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I. Bevezetés

Szinte  minden  emberi  élethelyzetben  hierarchiára  épülő  szituációk,  vezetők  és

vezetettek, egyének és csoportok állnak. A gazdaság és az emberi kapcsolatok fenntartása

eredményezi a társadalom stabil működését, a létünk alapját. Ezekre a viszonyokra jellemző

alá- és fölérendeltség,  ami megkövetel egyfajta jogi  háttérszabályozást,  rendszert, amely

egy-egy  adott  esemény  bekövetkeztekor  az  esetleges  vitákat,  kialakuló  konfliktusokat

jogszabályi  előírásokkal  kívánja  rendezni.  A  szabályok  normákat,  viselkedési

iránymutatásokat,  előírásokat  tartalmaznak,  amelyek  meghatározzák  a  függelmi  kapcsolat

alapvető kontaktusait.

A  munka  világában  a  felek  között  mind  gazdasági,  mind  szociális  függőség  is

mutatkozik.  A munkavállaló  a  munkavégzésbe  a  személyiségét,  elhivatottságát,  tudását,

esetenként  saját  értékrendjét  beleviszi,  amivel  a  munkáltatónak piacot teremt,  amiért  ő

díjazásban részesül. Ezek a függőségek irányítják a gazdasági folyamatokat.

A  függelmi  viszonyon  kívül  a  munkajogviszony  elsődleges  tartalma  az  alá-  és

fölérendeltség.  A  munkáltató  helyzetéből  és  pozíciójából  kifolyólag  erősebb  befolyással

rendelkezik,  így  a  munkavállaló  „felett  áll”.  Az  ember  vállalati  hierarchiában  elfoglalt

szerepe jellemzi a hatalmának nagyságát is.

A vezetők  a  szervezeteken  belül,  döntéshozó  szerepükből,  feladatukból  kifolyólag

hatalommal rendelkeznek, amivel befolyásolni tudják a munkavállalók, ez által emberek és

családok életét. Ezzel a hatalmi pozícióval a munkáltatók, vezetők nem csak élnek, hanem

sokszor visszaélnek.

A  vezetők  továbbá  döntéseikkel  a  szervezet  sorsát,  fennmaradását,  sikerességét

tudják  befolyásolni,  így  felelősségük  is  sokkal  nagyobb,  mint  az  alkalmazotti,  végrehajtó

létszámnak.



Többek között a fenti indokok is hozzájárultak, és hozzájárulnak ma is ahhoz, hogy a vezetői

szintre kivételes munkajogi szabályozás vonatkozzon mind a magán, mind a közszférában.

De  miért  fontos  a  vezetőkre  vonatkozó  külön  munkajogi  szabályozás?  Mennyire

hatékonyak  a  törvényekbe  foglalt  rendelkezések?  Ezek  a  fő  kérdések,  amelyeket

szakdolgozatom végigolvasásával meg kívánok válaszolni.

I. Kik is a vezetők?

A  vezető  fogalmát  több  aspektusból  közelíthetjük  meg.  A  legtöbbet  a  vezető

fogalmával,  annak  feladataival,  helyével  a  szervezetben,  jellemzőivel,  kategóriáival  a

társadalomtudomány  foglalkozik.  Ezen  felül  a  dolgozat  szempontunkból  fontos  a  jogi

definíció, mivel ez a terület a felelősségre, a hatáskörre, a vezető szervezetben betöltött

munkavállalói szerepre kíván rávilágítani.

1. Vezetőkről általában

A társadalomtudományban megszámlálhatatlan szakkönyv és tankönyv foglalkozik a

szervezettel, a vezetéssel, a vezetés tanulhatóságával. A 20-21. században kialakult ideális

vezetői kép egyre nagyobb kihívásokat jelent azoknak a mai embereknek, akik a szervezeti

hierarchiában feljebb és feljebb kívánnak lépni. Megvannak azok attitűdök, komoly elvárások,

amelyek a társadalom szerint a vezetőt jóvá vagy alkalmatlanná teszik. A vezetői készségek

álláspontom szerint nem csak a tankönyvből, elméletekből, vagy jellemzőkből állnak össze,

hanem  azokat  az  ember  magával  hozza  a  környezeti  hatásokból,  neveltetésből,

szocializációjából. Természetesen az alap készségeket fejleszteni lehet/kell, amire az erre

kialakított módszerek, tréningek megfelelők.



A  vezetők  körében  eltérő  szintű  vezetőket  különböztetünk  meg  a  hierarchiai

elhelyezkedésük függvényében. Én 3 nagyobb csoportra osztom a vezetőket:

1. Csúcsvezető,  aki  a  piramis  tetején  helyezkedik  el,  és  akinek  stratégiailag,  így  a

munkáltatás tekintetében is a legnagyobb hatalma, szava van a szervezeten belül. Ő

az, ki meghatározza a szervezeti folyamatokat, megmutatja az irányt. A csúcsvezető

egyben lehet tulajdonos, vagy a tulajdonos által, hivatalosan és jogszabály szerűen

megjelölt  (cégbíróságon  is  bejegyzett)  személy,  aki  a  tulajdonos(ok)  által

meghatározott cél érdekében ellátja a szervezeten belüli stratégiai irányítást.

2. Felső/középvezetők,  kulcspozícióban  lévő  vezetők,  akik  a  csúcsvezető  instrukciói

alapján,  saját  szakterületükön,  szakma  specifikusan,  de  a  többi  szakterülettel

együttműködve  biztosítják  a  csúcsvezető  elvárásainak  megfelelő  döntések

végrehajtását, vagy a szükséges döntések előkészítését. A vezetők ezen a szinten is

befolyással,  és  hatalommal  rendelkeznek,  a  nagyobb  szervezeteknél  esetlegesen

bizonyos munkáltatói jogokat is ledelegálnak erre a szintre.

3. A harmadik szintre azokat a vezetőket helyezem, akik egy-egy csoportot vezetnek, és

csak a felsőbb vezetők instrukciói alapján a végrehajtás feladatát látják el. Ezek a

munkavállalók is embereket irányítanak, felügyelnek, viszont stratégiai szempontból

nem töltenek be szerepet a szervezet életében. Ők feladatot hajtanak,  hajtatnak

végre, az elvárásokat teljesítik.

Az előző felsorolás alapján a különböző szintű vezetők különböző szintű felelősséggel,

hatáskörrel,  stratégiai  szereppel,  hatalommal  rendelkeznek,  így  a  rájuk  vonatkozó

szabályozások,  elvárások  sem  lehetnek  ugyanazok.  A  belső  szabályzatokban,  munkaköri

leírásokban,  munkaszerződésekben  célszerű  rögzíteni  egy  adott  munkavállaló,  munkakör

esetében,  hogy  amennyiben  az  vezetői  munkakör,  akkor  pontosan  melyik  jogszabályi

rendelkezések vonatkoznak rá munkáltatás szempontjából.



2. Vezetők a Munka Törvénykönyvében

Az Mt. már 1992. év, azaz a hatályba lépése óta tartalmaz speciális szabályokat a

vezetőkre  vonatkozóan.  A jogszabály  X.  fejezete  tartalmazza  azokat  a  rendelkezéseket,

amelyeket  a  vezető  állású  munkavállalókra  vonatkoztatunk.  1992.  évben  a  vezetőt  a

munkajog  mint  munkáltató  vezetőjét  és  annak  helyetteseit  határozza  meg,  így  a  sajátos

előírások személyi hatálya csak rájuk terjed ki. De mit is jelent a munkáltató vezetője és

annak  helyettese?  A  II.1.  pontban  a  vezetőket  3  csoportra  osztottam.  Jellemzően

munkajogilag a vezető az 1. csoportba tartozó munkavállaló. Ő az, aki pozíciójából kifolyólag

a  legnagyobb  befolyással  bír  a  szervezeten  belül,  viszont  a  felelőssége  is  a  legnagyobb.

Amennyiben munkajogilag fogalmat kellene alkotni a vezetőre, akkor azt valahogy így lehetne

megfogalmazni:  A  vezető  a  munkáltatói  szervezet  élén  lévő,  olyan  kulcsfontosságú

munkavállaló,  aki  a  szervezet  működése  során  a  legnagyobb  gazdasági  befolyással  bír, a

szervezetet  operatív  irányítja,  a  döntésein  keresztül  befolyásolja  annak  sikerességét,  és

irányítja a foglalkoztatást. Az Mt. az első számú vezetőn, csúcsvezetőn túl annak hivatalos,

jogszabályi  előírásoknak  megfelelően  kinevezett,  megbízott  helyettesét  is  vezető  állású

munkavállalónak minősíti.

1999. évben a jogalkotó az 1999. évi LVI. tv. 19. §-val a vezető állású munkavállalókra

vonatkozó rendelkezéseket a fentieken túl kiterjesztette azokra a munkavállalókra, akiket

munkakörük kiemelt fontossága végett a szervezet tulajdonosa kiemelt vezetőnek minősített.

A munkakör vezetői munkakörré való minősítését pl. alapítói határozatban kellett rögzíteni a

mellett, hogy a Feleknek munkaszerződésben is meg kellett állapodnia.

2012.  évben  több  éves  előkészítő  munkával  a  munkajogi  szabályok  teljes  körű

felülvizsgálata és a jelenlegi piaci és gazdasági folyamatokhoz történő igazítása megtörtént,

aminek eredményeként új Munka törvénykönyve lépett hatályba. A felülvizsgálat a vezetői

rendelkezésekre  is  kiterjedt,  így  a  vezetők  körének  megfogalmazásában  is  történtek



szűkítsék, de egyben a jogalkotó megadta annak a lehetőségét is, hogy a munkáltató és vagy

a  tulajdonos  a  vezetői  kört  kibővítse.  A  szűkítés  az  első  számú  vezető  helyettesének

meghatározásában, míg a kiterjesztési lehetőség a bizalmi munkakörökre, adott szabályok és

feltételek megtartásával történő vezetői munkakörré minősítésére vonatkozik. 

Az ezekkel kapcsolatos részletszabályok a dolgozatom IV. részében találhatók.

3. Vezetők a közszférában

Dolgozatomban a vezető közalkalmazottakkal, valamint közszolgálati  tisztviselőkkel

kívánok  foglalkozni.  Így  amikor  közszférát  említek,  akkor  az  alatt  a  közszolgálati

jogviszonnyal rendelkező (Kttv. hatálya alatt álló munkavállalók), valamint közalkalmazotti

jogviszonnyal rendelkező (Kjt. hatálya alatt álló munkavállalók) vezetőket értek.

A  közszféra  foglalkoztatási  feltételei  sokkal  szigorúbbak,  mint  a  vállalakozási-,

versenyszféráé,  mivel  a  szerződéses  szabadság  az  állami  munkáltatói  jelenlét  miatt

korlátozottabb.  A  foglalkoztatás  jellege  sokkal  inkább  egyoldalúnak  mondható,  mint  a

versenyszférában felek által kötött munkaszerződés, megállapodás. Mivel a foglalkoztató az

állam, így a foglalkoztatás szabályai kötöttek, kevés rugalmasság található a jogszabályban.

Az előmeneteli rendszerrel együtt meghatározták az illetményrendszert, amitől a jogalkotó a

rendelkezésekben foglalt kivétellel nem enged eltérést. Így a felek szerződéses akaratának

érvényesülése  –  elsősorban  a  munkavállalóé  –  nincs  jelen  ezen  a  területen.  A jogviszony

létesítése  egyoldalú  okirattal  történik,  annak  módosítása  –  néhány  kivétellel,  mint  pl.

munkakör módosítás nem vezetői kinevezés esetében – szintén egyoldalú aktus.

A  közszférában  a  vezetői  besorolásnak  több  szintje  került  szabályozásra.  A

csúcsvezető ebben az esetben a (hivatali) szervezet vezetője. A felső, ill. középvezetőket a

jogalkotó 3 csoportba sorolja: főosztályvezető, főosztályvezető helyettes és osztályvezető.

A közszolgákra vonatkozóan – mint ahogy a versenyszférában – 1992. évben született

jogszabályi rendelkezés a foglalkoztatással kapcsolatban. A köztisztviselők jogállásáról szóló



1992.  évi  XXIII.  tv. (továbbiakban  Ktv.)  háttér  jogszabálya  a  Munka  törvénykönyve,  de  a

vezetőkre vonatkozó speciális rendelkezéseket a Ktv. tartalmazta.

A közigazgatási szerveknél a vezetői státuszokat megbízással lehetett betölteni, míg

az államigazgatási szerveknél a vezetői státuszra kinevezés volt adható. A két megoldás közti

különbség az, hogy a vezetői megbízás mellett a közszolga kinevezése egy másik munkakör

betöltésére szól, míg a vezetői kinevezést a vezetői munkakör ellátására adják.

2012. évben, mint ahogyan a versenyszférában is, a közszféra is teljesen megújított

munkajogi  szabályozást  „kapott”,  a  közszolgálati  tisztviselőkről  szóló  CXCIX.  törvényt

(továbbiakban Kttv.). Ez a törvény tartalmazza a kormány és köztisztviselők foglalkoztatására

vonatkozó teljes jogi szabályozást. 2012. március 1. után az Mt. már nem háttér jogszabálya a

kormány-  és  köztisztviselők  munkáltatásának,  az  eddig,  Mt-ből  alkalmazott  rendelkezések

beépítésre  kerültek  a  Kttv-be.  Az  új  jogszabályba  a  vezetői  rendelkezések  terén  is

módosításra  került  sor. A vezetői  megbízás  jogintézménye  megszűnt.  A hatálybalépéskor

fennálló vezetői megbízásokat vezetői kinevezéssé, munkakörré kellett átalakítani.

