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Elnöki bevezető

Tisztelettel és örömmel köszöntöm Önöket az 
„Atipikus foglalkoztatási formák; rugalmas 
megoldások a munka világában” című kiad-
ványban. 

Napjaink gazdasági és társadalmi kör-
nyezetében kiemelt figyelmet érdemelnek 
mindazon foglalkoztatási modellek, ame-
lyek képessé tesznek a gyorsan változó 
munkaerőpiaci elvárásokhoz való alkal-
mazkodásra. Ezen megoldások nem csupán  
a munkavállalók sokrétű igényeit hivatottak 

kielégíteni, a munkáltatók számára is új dimenziókat nyitnak meg a hatékonyság, 
és a számukra oly értékes munkaerő megszerzése és megtartása terén. 

Az atipikus foglalkoztatási formák – mint például a részmunkaidő, a távmunka, 
az idénymunka, vagy a projektalapú foglalkoztatás – a modern gazdaság egyik 
meghatározó pillérét képezik, miközben hozzájárulnak a munka-magánélet egyen-
súly szélesebb körű megteremtéséhez is. A Magyar Kormány családbarát intéz-
kedéseivel az elmúlt években szintén hozzájárult a munka-magánélet egyensúly 
szélesebb körű megteremtéséhez, a rugalmas munkavégzés és részmunkaidő tá-
mogatásához. 

Törekvésünk, hogy Fejér vármegye munkaadói és gazdasági szereplői mind 
szélesebb körben ismerjék fel és alkalmazzák, egyéni igényeik és lehetőségeik sze-
rint az atipikus foglalkoztatásban rejlő lehetőségeket. A tapasztalatok azt mutatják, 
hogy az atipikus foglalkoztatási lehetőségek hozzájárulnak a szervezet versenyké-
pességének növeléséhez, segítik a vállalatokat munkaerő-piaci céljaik elérésében, 
a munkavállalók számára pedig a munkahely melletti döntésben egyre nagyobb ér-
tékként jelenik meg a különböző élethelyzetekhez és egyéni karrierutakhoz jobban 
igazodó foglalkoztatási megoldások használata. 

Jelen kiadványunk egyik fő célja, hogy inspirációt és iránymutatást nyújthasson 
mindazon szervezeteknek, akik tájékozódnának a témában, vagy már nyitottak is 
gyakorlati lépések megtételére az atipikus foglalkoztatási kultúra felé.



2 ATIPIKUS FOGLALKOZTATÁSI FORMÁK RUGALMAS MEGOLDÁSOK A MUNKA VILÁGÁBAN 3

Reméljük, hogy kiadványunk praktikus eszközül szolgál, gondolatébresztő út-
mutatót és hasznos inspirációt nyújtva az atipikus foglalkoztatási formák széle-
sebb körben való alkalmazásához. Bízunk benne, hogy térségünkben is egyre több 
vállalat dönt a jövőben munkahelyi kultúrájának rugalmas és innovatív megoldá-
sokkal való gazdagítása mellett, ily módon is értékes hozzájárulást nyújtva Fejér 
vármegye gazdasági és társadalmi fejlődéséhez.

Tisztelettel:

Dr. Molnár Krisztián
a Fejér Vármegyei Közgyűlés elnöke

Előszó

A munka világát napjainkban egyre gyorsabban változó gazdasági, társadalmi és 
technológiai környezet jellemzi, amely folyamatos alkalmazkodást és új megol-
dásokat igényel a vállalatoktól. Az egyik legfontosabb kihívás, amellyel a cégek 
szembesülnek, az, hogyan találják meg az egyensúlyt a munkavállalók elégedettsé-
ge és a vállalati célok elérése között. A hagyományos foglalkoztatási formák mellett 
egyre nagyobb figyelmet kapnak az atipikus, rugalmas munkavégzési lehetőségek, 
amelyek nemcsak a munka és magánélet közötti egyensúly megteremtését segítik 
elő, hanem hozzájárulnak a versenyképesség és a fenntarthatóság biztosításához is.

