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A tipikus és az atipikus foglalkoztatás
Magyarországon

Ma már nehezen megállapítható,
hogy a munkaügyi tudományok
mely ága használta elõször az ati-
pikus munkavégzés fogalmát, bizo-
nyos azonban, hogy eredetileg a
munkajogviszony hagyományos
formájától eltérõ munkajogviszo-
nyokat jelölte a szakirodalom az
,,atipikus munka(jog)viszonyok” fo-
galommal, mégpedig akkor (70-es
és 80-as évek), amikor emelkedni
kezdett a munkavállalók a munka-
jogviszony hagyományosnak tekin-
tett formájától egyes aspektusaiban
eltérõ munkajogviszonyok kerete-
i között való foglalkoztatásának
volumene. Ekkor még rendkívül
ritka volt az atipikus foglalkoztatás
munkajogviszony keretein kívül
esõ formáinak alkalmazása, így
kezdetben a tipikus–atipikus mun-
kaviszony fogalompár használata
terjedt el, s ez gyökeresedett meg
a munkajogi szakirodalomban is,
melynek mûvelõi a civiljog termi-
nológiáját és a kontraktusok dog-

matikai felosztását (tipikus-atipikus
szerzõdések) megfelelõ módosítás
mellett alkalmazva a munkajogvi-
szony tipikus és atipikus formái
között tettek, s tesznek mindmáig
különbséget. Az atipikus munka-
végzés fogalma eredetileg tehát
kizárólag a munkajogviszony nem-
zeti jogok által ismert atipikus for-
máira utalt, azaz rendszerint a ha-
tározott idõtartamra és a részmun-
kaidõre létesített munkajogviszony-
ra, majd újabban a szezonális
munkavégzésre, a munkaerõ-köl-
csönzésre és a távmunkára. E
szemlélet mind a mai napig jelen
van; elegendõ itt utalni például
arra, hogy az EMIRE (European
Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions)
adatbázisában is számos esetben
bukkanunk az atipikus munkaszer-
zõdés (contrat de travail atypique,
atypical employment contract,
atypische arbeidsovereenkomst,
atypiska arbetsförhållanden stb.)

fogalmára, s hogy az ILO is a
munkaszerzõdések (contracts of
employment) címszó alatt ad web-
oldalán tájékoztatást az atipikus
munkavégzés formáiról.
A rugalmas foglalkoztatás

újabb, a munkajog terén sokszor
kívül esõ formáinak megjelenésé-
vel azonban a tipikus-atipikus
munkaviszony kategóriák helyét
a tipikus-atipikus foglalkoztatás
kifejezések vették át, melyek
egyértelmû használata során szá-
mos nehézség jelentkezik. Az
elsõ ilyen nehézség az, hogy a
különbözõ munkatudományok
eltérõ felfogásuk, érdekeik és
céljaik mentén mást-mást sorol-
nak e gyûjtõkategóriák alá: a
munkajogászok például elõszere-
tettel használják e kifejezéseket a
tipikus–atipikus munkaviszony
szinonimájaként, a szociológusok
pedig a munkavégzésre irányuló
jogviszonyok általuk vizsgált bár-
milyen formájára (beleértve pél-
dául a próbaidõt és a fekete-
munkát is), ha az nem tekinthetõ
hagyományos munkaviszonynak,
míg a statisztikusok általában re-
dukált tartalommal használják
ugyanezt a kifejezést.1

A második nehézséget az okoz-
za, hogy a szakirodalomban meg-
jelent ,,rugalmas” illetve ,,innovatív
foglalkoztatás” kategóriák kezde-
nek összemosódni az atipikus fog-
lalkoztatás kategóriájával, jóllehet
e fogalmak eredetileg nem a mun-
kajogviszony atipikus formáit, s
különösen nem a munkavégzésre
irányuló egyéb jogviszonyok for-
máit ölelték át, hanem ezek ellen-
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 gyre gyakrabban találkozni mind a szak- és a kommentáriro-
dalomban, mind pedig a személyügyi munka során az ,,atipi-
kus foglalkoztatási formák”, a ,,rugalmas munkavégzés” illetve

újabban az ,,alternatív foglalkoztatási típusok” és az ,,innovatív foglal-
koztatási formák” kifejezésekkel. Gyakran azonban még a szakembe-
rek számára is értelmezési nehézséget okoz, hogy egyrészt a külön-
bözõ munkatudományok (szakmák) eltérõ felfogásuk, érdekeik és
céljaik mentén mást-mást értenek e gyûjtõkategóriák alatt, másfelõl
pedig, hogy a nevezett kategóriák maguk is egyre inkább összemo-
sódnak. Cikkünkben ezért felvillantani kívánjuk a tipikus–atipikus
foglalkoztatás elhatárolása, e kategóriák tartalommal való feltöltése
során szerepet játszó különbözõ szempontokat, majd a munkajogvi-
szony Mt. által szabályozott általános formájához, mint tipikus foglal-
koztatási formához viszonyítva felsoroljuk és röviden bemutatjuk az
atipikus foglalkoztatási formákat.