A közalkalmazottak jogállásáról szól 1992. évi XXXIII. törvénnyel (továbbiakban Kjt.) a

jogalkotó  nem  hajtott  végre  akkora  reformot,  mint  a  kormány-  és  köztisztviselők

tekintetében. Ebben a szférában a munkáltatással kapcsolatos jelentős változásokat az Mt.

változása jelentette, mivel a Kjt. háttérjogszabálya még mindig az Mt.A közalkalmazottak

foglalkoztatására több jogintézmény esetében az Mt. rendelkezései az irányadóak. Ilyenek pl.

a  szabadság,  a  kinevezéstől  eltérő  foglalkoztatás  jogintézményei,  viszont  a  vezetőkkel

kapcsolatos egyedi előírásokat a Kjt. rendezi.

A Kttv. és Kjt. vezetőkre vonatkozó rendelkezésit, azok sajátosságait dolgozatom IV.

részében kívánom bemutatni.



4. Vezetők a Gt. alapján

A gazdasági társaságokról szóló 2006. évi IV. törvény (továbbiakban Gt.) III. fejezet 2.

címének  rendelkezései  is  tartalmaznak  a  vezetőkkel  kapcsolatos  szabályokat.   Ezeket  a

szabályokat  azért  is  fontos  megemlíteni,  mivel  a  Gt.  2006-os  hatályba  lépésekor  annak

rendelkezései kizárták a vezető tisztségviselő munkaviszonyban történő alkalmazását. Így a

vezető  tisztségviselők  jogviszonyával  kapcsolatos  előírásait  a  Gt.  tartalmazta.  A  vezető

tisztségviselőkkel  kapcsolatos  foglalkoztatási  formában  megjelenő  korlátozás  a  Gt.  2007.

szeptember 1-i módosításával megszűnt, mivel a módosítással az ügyvezető munkaviszonyban

is elláthatta feladatát.

A  Gt.  a  gazdasági  társaság  ügyvezetéséről,  vezető  tisztségviselőjéről  tartalmaz

rendelkezéseket.  A  21.§-ban  megfogalmazza  az  ügyvezető,  ügyvezetés  fogalmát,  ami  a

társaság  szerve  által  delegált  döntések  halmazaként  fogalmaz  meg.  Ezen  felül  a  további

szakaszokban  rendelkezik  a  szervezeti  jogalanyiságról,  a  felelősségről,  az

összeférhetetlenségi  szabályokról,  a  vezető  tisztségviselő  jogviszonyának  létrejöttéről,

módosításáról,  megszüntetéséről.  A  részletes  szabályozást  dolgozatom  későbbi  részében

kívánom bemutatni. 



II. Vezetőkre vonatkozó speciális munkajogi szabályok

Az Mt. a munkavállalók teljes egészére vonatkozik, azokat megkülönböztetés nélkül

kell alkalmazni mindenkire, akik munkaviszonyuk jellegéből adódóan hatálya alá tartoznak. A

jogszabály  azonban  tartalmaz  olyan  részeket,  amelyek  egyes  munkavállalói  csoportokra

vonatkoznak. Ezek a speciális rendelkezések az adott munkavállalói csoportra nézve az Mt.

általános  rendelkezéseit  módosítják  úgy,  hogy  azok  a  célszemélyek  munkaviszonyának

jellemzőire  sajátos  szabályokat  ír  elő.  Az  adott  helyzetben  a  munkaviszonyra  az  egyedi

szabályok  vonatkoznak,  amivel  a  jogalkotó  a  munkavállaló  hátrányos  helyzetének

csökkentésére, az esélyegyenlőség növelésére vagy a védett tulajdonsága miatti hátrányos

megkülönböztetés elkerülésére törekszik.

A  szervezetek  meghatározott  vezetőire  is  speciális  rendelkezések  vonatkoznak.  A

jogalkotó ezeket a külön jogszabályi  előírásokat már 1992-ben beépítette az Mt-be, majd

1999-ben a vezetők körét kibővítve a 1999. évi LVI. törvénnyel. Ezek a szakaszok 2012. évig

hatályban  voltak,  azok  értelmezését  a  bírói  döntések  formálták.  Az  Mt.  teljes

„rekonstrukciójakor” a piaci, gazdasági viszonyokat, jogalkalmazói igényeket, valamint a bírói

gyakorlatot figyelembe véve a jogalkotó a vezetőkre vonatkozó részekbe beépítette.

A közszolgálati jogviszonyra vonatkozó jogszabályba a vezetőkre vonatkozó részt nem

sikerült  annyira  összeszedetten  kezelni,  mint  az  Mt-ben.  Nem egy  fejezetben,  hanem a

törvény  több  részben rendelkeznek  a  különböző  típusú  vezetők  foglalkoztatásának  egyedi

szabályairól. De annyi előnye van az egy éve hatályban lévő törvénynek, hogy legalább az Mt.

nem  minősül  háttér  jogszabálynak,  így  nem  kell  az  egyes  jogintézményeknél  a  kettős

jogszabály alkalmazás esetleges buktatóitól tartani. 

Egyéb  jogszabályban  rögzített,  vezetőkre  vonatkozó  szabályok  is  ismertek.  Ilyen

például az állami vezetők és az államigazgatási  szervek köztisztviselői  számára biztosított

juttatásokról és azok feltételeiről szóló 192/2010. (VI.10) Korm. rend. 



1. Miért szükséges a speciális szabályozás?

A  speciális  szabályok  azért  szükségesek,  mivel  a  vezetők  pozíciójánál  fogva

kerülhetnek kiemeltebb vagy hátrányosabb helyzetbe, mint egy alkalmazott munkavállaló. A

vezetők  a  szervezetben  betöltött  státuszuk  miatt  gazdasági  és  társadalmi  hatalommal  is

rendelkeznek. Ezek befolyásolják a szervezet hatékonyságát, mivel jó döntéseikkel hozamot

tudnak generálni, a rosszakkal viszont kárt tudnak okozni. A vezetői pozíciók ezért egyfajta

bizalmi pozíciók, amelyek betöltése komoly felelősséggel jár, így a különleges rendelkezések

megfelelő alkalmazása szükséges az ilyen típusú munkakört betöltő munkavállalók esetében.

2. Főbb, speciális szabályozás címszavakban

Címszavakban tekintsük át, hogy mely területeket érintik a speciális szabályozások. Az

egyes típusú vezetői jogviszonyok szabályainak részletezéseinél az alábbi felsorolás alapján

kívánom az összehasonlítási szempontokat vizsgálni:

1. Vezető fogalma, típusai

2. Jogviszony  létesítése:  a  foglalkozatás  jellegéből  adódóan  különbözik  a  jogviszony

létesítése az Mt., a Kttv., a Gt. hatálya alatt, valamint a különböző vezetői szintek

tekintetében  a  megállapodás  tartalmára  vonatkozóan  sem  azonosak  a  jogszabályi

előírások.

3. Összeférhetetlenség,  egyéb  jogviszony:  az  összeférhetetlenségi  szabályok  a

versenyszférában  és  a  közszférában  eltérőek.  Az  összeférhetetlenségről  a  Gt.  is

tartalmaz előírásokat.

4. Díjazás, illetmény, egyéb juttatások: a munkavégzés ellenértékeként a munkavállaló

díjazásban részesül. A díjazásban kifejezhető a munkavállaló felelősségének mértéke, a

döntéseinek súlya, valamint a szervezetre gyakorolt hatása.



5. Munkaidő és munkarend: a vezető munkaideje és munkarendje feladatinak specifikus

voltjánál fogva általában eltér az általánostól. Ez jellemző az Mt. vagy Gt. hatálya alatt

foglalkoztatott vezetőkre, de a Kttv. hatálya alattiakra nem.

6. Jogviszony megszüntetés: a vezetői munkakör jellegéből kifolyólag egy bizalmi pozíció.

A bizalom a tulajdonosok, vagy a csúcsvezető felé (attól függően, hogy melyik vezetői

szintről  beszélünk)  kétoldalú.  Előfordul,  hogy  valamelyik  fél  –  de  ez  általában  a

munkáltató  vagy  a  tulajdonos  –  a  másikban  bizalmát  veszti,  ami  ezen  a  szinten  a

munkáltatást és az együttműködést nehezíti meg. Ezért van szükség olyan jogviszony

megszüntető  szabályokra,  amelyek  rugalmasabbak,  mint  általában  a  munkavállalói

szinten.

Természetesen a speciális szabályokról a jogviszony létesítése előtt a jövőbeli vezetőt

tájékoztatni  kell,  sőt  írásba  kell  foglalni  a  specifikumokat,  mivel  azok  alkalmazása  a

munkavállaló részére kedvezőtlenebb foglalkoztatási  feltételeket is  tartalmaznak,  mint  az

általános munkavállalókra vonatkozó szabályok.



III. A vezetői jogviszonnyal kapcsolatos részletszabályozások

A  III.  2.  fejezetben  felsorolt  jogintézményeket  sorba  véve  ebben  a  fejezetben

kívánom bemutatni a vezetők foglalkoztatására vonatkozó egyedi rendelkezéseket. 

1. Vezető fogalma, típusai

Ebben a fejezetben a vezető fogalmát mutatom be az aktuális magyar 

szakirodalomban foglaltak alapján.

1.1. Gt.

Mivel  a  szervezetek  túlnyomó  többsége  ma  már  gazdasági  társaság  formájában

működik, a vezető tisztségviselők jogviszonyával kapcsolatban a Gt. is rendelkezéseket ír elő.

Ezek  a  rendelkezések  elsősorban  társasági  jogi  és  polgárjogi  szempontból  szabályozzák  a

vezetői jogviszonyt.

A  Gt.  21.  §-a  definiálja  az  ügyvezetés  fogalmát,  ami  így  hangzik:  „a  társaság

irányításával  összefüggésben  szükséges  mindazon  döntések  meghozatala,  amelyek  törvény

vagy  társasági  szerződés  alapján  nem  tartoznak  a  társaság  legfőbb  szervének  vagy  más

társasági  szervek  hatáskörébe.”  A  Gt.  32.  §  (1)  bekezdése  kimondja  továbbá,  hogy  „A

cégvezető olyan munkavállaló, aki a vezető tisztségviselők rendelkezései alapján irányítja a

társaság folyamatos működését. A cégvezető feladatkörében a gazdasági társaság érdekeinek

elsődlegessége  alapján  köteles  eljárni.” Az  előzőek  alapján  a  jogszabály  az  ügyvezetőt,

vezető tisztségviselőt döntései alapján értékeli és definiálja oly módon, hogy ő az a személy,

aki a szervezeten belüli, „kisebb” jelentőséggel bíró, napi szintű döntéseket meghozza, és

természetesen azokért  felelősséget vállal.  Ehhez kell  a  legfőbb szerv  hozzájárulása,  amit

társasági  szerződésbe,  alapítói  okiratba  foglalnak.  A  vezető  tisztségviselő  adatait  a



cégbíróságra be kell jelenteni, valamint a változásokat is jelezni kell. Az alábbiakban arra

adunk  választ,  hogy  a  vezető  tisztségviselő  hogyan,  milyen  jogszabály  alapján  látja  el

feladatát, létesíti jogviszonyát.

A  Gt.  2006.  éves  hatályba  lépésével  annak  rendelkezései  vezető  tisztségviselők

jogviszonyának  létesítésével,  fenntartásával  kapcsolatban  csak  polgárjogi  megoldást

engedett, így munkaviszonyt a vezető tisztségviselő, a munkáltató első számú vezetője nem

létesíthetett. Ez a rendelkezés bő 1 évig volt hatályban.

A jelenleg is hatályos szabályozás 2007. szeptember 01-től kimondja, hogy: 

A vezető tisztségviselőt e minőségében megillető jogokra és az őt terhelő kötelezettségekre

- a törvényben meghatározott eltérésekkel -

a) a Ptk. megbízásra vonatkozó szabályait (társasági jogi jogviszony) vagy

b) a munkaviszonyra irányadó szabályokat

kell alkalmazni.

Tehát  a  fentiek  alapján  a  jogalkotó  lehetőséget  biztosít  a  jogviszony  jellegével

kapcsolatos választásra.

„Az  idézett  jogszabályi  rendelkezés  első  fordulata  értelmében  a  vezetői

tisztségviselői  jogviszony  önálló,  sui  generis  jogviszony,  és  ennek  alapján  a  vezetői

tisztségviselő  társasági  jogviszonyban  áll,  jogaira  és  kötelezettségeire  a  Gt-ben  nem

szabályozott  kérdésekben  a  Ptk.  megbízási  szerződésre  vonatkozó  szabályait  kell

alkalmazni.”1

A  b)  pont  alapján  a  Gt.  alternatívát  nyújt  arra,  hogy  a  vezetői  tisztségviselő

jogviszonyára a munkajogi szabályok, az Mt. rendlelkezései legyenek az irányadók. Ebben az

esetben sem lehet figyelmen kívül  hagyni a Gt. rendelkezéseit, a jogviszony létesítésekor

összhangba kell hozni a 2 jogszabály jogviszonyra vonatkozó szabályait.