A családbarát munkahelyek és az atipikus foglalkoztatási formák alkalmazása 
különösen fontos szerepet kapott az elmúlt évtizedekben, hiszen egyre többen ke-
resnek olyan munkalehetőségeket, amelyek figyelembe veszik személyes igényeiket 
és élethelyzeteiket. A vállalatok számára pedig nem csupán a dolgozói elégedettség, 
hanem a munkavállalók megtartása, lojalitásuk növelése és hosszú távú versenyké-
pességük biztosítása is kulcsfontosságú.

Ez a kiadvány arra hivatott, hogy bemutassa az atipikus foglalkoztatás előnyeit 
és alkalmazásának legjobb gyakorlatait, különösen a családbarát munkahelyek és 
a rugalmas munkavégzés vonatkozásában. A Macher Zrt. példája inspiráló irányt 
mutat arra, hogy hogyan integrálhatók a családbarát kezdeményezések egy vállalat 
működésébe, hozzájárulva a munkaerőpiaci sikerhez, a dolgozók elégedettségéhez 
és a vállalat hosszú távú stabilitásához. 

Bízunk benne, hogy kiadványunk hozzájárulhat térségünkben a munkahe-
lyek és a munkavállalók közötti sikeres együttműködés előmozdításához és mind 
több olyan munkakörnyezet kialakításához, amely mind a munkavállalók, mind  
a vállalatok számára előnyös, fenntartható és sikeres megoldásokat kínál.
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1. A foglalkoztatás helyzete  
hazánkban

1.1 A vállalkozások számának alakulása

A Központi Statisztikai Hivatal1 által 2024 decemberében nyilvánossá tett adatok 
alapján Magyarországon 2024 szeptemberének végére 1,813 millió vállalkozás sze-
repelt a nyilvántartásban, ami 1,2%-kal kevesebb az előző év azonos időszakához 
képest. A regisztrált vállalkozások többsége (országosan 72%, Budapesten 53%, a 
vármegyékben pedig 65–87%) önálló vállalkozó volt.  

A regisztrált szervezetek számának változását illetően Fejér vármegyében 2023 
márciusától 2024 szeptemberéig növekedés volt tapasztalható. Országosan 2024 
első három negyedévében 86,5 ezer új vállalkozást jegyeztek be, ezzel párhuzamo-
san 113,8 ezer vállalkozás szűnt meg. 

Adatok forrása: KSH, A regisztrált gazdasági szervezetek száma Fejér vármegyében, 
2023-2024.

1	 KSH: A regisztrált gazdasági szervezetek száma, 2023-2024.

Az önálló vállalkozók száma országos szinten 0,9%-kal, a társas vállalkozások 
pedig 2,1%-kal csökkent 2023 szeptember végéhez képest. A legtöbb vármegyében 
visszaesés volt tapasztalható az önálló vállalkozások számában, kivételt jelentett 
Budapest, valamint Borsod-Abaúj-Zemplén, Csongrád-Csanád és Fejér vármegye. 
A társas vállalkozások száma szintén csökkenést mutatott, ami alól Csongrád-Csa-
nád, Nógrád és Somogy vármegye képezett kivételt.

1.2 A hazai foglalkoztatottak helyzete

Foglalkoztatottak száma

2024 novemberében a hazai 15–74 éves foglalkoztatottak átlagos létszáma 4 millió 
679 ezer főt tett ki, ami 33 ezer fővel kevesebb az előző év azonos időszakához ké-
pest. Ugyanebben a hónapban a munkanélküliek száma 221 ezer főre emelkedett, a 
munkanélküliségi ráta pedig 4,5%-on állt. A 2024. szeptember és november közötti 
időszakban2 a 15–74 éves foglalkoztatottak átlagos létszáma 4 millió 691 ezer fő 
volt, ami szintén visszaesést jelentett az előző év azonos időszakához viszonyítva. 
A férfiak körében a foglalkoztatottak száma 23 ezer fővel, 2 millió 488 ezer főre 
csökkent. A nőknél a csökkenés kisebb mértékű volt, számuk 2 millió 203 ezer főt 
tett ki.