Dr. Hovánszki Arnold a Szegedi Tudományegyetem PhD hallgatója.
1 Utóbbira példaként említhetõ a KSH gyakorlata, mely mérési és számbavételi céljait szem elõtt tartva még a 2003-as évrõl készített
jelentésében is kizárólag az önfoglalkoztatást, a részmunkaidõs foglalkoztatást, illetve a határozott idõre szóló munkaszerzõdéssel
történõ alkalmazást tekintette atipikus foglalkoztatási formáknak.
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kezõjét: a tipikus munkaviszony
keretében történõ foglalkoztatás
új, innovatív formáit (innovatív bé-
rezési, innovatív munkaidõ-beosz-
tási és innovatív szabadságolási
formák). A munkaviszony hagyo-
mányos formájához kapcsolódó,
Magyarországon kevésbé merev,
más országokban azonban ma is
sokkal merevebb foglalkoztatási
szabályok oldására irányuló törek-
véseknek elsõsorban az emberi
erõforrás menedzsment és gyakor-
lat (csupán utalunk az EEM fontos
funkciójára: munkaerõ-tervezés és
allokáció) valamint a kapcsolódó
menedzsment tudományágak ad-
tak táptalajt2.
A harmadik nehézség végül

abból származik, hogy újabban a
munkajog közjogi része által is-
mert egyes foglalkoztatási formá-
kat, mint aktív foglalkoztatáspoli-
tikai eszközöket is atipikus mun-
kaviszonynak interpretálja az iro-
dalom, így például a magyar
szakirodalomban is jelen van
olyan értelmezés, mely a foglal-
koztatáspolitikai értelemben vett
állásrotációt (azaz a képzés miatt
munkájuktól ideiglenesen távol
maradó alkalmazottak helyére
munkaerõ-piaci reintegráció cél-
jával munkanélküliek közvetíté-
sét) atipikus munkavégzésnek te-
kinti. Való igaz, hogy a foglal-
koztatás e formája nem tekinthe-
tõ ,,hétköznapinak”, jellemzõnek
(azaz ,,tipikusnak”), ám ilyen ér-
telemben akár az elítéltek mun-
kavégzését is atipikusnak lehetne
tekinteni. E megközelítés azon-
ban túlzottan távol visz a tipikus-
atipikus kategorizálás eredeti cél-
jától, mely szerint e kategóriapár
eredetileg a munkavégzésre irá-
nyuló civiljogi jogviszonyok tipi-
kusan, gyakran alkalmazott for-
máit lenne hivatott különválasz-
tani a civiljogi jogviszonyok ke-
vésbé gyakran alkalmazott for-
máitól (atipikus foglalkoztatás).
A tudományos és gondolati

szabadság (szabadosság) e ,,bábeli
zûrzavarában” utólag rendet tenni

persze már nem lehet, hiszen ma
már nem megállapítható, hogy ki
is alkalmazta elõször e fogalma-
kat; ha kiléte megállapítható
lenne, úgy õ maga (vagy iskolájá-
nak követõi) nyilvánvalóan teljes
joggal mondanák: e terminológiát
eredetileg ,,X” leírására találtuk ki,
s aki más tartalmat kíván kifeje-
zésre juttatni, az találjon rá más
kifejezés(eke)t. Ennek okán cik-
künk is csupán arra vállalkozhat,
hogy a fenti terminológiai útvesz-
tõben egyfajta gondolati vezérfo-
nalat adva egy – a saját gondolati
keretei között – konzisztens ter-
minológiai rendszerre tegyen ja-
vaslatot. E javaslat a civiljog rend-
szerezõ szempontjait és a humán-
erõforrás-menedzsment egyes
gondolati kiindulópontjait veszi fi-
gyelembe, kiszorítva ugyanakkor
a rendszerezésbõl a szociológia, a
statisztika és a foglalkoztatáspoliti-
ka szempontjait. Ennek megfele-
lõen annak tényét, hogy a mun-
kavállaló és a munkáltató a mun-
kaviszony létesítésekor próbaidõt
kötnek ki, úgyszintén azt is, hogy
a munkáltató esetlegesen nem
tesz eleget a foglalkoztatás beje-
lentésére vonatkozó közjogi köte-
lezettségeinek, a foglalkoztatás
tartalmát nem érintõ, és így a
rendszerezés során figyelmen
kívül esõ ténynek tekintjük. Fi-
gyelmen kívül hagyjuk továbbá az
aktív foglalkoztatáspolitikai eszkö-
zök keretében történõ munkavég-
zést és a közjog által ismert spe-
ciális munkavégzési formákat
(közmunka, közhasznú munka,
közérdekû munka, elítéltek foglal-
koztatása stb.).
Mindehhez képest az alábbiak-

ban az atipikus foglalkoztatási
formák témakörébe betekintést
engedni kívánó lehetséges mód-
szertani javaslatunk keretében
felvázoljuk elõször a tipikus fog-
lalkoztatás és az atipikus foglal-
koztatás egy lehetséges jogi meg-
közelítésben releváns elhatárolási
szempontjait, majd ezt követõen
elõször sorra vesszük a tipikus

foglalkoztatás típusait (különös
tekintettel annak flexibilis formái-
ra) majd pedig az atipikus foglal-
koztatás formáit.

