kizárólag a kölcsönvevő munkáltatóval szemben, illetve a 

két munkáltató perjogi helyzete az együttes perlés esetén hogyan alakul.  

A csoport véleménye szerint amennyiben a munkavállaló a kikölcsönzés során számára okozott 

kárért vagy személyiségi joga megsértéséért kizárólag a kölcsönvevő munkáltatóval szemben 

érvényesíti igényét, célszerűnek mutatkozik a kölcsönbeadó munkáltató perbevonása. Ilyen 

esetben a munkáltatók között pertársaság jön létre, amelynek jellegét az adott tényállás és az 

alkalmazandó anyagi jog határozza meg. Az egyetemleges felelősség önmagában nem 

eredményez kényszerű pertársaságot. 

A munkavállaló és a kölcsönvevő munkáltató közötti jogvita a Pp. 508. §-a alapján munkaügyi 

pernek minősül, amelyben az Mt. 285. §-a szerint a munkaügyi perekre hatáskörrel rendelkező 

bíróság jár el. 

VI. Az egyszerűsített foglalkoztatásra, vagy alkalmi munkára irányuló munkaviszony 

A vizsgált ügyekből megállapítható, hogy az egyszerűsített foglalkoztatás rugalmas szabályai 

ellenére számos visszaélés tapasztalható. Azokban az egyedi jogvitákban, amikor a bíróságok 

elfogadták az egyszerűsített foglalkoztatás fennállását, a munkavállaló sikerrel bizonyította, 

hogy a bejelentett időnél magasabb óraszámban dolgozott a munkáltatónál, ezért a munkáltatót 

elmaradt munkabér megfizetésére kötelezték. 

Az Mt. 202. § (2) bekezdése és az Efotv. 3. § (1) bekezdése szerint az egyszerűsített 

foglalkoztatás céljából létrejött munkaviszony a felek megállapodása alapján a munkáltató 

Efotv. 11. §-ában meghatározott bejelentési kötelezettségének teljesítésével keletkezik. A felek 

tudattartalmának ki kell terjednie arra, hogy egyszerűsített foglalkoztatás céljára létesítettek 

munkaviszonyt, függetlenül attól, hogy azt az adóhatóságnak bejelentették-e. Ugyanakkor az 

Efotv. 2. § (2) bekezdésében foglalt időkorlátot meghaladó időtartamra létesített munkaviszony 

nem minősülhet egyszerűsített foglalkoztatási jogviszonynak. 

Több vizsgált ügyben is megállapítható volt az Efotv. szabályainak megsértése. 

Az egyik vizsgált ügyben a munkavállaló foglalkoztatását az eljárt I. és II. fokú bíróság eltérően 

minősítette. Az elsőfokú bíróság elfogadta, hogy a felperes hetente 2-3 alkalommal, esetenként 
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2-3 órán át tartó munkavégzése egyszerűsített foglalkoztatási jogviszonynak minősült. A 

törvényszék a munkavégzés állított időtartamából levont következtetése szerint a felperes 

munkavégzésének tartama naptári évre vetítve meghaladta az Efotv. 2. § (3) bekezdésében írt 

90 naptári napos időkorlátot, ezért a felek között fennálló jogviszonyt munkaviszonyként 

értékelte. 

Egy másik ügyben a felek „egyszerűsített munkaszerződés” elnevezésű okiratot írtak alá, 

azonban a munkáltató felperes nem tett eleget az Efotv. 11. §-ban foglalt bejelentési 

kötelezettségének. A felperes munkáltató kártérítés megfizetésére kérte kötelezni az alperest, 

mert a munkavállaló a munkavégzés során nem tartotta be a KRESZ előírásait és a felperes 

tulajdonában álló gépkocsit „totálkárossá” törte. Az elsőfokú bíróság a bejelentés hiánya 

ellenére a felek közötti jogviszonyt egyszerűsített foglalkoztatásra irányuló munkaviszonynak 

minősítette. A másodfokú bíróság az elsőfokú ítéletet hatályon kívül helyezte. Álláspontja 

szerint az elsőfokú bíróság úgy minősítette a felek jogvitáját munkaviszonyból származó 

jogvitának, hogy nem tisztázta a felek szerződéskori akaratát, így nem lehet állást foglalni a 

hatáskör kérdésében sem. 

Az alkalmi munkára vonatkozó jogviszonyok ellenőrzésével kapcsolatos közigazgatási 

határozatok az Efotv. 11. §-ában meghatározott bejelentési kötelezettség elmulasztása 

hiányában a munkavállaló és a munkáltató jogviszonyát munkaviszonnyá minősítették. E perek 

tárgya egyes esetekben csupán a kiszabott szankció (pénzbírság) alkalmazhatósága, vagy azok 

mérséklése volt.  