1 Pál Lajos, Lőrincz György, Kozma Anna, Pethő Róbert: Az új Munka Törvénykönyvének magyarázata, Budapest, 

HVG-Orac Lap- és Könyvkiadó Kft., 2012., 345. oldal



De hogyan dől el, hogy a vezető tisztségviselő jogviszonya mely szabályok alapján

létesül?  Ere a kérdésre többféle megoldás létezik.  A jogviszony típusának meghatározását

lehet a társasági szerződésbe, alapítói okiratba rögzíteni, vagy lehetséges, hogy a felek, tehát

a munkáltató és a vezető tisztségviselő megállapodásban rögzítik a feltételeket. A jogviszony

típusának megválasztása nem csak az alkalmazási, felelősségi szabályok tekintetéből jelentős,

hanem a jogviszonyok fennállásával kapcsolatos adó- és tb jogi szempontból is. A megbízási

szerződés esetében az adózás kedvezőbben alakul, mint a munkajogi jogviszonynál. Ezért is

fontos az, hogy a jogviszony típusát a felek a jogszabályi előírásoknak megfelelően rögzítsék.

1.2. Mt.

Ahogy  a  II.2.  pontban  már  kifejtettem,  az  Mt.  2012.  évben  nagy  reformon  ment

keresztül.  Ez  a  reform  többek  között  érintette  a  vezetőkre  vonatkozó  speciális

rendelkezéseket is. Amíg a X. fejezet, a vezető állásúakra vonatkozó egyedi rendelkezések

1992-ben a csak a munkáltató első számú vezetőjére vonatkozott, az 1999-es módosítással

azokat kiterjesztették a vezető helyettesére is.  A jelenlegi  szabályozás alapján ezeket az

előírásokat az Mt. új felosztásának és szerkezeti megújításának köszönhetően a XV. fejezetbe,

a munkaviszonyok egyes típusaira vonatkozó különös szabályok közé sorolta a jogalkotó. A

vezetőket a jelenleg hatályos jogszabály az alábbi csoportokba sorolja:

1. A munkáltató vezetője, vezető tisztségviselő, első számú vezető;

2. A vezető helyettese;

3. Munkaszerződésben vezetőnek minősített munkavállaló.

Már  az  1992.  évi  XXII.  törvényben  is  megjelent  a  3.  kategória,  akikre  a  188/A §

szabályai vonatkoztak. Ezek a vezetők az elsőszámú vezető közvetlen irányítása alatt álló

olyan vezetők, akik munkakörük jellegéből és jelentőségéből kifolyólag kiemelt vezetőknek



számítottak.  Ezeket  a  munkaköröket  a  tulajdonosnak  társasági  szerződésbe,  alapítói

határozatba kellett rögzíteni, ezen felül a munkavállalókkal azt, hogy munkakörüket vezető

állásúnak  minősítik,  munkaszerződésben,  vagy  munkaszerződés  módosításban  kellett

rögzíteni. De kik is sorolhatók a vezetők fenti 3 kategóriájába?

A munkáltató vezetője:

A legtöbb esetben nem nehéz megállapítani,  hogy ki  is  a  munkáltató vezetője,  a

szervezet  első  számú  vezetője,  mivel  a  legtöbb  szervezetre  az  egyszemélyes  vezetés  a

jellemző. Ebben az esetben pl. a Kft-nél az ügyvezető igazgató, az Rt-nél a vezérigazgató az,

aki  a  szervezetben  a  munkáltatói  jogkört  általános  szabályok  alapján  gyakorolja.  Bár  a

munkáltatói jogkört le lehet delegálni, de ahhoz a tulajdonostól/tulajdonosi jogokat gyakorló

szervtől felhatalmazás kell.

Az  is  előfordulhat,  hogy  egyszerre  több  vezető  van  jelen  a  szervezet  élén,  mint

munkáltatói  vezető  (pl.  Kft.  élén  két  ügyvezető  igazgató).  Ebben  az  esetben  mindkét

munkavállaló munkáltató vezetőjének minősül (még akkor is, ha csak az egyik rendelkezik

munkáltatói jogkörre vonatkozó tulajdonosi felhatalmazással), és rájuk a vezetőkre vonatkozó

különleges szabályok fognak vonatkozni.

A vezető helyettese:

Az, hogy az adott pozíció a munkáltató vezető helyettesének minősül-e, 2 szempontot

kell első körben vizsgálni:

1. a vezető a munkáltató az első számú vezető – munkáltató vezetője – közvetlen

irányítása és felügyelete alatt áll-e, tehát közvetlen beosztottja-e;

2. a  vezető  jogosult-e  teljes  vagy  részbeni  hatáskörben  az  első  számú  vezető

helyettesítésére.

A helyettesítés tényét és az arra való jogosultságot, valamint azt, hogy ezt milyen

hatáskörökben  teheti  meg,  szervezeti  és  működési  szabályzatban,  munkaköri  leírásban,



ügyvéd  vagy  közjegyző  által  ellenjegyzett  megbízásban,  és  szükség  esetén  társasági

szerződésben célszerű rögzíteni.

Amennyiben „vitás, hogy a munkavállaló valóban a vezető helyettese, illetve a vezető

állású  munkavállalókra  vonatkozó  rendelkezések  alkalmazhatóak-e,  nem  a  munkakör

elnevezéséből,  hanem  a  munkavállaló  által  ténylegesen  végzett  feladatok  jellegéből  (a

hatásköréből)  kell  megállapítani,  hogy  a munkáltatónál  érvényesülő  hierarchiában az első

számú vezetői státuszt helyettesítő pozícióban van.””2 

A vezető helyettesének behatárolására BH-k, EBH-k is születtek, amelyek segítettek

abban, hogy az egyes jogvitáknál hogyan is kell értelmezni a vezető helyettesének fogalmát.

Nézzünk ebből néhányat3:

BH2011. 289. A munkakörének tartalma alapján a munkáltató vezetője helyettesének

minősül, aki a cég teljes működését és gazdálkodását átfogó feladat- és hatáskörrel

rendelkezik, döntéseivel meghatározó befolyást gyakorol [1992. évi XXII. törvény 188.

§ (1) bekezdés].

BH2005.  76.  A  vezetővel  azonos  hatáskör  és  feladatkör  jelentősége  a  vezető

helyettesnek a vezetővel azonos jogállása megállapításánál [Mt. 188. § (1) bekezdés].

BH2002. 414.  A munkáltató vezetőjének helyettese a vezetővel azonos jogállásúnak

minősül. Ha a gazdasági igazgatóhelyettes minősül az ügyvezető helyettesének, annak

távolléte és akadályoztatása esetén az ügyvezető teljes jogkörében járhat el, és a

hatáskörénél, feladatainál fogva meghatározó befolyással rendelkezik a munkáltató

működésére [Mt. 188. § (1) bek., 190. § (2) bek., 193/A. §].

EBH2011. 2346. A munkavállaló nemcsak akkor minősülhet a vezető helyettesének, ha

annak  távolléte  illetve  akadályoztatása  esetén  annak  teljes  körű  helyettesítésére

jogosult.  A  helyettes  megállapíthatóságát  az  sem  zárja  ki,  ha  a  munkáltató

vezetőjével  azonos  hatáskörrel  nem  rendelkezik.  A  munkakör  tartalmát  vizsgálva

2 Dr. Cséffán József: A Munka törvénykönyve és magyarázata, Szeged, Szegedi Rendezvényszervező Kft., 2011. 584. 
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annak van jelentősége, hogy egyébként rendelkezik-e olyan feladat- és hatáskörrel,

amely  lehetővé  teszi  számára,  hogy  a  munkáltató  működésére,  gazdálkodására

döntéseivel meghatározó befolyást gyakoroljon, és a munkáltató irányításában döntő

szerepe  legyen.  E  körben  nem  az  írásbeli  munkaszerződés  hiányának,  illetve  a

munkakör elnevezésének, hanem a munkakör tartalmának van jelentősége [1992. évi

XXII. törvény 188. § (1) bekezdés, 188/A. § (1) bekezdés, 192/A. § (4) bekezdés].

„Összefoglalva  a  szervezet  felépítésében  a  munkáltató  vezetőjét  követő  második

„vonalban” elhelyezkedő munkavállalók tekinthetők a 208. § (1) bekezdése alkalmazásában a

vezető helyettesének, feltéve, ha ehhez megfelelő olyan hatás- és feladatköri szabályozás is

kapcsolódik, amely lehetővé teszi számukra, hogy a munkáltató működésére, gazdálkodására

döntéseikkel meghatározó befolyást gyakoroljanak.”4

Munkaszerződésben vezetőnek minősített munkavállaló:

1999-től az Mt. szabályozta, hogy a gazdasági társaság tulajdonosa / tulajdonosi jogot

gyakorló  szerve  meghatározhatott  a  szervezet  működése  szempontjából  meghatározó

jelentőséggel  bíró  vezetői  munkaköröket,  amelyekre  a  vezetőkre  vonatkozó  speciális

rendelkezéseket kellett alkalmazni. Amennyiben rendelkeztek ezekről a munkakörökről (pl.

alapítói határozatban), a munkavállalóval akkor is meg kellett állapodni, hogy rá, az általa

betöltött  munkakörre  egyedi  szabályok  vonatkoznak.  Ebben  az  esetben  a  munkáltató

vezetőjén és annak helyettesén kívül egyéb vezetői munkakör régi Mt. X. fejezete alá történő

besorolásához  tehát  2  feltétel  volt  szükséges:  tulajdonosi  rendelkezés,  és  a  munkáltató,

valamint  munkavállaló  munkaszerződésben  vagy  annak  módosításában  történő  kölcsönös

megállapodása.5

Igazodva a gazdasági folyamatok élénküléséhez és a gyors változásokhoz igazítva a 2012-től

hatályos Munka törvénykönyvét, a fenti  rendelkezéseket a jogalkotó sokkal  rugalmasabbá,

egyszerűbbé  a  munkáltatói  oldalról  kezelhetőbbé  tette,  valamint  a  munkaszerződésben

4 Pál, Lőrincz, Kozma, Pethő: 2012., 344. o.

5 Dr. Horváth István: Az új Munka Törvénykönyve Értelmezés és alkalmazás a gyakorlatban, Budapest, Vezinfó Kiadó 
és Tanácsadó Kft., 2012. 



vezetői  munkakörré  nyilvánítható  munkakörök  személyi  körét  kitágította.   A  jogszabály

mellőzte a kötelezettséget, hogy ebben az esetben tulajdonosi rendelkezés kelljen a felek

megállapodásán felül. Ez annyit jelent, hogy a vezető állású munkavállalóvá történő minősítés

terén már csak a feleknek, azaz a munkáltatónak és a munkavállalónak kell megállapodni, és

azt munkaszerződésben, vagy annak módosításában rögzíteni. Ezen felül a jogalkotó a 208. §

(2) bekezdésében irányt mutat azzal, hogy meghatározza a vezető állású munkakör 2 olyan

kritériumát,  aminek  egyszerre  kell  fennállni  ahhoz,  hogy  a  XV. fejezet  91.  szakaszait  a

munkavállaló foglalkoztatására alkalmazni lehessen. Ezek a kritériumok:

1. a ) a munkakör a munkáltató működése szempontjából kiemelt jelentőségű vagy

b) fokozottan bizalmi jellegű munkakör

2. a munkavállaló/munkakör alapbére eléri a kötelező legkisebb munkabér hétszeresét.

A munkakör kiemelt jelentősége megállapítható a szervezeti hierarchiában betöltött

szerep,  elhelyezkedés  alapján,  továbbá  a  munkakörhöz  tartozó  hatáskör  és  felelősség,

valamint az irányítása alá tartozó szakterület, alkalmazotti létszám, vizsgálatával, mint ahogy

azt  az  Mt.  Indokolása  is  rögzíti.  Az  is  elképzelhető,  és  jogszerű,  hogy  olyan  munkakört

minősítenek  a  felek  megállapodásukban  kiemelt  jelentőségű  munkakörré,  amihez  a

munkáltató  működése  szempontjából  elengedhetetlen  szakmai  ismeret,  tapasztalat

szükséges.

Az első feltétel második esetével, a munkakör bizalmi jellegét az Mt. Indoklása az

alábbi  képen  magyarázza:  „Fokozottan  bizalmi  jellegűnek  az  a  munkakör  tekinthető,

amelynek  teljesítése  szükségképpen  az  átlagoshoz  képest  jóval  nagyobb  lojalitást,

megbízhatóságot tételez fel. Az ilyen jellegű munkakörökre általában jellemző, hogy az azt

betöltő munkavállaló – az átlagoshoz képest – jóval több bizalmas információval rendelkezik,

a munkáltató működését illetően vagy jelentős anyagi eszközöket kezel.