Tipikus foglalkoztatás
A Magyarországon és az Európai

Unió tagállamainak túlnyomó
többségében általánosnak tekinthe-
tõ foglalkoztatási modell a dolgo-
zók munkaviszony (és az ezzel
egy tekintet alá esõ közalkalmazot-
ti, köztisztviselõi, szolgálati stb. ro-
konjogviszonyok, melyeket a kö-
vetkezõkben összefoglalóan csak
munkajogviszonyként jelölünk) ke-
retében való foglalkoztatása, a
munkaviszonyra vonatkozó általá-
nos szabályok szerint. Magyaror-
szágon ezen általános foglalkozta-
tási modellnek megfelelõ munka-
végzésrõl abban az esetben beszél-
hetünk, ha a foglalkoztatás a
Munka Törvénykönyvérõl szóló
1992. évi XXII. törvény által szabá-
lyozott munkajogviszonyra vonat-
kozó általános rendelkezések (illet-
ve a rokonjogviszonyokra vonatko-
zó általános normák) szerint törté-
nik. Ehhez képest magunk a tipi-
kus foglalkoztatás keretébe esõnek
akkor tekintjük az alkalmazottak
munkavégzését, illetve foglalkozta-
tásra irányuló jogviszonyát, ha arra
a munkajog, s azon belül is csak a
munkajog általános szabályai vo-
natkoznak.
A tipikus foglalkoztatáson belül

pedig rugalmatlan (kötött) mun-
kavégzés és rugalmas (flexibi-
lis)/innovatív munkavégzési for-
mák között teszünk különbséget.

1. Kötött munkavégzés

Az általánosnak tekinthetõ fog-
lalkoztatási modell keretében a
dolgozók igen gyakran a követ-
kezõ keretek, illetve feltételek
szerint végzik munkájukat:

• a munkavégzés munkajogvi-
szony keretében történik;

• e munkaviszony határozatlan
idõre szól;
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2 Utalni kell rá, hogy az innovatív munkavégzéssel kapcsolatos kutatásoknak és törekvéseknek van egy másik ága is: ennek célja a
munkavégzés és az életvitel összehangolásának (better work-life balance), mint a munkahelyi/dolgozói elégedettség továbbá az alkal-
mazotti elkötelezettség kulcsfontosságú kérdéskörének vizsgálata.
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• a munkavállaló heti 40 óra
munkavégzésre köteles, mely a
hét heti 5 napján (hétfõ-péntek)
a) napi 8-8 órányi munkavégzést
vagy b) hétfõtõl csütörtökig napi
8 óra 30 perc, pénteken pedig 6
óra munkavégzést jelent;

• a munkaidõt csak rövid
munkaközi szünet (tipikusan
étkezési szünet) szakítja meg,
,,szieszta” alkalmazása, úgyszin-
tén a munkavégzés vallásgyakor-
lás céljából történõ megszakítása
nem jellemzõ;

• a munkavállaló a munkaide-
jének beosztására nem jogosult,
azt vele közvetlen fõnöke egy
hétre elõre közli;

• a munka a munkáltató szék-
helyén (telephelyén) végzendõ;

• a munka a munkáltató által
biztosított munkaeszközökkel
végzendõ.
E munkavégzésre ma már

gyakran mint a munkavégzés
,,rugalmatlan”, ,,kötött” formája-
ként tekintünk, hiszen a munkát
végzõ személy munkavégzõ ké-
pességének a fenti merev mun-
karend határain kívül esõ idõtar-
tamban való igénybevételére
csak meglehetõsen szûk keretek
között, mégpedig a rendkívüli
munkavégzés szabályai szerint
ad lehetõséget.

2. Rugalmas/innovatív
munkavégzési formák

Az általános foglalkoztatási
forma kötöttségét a munkajogi
szabályozás több eszközzel is
igyekszik oldani. Az utóbbi idõ-
szakban e törekvés kétségtelenül
markánsabb jogalkotási tendencia-
ként jelenik meg, azonban leg-
többjük régtõl fogva ismert, hiszen
e jogintézmények egyrészt kivá-
lóan illeszkednek a munkaviszony
gondolati-logikai-szabályozási ke-
reteibe (munkavállaló alárendeltsé-
ge, rendelkezésre állási kötelezett-
sége), másfelõl pedig alkalmazá-
suk különösen az ipari ágazatok-
ban széles körben elterjedt
(mondhatni általános), így atipikus
foglalkoztatási formáknak már
csak az utóbbi tény miatt sem te-

kinthetõk. Ilyen eszközök a követ-
kezõk:

• lehetõség van arra, hogy a
munkáltató a munkavállalók mun-
kaidejét a munkanapokra egyen-
lõtlenül ossza be (pl. egyik nap 9
óra, másik nap 5 óra stb. oly
módon, hogy a munkavállaló ösz-
szesített heti munkaideje 40 óra).
Ennek korlátját képezi azonban,
hogy a munkaidõ munkanapon-
ként nem lehet kevesebb mint 4
óra, illetõleg nem lehet hosszabb,
mint 12 óra;

• lehetõség van az alkalmazot-
tak munkaidõ-keretben történõ
foglalkoztatására. Ez azt jelenti,
hogy a munkáltató a munkaidõt
nem egy hétre, hanem 2, 4, 6
esetleg 12 hónapra ütemezi (tehát
ha a munkavállalót valamely hé-
ten pl. 36 órai idõtartamban fog-
lalkoztatja, akkor a fennmaradó 4
munkaóra a munkaidõkeret tarta-
mán belül késõbb is igénybe ve-
hetõ, nem jelent többletdíjazással
járó rendkívüli munkavégzést);

• ugyancsak a flexibilis foglal-
koztatás egyik formájának, s ily
módon a tipikus foglalkoztatás
egyik változatának tekintjük az
idénymunkát (szezonális munka-
végzést), melynek keretében – az
elõállított áru vagy a nyújtott szol-
gáltatás természete okán és a mun-
kaszervezés körülményeitõl függet-
lenül – a munkavégzés évszakhoz,
az év adott valamely idõszakához
vagy idõpontjához kötõdik;

