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2011. jalius kézepén jelent meg a Munka
Torvénykonyvének modositiasa. Az 4j
szabalyok részben mar hatalyba 1éptek,
részben 2011. december 1-jén lépnek
hatalyba. Az elfogadott médositasokkal
kapcsolatosan a kovetkezd valtozasokra,
gyakorlati teend8kre szeretnénk felhivni
figyelmiiket.

Az 0j jogszabaly szerint az lizemi
tanédcsot 5 évre kell valasztani. Ezta
rendelkezést a kovetkezd lizemi tanécsi
valasztastol kell alkalmazni. Ahol most
folynak az lizemi tanécsi valtozasok, ott a
felek jogosultak eldonteni, hogy az 4j, vagy
a régi szabalyokat alkalmazzak. Fontos,
hogy ilyenkor a valaszté6 munkavéallalokat
tajékoztatni kell arr6l, hogy mar nem
harom, hanem 6t éves tartamra valasztjak
az lizemi tanacs tagjait.

A 3 honapnal hosszabb, legfeljebb 6
hénapra terjed6 probaidét csak kollektiv
szerzGdésben lehet szabalyozni és a
kollektiv szerz6désben torténd
megéillapodas nem mentesiti a
munkéltatot és a munkavéallalét az alél a
kotelezettség aldl, hogy a probaidében az
egyedi munkaszerz§désben is meg kell
allapodni. A hivatkozott szabalyokbdl az is
levezethetd, hogy mindaddig ameddig a
munkaltaté nem 4llapodik meg a
szakszervezetekkel a maximum 6 hénapos
prébaidé alkalmazasaroél, és ennek
kollektiv szerz6désben torténd
szabalyozéasarol, a munkaszerzédésben
maximum 90 napos prébaidé
alkalmazasiban lehet megéllapodni.

Ha a gyermek gondozéisa vagy
4dpolasa miatt kapott fizetés nélkiili
szabadsagr6l a munkavallalé 2011.
augusztus 1-jét kovetGen tér vissza, gy
részére a szabadsagot mar az 0j szabalyok
szerint kell elszdmolni. Ez azt jelenti, hogy

Amendments to the Labor Code were
published in mid July 2011. Part of the new
rules have already part come into force,
part will come into force on 1 December
2011. The following are some important
changes, and the impact those changes will
have in practice.

The new rules stipulate that works
councils have to be elected for five
years. This regulation must be

implemented at the employees’ next works
council election. At the current works
council elections, the parties are entitled to
decide if they will implement the new or
the old rules. In this case it is important
that employees holding the election must
be informed that the members of the
works council are no longer being elected
for three years but for five.

Collective bargaining agreements can now
contain provisions for probation
periods longer than three month, but at
most six months. However, settling on this
— maximum six-month — probation period
in the collective agreement does not
exempt employers and employees from the
obligation to agree on the length of
probation in the individual employment
contract as well. From the referred to rules
it can also be deduced that as long as the
employer does not settle with the trade
unions on the application of the maximum
six-month probation period, and on such
provisions in the collective agreement, the
employment contract cannot contain a
probation period of more than 9o days.

If an employee returns from unpaid
child-care or child-rearing leave after
1 August 2011, her vacation now has to be
calculated according to the new rules. This
means that, on the one hand, the vacation
to be granted can be paid out in cash, on
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a  munkavallald részére kiadandé
szabadsig egyrészr6l megvalthato
pénzben, mésrészr6l a szabadsig nem a
gyermek gondozasa és apoldsa miatt
kapott fizetés nélkiili szabadsag els6 évére,
hanem csupan az els6 6 hénapjara
szamitand6/ill. fizetend§. Ha a
munkaltat6 tgy dont, hogy ezt a
szabadsagot nem fizeti ki, Gigy a szamitott
szabadsagot 183 napon beliil kell kiadni. A
183 nap természetesen a visszatérés
napjatol szdmitandoé. A felek ettél a
szabalytél a munkavallalé javara
eltérhetnek, és a munkaltat6 — mérlegelési
jogkorében eljarva — hozhat olyan dontést,
hogy meghatarozott ideig még a régi
szabalyokat alkalmazza a kiadandé
szabadsag mértékével kapcsolatosan. Arra
is lehetdsége van a munkaltatonak, hogy a
régi és G4j szabalyok kombinalaséaval a
visszatéré§ munkavallalé szaméra a régi
szabalyok szerint szdmolt szabadsagot
pénzben megvéltsa. El6fordulhat, hogy
egyes munkaltatoknal kollektiv szerzédés
tartalmazza azt a szabalyt, hogy a
szabadsag a gyermek gondozasa és dpolasa
miatt kapott fizetés nélkiili szabadséag elsé
évére jar. Ekkor a szabadsag mértékére
vonatkoz6 j szabalyokat mindaddig nem
lehet alkalmazni, ameddig a kollektiv
szerzGdés az 1ij szabalyoknak megfelel6en
nem keriil médositasra. Annak viszont
ilyen esetben is fennall a lehetGsége, hogy
a korabbi szabalyok szerint szamitott
szabadsagot a felek megallapodésa alapjan
a munkaltat6 kifizesse.