A fenti feltételeken túl a munkakör vezetői munkakörré történő módosításának másik

feltétele  az,  hogy  a  munkakörhöz  tartozó  alapbér  elérje  a  kötelező  legkisebb  munkabér



hétszeresét, ami 2013. évben 686.000 Ft. Ez a garanciális szabály azért is jelentős, mivel a

munkáltató azzal, hogy egy munkakört vezetői munkakörré minősíti, a munkavállalóra nézve

szigorúbb  foglalkoztatási  előírásokat,  a  jogviszony  megszüntetés  tekintetében  pedig  az

általánosnál egyszerűbb eljárási menetet ír elő. Viszont az, hogy ha a munkáltató csak azért

ajánlja fel a magasabb bért, hogy a munkakört vezetői munkakörré tudja minősíteni abból a

célból, hogy a munkavállaló munkaviszonyát a kedvezőbb jogszabályi előírások alapján tudja

megszüntetni, az a rendeltetésszerű joggyakorlás követelményébe ütközik.

Az  Mt.  vezető  állású  munkavállalóinak  jogviszonyával  és  foglalkoztatásával

kapcsolatos  részletszabályokat  a  következő  fejezetekben  jogintézményenként  fogjuk

vizsgálni.

1.3. Közszféra

A  közszférában  a  vezetőkre  vonatkozóan  több  jogforrásból  (törvényekből,

kormányrendeletekből,  végrehajtási  rendeletekből)  szedhetjük  össze  a  vezetők  típusait,

csoportjait,  valamint  az  azokra  vonatkozó  speciális  szabályokat.  Ebben  a  szférában  a

legjellemzőbb a vezetői  pozíciók bizalmi  alapon történő betöltése,  így  a  részletszabályok

egyik  oldalról  igen  nagy  rugalmasságot,  másik  oldalról  pedig  pontosan  definiált

jogintézmények kötött szabályokkal nem engednek az általános szabályokhoz képest eltérést.

1.3.1. Közalkalmazottak

A  közalkalmazottakkal  kapcsolatos  jogszabályi  előírásokat  a  közalkalmazottak

jogállásáról  szóló  1992.  évi  XXXIII.  tv.  szabályozza  (továbbiakban  Kjt.).  A  Kjt.  háttér

jogszabálya az Mt. de a vezetőkre vonatkozó rendelkezések tekintetében a Kjt. az irányadó.



A Kjt. a vezetőknek 2 csoportját különbözteti meg:

1. magasabb vezető

2. vezető

A  két  vezetői  kört  a  jogszabály  az  alábbi  képen  definiálja:  Kjt,.  23.  §  (2):  „A

munkáltató  vezetője  és  helyettese,  valamint  a  munkáltató  működése  szempontjából

meghatározó jelentőségű feladatot ellátó vezető magasabb vezetőnek minősül. A magasabb

vezetői, valamint vezetői megbízások körét, továbbá a megbízás feltételeit a végrehajtási

rendelet határozza meg.”

A közalkalmazott vezetői szintjével kapcsolatban a részletszabályok azok, amelyek a

vezetői  körrel  kapcsolatos  jogszabályi  előírásokat  leginkább  kiemelt  fontosságúvá  teszik.

Ezeket a részletszabályokat a későbbi fejezetekben jogintézményenként vizsgálom.

1.3.2. Közszolgálati tisztviselők

A közszolgálati  tisztviselőkről  szóló 2011. évi  CXCIX. tv. (Kttv.) 2012. március 1-én

lépett  hatályba.  A  jogszabály  a  kormánytisztviselőkre  és  a  köztisztviselőkre  vonatkozó

szabályokat foglalta egy törvénybe. Így a Kttv-ben megtalálhatók mind a kormány-, mind a

köztisztviselők vezetőire vonatkozó speciális rendelkezések. Az alábbiakban nézzük át, hogy a

Kttv.  hány  fajta  vezetőt  különböztet  meg,  és  ezek  a  vezetők  hol  helyezkednek  el  a

rendszerben:

1. Szakmai vezető:

„a  minisztériumban  kinevezett  közigazgatási  államtitkár,  valamint  helyettes

államtitkár, továbbá a Miniszterelnökségen kinevezett helyettes államtitkár. A szakmai

vezető kormányzati szolgálati jogviszonyban áll, de nem kormánytisztviselő." Ennek



ellenére  a kormánytisztviselőkre vonatkozó szabályokat kell  rá  alkalmazni  a  külön

fejezetben meghatározott speciális rendelkezések figyelembe vételével.” 6

Előfordul,  hogy  külön  jogszabály  rendelkezése  alapján  a  hivatali  szerv  vezetőjét,

annak  helyetteseit  juttatások  szempontjából  állami  vezetőként  kezelik.  Ilyen  pl.

Közbeszerzési  Hatóság  esetében  a  Hatóság  Elnöke,  Főtitkára  és  a  Közbeszerzési

Döntőbizottság Elnöke, akik javadalmazás terén államtitkári és helyettes államtitkári

juttatásokban részesülnek a bt. alapján.

2. Politikai vezető: a Ksztv. szerint politikai vezetők körébe tartoznak miniszterelnök, a

miniszter és az államtitkár.

3. Hivatali szerv vezetője: államigazgatási vagy költségvetési szerv vezetője;

4. Kabinetvezető egy speciális vezetői munkakör, besorolása főosztályvezető;

5. Vezetői  állomány,  amely  3  szintű:  főosztályvezető,  főosztályvezető  helyettes,

osztályvezető.

„A  Kttv.  rögzíti  létesíthető  vezetői  szintek  számát.  A  közigazgatás  hatékony

működésének  egyik  legfőbb  akadálya  a  vezetői  szintek  elszaporodása,  amely  gyakran

áttekinthetetlenné teszi a szervezet működését. A vezetői szintek korlátozását jelenti, hogy

államigazgatási szerv, illetve a munkamegosztás szempontjából elkülönült szervezeti egység

vezetésére,  kizárólag  három  szinten  lehet  vezetői  munkaköröket  létrehozni.  Az

osztályvezetői,  főosztályvezető-helyettesi,  valamint  főosztályvezetői  jogállás

intézményesítésével a jogalkotó egységesen e vezetői  szinteket tekinti  olyannak,  amelyek

által a szervezetben a munkamegosztás szempontjából elkülönült szervezeti egység hozható

létre. A szervezeti egység megítélése szempontjából azt kell irányadónak tekinteni, hogy a

vezető mellett legalább két- három beosztott köztisztviselő kell, hogy dolgozzon. A Kttv. a

rugalmasság  biztosítása  érdekében  lehetőséget  biztosít  arra,  hogy  a  főosztályvezető

helyettesítésére  egy  főosztályvezető-helyettesi  munkakör  is  betölthető  legyen,  szervezeti

egység vezetése nélkül. ez akkor látszik indokoltnak, ha pl. a főosztály létszáma, illetve belső

szervezeti tagozódása ezt szükségessé teszi. A törvény meghatározza a vezetői ki.”7

6 Dávid Péter, dr Hazafi Zoltán, dr. Magyar Éva, dr. Sipos Szabó Zsanett: A közszolgálati tisztviselői törvény 
magyarázata, Budapest, NFÜ, 2012., 56. o.
7 Dávid, Hazafi, Magyar, Sipos, 2012. 239.o.



2. Jogviszony létesítés

2.1. Gt.

A  vezető  tisztségviselő  jogviszonyával  kapcsolatban  a  Gt.  22.  §  (2)  bekezdése

rendelkezik, így abból tudjuk levezetni a jogviszony létesítésére vonatkozó szabályzatokat. A

vezető tisztségviselőt jogviszonya a társaság legfőbb szerv döntésének eredményeként jön

létre, választással (Gt. 19. § (4)). A vezető tisztségviselő személyét a társasági szerződésbe

foglalva cégbíróságra is be kell nyújtani, mivel a vezető tisztségviselő megválasztása után a

gazdasági társaságot képviselve kötelezettségeket vállalhat, jogokat szereznek.

A  Gt.  szerint  a  vezető  tisztségviselőre  alapvetően  a  társasági  jogi  jogviszony  az

irányadó azzal, hogy a Gt-ben nem szabályozott kérdésekben irányadó jogszabály a Ptk. Így, a

vezető  tisztségviselő  ezen  pont  szerint  történő  alkalmazására  a  megbízási  szerződéssel

történő foglalkoztatást kell irányadónak tekinteni. 

A  megbízási  szerződés  lényege,  hogy  a  megbízott,  jelen  esetben  a  vezető

tisztségviselő arra vállal kötelezettséget, hogy a rábízott ügyet a megbízó – a társaság legfőbb

szerve  -  utasításai  szerint  és  érdekeinek  megfelelően  –  ellenkező  kikötés  hiányában

meghatározott díjért – ellátja. A szerződést írásba kell  foglalni,  annak tartama határozott

időre, maximum 5 évre szól. A vezető tisztségviselő újraválasztható.

A  vezető  tisztségviselő  feladatát  munkaviszonyban  is  elláthatja.  Mivel  a  vezető

tisztségviselő jogviszonya választással jön létre, az még nem eredményezi automatikusan a

munkajogi  jogviszony  létrejöttét.  Ahhoz,  hogy  a  munkaviszony  létrejöjjön,  ahhoz

munkaszerződést kell kötni a feleknek. A munkaviszonyra vonatkozó speciális szabályokat az

Mt. tartalmazza, így azt a következő pontban kívánom bemutatni.



2.2. Mt.

A  munkaviszony  munkaszerződéssel  jön  létre.  A  munkajogi  jogviszony  létesítése

szempontjából formai előírás az Mt. 44. § alapján a munkaszerződés az írásba foglalása. A

munkaszerződésbe minden olyan  kérdésről  célszerű  rendelkezni,  ami  a  foglalkozatás  és  a

jogviszony szempontjából fontos tényező. Az Mt. rendelkezik olyan kötelező elemekről, amit

a munkaszerződésnek tartalmazni kell. A garanciális elemek írásba foglalásával az esetleges

későbbi jogviták rendezésének megkönnyebbítése a cél.

A munkaszerződés kötelező tartalmi eleme az alapbér és a munkakör. Ezen felül a

vezető  állásúakra  az  Mt.  nem állapít  meg  egyéb,  sajátos,  kötelezően  munkaszerződésbe

foglalandó tartalmi elemet. 

A vezető  tisztségviselő  esetében  már  a  társasági  szerződésből,  és  a  megválasztás

tényéből  adódik  a  vezető  állású  munkavállalói  mivolt,  de  az Mt.  által  megjelölt  másik  2

csoport  esetében  a  jogállás  már  nem ennyire  egyértelmű.  Így  a  vezető  helyettese,  és  a

megállapodás alapján minősülő vezető  állású  munkavállaló  esetében a munkaszerződésből

egyértelműen  ki  kell  derülnie  annak  a  ténynek,  hogy  a  munkakör, amit  a  munkavállaló

betölteni kíván, vezető állású munkakörnek minősül. A szerződésbe bele kell foglalni az egyéb

sajátosságokat is, hogy az Mt. mely speciális rendlelkezései rá az irányadó.

Vezető  állású  munkavállalói  kinevezést  olyan  munkavállaló  is  kaphat,  aki  egy

határozatlan jogviszonnyal rendelkezik az adott szervezetben. Ebben az esetben is lehetőség

van arra (és a jogalkotó új jogviszony létesítésekor sem zárja ki ezt az esetet), hogy a vezetői

munkakört  határozatlan  idejű  munkaviszonyán  belül  határozott  időre  lássa  el.  Így  a

munkavállaló alap szerződése egy határozatlan időre, beosztotti munkakörre szóló szerződés,

aminek egy pontja tartalmazza a vezetői munkakör határozott időre történő ellátását. Ebben

az esetben a vezetői munkakör betöltésére aláírt határozott idő lejártakor a munkavállaló



eredeti  szerződése  lép  ismét  életbe.  Az  ilyen  megfogalmazású  és  típusú  szerződés

megszüntetésének lehetőségét, következményeit a IV. fejezet 7.2. pontban részletezem.

2.3. Közszféra

A közszférában, tehát Kjt. és Kttv. hatálya alatt a jogviszony létesítése egy egyoldalú

aktus, egy kinevezés, amelyben a munkavállaló akarata annak elfogadásában nyilvánul meg. A

közszférában a bértárgyalás fogalma szinte ismeretlen, mivel a munka díjazása jogszabályban

meghatározott  szempontok  alapján,  bértáblázatból  kerül  meghatározásra.  A  jogviszony

további ciklusaiban is a kezdeti kötöttség jellemző, akár a kinevezés módosításáról, akár a

jogviszony  megszüntetéséről  legyen  szó.  A  vezetők  jogviszonyának  létesítésére  is  ez  a

jellemző, a díjazás, foglalkoztatási feltételek szabályai törvényben, rendeleti és végrehajtási

szinten, valamint belső szabályzatokban korlátozva vannak. A fentiek alapján mondhatjuk,

hogy a közszféra jogviszonyai függő jogviszonyok.

A  jogviszony  létesítését  megelőző  eljárásra  mind  a  Kjt.,  mind  a  Kttv. tartalmaz

előírásokat.  Lehetséges  pályázati  eljárással  és  pályázati  eljárás  mellőzésével,  meghívásos

eljárással alkalmazni közszolgát. A jogviszony létesítésének jogszabályban előírt alkalmassági,

foglalkoztatási feltételei is vannak. Amennyiben l hiányzik, a kinevezés nem jöhet létre. Így a

pályázati  írásokban  fontos  a  megfelelő  jogszabályi  előírások  ismerete,  és  azok  pályázati

kiírásba történő rögzítése. 