• kollektív szerzõdés vagy a
felek megállapodásának talaján
régtõl fogva lehetõséget ad a
munkajogi rendezés osztott napi
munkaidõ bevezetésére;

• lehetõség van a munkavállaló-
kat ügyeletre és készenlétre kötelez-
ni, mely jogintézmények elrendelé-
sével az alkalmazott rendes munka-
idején kívül is köteles munkavég-
zésre elérhetõ lenni, munkavégzésre
készen állni – az intézmény tulaj-
donképpen a rendkívüli munkavég-
zéshez kapcsolódik, annak lehetõvé
tételét mozdítja elõ;

• lehetõség van végül arra is,
hogy a munkavállaló és a munkál-
tató oly módon állapodjon meg,
miszerint a munkavállaló a mun-

kaideje beosztását vagy felhaszná-
lását maga jogosult meghatározni,
munkaidejének felhasználása sem
hivatali órákhoz nem kötött, sem
pedig a munkáltató nem jogosult
afelõl dönteni. Ilyenkor az alkal-
mazott esetleges rendkívüli mun-
kavégzése ellenében sem többlet-
díjazásra (túlórapótlék, heti pihe-
nõnapon végzett munkáért fize-
tendõ pótlék stb.) sem másik pi-
henõnapra (pihenõidõre) nem jo-
gosult. E rugalmas foglalkoztatási
forma egyértelmû elõnye, hogy
mind az éves munkaerõ-felhaszná-
lás, mind a bérköltségek tervezé-
sét leegyszerûsíti.

Atipikus foglalkoztatás
Fentebb rögzítettük, hogy a tipi-

kus foglalkoztatás keretébe esõnek
akkor tekintjük az alkalmazottak
munkavégzését, illetve foglalkozta-
tásra irányuló jogviszonyát, ha arra
a munkajog, s azon belül is csak
a munkajog általános szabályai
vonatkoznak. Ebbõl logikusan
adódik az atipikus foglalkoztatás
körébe sorolható foglalkoztatási
formákkal kapcsolatos álláspon-
tunk: az atipikus foglalkoztatás ke-
retébe esõnek tekintjük az alkal-
mazottak munkavégzését, illetve
foglalkoztatásra irányuló jogviszo-
nyát, ha arra nem a munkajog
szabályai vonatkoznak, vagy bár a
jogviszony munkaviszonynak mi-
nõsíthetõ ugyan, ám a munkajog
erre az általánostól eltérõ speciális
szabályozást állapít meg.
Az atipikus vagy más néven

alternatív foglalkoztatási formák
alábbi áttekintése során azokat, a
tipikus foglalkoztatástól legkevés-
bé eltérõ foglalkoztatási formák-
tól az általános foglalkoztatási
modelltõl leginkább elütõ foglal-
koztatási formák felé haladva
vesszük sorra, lényegük tömör
ismertetése mellett.

1. Nyugdíjas munkavállalók
foglalkoztatása

Magyarországon a munkaválla-
lók életkora tipikusan 18 év és
65 év (nyugdíjkorhatár) között
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mozog, ám bármely vállalat sza-
badon alkalmazhatja akár koráb-
bi és idõközben nyugdíjazott
munkavállalóját, akár a vele ko-
rábban munkaviszonyban nem
állt, már nyugdíjas személyt is. A
nyugdíjas munkavállalók foglal-
koztatására atipikus foglalkoztatá-
si formaként tekinteni két okból
is indokolt. Egyrészt a jogszabá-
lyokban is tükrözõdõ társadalmi
célkitûzés illetve elvárás az, hogy
az állam az idõskorú személyek
részére biztosított öregségi nyug-
ellátások rendszerén keresztül
biztosítsa az idõskorú személyek
munka világából történõ méltó
távozását, melyhez képest az e
célkitûzés ellen ható, s mostaná-
ban sajnos gyakrabban tapasztal-
ható idõskori munkavégzés való-
ban atipikus. Másfelõl maga a
szabályozási háttér is atipikus
foglalkoztatási formává teszi
az idõskorúak munkaviszonyát,
ugyanis az idõskorú munkaválla-
lókat felmondási védelem csak
minimális mértékben illeti meg: a
munkáltató sem a rendes mun-
káltatói felmondást nem köteles
megindokolni, ha a munkavállaló
nyugdíjasnak minõsül, s felmon-
dását ún. felmondási tilalommal
védett élethelyzetek (betegség
miatti keresõképtelenség, gyer-
mek ápolása miatti fizetési sza-
badság stb.) sem korlátozzák. A
nyugdíjas munkavállalókra vonat-
kozó speciális munkajogi szabá-
lyokat az Mt. 87/A §-a valamint
89., 90. és 95. §-ainak egyes ren-
delkezései tartalmazzák.

2. Részmunkaidõs
foglalkoztatás

A részmunkaidõs foglalkozta-
tás kissé kilóg gondolati rendsze-
rünkbõl (miszerint az atipikus
munkaviszonyokra a munkajog
az általánostól eltérõ speciális
szabályozást állapítana meg),
mert az Mt. 2001. júliusáig egyál-
talán nem tartalmazott rendelke-
zést a részmunkaidõre nézve, s a
munkajogi szabályozás ma is ki-
merül a részmunkaidõre vonat-
kozó egy-két speciális szabály-

ban. ,,Mentségünkre” szóljon
azonban, hogy a szakirodalom
kvázi közmegegyezéssel minõsíti
a részmunkaidõt atipikus foglal-
koztatási formának, illetve hogy
a munkajog más forrásai (pl. a
kötelezõ legkisebb munkabért
megállapító mindenkor hatályos
kormányrendeletek) régtõl fogva
tartalmaznak speciális rendelke-
zéseket a részmunkaidõs foglal-
koztatásra.