Munkanélküliség alakulása

A munkanélküliek száma a 15–74 éves korosztályban 20 ezer fővel nőtt a 2024. 
szeptember–november közötti időszakban az előző év azonos időszakához képest, 
így elérte a 231 ezer főt. A munkanélküliségi ráta 0,4 százalékponttal emelkedett, 
4,7%-ra. A férfiak körében a munkanélküliek száma 120 ezer fő volt, munkanélkü-
liségi rátájuk 4,6%-ra emelkedett, ami 0,3 százalékpontos növekedést jelentett az 
előző év azonos időszakához képest. A nőknél a munkanélküliek száma 111 ezer 
főt tett ki, rátájuk 4,8%-ra emelkedett, ez 0,5 százalékpontos növekedést mutatott 
az egy korábbi adatokhoz viszonyítva.

2	  KSH: Gyorstájékoztató, Foglalkoztatottság és munkanélküliség, 2024. november
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1.3 Fejér vármegye foglalkoztatási adatai 

Fejér vármegye gazdasága 2009-től kezdve dinamikusan fejlődött és a helyi foglal-
koztatás az elmúlt évtizedben folyamatosan nőtt. 

A vármegye foglalkoztatottsága 2009 és 2022 között folyamatos növekedést 
mutatott, bár kisebb ingadozásokkal:

Adatok forrása: KSH, A foglalkoztatottak száma, vármegye és régió szerint 
2009-2022.

2009-ben 173,9 ezer főt foglalkoztattak a vármegyében, majd az évek során 
fokozatosan emelkedett a szám, 2022-re elérve a 213,8 ezer főt. Az egyes évek kö-
zött kisebb ingadozások is tapasztalhatók voltak (például 2012 és 2013 között), de a 
trend alapvetően pozitív volt, és a foglalkoztatottak száma az évek előrehaladtával 
emelkedett. 

1.4 A hazai teljes- és részmunkaidős  
foglalkoztatás megoszlása a nemek tükrében

Az atipikus foglalkoztatást illetően az egyik leginkább köztudatban lévő foglal-
koztatási forma a részmunkaidő, így érdemes megnéznünk ennek szükségességét, 
választásának gyakoriságát – egyrészt a teljes munkaidős foglalkoztatás viszonyla-
tában, másrészt a nemek közötti eloszlást tekintve is.

A jelenlegi, hazai munkaerőpiacon a teljes munkaidős foglalkoztatottak do-
minálnak, ugyanakkor a részmunkaidős munkavállalási formák szintén jelentős 
számban képviseltetik magukat – talán nem meglepő módon elsősorban a női mun-
kavállalók körében. A 2024-es első negyedévi foglalkoztatottak száma alapján3 a 
következő megoszlás figyelhető meg a rész- és teljes munkaidős munkavállalók 
között, nemek szerint:

•	 A részmunkaidős foglalkoztatottak száma 2024-es első negyedévében ös�-
szesen 241,8 ezer fő, amiből 80,4 ezer fő férfi és 161,4 ezer fő nő.

•	 A teljes munkaidős foglalkoztatottak száma 4 448,3 ezer fő, melyből  
2 400,3 ezer fő férfi és 2 048,0 ezer fő nő. 

Mint az első negyedévi statisztikából világosan kitűnik, a teljes munkaidős fog-
lalkoztatottak túlnyomó többségben vannak jelen a munkaerőpiacon, a részmunka-
idős foglalkoztatottak száma jelentősen alacsonyabb. A nők aránya a részmunka-
idős munkavállalók között ugyanakkor kiemelkedően magas: az ennek keretében 
dolgozó munkavállalók 66,7%-a nő, miközben a teljes munkaidős foglalkoztatottak 
között a nők aránya mindössze 46,1%. 