A  vezetőkkel  kapcsolatban  a  2.3.1  és  2.3.2  pontokban  részletezem  az  ezzel

kapcsolatos előírásokat.



2.3.1. Közalkalmazottak

A  közalkalmazottak  jogviszonya  függőség  szempontjából  a  munkajogi  és  a

közszolgálati  jogviszony  között  helyezkedik  el.  A  Kjt.  hatálya  alá  tartozó  munkáltatók

fenntartója az állam, de ők költségvetési intézmények.  Ebben a jogviszonyban is jellemzőek

az egyoldalú aktusok, de a Kjt. háttérjogszabálya még mindig az Mt., és a foglalkoztatási

formák jobban keveredhetnek, mint a közszolgálati jogviszony esetében. A rendeleti szintű

jogalkotás jelentős.

A közalkalmazottak esetében fontos jogszabályi előírás, hogy a vezetők a kinevezés

szerinti munkakör mellett kapott megbízással látják el vezetői feladatukat. Ennek értelmében

a  vezető  rendelkezik  egy  beosztotti,  alkalmazotti  határozatlan  idejű  kinevezéssel,  és  e

mellett egy vezetői feladat ellátására szóló megbízással. A vezetői megbízással kapcsolatos

főbb, speciális jogszabályi előírások:

• A vezetői  és  magasabb szakmai  vezetői  feladat  ellátására  a  munkáltató  pályázati

eljárást  is  kiírhat,  ami  nem  jelenti  azt,  hogy  a  szervezetnél  alkalmazásban  álló

közalkalmazott ne vehetne részt a pályázati eljárásban, mint a vezetői megbízásra

pályázó;

• A munkáltató döntése értelmében a vezető és magasabb vezető beosztás, kivéve a

munkáltató vezetőjének státuszát – meghívásos eljárással is betölthető.

• A megbízást magasabb vezetői vagy vezetői feladatok ellátására lehet adni úgy, hogy

a  közalkalmazott  egy  alap  kinevezéssel  kell  rendelkezzen.  Amennyiben  a  vezetői

feladatok ellátására a szervezeten kívűről kerül ki a nyertes pályázat, az új belépőnek

is kell egy alap munkakörre kinevezést adni, pl. gazdasági vezetői feladatok ellátására

szól egy megbízás, de az alap, foglalkoztatásra vonatkozó dokumentum egy gazdasági

ügyintézői munkakörre szóló határozatlan időtartamú kinevezés;

• A megbízást és annak elfogadását írásba kell foglalni;



• A magasabb vezetői és vezetői megbízás határozott időre adható, ami legfeljebb 5

éves időtartamra szól;

• Vezetői  feladatokkal  csak  olyan  személy  bízható  meg,  aki  felsőfokú  iskolai

végzettséggel  rendelkezik,  és  nem  áll  gyakornoki  idő  alatt  (gyakornok  az  a

közalkalmazott,  aki  nem  rendelkezik  a  munkáltató  alaptevékenységével

összefüggésben 3 éves szakmai gyakorlattal)

2.3.2. Közszolgálati tisztviselők

A  leginkább  függő  jogviszonyok  a  közszolgálati  jogviszonyok.  A  Kttv.  hatálya  a

kormánytisztviselők és köztisztviselőkre terjed ki. 2012. március 1. óta az Mt. nem a háttér

jogszabálya. A munkáltató maga az állam, vagy az államigazgatási szerv, így a foglalkoztatás

szempontjából  nem  csak  a  törvényi  rendelkezések,  hanem  a  rendeleti  szabályozás

(végrehajtási rendelet, határozatok) is nagyban befolyásoló tényezők. 

A közalkalmazottaknál alkalmazott vezetői megbízással szemben a Kttv. a vezetőkkel

kapcsolatos  feladatok  ellátása  esetében  vezetői  munkakörről  szól.  Így  a  közszolgálati

tisztviselők körében a vezetői állomány vezetői kinevezéssel, a kinevezésbe foglalt vezetői

munkakörrel  jön  létre.  Ebben  a  típusú  jogviszonyban  az  alapszabály  az,  hogy  a  vezetői

kinevezés is határozatlan időre jön létre. Vezetői kinevezést csak abban az esetben lehet

határozott  időre  adni,  amennyiben  helyettesítésről,  vagy  meghatározott  feladat  (ami

határozott időre szól) ellátásáról van szó, tehát az általánosan alkalmazandó szabályokat kell

ebben az esetbe is alkalmazni.

Vezetői kinevezést az alábbi feltételek megléte esetén lehet adni:

• felsőfokú iskolai végzettség;

• jogi  vagy  közigazgatási  szakvizsga  (amennyiben  nincsen,  a  jogszabály  lehetővé

teszi, hogy ezt a feltételt 2 éven belül teljesítse a vezető közszolgálati tisztviselő,



vagy az Országos Közigazgatási Vizsgabizottság elnöke által adott felmentéssel nem

kell vizsgát tenni)

A  kinevezés  feltétele  lehet  még  a  vezető  nemzetbiztonsági  ellenőrzésen  történő

részvétele. Erről belső utasításban rendelkeznek a szervezetek.

3. Összeférhetetlenség, egyéb jogviszony

Vezetők szempontjából az összeférhetetlenségi kérdések kiemelt szerepet játszanak,

mivel a döntés előkészítést és a döntéseket ők hozzák meg. Ezek a döntések nem csak a

szervezet  működésével  kapcsolatos  elméleti,  stratégiai  döntések,  hanem  gazdasági

befolyással bírnak a szervezet életére is.

3.1. Gt.

A vezető tisztségviselő összeférhetetlenségének szabályait a Gt. 23. §-a szabályozza a

következő képen: „Nem lehet vezető tisztségviselő, akit:

1. bűncselekmény elkövetése miatt jogerős szabadságvesztés büntetésre ítéltek, és amíg

a büntetett előélethez fűződő hátrányos jogkövetkezmények alól nem mentesült;

2. jogerős bírói ítélettel vezető tisztség vagy más foglalkozás – amennyiben az a társaság

fő tevékenysége - gyakorlásától eltiltottak;

3. egy olyan másik gazdasági társaságban viselt vezető tisztségviselő pozíciót, amelyiket

a megválasztás előtti naptári évben jogerősen töröltek, a tiltás törléstől számított 3

évig;

4.  egy, a többségi tulajdonában lévő, vagy vezető tisztségviselői státuszt betöltő másik

gazdasági  társaság  felszámolása  során  a  felelősségét  a  felszámolás  során  ki  nem

elégített  követelésekért  a  bíróság  jogerősen  megállapította,  és  fizetési

kötelezettségét  nem  teljesítette,  ebben  az  esetben  a  végrehajtási  eljárás



eredménytelenségétől számított 5 évig tiltja a további vezető tisztségviselői pozíció

betöltésétől. 

A fenti  szempontokat  vizsgálni  kell  ahhoz,  hogy a vezető  tisztségviselő a  pozíciót

betöltheti-e.

A  Gt.  24-25.  §§-ai  további,  egyéb  jogviszonnyal  kapcsolatban  is  megállapít

összeférhetetlenségi szabályokat. 

„A Gt 24. § (3) bekezdése értelmében a vezető tisztségviselő új vezető tisztségviselői

megbízás  elfogadásától  számított  15  napon  beül  írásban  köteles  tájékoztatni  azokat  a

gazdasági társaságokat, amelyeknél már vezető tisztségviselő vagy felügyelőbizottsági tag. A

Gt. 25. § (1) bekezdése értelmében a vezető tisztségviselő nem lehet vezető tisztségviselő a

társaságéval azonos főtevékenységet végző más gazdasági társaságban”8 

A Gt. azt viszont nem tiltja, hogy a vezető tisztségviselő más főtevékenységet végző

gazdasági társaságban tölthessen be vezető tisztségviselői szerepet.

A Gt. szabályozásoknál az Mt. összeférhetetlenséget szabályozó előírásai szigorúbbak. 

3.2. Mt.

Az Mt-ben is  megfogalmazásra  kerültek  általános  összeférhetetlenségi  szabályok  a

211. §-ban. A Gt-vel összehasonlítva a két szabályozás között nincsen sok összefüggés,  de

ezeket az előírásokat együttesen kell alkalmazni.

8 dr. Bankó Zoltán, dr. Berke Gyula, dr. Kajtár Edit,prof. dr. Kiss György, dr. Kovács Erika, Kommentár a munka 
törvénykönyvéhez, Budapest, Complex Kiadó, 2012., 513. o.



Az Mt. összeférhetetlenségi szabályait két csoportra oszthatjuk:

1. további jogviszony létesítése;

2. gazdasági tevékenység korlátozása.

Mivel  ezek  a  szabályok  diszpozitívak  (lsd.  Mt.  209.  §  (1)  bek.),  a  felek

munkaszerződésben vagy egyéb megállapodásban az egyéb jogviszony létesítésének tilalmi

szabályaitól eltérhetnek.

A gazdasági tevékenység korlátozásának vizsgálatához segítséget nyújtanak a TEÁOR

számok, amelyek a szervezetek fő és mellék tevékenységeinek egységes formában történő

meghatározását segítik. 

Az egyéb munkavégzésre irányuló jogviszony létesítéséhez minden esetben engedélyt

kell kérni a munkáltatótól. 

Az Mt. szabályain felül egyéb jogszabály vagy belső szabályzat az összeférhetetlenség

eseteit kibővítheti. 

3.3. Közszféra

3.3.1. Közalkalmazott

A  Kjt.  a  közalkalmazott  vezetőjére  vonatozóan  előír  külön  összeférhetetlenségi

szabályokat.  A jogszabály  általánosságban  rendelkezik  arról,  hogy  a  közalkalmazott  nem

létesíthet munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyt, ha az a közalkalmazotti kinevezésében

foglalt munkakörével összeférhetetlen. 



A vezető és magasabb vezető vonatkozó összeférhetetlen, amennyiben:

• hozzátartozójával irányítási, felügyeleti, elszámolási kapcsolatba kerülne;

• a munkáltatóéval azonos gazdasági tevékenységgel foglalkozó, vagy a munkáltatóval

rendszeres  gazdasági  kapcsolatban  álló  társaságnál  vezető  tisztségviselői  vagy

felügyelőbizottsági tisztséget tölt be (nem alkalmazható egészségügyi szolgáltatónál);

• önkormányzatok  által  fenntartott  költségvetési  szerveknél  nem  bízható  meg

vezetőnek vagy magasabb vezetőnek,  akinek a közeli  hozzátartozója a munkáltató

működésével  kapcsolatos  vállalkozási  tevékenységet  végez,  vagy  érdekeltséggel

rendelkezik.

A  fentieken  túl  egyéb,  a  szektorra  jellemző  jogszabály  rendelkezhet  további

előírásokkal.

A Kjt. viszont előír speciális eseteket is,  amelyek alapján bizonyos, meghatározott

szféra  (meghatározott  törvény  hatálya  alatt  álló  munkáltatóknál)  vezetői  az

összeférhetetlenség szabályai alól mentesülnek. Ilyen speciális kivétel például a felsőoktatási

intézményben a vezetői és magasabb vezetői megbízással kapcsolatban nem összeférhetetlen

a gazdasági társaságban betöltött vezető tisztségviselői vagy felügyelőbizottsági tagság.

3.3.2. Közszolgálati tisztviselő

A közszolgálati tisztviselőkkel kapcsolatos általános összeférhetetlenségi szabályokon

felül a vezetőkre egyéb, speciális rendelkezéseket is előírt a jogalkotó. Először vegyük sorra

az általános szabályokat. A közszolgálati tisztviselő nem létesíthet jogviszonyt, amennyiben:

• hozzátartozójával irányítási, felügyeleti, elszámolási kapcsolatba kerülne;

• tudományos, oktatói, művészeti, lektori, szerkesztői, valamint jogi oltalom alá eső

szellemi tevékenységen kívül egyéb jogviszonyt a munkáltató engedélye nélkül;



• a  közérdekű  tevékenység  esetén  a  munkáltatónak  előzetes  bejelentési

kötelezettségét meg nem tette.

A közszolgálati tisztviselő részére magatartási követelmények is elő vannak írva:

• nem  folytathat  olyan  tevékenységet,  nem  tanúsíthat  olyan  magatartást,  amely

hivatalához  méltatlan,  vagy  amely  pártatlan,  befolyástól  mentes  tevékenységét

veszélyeztetné;

• pártban tisztséget nem viselhet, párt nevében vagy érdekében – az országgyűlési,

az európai  parlamenti,  illetve a helyi  önkormányzati  választásokon jelöltként való

részvételt kivéve – közszereplést nem vállalhat;

• nem lehet gazdasági  társaságnál  vezető tisztségviselő,  illetve felügyelőbizottsági

tag,  kivéve,  ha  a  gazdasági  társaság  önkormányzati,  köztestületi  többségi

tulajdonban,  vagy  tartósan  állami  tulajdonban  van,  vagy  az  állami  tulajdonos

különleges jogokat biztosító részvény alapján delegálja, továbbá, ha a társaságban az

állami közvetlen vagy közvetett befolyás mértéke – a tőkepiacról szóló 2001. évi CXX.

törvény rendelkezései alapján számítva – legalább ötven százalék.