3. Határozott idõre szóló
foglalkoztatás

A munkavállalók határozott
idõtartamra történõ alkalmazásá-
ra szintén speciális, ráadásul res-
triktív jogszabályi rendelkezések
vonatkoznak, ezért ugyancsak
atipikus munkaviszonynak minõ-
síthetõ. Ilyen szabály például,
hogy a határozott idõre szóló
munkaviszony idõtartama az öt
évet nem haladhatja meg, mely
idõtartamba beleszámítandó a
felek között korábban létrejött,
szintén határozott idõre kötött
munkaszerzõdés idõtartama is,
ha azt meghosszabbították vagy
megszûntették ugyan, de meg-
szûnésétõl számított hat hónapon
belül a felek újabb határozott i-
dõtartamú munkaviszonyt létesí-
tettek. Ha azonban a határozott
idõtartamú munkaviszony azonos
felek közötti ismételt létesítésére,
illetve meghosszabbítására az
ahhoz fûzõdõ munkáltatói jogos
érdek fennállása nélkül kerül sor
és a megállapodás megkötése a
munkavállaló jogos érdekének
csorbítására irányul, úgy a mun-
kaviszonyt eleve határozatlan
idõtartamúnak kell tekinteni.
A munkavállalók határozott

idejû munkaszerzõdés alapján
történõ foglalkoztatásával kap-
csolatban általánosságban el-
mondható még, hogy a szakiro-
dalomban szintén közmegegye-
zés uralkodik atipikus foglalkoz-
tatási formává minõsítése ügyé-
ben, ám egyes más atipikus fog-
lalkoztatási formákkal ellentétben
alkalmazása a szakírók ellenérzé-
sével találkozik.

4. Alkalmi munkavállalók
foglalkoztatása

Az alkalmi munkavállalói könyv-
vel történõ munkavégzés tulajdon-
képpen a határozott idõtartamra
szóló foglalkoztatás egyfajta rend-
kívül speciális változatának fogható
fel, hiszen e foglalkoztatás szintén
határozott idõtartamra szól, azzal a
lényeges eltéréssel azonban, hogy
kizárólag a vonatkozó törvényi ke-
retek között (1997. évi LXXIV. tör-
vény) meghatározott alkalommal
és mértékig van helye. Az irány-
adó jogszabályi rendelkezések
mind a jogviszony alanyaira, mind
tárgyára, mind pedig a létesítésé-
hez szükséges formai követelmé-
nyeket tekintve az Mt. általános
szabályaitól eltérõ speciális normá-
kat fektetnek le. Érdekes azonban,
hogy a munkavállalók határozott
idõtartamra szóló munkaszerzõdés
alapján való foglalkoztatásával
szemben mutatkozó szakirodalmi
,,ellenérzés” az alkalmi munkaválla-
lással összefüggésben nem mutat-
kozik.

5. Készenléti jellegû
munkavégzés

A magyar jog nem ismeri a
munkavállalók fizetés nélküli állo-
mányban tartását azzal a céllal,
hogy munkavégzés szüksége ese-
tén hívásra munkába álljanak. A
készenlét ezért kizárólag állo-
mányban lévõ és fizetésben része-
sülõ munkavállalók tekintetében
értelmezhetõ, mégpedig készenlé-
ti jellegû munkavégzés formájá-
ban. A készenléti jellegû munka-
végzés olyan speciális munkavég-
zést takar, mely lehetõvé teszi a
munkavállalónak a munkaidõ
alatt történõ kikapcsolódását, illet-
ve tényleges munkavégzési köte-
lezettséget csak meghatározott fel-
tételek esetén teremt. Az ilyen tí-
pusú munkavégzés nem igényel
tartós figyelmet és munkavégzést,
így a munkavállalót kevésbé fá-
rasztja el, mely miatt a törvényi
szabályozás lehetõséget ad a ren-
des heti munkaidõ 40 óra helyett
maximum 60 órában való megál-
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lapítására. Készenléti jellegû mun-
kavégzésnek minõsül a tûzoltók,
mentõsök és egyes személy- illet-
ve vagyonvédelmi alkalmazottak
munkavégzése. A készenléti jelle-
gû munkavégzés nem keverhetõ
össze sem a munkavégzésre való
készenlétben állással (mely tudni-
illik minden munkavállalót terheli
a munkaidõ teljesítése alatt), sem
pedig a (munkaidõn kívüli) ké-
szenléttõl. Mivel mind a munka-
végzés jellegében, mind a munka-
idõ jellegében alapvetõen eltér az
általános foglalkoztatási formától,
a készenléti jellegû munkavégzést
atipikus foglalkoztatási formának
tekintjük.