3	 KSH: Foglalkoztatottak száma rész- vagy teljes munkaidős foglalkozásuk szerint, nemenként, negyedévente/
ezer fő, https://www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0115.html

https://www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0115.html
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Az ábrán is szemléltetett (adatok forrása: KSH, 2025) jelentős különbség is 
jelzi, hogy a nők körében a részmunkaidős foglalkoztatás jóval jellemzőbb, 
ami munkavégzésüknek többek között a családi kötelezettségekkel való ös�-
szeegyeztethetőségének igényére vezethető vissza, miközben a férfiak nagyobb 
arányban döntenek a teljes munkaidős munkavégzési formák mellett. Mint a 
későbbiekben olvashatjuk, az atipikus foglalkoztatási formák azonban semmi-
képpen sem korlátozódnak kimondottan a nők munkaerőpiaci esélyegyenlősé-
gének javítására. 

2. Az atipikus foglalkoztatásról

Szűkebb értelemben vett atipikus munkavégzésről4 akkor beszélhetünk, ha a 
munkavállaló nem a hagyományos alkalmazotti jogviszony keretében végzi te-
vékenységét. Ide tartozik például az önfoglalkoztatás, a munkaerő-kölcsönzé-
sen keresztül történő foglalkoztatás, a határozott idejű szerződés alapján vég-
zett munka, a részmunkaidős foglalkoztatás, valamint a távmunkában történő 
munkavégzés. Ezek a foglalkoztatási formák számos tekintetben eltérnek a 
klasszikus teljes munkaidős alkalmazotti jogviszonytól, amelyet általában ma-
gasabb szintű foglalkoztatási biztonság és stabilabb jövedelmi háttér jellemez.

Munkaidő szempontjából a tipikus foglalkoztatás általában a hétfőtől pén-
tekig tartó, reggeli órákban kezdődő és délután záruló munkarendet követi, 
amely megfelel a hagyományos munkaszervezési modelleknek. Az atipikus 
formák ezzel szemben rugalmasabb, nem ritkán kevésbé kiszámítható időbe-
osztást tesznek lehetővé, amely egyszerre jelenthet alkalmazkodási lehetőséget 
a munkavállalók és a munkáltatók számára, ugyanakkor potenciálisan alacso-
nyabb jövedelmi stabilitással és kevesebb foglalkoztatási garanciával járhat.

2.1 Az atipikus foglalkoztatási formák jellemzői 

A foglalkoztatás területén két alapvető típus különböztethető meg: a hagyományos, 
azaz tipikus, valamint az ettől eltérő, úgynevezett atipikus formák. 

A klasszikus foglalkoztatási modell a 19. században alakult ki és azóta is meg-
határozza a hagyományos munkaviszony kereteit. Ennek általános jellemzője, hogy 
határozatlan időre szól, teljes munkaidőt foglal magában, egyetlen munkáltatóval 
való szerződéses kapcsolatban valósul meg és a munkavégzés a munkáltató által 
meghatározott helyszínen történik, amely szorosan kötődik az adott szervezet mű-
ködéséhez.

Ezzel szemben az atipikus – gyakran innovatívnak is nevezett – foglalkoztatási 
formák olyan megoldásokat jelentenek, amelyek egy, vagy több lényeges elemük-
ben eltérnek a tipikus munkaviszonytól. Ezek az alternatív modellek rendkívül vál-

4	 KSH: Módszertani dokumentáció/fogalmak, Atipikus munkavégzés, Munkaerő-felmérés (2022)
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tozatosak, folyamatosan fejlődnek, és azonosításuk, nyomon követésük a változó 
munkaerőpiaci környezetben komoly kihívást jelent. Az atipikus foglalkoztatás el-
terjedésének hátterében összetett gazdasági és társadalmi folyamatok állnak, mint 
például a globalizáció, a piac folyamatos átalakulása, valamint a munkaerőpiaci 
rugalmasság iránti növekvő igény. 