A fentieken kívül a vezető közszolgálati tisztviselőkre vonatkozó speciális szabályozás

kimondja, hogy:

• vezetői  munkakört  betöltő  köztisztviselő  a  gyakorolható  tevékenység  végzésére

irányuló jogviszony kivételével további jogviszonyt nem létesíthet;

Csak a munkáltató előzetes engedélyével

• .„viselhet egyesületben, érdekképviseleti  szervezetben, valamint szövetkezetben

tisztséget,

• folytathat közérdekű önkéntes tevékenységet,



• lehet alapítvány, közalapítvány kezelő szervezetének tagja, illetve elnöke,

• elláthat edzői, versenybírói játékvezetői tevékenységet,

• folytathat tanszékvezetői tevékenységet

• lehet állami alapító vagy az általa létrehozott szervezet által önállóan, vagy más

állami alapítóval, állami alapító által létrehozott szervezettel vagy államháztartáson

kívüli szervezettel közösen alapított (köz)alapítványban felügyelő bizottsági tag”9.

Speciális  szabályok  vonatkoznak  a  szakmai  vezetők  összeférhetetlenségére.  Az

általános szabályokon felül a szakmai vezető nem láthat el:

• érdekképviseleti szervezetben tisztséget, 

• vezető tisztséget szövetkezetben,

• nem lehet alapítvány kezelő szervezetének tagja.

Viszont nem összeférhetetlen, ha a szakmai vezető:

• MNB felügyelőbizottságának a tagja

• Nemzeti Vagyongazdálkodás Tanács tagja

• Nemzeti Földalapkezelő Szervezet Birtokpolitikai Tanácsának elnöke vagy tagja.

4. Díjazás, illetmény, egyéb juttatások

A vezetők díjazásnak minimumát – a megbízási szerződés esetkörén kívül – jogszabályi

rendelkezések  írják elő.  Az egyéb juttatásokra  vonatkozóan is  vannak  speciális  előírások,

amelyek csak a vezetőkre vonatkoznak.

9 2011. évi CXCIX tv. 87. § 



4.1. Gt.

A Gt. alapján a vezető tisztségviselővel megbízási szerződést lehet kötni a jogviszony

ellátása érdekében. A megbízási  szerződés alapján a megbízott megbízási  díjban részesül.

Amennyiben a szerződésben a felek nem rendelkeznek egyébről, a megbízott részére egyéb

juttatás, szabadság nem jár. 

4.2. Mt.

A Gt. rendelkezéseitől sokkal érdekesebb, és összetettebb az Mt. által szabályozott,

vezetők díjazására és egyéb juttatásaira vonatkozó speciális rendelkezések. 

Az  első  ilyen  szabályozás  a  munkaszerződés  alapján  minősített  vezető  állású

munkavállalók  díjazási  minimumának  meghatározása.  Ez  az  egyik  kritérium,  aminek

teljesülnie  kell  ahhoz,  hogy  egy  munkavállalót  vezető  állásúnak  tudjon  a  munkáltató

minősíteni.   Jelenleg a minimum összeg a kötelező legkisebb munkabér hétszerese, tehát

686.000 Ft. Az, hogy az Mt-ben ez a minimum korlát konkrétan csak a 208. § (2) bekezdésénél

került megfogalmazásra, álláspontom szerint nem azt jelenti, hogy a másik két típusú vezető

állású munkavállaló esetében nem ez az összeg a minimum, amelyet a munkaszerződésben

rögzíteni  kell.  Ennek  magyarázata  az,  hogy  a  díjazás  annak  az  ellenértékeként  került

megállapításra,  hogy  a  munkáltató  a  vezető  állású  munkavállaló  esetében  az  általános

foglalkoztatási szabályoktól eltérve, a rá kevésbé pozitív előírások lesznek alkalmazandók.

Ilyen például a jogviszony indokolás nélküli megszüntetésének lehetősége is. 

A vezetőkre vonatkozó speciális szabályok közül az egyik kógens szabály az, hogy a

vezetőkre  a  kollektív  szerződés  hatálya  nem  terjed  ki.  A  jogalkotó  Indokolásban  a



rendelkezést egy mondatban összefoglalva megmagyarázta: Tekintettel arra, hogy a kollektív

szerződést a munkáltató képviseletében a vezető jogosult megkötni, értelemszerűen rá annak

hatálya nem terjed ki. Amennyiben a munkaszerződés más rendelkezést tartalmaz a kollektív

szerződés  személyi  hatályával  kapcsolatban  (tehát  a  felek  szerződésben  próbálják  a

jogszabályi előírásokat átlépni), a szerződés ezen része semmis lesz. Az viszont nem ütközik

jogszabályba, amennyiben a munkaszerződésben a felek tételesen rendelkeznek azokról az

elemekről, egyéb juttatásokról, amelyek egyébként a kollektív szerződésben vannak rögzítve.

Csak ebben az esetben azt nem szabad figyelmen kívül hagyni, hogy amennyiben a kollektív

szerződés  tartalmában  változás  következik  be,  vagy  az  felmondásra  kerül,  attól  a

munkaszerződésben rögzített tartalom annak módosításáig él.

4.3. Közszféra

A  közszférában  a  jogalkotó  jogszabályban  rögzítette  a  közszolgák  illetményének

számítási  módszerét  és  szabályait.  A  jogszabály  és  a  jogalkotó  szándéka  egyfajta

életpályamodell  létrehozása.  Az  illetmény  lineáris  változásának  függvénye  a  végzettség,

képesítés, valamint a bejelentett munkával eltöltött idő, a szolgálati idő. Így a közszolgák

esetében jellemző, hogy minél többet dolgozott az ember, annál több az illetménye. 

Az illetményeket ezen felül különböző pótlékok befolyásolják, amelyek képesítések,

nyelvvizsgák,  egyéb  jogszabályban  előírt  feltételek  (pl.  munkaköri  pótlék,  címpótlék,

helyettesítés)  esetén,  az  alap  bizonyos  fix  százalékában  alanyi  jogon  járnak.  Ilyen

pótlékokban  részesülnek  a  vezetők  is  a  jogszabály  felhatalmazása  alapján  a  munkakör

betöltésével, vagy a megbízás ellátásával. 

A fentieken túl a munkáltatót a jogszabály felhatalmazta azzal a döntési joggal, hogy

a  közszolgákat  minden  évben  az  előző  éves  munkájuk  értékeléseként  többletdíjazásban

részesíthetik (eltérítés, kereset kiegészítés), ami egy évre meghatározott többlet illetményt

jelent.



4.3.1. Közalkalmazott

A közalkalmazottak esetében a vezetői pótlék mértékét a mindenkori költségvetési

törvényben meghatározott  pótlékalap  %-ban állapították meg.   A Kjt.  a  vezetői  pótlékkal

kapcsolatban a 70. § (2) bekezdésében az alábbiakról rendelkezik:

„(2) A pótlék mértéke

a) magasabb vezető megbízással rendelkező közalkalmazott esetén a pótlékalap száz-ötszáz

százaléka,

b)  vezető  megbízással  rendelkező  közalkalmazott  esetén  a  pótlékalap  száz-kétszázötven

százaléka.

(3) A pótlék mértékét a (2) bekezdésben foglalt keretek között végrehajtási rendelet állapítja

meg.”

A vezetői megbízással rendelkező közalkalmazottnak 5 munkanap, a magasabb vezetői

megbízással rendelkező vezetőnek 10 munkanap pótszabadság jár a fizetési fokozatával járó

szabadságon felül.

A fenti 2 speciális rendelkezésen felül a vezetőnek minden olyan juttatás jár, amiről

az általános szabályok rendelkeznek.

4.3.2. Közszolgálati tisztviselő

A közszolgálati tisztviselők esetében is, mint ahogyan a közalkalmazottak esetében, a

munka díjazását a jogszabály részletesen előírja. Itt sem érvényesül a szerződéses szabadság,

mivel a közszféra ezen szegmense is kötött bértáblával, fix szorzószámokkal, meghatározott

pótlékokkal  számol.  A közszolgálati  tisztviselők illetményének alapját  szintén az adott  év



költségvetési törvénye határozza meg. Jelenleg (ahogy már 2008. év óta) az illetmény alap

38.650 Ft. Ebből lehet a különböző szorzószámok alapján illetményt számolni.

A vezetői illetmény szorzószámai a következő képen alakulnak10:

Alapilletmény

Illetmény 

kiegészítés

Vezetői 

illetménypótlék

Eltérítés 

maximális 

mértéke

Szakmai vezető     

államtitkár 9,5 szeres 50 vagy 30 % 65% 30%

helyettes államtitkár 9 szeres 50 vagy 30 % 65% 30%

Főosztályvezető 8 szeres 50 vagy 30 % 20%-30% 50%
Főosztályvezető 

helyettes 7,5 szeres 50 vagy 30 % 15%-20% 50%

Osztályvezető 7 szeres 50 vagy 30 % 10% 50%

„A  Kttv.  hasonlóan  az  eddigi  közszolgálati  szabályozáshoz,  vezetői  pótlékot  is

megállapít  a  vezetői  munkakört  betöltő  kormánytisztviselőnek.  E  pótlék  is  a  vezetőt  az

alapilletménye [Kttv. 139. §] mellett illeti meg. A vezetői pótlék jellegzetessége, hogy az

egyéb pótlékoktól eltérően nem az illetményalaphoz, hanem az alapilletményhez igazodóan

kerül megállapításra. A pótlék mértéke az alapilletmény 10-30 %-a. 

A vezetői pótlék törvényi rendszerét vizsgálva megállapítható: 

• az azonos munkakört  ellátó vezetők vezetői  pótlékának mértékét  befolyásolja  a

közigazgatási szerv szervezeti hierarchiában elfoglalt helye; 
• az  azonos  munkakört  ellátó  vezetők  vezetői  pótlékának  mértéke  az  adott

közigazgatási szervnél megegyezik; 
• magasabb vezető munkakörhöz magasabb mértékű vezetői pótlék kapcsolódik; 

10 Dr. Cséffán József: A köztisztviselők és a kormánytisztviselők jogállásáról szóló törvény és magyarázata, Szeged, 

Szegedi rendezvényszervező Kft., 2011. 



• kizárólag a vezetői  munkakör  szintje  határozza  meg a vezetői  pótlék  mértékét,

vagyis  azt  a  kormányzati  szolgálati  jogviszonyban  eltöltött  időtartam  nem

befolyásolja.”11

A vezetőkre szabadság szempontjából is más szabályok vonatkoznak. A közszolgálati

tisztviselők alapszabadságának mértéke 25 nap. Ehhez kell hozzászámítani a besorolás után

járó  pótszabadságot,  amely  a  szolgálati  idő  növekedésével  nő.  A  vezetők  esetében  a

pótszabadság függetlenül a besorolástól, fix, beosztáshoz kötött.

Szakmai vezető pótszabadsága 15 nap, főosztályvezetőnek járó pótszabadság mértéke

13 nap, főosztályvezető helyettesnek 12 nap, osztályvezetőnek 11 nap.

A szakmai  vezető  végkielégítésre  nem jogosult,  a  többi  vezetői  szint  esetében  a

végkielégítés a Kttv. szabályainak megfelelően alakul.

4.3.3. Állami vezetők

Az  állami  vezetők  juttatásainak  szabályait  külön  kormányrendeletben  rögzítette  a

jogalkotó. Ez az állami vezetők és államigazgatási szervek köztisztviselői számára biztosított

juttatásokról és azok feltételeiről szóló 192/2010 (IV.10.) Korm. rend.

A hatálya kiterjed:

1. állami  vezetőkre  (miniszter,  államtitkár,  közigazgatási  államtitkár,  helyettes

államtitkár);

2. kormánybiztosra;

3. miniszteri biztosra;

4. miniszterelnöki biztosra;

11 Dávid, Hazafi, Magyar, Sipos, 2012. 251.o.



5. miniszteri kabinetet vezető kabinetfőnökre;

6. Miniszterelnökséget vezető államtitkár kabinetfőnökére;

7. Kormány  által  felügyelt,  a  Kormány  vagy  a  Kormány  tagja  irányítása  alá  tartozó

államigazgatási  szervnél  foglalkoztatott  vezetői  megbízással  rendelkező

köztisztviselőre, a politikai főtanácsadóra és a politikai tanácsadóra.

A fenti  felsorolásból  láthatjuk,  hogy  ennek  a  jogszabálynak  a  hatálya  elég  széles

vezetői kört von maga alá.

A jogszabály hivatott rendezni az alábbi juttatásokat:

1. Hivatali lakás használata, lakásfenntartási térítés;

2. A külföldön tartózkodással kapcsolatos juttatások;

3. Utazással kapcsolatos juttatások;

4. Személygépkocsi használata;

5. Egészségügyi ellátás;

6. Rádiótelefon és az internet használata;

7. A Kormány központi üdülőjének használata.

A juttatások részletes szabályait dolgozatomban nem kívánom taglalni.

5. Munkaidő, munkarend

5.1. Gt.

A megbízási szerződéssel foglalkoztatott vezető tisztségviselő munkaidejét saját maga

osztja be. Így munkaidővel kapcsolatban a Gt. szabályokat nem tartalmaz. 