Az egyik ilyen vizsgált ügyben a munkáltató a munkavállalót egymást követő 2 napra 

egyszerűsített foglalkoztatottként bejelentette, majd a két nappal későbbi ismételt 

munkavégzésének bejelentését elmulasztotta.  A hatósági ellenőrzés a munkavállaló 3. napi 

foglalkoztatását munkaviszonynak minősítette és megállapította, hogy az atipikus 

munkaviszony létesítésére vonatkozó szerződéses akarat és nyilatkozat hiányzott. A bíróság a 

közigazgatási határozat hatályon kívül helyezésére irányuló kereseti kérelmet elutasította. 

A Kúria a Kfv.X.37.814/2018. számú határozatában (BH 2019.210.) állást foglalt abban, hogy 

hogy egyszerűsített foglalkoztatásra vagy alkalmi munkára irányuló munkaviszony munkaerő-

kölcsönzés céljából is létesíthető, az Mt. 201-203. §-ok alkalmazását az Mt. 222. §-a nem zárja 

ki. Azt azonban, hogy azonos felek között egyszerűsített foglalkoztatásra vagy alkalmi munkára 

irányuló munkaviszony és egy további munkaviszony párhuzamosan álljon fenn, az Mt. – az 
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erre irányuló munkaszerződés érvénytelenségének kimondásával – kifejezetten tiltja, ahogyan 

azt is, hogy a felek a közöttük fennálló munkaszerződést egyszerűsített foglalkoztatásra vagy 

alkalmi munkára irányuló munkaviszony létrehozása érdekében módosítsák [Mt. 201. § (1)-(2) 

bekezdés]. 

A joggyakorlat-elemző csoport irányadónak tekinti a Kúria, Mfv.II.10.048/2016. (BH 

2017.30.) számú ítéletét, annak indokolásában tett megállapításokat.  

A Kúria megállapította, hogy a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény lehetőséget 

biztosít a feleknek arra, hogy meghatározott feltételek fennállta esetén egyszerűsített 

foglalkoztatásra vagy alkalmi munkára irányuló munkaviszonyt létesítsenek egymással. Az Mt. 

202. § (1) bekezdése akként rendelkezik, hogy egyszerűsített foglalkoztatás vagy alkalmi 

munka esetén az Mt. 44. §-ában foglalt általános szabályt nem kell alkalmazni, a 

munkaszerződést nem kell írásba foglalni, így a munkaviszony a törvényben meghatározott 

bejelentési kötelezettség teljesítésével jön létre. A felek közötti munkaviszony a törvényben 

meghatározott minta munkaszerződés felhasználásával is létesíthető.   

A felülvizsgálati eljárás alapját képező tényállás szerint a felperes egyszerűsített foglalkoztatás 

keretén belül alkalmi munkavállalóként foglalkoztatta a két munkavállalót, és velük a 

jogviszony létesítése céljából munkaszerződést kötött, ez a munkaszerződés azonban nem az 

Efotv. mellékletét képező minta munkaszerződés alapján készült.   

Az Mt. 203. § (1) bekezdése rögzíti, hogy a munka törvénykönyve mely rendelkezései nem 

alkalmazhatók az egyszerűsített foglalkoztatás esetén, nem tartozik azonban e körbe az Mt. 

általános teljes napi munkaidő mértékét megállapító 92. § (1) bekezdése, illetve a teljes napi 

munkaidő felemelésének lehetőségét biztosító 92. § (2) bekezdése. Mindebből következően az 

egyszerűsített foglalkoztatás keretén belül foglalkoztatott munkavállaló esetében is – a 

készenléti jellegű munkakörben történő foglalkoztatás vagy a tulajdonos hozzátartozójaként 

történő alkalmazását kivéve – napi nyolcórás munkaidőre jön létre a munkaviszony. 

Az egyszerűsített foglalkoztatás esetén is alkalmazni kell a munkaidő beosztására vonatkozó 

szabályokat, az Mt. csupán a munkaidő-beosztás közlése és a már közölt beosztás 

megváltoztatása vonatkozásában mentesíti a munkáltatót az Mt. 97. § (4) és (5) bekezdésében 

rögzített kötelezettségei alól. Szintén alkalmazandó az alkalmi munkavégzés esetében is az Mt. 

107. §-a, amely arról rendelkezik, hogy mi minősül rendkívüli munkaidőnek, továbbá az Mt. 