Amennyiben egy fizetés nélkiili

szabadsagon 1év6 munkavallal6 2011.
augusztus 1-jét koveten jelzi, hogy vissza
kivan térni a munkéltatéhoz

munkavégzésre, ugy a munkéaltat6é 30

illetve 60 napon beliil koteles visszavenni
az eredeti munkakorébe, attol fiiggben,
hogy 6 hénapnal révidebb vagy hosszabb
idét volt tavol. Ha ezt a kotelezettséget a
munkéltat6 nem tudja teljesiteni, tigy a 30
ill. a 60 nap elteltét6l a munkavéallald
szamara az allasiddre jar6 alapbért kell
megfizetni.

Augusztus 1-jén hatalyba lépett az a
szabaly, amely szerint a munkavallalok
részére évenként legalabb egyszer 14
Osszefiigg6 naptari nap tavollétet
kell biztositani, (kordbban a 14 naptéari
napra vonatkozo6 el§irds nem szerepelt a
jogszabalyban). Az Gj szabaly mar
értelemszertien vonatkozik a 2011-es évre
is. Azoknal a munkavallaloknal, akik méar

the other hand, no vacation is payable for
the first year of unpaid child-care or
rearing leave, but only for the first six
months of it. If the employer decides that
he will not pay this vacation out in cash,
the due vacation has to be given within
183 days. The 183 days are to be counted
from the day the employee returns. The
parties can deviate from this regulation in
favour of the employee, and the employer
— on the basis of his discretionary
authority — can make a decision that, for a
defined term, he will calculate the
returning employee’s vacations in
accordance with the old rules. Moreover,
the employer has the opportunity,

combining the old and the new rules, to
pay the returning employee in cash for the
vacation calculated according to the old
rules. It might occur, that some

employers’ collective bargaining

agreements contain a regulation that the
vacation applies to the first year of unpaid
child-care or child-rearing leave. In that
case, the new rules regarding calculation
of vacation cannot be implemented as
long as the collective agreement has not
been changed in accordance with the new
rules. However, there is nothing to
prevent the employer from paying out the
vacation according to the earlier rules if
the parties have previously agreed to that.

Ifan employee on unpaid leave after 1
August 2011 indicates that she wants to
return to work, the employer must take
her back in her original position within 30
or 60 days, depending on whether she had
been away for more or less than six
months. If the employer cannot meet this
obligation, he has to pay the employee the
base wage for the expiry of the 30" or 60--
day term.

A rule comes into force on 1 August, which
says that employers must allow their
employees, at least once per year, a
period of 14 continuous calendar
days’ holiday, (there was no such 14-
calendar-day rule in earlier regulations.)
The new rules also apply to the year 2011.
Those employees who have already had at
least 14 continuous calendar days of
holiday this year have already fulfilled the
condition, but those who have not must be
permitted to take their fourteen-day
holiday by the end of this year. The 14
calendar days can also be taken by starting
vacation at the end of 2011 and taking five
days at the beginning of 2012, but the
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legalabb 14 egybefiiggs naptari napot tavol
voltak, a jogszabélyi feltétel teljesiilt, akik
viszont még nem, azoknal év végéig
biztositani kell, hogy legalabb 14 naptari
napot tavol legyenek a 2011-es évben. A 14
naptari nap Ggy is biztosithat6, hogy a
munkavallalé a szabadsagat még 2011
végén megkezdi, és 5 nap attolodik 2012-
re. A szabadsag kivételének iitemezése
érdekében célszerdi a meglév§
szabadséagolasi terveket feliilvizsgalni, és
az érintett munkavéllalok esetében a
munkavallalé hozzajarulasaval
modositani.

Szintén augusztus 1-jén lépett hatélyba az
a szabaly, hogy rendkivili
munkavégzés (tilmunka) esetén,
vagyis a napi munkaidG-beosztés szerinti
munkaid6t meghaladdban, illetve a
munkaidékereten feliil végzett munka
esetében, az 50%-0s bérpo6tlék helyett a
munkéltatok egyoldaltan el6irhatjak, hogy
potlék helyett szabadid6t biztositanak a
munkavallalénak. Ez a lehet8ség csak
azoknéal a munkéaltatoknal alkalmazhato,
ahol kollektiv szerzdés egyébként nem
irja el§ kotelezéen a bérpo6tlék pénzben
torténd megfizetését rendkiviili

munkavégzés esetén. A munkéaltatok a
bérpotlék helyetti szabadidé

biztositasdnak jogat irdsban, el6re és
kizarolag az augusztus 1-jét kovetGen
elrendelt rendkiviili munkavégzés esetére
alkalmazhatjak. Tovabbi feltétel, hogy a
szabadidének legalabb a tdlmunka

idGtartamaval azonos mértékiinek kell
lennie.