5.2. Mt.

Az Mt. a munkaidőre vonatkozó általános szabályait külön fejezetbe szabályozza. A

vezetőkre  vonatkozó  egyedi  előírásokat.  A munkaidő  tekintetében  a  felek  a  jogszabályi

előírások  alapján  amúgy  is  egyedi  megállapodásban  (munkaszerződésben)  is

megállapodhatnak,  de  vannak  olyan  munkakörök,  amelyek  sajátos  jellegükből  kifolyólag

egyedi munkarendet igényelnek.

A vezető állású munkakörök tekintetében jogszabályi előírás a kötetlen munkarend,

de az erre való hivatkozást célszerű munkaszerződésben is rögzíteni. A kötetlen munkarend

jelentősége a vezetői munkakör tekintetében, hogy a munkavállaló munkaidejét a vezetői

feladatok  függvényében  osztja  be.  A  kötetlen  munkarend  szabályairól  az  Mt.  96.  §-a

rendelkezik, amely a fogalmat úgy definiálja, hogy a „munkáltató a napi munkaidő legalább

fele  beosztásának  jogát  a  munkavállaló  részére  átengedi”.  E  szerint  a  vezetők  önmaguk

jogosultak – tekintettel vezetői feladatuk ellátására – beosztani a munkaidejüket, eldönteni,

hogy  mikor  kívánják  igénybe  venni  a  pihenőidőt.  Ennek ellenére  a  vezető  szabadságának

igénybevételéről nem dönthet egyedül, azt munkáltatói hatáskörbe rendelte a jogalkotó.

Azzal,  hogy  a  munkarend  kötetlen,  a  vezető  részére  rendkívüli  munkavégzésért,

ügyeletért, készenlétért járó ellenérték nem fizethető, mivel munkaidejével ő gazdálkodik.

Ezzel összefüggésben munkaidő nyilvántartást sem köteles vezetni a kötetlen munkarendben

foglalkoztatott munkavállaló.

5.3. Közszféra

A közalkalmazottak  esetében  a  munkaidő  és  munkarend  szabályait  a  Kjt.  ágazati

szabályozás  hatálya  alá  rendeli.  Ez  azért  lényeges,  mivel  az  adott  intézmény, szervezet



tevékenységétől függően változhat a munkaidő beosztás és munkarend kérdése. Például más

munkaidő beosztást,  és munkarendet követel  meg a képzési  intézményben foglalkoztatott

közalkalmazott létszám munkaigénye, mint az egészségügyi intézményben foglalkoztatottaké.

Ebből kifolyólag a közalkalmazotti vezetők munkaidejének szabályai is ágazatonként és sok

esetben munkáltatónként eltérnek. 

Köztisztviselők esetében a Kttv. kifejezetten rendelkezik a napi munkaidő mértékéről,

de  alapvetően  az  Indokolás  alapján  a  munkaidő  beosztás  joga  a  munkáltatói  jogkör

gyakorlóját illeti meg. Így  is a vezetőkre is a munkaidő általános rendelkezései az irányadók.

Amennyiben viszont a vezető rendkívüli munkát végez, annak szabadidőben való megváltására

vagy pénzben történő kifizetésére  csak akkor  van  mód,  amennyiben erről  a  közszolgálati

szabályzat kifejezetten rendelkezik. Ez egy új szabály a közszolgálatban, ugyanis a korábban

hatályos rendelkezések szerint nem volt lehetőség arra, hogy a vezetők, az általuk teljesített

rendkívüli munkaidőért kompenzációban részesüljenek.

Munkaidő szempontjából a kötelező részmunkaidő szabályok a vezetők esetében nem

alkalmazhatók. Alap esetben GYED/GYES alatt igénybevett fizetés nélküli szabadságot meg

szeretné  szüntetni,  és  a  gyermek  3  éves  kora  előtt  ismételten  munkába  állni,  és  a

munkáltatótól  kérelmezi  a  rézmunkaidős  foglalkoztatás  lehetőségének  kihasználását,  a

munkáltató köteles  azt  engedélyezni.  A vezetők esetében a munkáltatónak részmunkaidős

foglalkoztatási kötelezettsége a törvény erejénél fogva nincs. 

6. Jogviszony megszűnés, megszüntetés

A jogviszony megszüntetés terén a vezetőkre vonatkozó rendelkezések az általános

jogszabályi előírásokhoz képest a vezetők számára hátrányos. Mivel az ilyen típusú munkakört

betöltő munkavállalók bizalmi pozícióban vannak, így nem elvárható a munkáltatótól, hogy

pl. bizalomvesztés esetén a vezetőállású munkavállalót tovább foglalkoztassa. A jogalkotó a

jogviszony megszüntetés intézményénél mind a Gt., mind az Mt. és a közszféra esetében



egyfajta gazdasági szemléletet követve a védelmi hálót meglazítva alkotta meg a jogszabályi

előírásokat.  

6.1. Gt.

Mint  ahogyan az előző  fejezetekben már többször kifejtettem a Gt.  rendelkezése

alapján a vezető tisztségviselőt társasági jogi szabályok alapján is lehet foglalkoztatni. Ebben

az esetben megbízási szerződést kötnek a felek azon felül,  hogy a társaság vezető szerve

társasági  szerződésben  is  rögzíti  a  vezető  tisztségviselő  választásának  tényét,

foglalkoztatásának főbb elemeit.  A Gt. alap esetben a jogviszonyt határozott időre rendeli

létesíteni. A határozott idő tartama max. 5 év lehet. A határozott időtartam kikötése nem

jelent garanciát, mivel a vezető tisztségviselő pozíciójából bármikor visszahívható, de az 5 év,

vagy a társasági szerződésben és a megbízási szerződésben foglalt határozott időintervallum

lejártakor a vezető tisztségviselőt újra választhatják. Amennyiben újraválasztás nem történik,

a megbízása lejár, jogviszonya megszűnik.

Megszűnik továbbá a jogviszony, amennyiben a vezető tisztségviselővel kapcsolatban

bármilyen összeférhetetlenségi ok felmerül. Ebben az esetben a törvény erejénél fogva szűnik

meg  a  jogviszony,  a  társaság  legfőbb  szervének  intézkedése  nem  szükséges.  Ezeket  az

összeférhetetlenségi szabályokat dolgozatom IV.3.1. pontjában soroltam fel, továbbá egyes

pozícióhoz, tevékenységi körhöz külön jogszabály írhat elő további, összeférhetetlenséggel

kapcsolatos rendelkezéseket. 

A  Ctv. is  tartalmaz  a  vezető  tisztségviselő  jogviszonyával  kapcsolatos  megszűnési

eseteket,  mint  pl.  a  végelszámolás  esetén  végelszámolás  kezdő  időpontjában  történő

megszűnés, vagy ha ő kerül a végelszámolói státuszba.

A fenti eseteken túl jogviszony megszűnést eredményez a vezető tisztségviselő halála

is. 



Nem ennyire egyértelmű a helyzet abban az esetben, amennyiben a munkáltató vezetője

megbízási  szerződése  mellett  vagy  helyett  határozott  idejű  munkaszerződéssel  látja  el

feladatát.

6.2. Mt.

Mint ahogyan az előző pontban már említettem, a munkáltató vezetője és a vezető

állású  munkavállalók  tekintetében  az  Mt.  speciális  előírásokat  tartalmaz  a  jogviszony

megszüntetésére. 

A IV.7.1. záró gondolatát folytatva külön kell kezelnünk azt a helyzetet, amikor is a

vezetővel  határozott  idejű  munkaszerződést  köt  a  munkáltató.  A  határozott  idejű

munkaszerződés megszüntetésére az Mt. külön, általános rendelkezéseket tartalmaz, amit a

vezetőkre is alkalmazni kell. Így, ha a munkáltató - ez legyen akár a társaság legfőbb szerve –

a  vezető  jogviszonyát  a  határozott  időtartam  előtt  megszünteti,  számolnia  kell  a

jogszabályban előírt következményekkel. Amennyiben a határozott idejű szerződés – vagy a

visszahívó határozat - megszüntető nyilatkozata nem tartalmaz indokolást (ami egyébként a

határozatlan időtartamnál teljesen jogszerű a vezetők tekintetében, lsd. alább), abban az

esetben a határozott időtartamból hátralévő időszakra, de maximum 1 évre a munkáltató a

vezetőnek  köteles  távolléti  díjat  fizetni.  Amennyiben  a  nyilatkozat  –  vagy  határozat  –

tartalmaz indokolást,  annak valódiságát,  okszerűségét a munkavállaló vitathatja a bíróság

előtt. Amennyiben a felek ennek ellenére határozott idejű szerződést kötöttek egymással, az

a  vezető  tisztség  ellátására  történő  kinevezés  lejártával  automatikusan  megszűnik.

Természetesen  a  felek  a  munkaszerződés  megkötésekor  bármiben  megállapodhatnak,  így

abban is, hogy a határozott időre kötött munkaszerződést bármelyik fél bizonyos feltételekkel

határozott idő előtt felmondhatja.

A  munkaszerződést  a  fentiek  alapján  a  vezető  állású  munkavállalókkal  célszerű

határozatlan  időre  megkötni.  A  vezető  állásúak  tekintetében  a  speciális  szabályok



szempontjából az egyik legjelentősebb eltérést  a jogviszony megszüntetésével kapcsolatos

szabályok terén tapasztalhatjuk. A jogalkotó a megszüntetéssel kapcsolatban az alábbi egyedi

rendelkezéseket építette be:

1. a vezető állású munkavállalókra a határozatlan időre megkötött munkaszerződések

esetén  a  munkaviszony  megszüntetést  nem  kell  indokolni.  Tehát  a  jogviszony

indokolás nélkül felmondható.

2. A vezető állású munkavállalókra a felmondási  korlátozásokat nem kell  alkalmazni,

valamint

3. a  felmondási  tilalmak  közül  a  vezető  javára  nem  vehető  figyelembe  a  gyermek

gondozása céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság.

Ezek az elemek olyan  garanciális  védelmi  elemek a jogviszony terén az általános

munkaviszony  terén,  amelyeket  a  munkáltató  nem  sérthet  meg.  A kötelező  indokolás  a

felmondás egyik alap elme, továbbá a felmondási korlátok beépítése a munkajogi szabályokba

a munkavállalók szociális érdekeit szolgálja. A vezető állású munkavállalók esetében viszont

betöltött  bizalmi  pozíciójuk  miatt   ezek  a  garanciális  jogszabályban  rögzített,  egyfajta

szociális védelmek nincsenek jelen. Ennek fejében a jogalkotó a bérezésben egy minimális

ellenértéket határozott meg, ami a dolgozatom IV. rész 1.2. fejezetében olvasható.

Amennyiben a vezető felmondását a munkáltató annak ellenére megindokolja, hogy

az nem lenne kötelező, a munkavállaló az indokolást a bíróság előtt vitathatja.

EBH2007.  1723.  II.  Az  indokolási  kötelezettség  hiányában  is  megindokolt  rendes

felmondás  indokának  valóságát  és  okszerűségét  vizsgálni  kell.  A vezetői  tekintélyt

csorbító,  az  együttműködési  kötelezettséget  sértő  és  a  munkahelyi  légkört  zavaró

magatartás  alkalmas  a  vezetővel  szembeni  bizalom  megrendítésére,  amely  a

felmondás okszerű indokául szolgál.



A Legfelsőbb Bíróság a fentiekkel ellentétben viszonyt a következő állásfoglalást adta:

Legf. Bír. Mfv. II. 10.358/1998, BH 1999/274.  a munkáltató vezetőjének helyzete

sajátos bizalmi viszonyt feltételez a tulajdonosi és egyúttal a munkáltatói jogokat

gyakorló testület és a vezető viszonyában. Ezt a viszonyt a tulajdonosok személyében

bekövetkezett  változás  nem  vitásan  érintheti,  ami  a  vezető  munkaviszonyának

megszüntetése szempontjából a munkáltató működésével összefüggő oknak minősül.

A munkáltatónak a vezető indokolási kötelezettsége fennáll abban az esetben, amikor

azonnali hatályú felmondására kerül a sor. Ebben az esetben ami az általános szabályoktól

eltér továbbá, az a rendkívüli felmondás jogának gyakorlására jogszabályban kikötött objektív

határidő  mértéke.  A  vezetők  esetében  a  rendkívüli  felmondás  alapját  szolgáló  ok

bekövetkeztétől számított három éven belül, bűncselekmény elkövetése esetében az elévülési

idő leteltéig élhet ezzel a jogával a munkáltató. 

Előfordul  olyan eset is,  amikor a munkavállaló alap munkaszerződése határozatlan

időre,  egy  beosztotti  munkakörre  –  mert  a  felek  így  állapodtak  meg,  vagy  mert  a

munkavállalót már a vezetői kinevezése előtt foglalkoztatta a munkáltató - szól, de a vezetői

kinevezésben  határozott  időre  állapodtak  meg  a  felek.  Amennyiben  ebben  az  esetben  a

szerződés  felmondásra  kerül,  ügyelni  kell  arra  –  amennyiben a  cél  a  munkavállaló  teljes

jogviszonyának megszüntetése -, hogy ne csak a határozott időre kötött vezetői jogviszonyát,

hanem a határozatlan időre szóló beosztotti jogviszonya is megszüntetésre kerüljön. Ebben az

esetben  a  vezetői  jogviszony  megszüntetését  nem  kell,  de  a  beosztotti  jogviszony

megszüntetését viszont indokolni köteles a munkáltató. Ennek elkerülése végett célszerű a

munkaszerződésben, vagy annak módosításában kikötni a teljes jogviszony megszüntetésének

indokolás nélküli lehetőségét.