143. § (2) bekezdése, amely 50% bérpótlék megfizetésére kötelezi a munkáltatót a rendkívüli 

munkavégzés ellentételezéseként.   
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Mindezek alapján a peres felek az általános teljes napi munkaidőnek megfelelő nyolc óra 

munkavégzésben vagy részmunkaidős munkavégzésben állapodhattak volna meg, az Mt. 92. § 

(2) bekezdésében rögzített feltételek hiányában ennél hosszabb munkaidő megállapítására nem 

volt lehetőség, attól az Mt. 135. § (2) bekezdése szerint még a kollektív szerződés is csak a 

munkavállaló javára térhetett volna el.  

Ezt támasztja alá az Efotv. mellékletében szereplő munkaszerződés-minta is, melyben rögzíteni 

kell az alkalmi munkavállalók naponta teljesítendő rendes munkaidejét, továbbá legkésőbb a 

munkaviszony megszűnésekor ki kell tölteni az óra/nap lebontásban azt, hogy mennyi volt az 

alkalmi munkavállaló által ledolgozott munkaórák száma.   

Amennyiben a felek nem alkalmazzák az Efotv. mellékletében szereplő munkaszerződés-

mintát, úgy az Mt. 203. § (4) bekezdésének megfelelően kötelesek vezetni a munkaidő-

nyilvántartást, amelynek az Mt. 134. § (1) bekezdés a) pontja szerint tartalmaznia kell a rendes 

és a rendkívüli munkaidőt is.  

Az Mt. 202. § (1) bekezdése az egyszerűsített foglalkoztatás esetében nem kívánja meg a 

munkaszerződés írásba foglalását, amennyiben arra mégis sor kerül, úgy annak meg kell 

felelnie az Mt. általános rendelkezéseinek. Az Mt. 145. § (1) bekezdése kizárólag a vasárnapi 

pótlék, a műszakpótlék, valamint az éjszakai pótlék esetében engedi meg a munkabér akként 

történő megállapítását, hogy az ezen pótlékokat is magában foglalja. Erre a rendkívüli munka 

pótléka vonatkozásában nincs lehetőség. 

Az Mt. 145. § (2) bekezdése alapján a felek a munkaszerződésben a munkavégzés díjazását és 

a bérpótlékot is magába foglaló havi átalányt állapíthatnak meg, mely magában foglalhatja az 

Mt. 140-143. §-ában rögzített valamennyi pótlékot, így a rendkívüli munka ellentételezéseként 

járó pótlékot is. Ennek a megállapodásnak kifejezettnek kell lennie, azaz a feleknek meg kell 

jelölniük a megállapodásukban, hogy az átalányban való megállapodás mely pótlékok 

kiváltására irányul. 

A joggyakorlat-elemző csoport az atipikus foglalkoztatási formák bírói gyakorlata elemzésével 

összefüggésben az alábbi összegző megállapításokat tette: 

I.1. Ha teljes munkaidőben foglalkoztatott munkavállaló részmunkaidőre kötött 

munkaszerződése, színlelt megállapodása semmis, azt a leplezett megállapodás alapján 

kell megítélni [Mt. 27. § (2) bekezdés]. A munkavégzés tényleges napi időtartamát a peres 

eljárásban a munkavállaló érdekében áll bizonyítani [Pp. 265.§ (1) bekezdés].  
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I.2. Ha a munkáltató a munkavállalót a részmunkaidőre kötött munkaszerződés 

ellenére teljes munkaidőben foglalkoztatta  a munkavállaló – tényállástól függően – nem 

csupán a teljes munkaidős foglalkoztatás megállapítását és elmaradt munkabére 

megfizetését kérheti, hanem vagylagosan lehetősége van arra is, hogy – választása szerint 

– az Mt. 107. § -a szerint rendkívüli munkaidőnek minősülő munkaórákra az Mt. 143. § 

(2) bekezdése szerint bérpótlékot igényeljen. 

I.3. A munkáltató az Mt. 61. § (3) bekezdése alapján csak az általános teljes napi 

munkaidő felére vonatkozó munkavállalói ajánlat elfogadására köteles, egyéb esetekben 

a feleknek az Mt. 58. §-a szerint a munkaszerződés-módosításában meg kell állapodni.  

II.1. A határozott idő „más alkalmas módon” történő kikötése nem bontó 

feltételnek, hanem időhatározásnak minősül. Az ilyen kikötésnek a felek akaratától 

függetlennek, bizonyosan bekövetkezőnek és kalkulálhatónak kell lennie. 