6. Munkaerõ-kölcsönzés

2001 júliusától a magyar jog-
szabályok lehetõvé teszik a mun-
kavállalók kölcsönzését, feltéve,
hogy a munkavállaló a munkavi-
szonyt kifejezetten e célra létesí-
tette. A munkaerõ-kölcsönzés
széles körben igénybe vehetõ
atipikus foglalkoztatási forma,
ám tilos a munkavállalót jogsza-
bály által meghatározott tilalom-
ba ütközõ munkavégzésre, avagy
a sztrájkban álló munkavállalók
pótlása céljából alkalmazni. A
munkaerõ-kölcsönzés alternatív
foglalkoztatási formává minõsíté-
sének magyarázatát szintén az
intézményre vonatkozó speciális
(és egyben igen részletezõ) sza-
bályozás adja (Mt. XI. fejezet). A
munkáltatót megilletõ jogokat és
kötelezettségeket a kölcsönbeadó
és a kölcsönvevõ a kölcsönzés
során megosztva gyakorolja illet-
ve teljesíti, ám mindig a kölcsön-
beadót terheli a munkaviszony-
nyal összefüggõ valamennyi be-
vallási, adatszolgáltatási, levonási,
befizetési kötelezettség teljesítése
és a munkavállaló munkavégzé-
sére mindig a kölcsönvevõnél
irányadó munkarendre, munka-
idõre, pihenõidõre vonatkozó
rendelkezéseket kell alkalmazni.
Fontos továbbá, hogy a munka-
végzés idõtartama alatt a köl-
csönvevõt terheli felelõsség a
kölcsönzött munkavállaló mun-

kavédelme, a nõk, a fiatal mun-
kavállalók és a megváltozott
munkaképességûek foglalkoztatá-
sa, az egyenlõ bánásmód köve-
telményének megtartása, a mun-
kavégzés, a munkakör átadás-át-
vétele és a munkaidõre és pihe-
nõidõre vonatkozó szabályok
betartása tekintetében.

7. Távmunka

Az Mt. egy meglehetõsen friss
módosítása kifejezetten is lehetõ-
vé teszi távmunka alkalmazását,
mely a jogintézményt az Mt.-be
beiktató 2004. évi XXVIII. tör-
vény indokolása szerint ,,a jogiro-
dalomban atipikusnak nevezett
munkaviszonyok közé sorolha-
tó”. A magyar jogszabályok táv-
munkának abban az esetben is-
merik el a munkavégzést, ha a
munkavállaló munkatevékenysé-
gét rendszeresen az általa válasz-
tott, a munkáltató székhelyétõl,
telephelyétõl elkülönült helyen
és informatikai eszköz útján
végzi, melynek eredményét
elektronikus eszközzel továbbítja.
Szükségszerû kötelezettség to-
vábbá, hogy a feleknek meg kell
állapodni a munkaviszonyból
származó jogok gyakorlásához és
kötelezettségek teljesítéséhez
szükséges kapcsolattartás feltéte-
leiben továbbá a távmunka vég-
zésével összefüggésben a táv-
munkát végzõ munkavállalónál
szükségesen és indokoltan fel-
merült költség elszámolásának
módjáról.
A távmunkát a hagyományos

munkaviszonyhoz közelíti az a
tény, hogy a munkavégzéshez
valamint a kapcsolattartáshoz
szükséges eszközöket a munkál-
tató köteles biztosítani, továbbá
hogy a munkáltatónak a munka
elvégzése körében fennálló utasí-
tási joga teljes körû (ám eltérõ
megállapodásra mindkét vonat-
kozásban lehetõség van). A táv-
munkát a hagyományos munka-
viszonytól megkülönbözteti vi-
szont, hogy a távmunkát végzõ
munkavállaló a munkaidõ beosz-
tását, felhasználását – fõ szabály

szerint – maga jogosult meghatá-
rozni, a munkavállaló kártérítési
felelõssége fokozott (bizonyos
esetekben a gondatlan károkozás
miatti felelõssége is háromhavi
átlagkeresetig terjedhet), a mun-
káltató kártérítési felelõssége
pedig csökkentett (vétkes felelõs-
ség abban az esetben, ha a kár
bekövetkezte a munkáltató szék-
helyétõl elkülönült helyen nem a
munkáltató által biztosított esz-
közzel történõ munkavégzéssel,
vagy a távmunkát végzõ munka-
vállaló által biztosított és a mun-
kaviszonyból eredõ kötelezettség
teljesítéséhez használt eszközzel
áll okozati összefüggésben).
Fontos végül, hogy a munkavál-
laló munkahelyére (otthonába) a
munkáltató képviselõje csak a
munkavégzéshez kapcsolódó
utasítás, tájékoztatás vagy ellen-
õrzés, továbbá a munkavégzés-
hez szükséges eszköz üzembe
helyezése, karbantartása, illetve
eltávolítása érdekében, valamint
ellenõrzési céllal, az utóbbira vo-
natkozó szigorú szabályok meg-
tartásával léphet be és tartózkod-
hat ott.