Álláspontom  az,  hogy  a  vezető  állású  munkavállalók  közül  az  indokolás  nélküli

felmondás lehetősége - annak ellenére, hogy az Mt. 210. §-a a lehetőséget tartalmazza – csak

abban az esetben állja meg a helyét, amennyiben arra – 210. § (1) bek. vagy 210. §, vagy

208-211.  §§  –  kifejezetten  hivatkozva  van  a  szerződésben.   Amennyiben  ez  nem  került

hivatkozásra  a  felek megállapodásában,  a  munkavállalóra  a  felmondással  kapcsolatban az

általános szabályok vonatkoznak.    

6.3. Közszféra

6.3.1. Közalkalmazottak

A közalkalmazottak esetében a vezetői feladatok megbízás alapján kerülnek ellátásra.

Mint  ahogyan  dolgozatomban  már  kifejtettem,  a  közalkalmazott  kinevezés  szerinti

alkalmazotti, beosztotti munkaköre mellett a vezetői feladatok ellátását megbízás alapján

végzi. Így a vezetői beosztás megszűnésének, megszüntetésnek az alábbi lehetőségei vannak –

a megszűnés általános esetein kívül:

• Határozott időtartam lejárta: mivel a megbízás határozott időre, maximum 5 évig

terjedő időszakra szól, így a vezetői feladatok ellátása a megbízás idejének lejártával

megszűnik,  és  az  eredeti  kinevezésben  meghatározott  feltételek  állnak  be  a

foglalkoztatás terén. Ez elsősorban az illetményt érinti, mivel a vezetői megbízással

kapott kiemelt illetmény a jogszabály erejénél fogva beosztotti illetményre módosul.

• Lemondás: bár a vezetői megbízás határozott időre szól, a közalkalmazott arról 2

hónapos lemondási idővel lemondhat. A lemondást írásban kell közölni.

• Visszavonás: a jogszabály megbízás megszüntetésére, visszavonására nem csak a

közalkalmazottnak, hanem a munkáltatónak is lehetőséget ad. Ebben az esetben a

közalkalmazott  kérésére visszavonástól  számított  3  munkanapon belül)  a megbízás

visszavonását  a  munkáltatónak  meg  kell  indokolnia  (a  kérelem  benyújtásától



számított  5  munkanapon  belül),  ami  ellen  a  közalkalmazott  jogorvoslati  eljárást

kezdeményezhet, mivel az indokolásának okszerűnek és a valósnak kell lennie.

Mind a 3 esetben fontos tényező, hogy a vezetőnek csak a megbízása szűnik meg, és

nem a jogviszonya. Az eredeti, határozatlan időre szóló kinevezése él, és hatályban van, így a

munkáltató  a  kinevezésben  foglalt  munkakörben  köteles  a  közalkalmazottat

továbbfoglalkoztatni. Amennyiben a közalkalmazott jogviszonyát is meg kívánjuk szüntetni,

nem csak  a  vezetői  megbízását  visszavonni,  akkor  a  Kjt.  általános  szabályai  szerint  kell

eljárnunk.

6.3.1. Közszolgálati tisztviselők

A  közszolgálati  tisztviselők  vezetői  nem  megbízással,  hanem  kinevezésük  alapján

minősülnek vezetőnek,  vezetői  munkakört  látnak el.  Ennek ellenére a jogalkotó a státusz

bizalmi jellegéből adódóan a vezetői státusz megszüntetésére vonatkozó kinevezés módosítási

eljárással  kapcsolatos  szabályozást  a  munkáltató  érdekeit  szem  előtt  tartva  hozta.  A

szabályozás lényege, hogy a Kttv. általános szabályaival megegyezve a közszolgálati tisztviselő

munkakörét a munkáltató egyoldalúan módosíthatja. A beosztott köztisztviselők esetében ez

az egyoldalú intézkedés a munkavállalóra nézve hátrányos jogkövetkezményekkel nem járhat,

tehát pl. illetménycsökkenést a munkakör változás nem vonzhat maga után.

Ezzel  szemben  a  vezetői  státuszok  esetén,  a  jogszabály  megengedi  a  kinevezés

munkavállaló  hátrányára  történő  módosítását.  Tehát,  amikor  pl.  gazdasági  vezető

munkakörről  a  munkáltató  gazdasági  ügyintéző  munkakörre  módosítja  a  közszolgálati

tisztviselő  munkakörét,  a  munkavállalót  újból  be  kell  sorolni,  és  az  új  betorlásával  járó

illetményt kell a kinevezés módosításba foglalni. A kinevezés módosítást nem kell indokolni

még  a  közszolgálati  tisztviselő  kérésére  sem.  Ebben,  a  példaként  felhozott  esetben  a

közszolgálati  tisztviselő  illetményének  számításában  a  szorzószám  csökken,  elveszik  és  a



vezetői pótlék is. Az illetmény ebben az esetben a felére eshet vissza. Amennyiben a vezető a

kinevezés módosítást nem fogadja el, azt a munkáltatónak 8 napon belül jeleznie kell, és

kérnie kell jogviszonyának felmentéssel történő megszüntetését. 

Láthatjuk, hogy a vezetői jogviszony, megbízás megszüntetésére vonatkozó általános

szabályok  mind  a  közalkalmazottak,  mind  a  közszolgálati  tisztviselők  esetében  inkább  a

munkáltatói oldalnak kedveznek. Mindkét foglalkoztatási területen egyoldalú aktussal lehet a

vezetői feladatoktól „megfosztani” a munkavállalót. Egy nagy különbség van a két jogviszony

megszüntetés között: amíg a közszolgálati jogviszonynál az indokolást egyáltalán nem köteles

a munkáltató intézkedésekor vagy az után megtenni, addig a közalkalmazottak esetében a

vezetői  megbízás  visszavonása  esetén  a  munkáltató  a  közalkalmazott  kérésére  köteles

intézkedését megindokolni.

A Kttv. a  speciális  jogállású  vezetők  esetében  a  jogviszony  megszüntetés  eljárási

szabályainak terén egyedi előírásokkal rendelkezik. Nézzünk néhány példát:

1. Közigazgatási  államtitkár  számára  felmentését  megelőzően  -  kivéve,  ha  arra

nyugdíjjogosultság  miatti  kérelem  alapján  kerül  sor  -  végzettségének  és

szakképzettségének, szakképesítésének megfelelő vezetői munkakört kell felajánlani

valamely központi államigazgatási szervnél. A közigazgatási államtitkár felmentését

nem kell indokolni.

2. Az  Állami  Számvevőszék  elnöke  a  számvevőt  számvevő

osztályvezető-főtanácsosnak, számvevő igazgatóhelyettesnek, számvevő igazgatónak,

számvevő főigazgatónak vagy főtitkárnak kinevezheti. A vezetői kinevezés indokolás

nélkül  bármikor  visszavonható.  A  vezetői  kinevezés  visszavonása  nem  érinti  a

számvevői kinevezést.

A fentieken túl  számos olyan  eset  van,  amikor  egy adott  vezető,  vezetői  csoport

foglalkoztatására egyedi szabályokat írnak elő. Ezek lehetnek a fentieken túl felsorolt egyéb

jogforrásokban,  belső  szabályokban,  munkaszerződésben,  egyéb  megállapodásban  (pl.

versenytilalmi megállapodás) felsorolt és definiált speciális korlátozások.



7. A köztulajdonban álló munkavállalóval fennálló munkaviszony

Dolgozatom  szempontjából  nem  teljesen  a  témámba  vágó,  de  mégis  szorosan  a

munkavállalókra vonatkozó speciális szabályokkal összefüggő kérdéskör a köztulajdonban álló

gazdasági társasággal, munkáltatóval fennálló munkaviszonyra vonatkozó speciális előírások.

Ezeknél a társaságoknál a 

„A  köztulajdonban  álló  munkáltatókra  2009-től  létezik  külön  szabályozás  (lásd  a

köztulajdonban álló gazdasági  társaságok takarékosabb működéséről  szóló 2009.  évi  CXXII.

törvényt).  A  speciális  rendelkezések  célja  elsősorban  a  közvagyon  védelme,  így  a

munkavállalót  megillető  különböző  juttatásokra  korlátozásokat  ír  elő,  amelyeket  a  felek

megállapodása  a  munkavállaló  javára  sem írhat  felül.  Míg  tehát  az  új  Mt.-ben  főszabály

szerint a diszpozitivitás a jellemző, a köztulajdonban álló munkáltató esetén az eltérést nem

engedő,  kógens  szabályozás  a  domináns.  Ennek  egyik  eleme,  hogy  az  Mt.  alapján  külön

törvény meghatározhat egy bérplafont a köztulajdonban álló munkáltatóval munkaviszonyban

álló munkavállalókra. E maximális mértéknél magasabb munkabér nem fizethető ki. Az új Mt.

beemeli  szabályai  közé  a  köztulajdonban  álló  gazdasági  társaságokra  vonatkozó  speciális

munkajogi szabályokat.”12

Nézzük, hogy melyek azok a rendelkezések, amelyek z Mt-től még a munkavállaló 

javára sem térhetnek el:

1. Sem kollektív szerződésben, sem a felek megállapodásában az Mt-ben szabályozott

végkielégítés, és felmondási idő mértékének szabályaitól nem lehet eltérni. Erre a

szigorú előírásra azért volt szükség, mert visszaéléseknek adott lehetőséget az, hogy

a  végkielégítés  vagy  a  felmondási  idő  mértékét  a  munkavállaló  javára  bármeddig

emelhették.  Több  állami  vállalatnál  a  kollektív  szerződésben szabályozott  többlet

végkielégítések mértéke volt, hogy elérte a 9 hónapot.

12 Complex jogtár (elektronikus) kommentár



2. A teljes napi munkaidőnél rövidebb munkaidőt nem lehet kikötni. Az a jogszabályi

előírás rendezte azt, hogy egyes társaságoknál a napi munkaidő 7.2, 7.5, 7.8 óra volt,

ráadásul társaságon beül területenként eltérően.

3. A vezetőkre vonatkozóan a tulajdonosi jogot gyakorló hatáskörébe utalták azokat a

jogosultságokat,  amelyek  a  vezetők  bármilyen  többletjuttatás  kifizetésére,

megítélésére vonatkoznak. Az állami tulajdonban lévő vállalatoknál a vezető állású

munkavállalók  részére  teljesítmény  prémium  állapítható  meg.  A  kritériumok

meghatározása,  azok  értékelése  és  a  járandóság  kifizethetőségéről  szóló  döntés

meghozatala már nem csak a munkáltató vezetője esetében, hanem a vezető állásúak

esetében is a tulajdonosi jogot gyakorló szerv feladata és hatásköre.

4. Korlátozza a vezető állású munkavállalókkal kapcsolatos versenytilalmi megállapodás

időtartamát, ezzel az ellenérték mértékét.



IV. Összefoglalás

Dolgozatomban  feldolgoztam  a  vezetőkre  vonatkozó  speciális  rendelkezések  főbb

területeit. Mint ahogyan láthatjuk a jogviszony fontosabb elemeire a jogalkotó gondoskodott

arról, hogy a vezetőkre vonatkozóan speciális rendelkezéseket biztosítson. A szabályozással

néhol gazdasági szempontokat helyezte előtérbe védve ezzel a munkáltatói érdekeket, de

néhol a munkavállalói érdeket tartja szem előtt.

A  szabályozások  egyértelműen  arra  irányulnak,  hogy  szem  előtt  tartva  a  bizalmi

munkakör jellegét a munkáltató, legyen akár piaci, akár állami szektorban, a gyors gazdasági

változásokhoz igazodni tudjon azzal, hogy az adott helyzetben a megfelelő vezetői csapatot

tudja maga körül felépíteni. 

Továbbá arra építenek a rendelkezések, hogy a vezetői bizalom megrendülése esetén

a jogviszony felszámolással a szervezet működőképességét, stabilitását biztosan fenn tudja

tartani.

Fontos  azonban  kiemelni,  hogy  a  felsorolt,  általában  munkavállalóra  hátrányos

intézkedések jogszabályi felhatalmazás alapján történő meglépésének lehetőségével az ilyen,

vezetői munkakört betöltő munkavállalók teljesen tisztában vannak, és ennek ellenértékét a

munkáltató bérrel, illetménnyel, prémiummal, egyéb juttatásokkal köteles megfizetni (lásd a

vezető állású munkavállalóknál a minimum alapbér, vagy a közszférában a vezetői pótlék és a

szorzószámok alakulásának kérdését). 

A fenti szabályozások nagy része még csak bő egy éve van ilyen formában hatályba,

így  az  új  Mt-vel,  vagy  a  Kttv-vel  kapcsolatban  bírói  döntések  nem  születtek.  De  az

elmondható, hogy a jogi szabályozást teljes mértékben a jogalkotók próbálták a gazdaság

jelenlegi helyzetéhez igazítani.
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