II.2. A határozott idő kikötése érvénytelenségének megállapítása iránt a 

munkavállaló a munkaviszony fennállása alatt a Pp. 172. § (3) bekezdése szerinti 

megállapítási keresetettel élhet. A gyakorlatban ugyanakkor ilyen tartalmú keresetet a 

munkavállaló általában csak a munkaviszony megszűnését követően terjeszt elő, 

amelyben a határozott idő kikötésének érvénytelensége mellett a munkaviszony jogellenes 

megszüntetésének jogkövetkezményeit érvényesíti. A keresetlevelet ebben az esetben az 

Mt. 287. § (1) bekezdés b) pontja szerint 30 napon belül kell előterjeszteni, így az eljáró 

bíróságnak lehetősége van mindkét kereseti kérelem vizsgálatára.  

II.3. Az Mt. a határozott idejű munkaviszony létesítéséhez nem kívánja meg a 

munkáltatói érdek fennállását, azonban annak meghosszabbítására, vagy a határozott 

idejű munkaviszony megszűnését követő hat hónapon belüli ismételt létesítésére az Mt. 

192. § (4) bekezdése csak munkáltatói jogos érdek fennállása esetén ad lehetőséget. A 

megállapodás nem irányulhat a munkavállaló jogos érdekének csorbítására. Azt, hogy a 

határozott idejű munkaszerződés meghosszabbítása a munkáltató jogos érdeke a 

munkáltató, azt pedig, hogy a hosszabbítás a munkavállaló jogos érdekét csorbítja a 

munkavállaló érdekében áll bizonyítani.  

II.4. Amennyiben a felek között megkötött munkaszerződés határozott időre 

vonatkozó kikötése az Mt. 192. § (4) bekezdése és a 27. § (1) és (3) bekezdése alapján 

érvénytelen, a felek közötti munkaviszony az Mt. 29.§ (3) bekezdése alapján határozatlan 

időre jött létre. Ha az érvénytelenül kikötött határozott idő lejártakor a munkáltató a 
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munkavállalót nem foglalkoztatja tovább, jogellenesen jár el. A munkavállaló ilyen 

esetben a jogellenes munkaviszony megszüntetése esetén járó jogkövetkezmények iránt 

pert indíthat. 

II.5. A rövidebb időre kötött határozott idejű munkaszerződés esetén sem kizárt a 

próbaidő kikötése, ugyanakkor ha a munkaszerződés időtartama azonos a próbaidő 

tartamával, a próbaidő kikötése az általános magatartási követelményekbe ütközik. 

II.6. A próbaidőt követően, a próbaidő célját szolgáló okból megkötött határozott 

idejű munkaviszony nem felel meg törvénynek, nem tekinthető az Mt. 192. § (4) bekezdése 

szerinti munkáltatói jogos érdeknek. 

II.7. Az Mt. kötött írásbeli indokolással lehetővé teszi a munkavállaló számára, 

hogy a határozott idejű munkaviszonyát felmondással megszüntesse. Erre akkor van 

lehetőség, ha a munkaviszony fenntartását valamely ok lehetetlenné tenné, vagy 

körülményeire tekintettel mindez aránytalan sérelemmel járna. A törvény szerint 

megkövetelt ok nem utal a munkáltató kötelezettségszegésére, magatartására, így a 

felmondási jog lehetőség a munkavállaló számára, hogy pl. egészségi állapotára, személyi 

vagy családi körülményeiben bekövetkezett változásra tekintettel határozott idő lejártát 

megelőzően megszüntesse a munkaviszonyát. A jogalkotó a munkavállaló felmondásához 

külön jogkövetkezményt nem fűz, ezért saját jognyilatkozatára alapítottan a 

munkavállaló általában nem alapíthat igényt. A munkavállaló felmondásának azonnali 

hatályú felmondássá való átminősítésére pedig nincs jogszerű lehetőség. 

II.8. A határozott idejű munkaviszonyban a munkáltató vitathatja a munkavállalói 

felmondás jogszerűségét és érvényesítheti igényét az Mt. 84. § (2) bekezdése alapján. 

Ebben az esetben az Mt. 64. § (2) bekezdése alapján a munkavállaló érdekében áll 

bizonyítani a közölt okok valóságát és okszerűségét, azt, hogy a felmondása szerinti ok 

olyan súlyú, amely a jogviszony fenntarthatatlanságát vagy ennek aránytalan 

elnehezülését eredményezi.  

II.9. A „vis maior” helyzet [Mt. 66. § (8) bekezdés c) pont] önmagában nem, csak 

a munkáltató működésére és az adott munkavállaló munkaviszonyára gyakorolt 

hatásával együttesen adhat alapot a határozott időre kötött munkaviszony 

megszüntetésére. 
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III.1. Amennyiben a munkavállaló a kikölcsönzés során számára okozott kárért 

vagy személyiségi joga megsértéséért kizárólag a kölcsönvevő munkáltatóval szemben 

érvényesíti igényét, célszerűnek mutatkozik a kölcsönbeadó munkáltató perbevonása.  