Azonban mindezen strukturális átalakulások nem érintenek minden munkavál-
lalói csoportot egyformán. Különösen érintettek a megváltozott munkaképességű 
személyek, a nők, a hátrányos helyzetű csoportok általánosan, valamint azok, akik 
valamilyen okból kiszorultak a munkaerőpiacról. 

Az új típusú foglalkoztatási elvárások gyakran gyors alkalmazkodást követel-
nek, ami ezen csoportok számára nagyobb nehézséget jelenthet: ezáltal az atipikus 
foglalkoztatási formák nemcsak gazdasági, hanem jelentős társadalmi hatásokkal 
is járnak, hiszen az egyenlőség irányába mozdító helyzeteket teremthetnek, miköz-
ben egyúttal több lehetőséget nyújthatnak a foglalkoztatás bővítésére is.

A Munka Törvénykönyve számos atipikus munkavégzési formáról rendelkezik, 
melyek akár kombinálhatók is egymással. A szabályozás lehetőséget ad a mun-
káltatóknak és munkavállalóknak arra, hogy rugalmasabban alkalmazkodjanak a 
megváltozott igényekhez. 
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2.2 Atipikus foglalkoztatási formák a családbarát 
munkahelyi környezet kialakításában

Az atipikus foglalkoztatási formák alkalmazása jelentős előnyöket nyújthat a szer-
vezetek számára, különösen a hatékonyság növelésében és a versenyképesség javí-
tásában. Az ilyen munkavégzési megoldások hozzájárulhatnak a modern munka-
erőpiaci kihívások leküzdéséhez és stratégiai előnyöket biztosíthatnak a vállalatok 
számára. 

A rugalmas keretek alkalmazása javíthatja a munka hatékonyságát, miközben 
az egyéni és csoportos teljesítmény is növekszik. Az autonóm munkavégzés és a 
személyre szabott munkarendek serkentik a kreativitást és a problémamegoldó ké-
pességet, míg a költségek optimalizálása révén, például az ingatlan- és rezsiköltsé-
gek csökkentésével, a szervezetek gazdaságosabban működhetnek.

Az innovatív foglalkoztatási modellek emellett jobban elősegíthetik a szakkép-
zett munkaerő bevonzását és megtartását is, így a vállalatok könnyebben építhet-
nek erős, versenyképes munkavállalói közösséget. 

Az egyéni igényekre szabott munkakörnyezet csökkenti a munkahelyi stresszt 
és támogatja a munka és a magánélet közötti egyensúly megteremtését, ami növeli 
az alkalmazottak elégedettségét is. Az elégedettebb munkavállalók ritkábban hagy-
ják el a szervezetet, ami mérsékli a fluktuációval kapcsolatos vállalati költségeket, 
ezenkívül a rugalmas munkavégzés hozzájárulhat a dolgozók mentális egészségé-
nek megőrzéséhez is, ezáltal csökkentve a kiégés és a betegállomány előfordulását. 

Az olyan atipikus foglalkoztatási formák, mint például a távmunka pedig lehe-
tővé teszik, hogy a vállalatok földrajzilag távoli munkavállalókat is foglalkoztat-
hassanak. 

Az atipikus foglalkoztatás nem csupán eszköz a szervezeti hatékonyság és ver-
senyképesség növelésére, hanem lehetőséget kínál arra is, hogy fenntarthatóbb, 
rugalmasabb és emberközpontúbb munkahelyi környezetet alakítsanak ki a válla-
latok.

 A családbarát munkahelyek kialakítására tett lépések az atipikus foglalkoztatá-
si formák használatát szintén magukban foglalhatják. 