8. Tanulók foglalkoztatása

A tanulók foglalkoztatását a
szakképzésrõl szóló 1993. évi
LXXVI. törvény szabályai rende-
zik, melyek a tanulók gyakorlati
képzés keretében és tanulószer-
zõdés alapján való foglalkoztatá-
sára adnak lehetõséget. E kettõ
közül elsõsorban a tanulók tanu-
lószerzõdés alapján történõ mun-
kavégzése illeszthetõ gondolati
rendszerünk alapján az atipikus
foglalkoztatási formák rendszeré-
be, a tanulók gyakorlati képzés
keretében történõ foglalkoztatása
pedig akkor, ha abba gazdálko-
dó szervezetet is bevontak. A ta-
nulószerzõdés alapján létesített
tanulói jogviszony a munkavi-
szonnyal számos rokon vonást
mutat, ám céljára és a rá vonat-
kozó önálló szabályozásra, a jog-
viszony ,,sui generis” jellegére te-
kintettel mindenképpen atipikus
foglalkoztatásnak minõsíthetõ.
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9. Gyakornokok
foglalkoztatása

Gyakornokok foglalkoztatásáról
a felsõoktatásról szóló 1993. évi
LXXX. törvény (Ftv.) által megha-
tározott, a hallgatók szakmai gya-
korlatának keretébe illeszkedõ
foglalkoztatás esetében beszélhe-
tünk. Az Ftv. rendelkezései szerint
a felsõoktatásban részt vevõ hall-
gatók részére gyakorlati oktatás
(szakmai képzés) szervezhetõ/ír-
ható elõ, ám az irányadó jogsza-
bályi elõírások sajnos rendkívül
,,szegényesek”, ráadásul egyáltalán
nem adnak rendezést arra a mind
gyakrabban tapasztalható esetre,
ha valamely cég valamely hallga-
tónak a részére a felsõoktatási in-
tézmény által nyújtott képzésben
elõírt kötelezõ szakmai képzés
idõtartamát meghaladóan, ennek
keretein túlmutatva biztosít lehe-
tõséget gyakorlati ismeretek szer-
zésére. A felsõoktatási intézmé-
nyek hallgatóikat ún. gyakorlati
idõre ugyanis csak a képzés bizo-
nyos idõszakában (jellemzõen a
képzés végén) és rövid idõre (ál-
talában 1-2 hónap idõtartamban)
küldik, ezért e foglalkoztatási
forma igénybevétele limitált.
Emiatt a kötelezõ szakmai képzés
idõtartamát meghaladóan biztosí-
tott gyakornoki munkavégzés ese-
tére a feleknek a munkaviszony
vagy a polgári jogviszonyok kö-
zött kell választaniuk, s mivel a
munkaviszony keretei közt kelet-
kezõ minimumdíjazási kötelezett-
ség sokszor nem áll arányban a
hallgató felkészültségével, így a
foglalkoztatók a hallgatók számá-
ra elõnytelen polgári jogi jogvi-
szonyok mellett döntenek; e
probléma felszámolható lenne, ha
a törvényalkotó a tanulószerzõdés
analógiájára megteremtené a gya-
kornoki szerzõdést is.

10. Bedolgozók

A bedolgozói jogviszony a
szocializmusban kialakult sajátos
jogviszonynak tekinthetõ, mely a
poszt-szocialista országokban a
rendszerváltást követõen is fenn-

maradt. Különösen a szociológia
irodalmában gyakran keveredik a
távmunkával és a kizárólag az
egyéni vállalkozói jogviszony ke-
retében értelmezhetõ önfoglal-
koztatással; lényegében e jogvi-
szony feleltethetõ meg hazánk-
ban a ,,homework” kategóriájá-
nak, ám az is elõfordul, hogy
egyes szakírók a távmunkát vagy
éppen az önfoglalkoztatást (eset-
leg e jogviszonyok mindegyikét)
interpretálják ,,homework”-ként.
A bedolgozói jogviszony a táv-

munkához rendeltetését tekintve
rendkívül hasonlít, ugyanis szin-
tén önállóan végezhetõ munkára
létesíthetõ; a távmunkával ellen-
tétben többletkövetelmény ugyan-
akkor, hogy a bedolgozó által
végzendõ munka teljesítménykö-
vetelmény-munkanorma formájá-
ban, illetõleg más mennyiségi
vagy minõségi mutatókkal megha-
tározható legyen. A távmunkához
hasonlóan a munkavégzés helye
szintén nem a foglalkoztató szék-
helye, hanem a bedolgozó lakó-
helye, vagy más általa a munka-
végzés céljára biztosított helyiség,
ám a bedolgozó munkáját saját
munkaeszközzel, a foglalkoztató
által biztosított anyaggal, önál-
lóan, a foglalkoztató közvetlen
irányítása nélkül végzi. Alapvetõ
különbség továbbá a távmunka és
a bedolgozói jogviszony között,
hogy a bedolgozó munkájához a
vele közös háztartásban élõ sze-
mélyek segítségét is igénybe ve-
heti, míg a távmunkás erre nem
jogosult. Különbséget jelent a táv-
munka és a bedolgozói jogvi-
szony között az is, hogy a selejtes
termék után díjazás és költségtérí-
tés a bedolgozót nem illeti.
A bedolgozói megállapodás-

ban meg kell határozni a bedol-
gozó által végezhetõ tevékenysé-
get, a munkavégzés helyét, vala-
mint a bedolgozót illetõ költség-
térítés módját, illetve mértékét. A
bedolgozó részére térítést kell
megállapítani továbbá az általa
viselt, a munkavégzés során
ténylegesen felmerült – jogsza-
bályban meghatározott – rezsi-
költségekre is.