2011. december 1-jét61 valtoznak a
munkaer6-kélecsonzésre vonatkozo
szabalyok is. Ennek megfelelGen ezen
idéponttol valamennyi kélesonzott
munkavéallalé munkabére esetében az
egyenl6 bandsmoéd kovetelményét a
munkabér 6sszege és védelme
vonatkozasaban alkalmazni kell. Ez a
gyakorlatban azt jelenti, hogy valamennyi
kolesonzott munkavallalonak azt az
alapbért kell biztositani, ami az azonos
munkakorben foglalkoztatott sajat
munkavallal6 alapbérével azonos 6sszeg.
Amennyiben az azonos munkakérben
foglalkoztatott munkavallalok munkabére
kozott "széras" van, ugy meg kell vizsgalni,
hogy van-e olyan tapasztalati, képzettségii
sajat munkavallal6, aki a kolesonzott
munkaerdvel azonos kondicidkkal
rendelkezik, és az § alapbére lesz irAnyad6
a kolesonzott munkavallalora is.

employer cannot interrupt this vacation.
In the interest of complying with
mandatory vacation scheduling, it is
advisable to review the existing vacation
schedules and to amend them for the
affected employees with the employee’s
consent.

Also on 1 August, a possibility becomes
available that, instead of paying a 50%
wage supplement for work exceeding the
work time of the daily ordinary working
shift, or the work done beyond the work
time frame (overtime), the employers
can unilaterally order that they will give
the employees additional free time.
This possibility can only be implemented
by those employers whose collective
bargaining agreement does not make the
provision of the pay supplement for
overtime compulsory. The employers can
exercise their right to provide free time
instead of wage supplement in writing, in
advance, and exclusively for overwork
ordered after 1 August. A further condition
is that the free time granted has to be at
least as much time as the overtime
performed.

From 1 December 2011 there will also be
several changes to the rules on labor
lending. One is that from 1 December
any borrowed employee’s wage is subject
to equal treatment as regards the amount
and the protection of the wage. In practice
this means that from 1 December any
borrowed employee has to be provided the
same base wage as any of the employer’s
own employees employed in the same
position. If there is a gap between the
wages of the employees working in the
same position, it has to be examined, if
one of the employer’s own employees has
the same experience and qualification,
and who has the same conditions as the
borrowed manpower. If so, his wage will
be the standard for the borrowed
employees as well. If this is not an option,
then it must be examined what the mean
wage is of the employees employed in that
position, and that mean wage has to be
applied to the borrowed employees as
well.

From 1 December 2011, a borrowed
employee has to be treated the same as
one’s own employee, not just regarding
the base wage, but also regarding in-kind-
benefits. Consequently, cafeteria benefits
and any other in-kind-benefits must be
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Ha ez sem jarhaté ut, agy meg kell
vizsgalni, hogy mennyi az azonos, vagy
hasonlé munkakorben foglalkoztatott
munkavéllalok munkabérének atlaga és
ezt az atlagos munkabért kell alkalmazni a
kolesonzott munkavéallalokra.

A kolesonzott munkavallalét nem csupan
az alapbér, hanem az egyéb juttatasok
vonatkozaséaban is egyenlé banasmodban
kell részesiteni 2011 decemberétél. EbbGl
eredden a cafeteria és egyéb, adott
munkakorhoz rendelt bérjellegti juttatasok
vonatkozasaban azonos médon kell eljarni
a kOlesonzott és a sajat munkavallalo
esetében. A sziikséges modositasokrol a
kolesonzd cégekkel egyeztetni kell,
tovabba a munkavallal6kat a cafeteria
Osszegérél tajékoztatni kell. A cafeteria
természetesen idGaranyosan biztositand6
2011 utols6 honapjara.

Lehetnek olyan cafeteria elemek, amelyek
természetiikbGl fakadéan egy honapra
id6aranyosan nem biztosithat6ak. Ekkor
ezen cafeteria elemet més cafeteria
juttatasokkal, esetleg készpénz
juttatasokkal lehet potolni.