A Családbarát Védjegy egy olyan elismerés, amelyet azok a munkahelyek kap-
hatnak, amelyek kiemelten figyelnek a családok támogatására és a munka-ma-
gánélet egyensúlyának biztosítására. A védjegy 2020. évi Szabálykönyvében5 a 
foglalkoztatás módja, az atipikus, illetve rugalmas foglalkoztatás tekintetében az 
alábbi foglalkoztatási formák kerültek kiemelésre: 

1.	 Részmunkaidős foglalkoztatás

2.	 Távmunkavégzés 

3.	 Rugalmas munkaidő, rugalmas kezdés és befejezés

4.	 Kötetlen munkaidő (munkavállaló teljesen maga osztja be a munkaidőt) 

5.	 Otthonról történő munkavégzés (home office)

6.	 Határozott idejű munkaviszony a munkavállaló kérésére 

7.	 Munkavállaló kérése szerinti műszakbeosztás előzetes egyeztetés alapján 

8.	 Már állományban lévő munkavállaló kérésére – az élethelyzetéből adódó 
feladatok megoldásáig – részmunkaidős foglalkoztatás engedélyezése

9.	 Munkavégzés behívás alapján 

10.	 Bedolgozói munkaviszony

11.	 Munkakör megosztás (job-sharing) 

12.	 Megváltozott munkaképességűek alkalmazása, amennyiben arra a munka-
kör módot és lehetőséget biztosít

13.	 Iskolaszövetkezeti munkaviszony (diákmunka lehetősége) 

14.	 	 Munkaidő elcserélése (ugyanabban a munkakörben dolgozók felcserélhe-
tik egymás

15.	 között a műszakokat) 

16.	 Lakóhely változása esetén, amennyiben a munkáltató több telephellyel ren-
delkezik, úgy a munkavégzés helyének meghatározása a munkavállaló ké-
rése szerint

17.	 Szoptató anyák dokumentált munkaidő kedvezménye a jogszabályi előírás-
nál kedvezőbb mértékben, igazolt és fizetett távollét.

5	 Családbarát Magyarország Központ Nonprofit Közhasznú Kft.: Családbarát Hely Munkahely tanúsító védjegy 
Szabálykönyv (2020)
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2.3 Atipikus foglalkoztatási formák  
a jogi szabályozás tükrében6

Határozott idejű munkaviszony

A munkaviszony alapesetben határozatlan időre jön létre, kivéve, ha a munkáltató 
és munkavállaló kifejezetten határozott időpontban állapodik meg: ilyenkor beszél-
hetünk határozott idejű munkaviszonyról. A munkaviszony utolsó napja nem füg-
ghet csak az egyik fél akaratától és annak tartama nem haladhatja meg az öt évet, 
ebbe beleértve a hosszabbításokat is.

Ilyen esetekben a szerződésben vagy naptári napban (pl. 2025. december 31-ig), 
vagy más konkrét módon határozzák meg (pl. egy feladat elvégzéseig) a munkavi-
szony időtartamát. 

A hazai határozott időre szóló szerződéssel dolgozó alkalmazottak százalékos ará-
nya a 15–64 éves foglalkoztatottakon belül7 a 2018 évben tapasztalható 6,3%-ról 
2023-ra 4,4%-ra csökkent. A Közép-Dunántúli régióban ugyanez az arány 2018-
ban 3,5% volt, ami 2023-ra 2,1%-ra változott. 

Behívás alapján történő munkavégzés

A behívás alapján történő munkavégzés a részmunkaidős foglalkoztatás egyik sa-
játos formája, amelynek során a munkavállaló a munkakörébe tartozó feladatokat 
a munkáltató által meghatározott időpontban látja el.8 A törvény előírja, hogy a 
munkáltatónak a behívást legalább 3 nappal előre közölnie kell és a munkaidőkeret 
maximális időtartama legfeljebb 4 hónap lehet. 