11. Megbízási vagy
vállalkozási szerzõdéssel
foglalkoztatott alkalmazottak
Magyarországon egyre terjed a

munkavállalók megbízási vagy
vállalkozási jogviszony keretében
történõ foglalkoztatása, mely azon-
ban elsõdlegesen nem a munka-
erõ rugalmas foglalkoztatását, ha-
nem az adóelkerülést célozza. Ez
a megállapítás elsõsorban arra az
esetre igaz, ha az alkalmazott ön-
álló cég vagy vállalkozás formájá-
ban jelenik meg a jogviszonyban,
ugyanis más esetekben személyi
jövedelemadó és járulék a munka-
végzésbõl származó jövedelmet
közel azonos mértékben terheli,
mintha a munkát végzõ személy
munkajogviszonyban állna.
Ha az alkalmazott önálló cég

vagy vállalkozás formájában jele-
nik meg a jogviszonyban, úgy e
foglalkoztatási formák csak felté-
telesen, mégpedig az elvégzendõ
munka alapos jogi elemzését kö-
vetõen javasolhatóak, minthogy e
jogviszonyok a magyar hatósá-
gok fokozott érdeklõdésének kö-
zéppontjában állnak. Különösen
a megbízási szerzõdésekre igaz
ez, ugyanis a vállalkozási jogvi-
szonyt a munkaviszonytól jól el-
különíti az a tény, hogy annak
keretében a munkát végzõ sze-
mély valamilyen eredmény eléré-
sére köteles és díjazása is kizáró-
lag ehhez kapcsolódik; ha pedig
az eredménykötelezettség a vál-
lalkozási jogviszonyokra alapve-
tõen jellemzõ nagyfokú munka-
szervezési, teljesítési önállósággal
párosul és a vállalkozó a munkát
saját telephelyén, saját munka-
eszközzel végzi, úgy az alkalma-
zott vállalkozási szerzõdés kere-
tében való foglalkoztatása általá-
ban jogszerû.
Fokozottabb gondosságot igé-

nyel az alkalmazottak megbízási
jogviszonyban történõ foglalkoz-
tatásának vizsgálata, ugyanis a
,,sokarcú”, a munkavállalók fog-
lalkoztatását számos és igen vál-
tozatos módon biztosító munka-
viszony egyes speciális formái
sok ponton találkoznak a megbí-
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zási jogviszonnyal, így például
abban a tekintetben, hogy

• a megbízó is jogosult a megbí-
zottnak – lényegesen korlátozottabb
terjedelemben – utasítás adására;

• a megbízás szintén létesíthe-
tõ tartós jogviszonyként;

• a megbízott szintén elsõsor-
ban személyesen köteles eljárni;

• a megbízott által ellátott
ügyek ellátásával felmerült költsé-
gek szintén a megbízót terhelik és
annak költségeit a megbízott elõ-
legezni ugyancsak nem köteles.
Bár a megbízási szerzõdéseket

Magyarországon elsõsorban adó-
elkerülési céllal alkalmazza a
gyakorlat, a foglalkoztatás kötött-
ségeit rendkívüli mértékben oldja
különösen azáltal, hogy a megbí-
zó a szerzõdést bármikor azon-
nali hatállyal felmondhatja és e
jog korlátozása eleve csak folya-
matos megbízási jogviszony ese-
tében, a felek külön megállapo-
dása alapján lehetséges. A meg-

bízási jogviszony keretében mun-
kát végzõket nem illeti továbbá
túlmunkáért járó extra díjazás,
nem jogosultak fizetett szabad-
ságra és fizetett betegszabadságra
stb. Éppen ezért a jogviszony
természetének alapos jogi elem-
zését követõen megfelelõ alter-
natíva lehet a munkaviszonnyal
szemben, feltéve hogy a munka-
vállaló munkavégzésének önálló-
sága valóban nagyfokú.

12. Önfoglalkoztatás

Végül, de nem utolsó sorban
az önfoglalkoztatást kell röviden
megemlíteni mint a munkajogvi-
szonytól legmesszebb esõ atipi-
kus foglalkoztatási formát. Az
önfoglalkoztatás kifejezés tulaj-
donképpen nem jogi, hanem
közgazdaságtani szakkifejezés,
melynek egyöntetû meghatározá-
sa sem létezik; másként definiálja
példának okáért az ILO és meg-

int másként az Európai Unió. Az
EU tagállamaiban általánosnak
tekinthetõ meghatározás szerint
önfoglalkoztatónak kell tekinteni
mindenkit, aki nem függõ jogvi-
szonyban végez munkát – sokan
javasolják azonban e definíció
pontosítását is. Számunkra persze
itt és most e fogalmi bizonytalan-
ság kevéssé érdekes, hiszen ha
az önfoglalkoztatásnak nem is lé-
tezik általánosan érvényes tartal-
ma és így meghatározása, az
egyes tagállamok jogi szabályo-
zása mégis – tagállamról-tagál-
lamra változó – tartalommal tölti
fel azt. Magyarországon is szá-
mos, az egyéni (és társas) vállal-
kozások folytatásának kereteit
rendezõ jogszabály létezik, me-
lyek közül munkánk terjedelmi
kereteire is tekintettel most csu-
pán az egyéni vállalkozásról
szóló 1990. évi V. törvény által
meghatározott egyéni vállalkozói
jogviszonyt említjük meg.
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KULTÚRÁLT SPORTOLÁSSAL A MUNKATÁRSAK EGÉSZSÉGÉÉRT!

Egyéb szolgáltatások: gyógymasszázs, szolárium, infra szauna, pedikür.
Közületeknek kedvezményes éves bérlet, de váltható havi és egyéni bérlet is.

Várjuk a Budapesti Közgazdaságtudományi és Államigazgatási Egyetem
Sportlétesítményében.
Cím: XI. Mányoki u. 9.
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