A munkaerG-kolesonzéssel
kapcsolatos méasik jelentds

mobdositas, hogy a munkaer§-kolesonzés
tartama egy adott munkavallal6
vonatkozasaban nem lehet hosszabb,
mint 5 év. Ez tébb kérdést is felvet.
Egyrészrdl azon munkavallalokat, akik a
munkaltaténil mar t6bb mint 5 éve
kolesonzott munkavallalok, legkésGbb
2011. december 1-jén véglegesiteni kell,
vagy vissza kell adni a kdlesonbead6
munkéaltatonak. Elfordulhat azonban az
is, hogy a kolesonbead6 munkaltato hivja
vissza egy munkavéallal6jat, mivel a
kolesonbead 6 sem foglalkoztathat
munkavallalét kolesonzés keretében 5
évnél hosszabb id6tartamban. Ilyen
esetben szintén fennall annak a

lehetésége, hogy a kdlesénvevd

munkaltato véglegesitse a munkavallalot.

A hatarozott idére sz616 kélesonzés
bevezetésének nem titkolt célja, hogy a
munkavéllal6kat ne kdlesonzés keretében
foglalkoztassék hosszt idén keresztiil,
hanem meghatarozott id6 (5 év) leteltét
kovetGen véglegesitsék. A jogszabaly
azonban ezt a véglegesitési kitelezettséget
nem irja el§, igy nem koteles a
koélesonvevd munkaltaté a kélesonzott

treated in the same way. Since from 1
December 2011 essentially, the payment
system applied to the employer’s own
employees has to be applied to the
borrowed employee, as regards the base
wage and cafeteria, therefore there has to
be a negotiation with the lending firms,
and the borrowed employees have to be
informed about the amount of the
cafeteria benefits. Cafeteria benefits have
to be provided proportionally for the last
month of 2011.

If there are cafeteria elements among the
benefits, which by nature cannot be
provided proportionally for one month,
these elements can be complemented with
other cafeteria allowances or perhaps with
cash allowances.

Another important modification
regarding labour lending is that the
duration of labour lending for a given
employee can be no longer than five
years. This raises more questions. On the
one hand those employees who have been
at the borrowing employer for more than
five years as borrowed employees have to
be terminated, at the latest, on 1
December, or have to be returned to the
lending employer. It might happen that
the lending employer calls its employee
back, because the lender cannot employ
someone under a lending arrangement for
more than five years. In that case there is
a possibility for the borrowing employer to
employ the employee.

The unconcealed aim of the introduction
of specified-term lending is not to employ
the employees under a lending
arrangement for a long term, but to
employ them after a specified time (five
years) as one’s own employee. However,
the regulation does not prescribe the
obligation to employ the borrowed
employees, thus the employer is not
obliged to employ them, but he has the
possibility to give them back to the
lending employer. If the legal relationship
of the borrowed employee at the
borrowing employer exceeds five years,
and the employee does not return to the
lending employer, there is a risk that the
employee has to be permanently treated
as the borrowing employer’s own
employee. It is also a new rule, that works
councils and the trade unions with
representation have to be informed, at
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munkavéllal6t dlloményba venni, hanem
lehet6ség van arra, hogy a kolcsonvevd
munkéltaté visszaadja a munkavallalot a
kolesonbead6 munkaltatd részére.

Amennyiben a k6les6nzott munkavéallald
jogviszonya a kolesonvevd munkéaltatonél
meghaladja az 5 évet és nem torténik meg
a visszaadasa, agy fennall annak a

kockazata, hogy a munkavallalo6t

véglegesen, mint a kdlcsonvevs
munkaltaté sajat munkavallalojat kell
kezelni.

Szintén 4j szabaly, hogy a kolesonzott
munkavallalok 1étszamarol, foglalkoztatasi
feltételeirdl (azaz arrél, hogy milyen

munkakort latnak el, milyen munkabért
kapnak, milyen bérpotlékokat ill. cafeteria
juttatasokat kapnak), tovabbéa a betéltetlen
allashelyekrél (azaz, hogy milyen

munkakoérbe vesz fel munkéltaté

kolesonzott munkavéallalokat), az lizemi
tanacsot és a képviselettel rendelkezé
szakszervezetet is legalabb félévente egy
alkalommal tajékoztatni kell. A

tajékoztatéas torténhet a helyben szokasos
moédon, azaz erre kiilon irédsbeli

tajékoztatast nem kell adni, viszont az
érintett kolesonzott munkavéallalok
béradatait a szakszervezetek és az izemi
tandcs megtekintheti. A béradatok, illetve
egyéb, a foglalkoztatassal kapcsolatos
adatok vonatkozisaban a szakszervezet,
illetve az lizemi tanAcs tagjait titoktartasi
kotelezettség terheli.

least once semi-annually, about the
allowable number of lent employees,
about the conditions of their employment
(that is: their scope of activities, their
wages, the wage supplement or cafeteria
allowances they get) furthermore about
the vacant positions (that is for what
position the employer may hire borrowed
employees). This information can be given
in the customary manner practiced in that
work place, and no special written
information is required, but the trade
union and the works council can survey
the payment data of the concerned
borrowed employees. In reference to the
payment data and other data about the
employment, the members of the trade
union and the works council are obliged to
confidentiality.
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