Munkakör megosztás

A munkakör megosztás olyan munkaviszony, amelyben egy munkakör feladatait 
több munkavállaló közösen látja el, és a munkavállalók maguk dönthetnek arról, 
hogy ki mikor dolgozik – azonban valamelyiküknek mindig rendelkezésre kell áll-
nia munkaidőben és kötelesek egymást helyettesíteni. 

6	 Kártyás Gábor – Lőrincz György – Tománé Szabó Rita: Az Országos Bírósági Hivatal Atipikus munkaviszo-
nyok; a munkaviszonyhoz kapcsolódó megállapodások; munkaügyi kapcsolatok 

7	 KSH: A határozott időre szóló szerződéssel dolgozó alkalmazottak aránya a 15–64 éves foglalkoztatottakon 
belül (https://www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0020.html)

8	 Ferecz Jácint – Szabó Imre Szilárd: Atipikus munkajogviszonyok (2022.)

A munkáltatóval közös munkaviszonyt egyetlen munkaszerződés alapozza meg, és 
a munkáltató közvetlen kapcsolatot kizárólag az éppen munkát végző munkaválla-
lóval tart. A díjazás alapértelmezetten egyenlő arányban illeti meg a munkavállaló-
kat, de ettől eltérően is megállapodhatnak, például az elvégzett munkaórák szerint.

A munkaviszony megszűnik, ha a munkavállalók száma egy főre csökken. (Ha a 
munkáltató ilyen esetben tovább foglalkoztatná a megmaradó munkavállalót, azt 
csak új munkaszerződéssel teheti meg.)

Távmunka, home office

A távmunkavégzés olyan munkaviszony, melyben a munkavállaló a munkáltató te-
lephelyén kívül dolgozik, és a munka eredményét elektronikusan továbbítja. Mivel 
a távmunkavégzés nem rendelhető el egyoldalúan, a feleknek munkaszerződésben 
kell megállapodniuk róla és a munkáltató köteles tájékoztatást adni a távmunkára 
vonatkozó speciális szabályokról is, például az ellenőrzés jogáról és az eszközhasz-
nálat feltételeiről. 

A távmunkások számára a munkáltató biztosítja ugyanazt az ellátást, mint más 
munkavállalóinak, azonban a távmunkás általánosan nagyobb önállósággal rendel-
kezik – ugyanakkor a feleknek lehetőségük van eltérni is ezen szabályoktól, például 
a munkáltató előírhatja, hogy az általa biztosított eszközök kizárólag munkavégzési 
célokra használhatók. 

A home office a távmunka azon formája, amikor a munkavégzés kizárólag a mun-
kavállaló otthonában zajlik. Ennek a munkavégzési módnak a szabályozása meg-
egyezik a távmunkára alkalmazott rendelkezésekkel.

Bedolgozói munkaviszony

A bedolgozói munkaviszonyban a munkavállaló önállóan végzi el a feladatokat, 
és a munkabér teljesítménybér formájában kerül meghatározásra. A munkavégzés 
gyakran a munkáltató telephelyétől távol, például otthon történik, de a munkáltató 
biztosíthat munkavégzési helyet is. E munkaviszonyban a feladatok nem munka-
kör szerint kerülnek meghatározásra, hanem konkrét tevékenység rögzítésével. A 
bedolgozó munkáját önállóan végzi, a munkáltató csak a használt technikát és a 
munkavégzés módját szabályozza.
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Több munkáltató által létesített munkaviszony

A több munkáltató által létesített munkaviszonyban a munkavállaló egy munkakör 
feladatait több munkáltató számára látja el, egyetlen munkaviszony keretében. A 
munkaidő ilyenkor vagy megoszlik az egyes munkáltatók között, vagy egyidejűleg 
kerül elvégzésre. 

A munkáltatók közösen gyakorolják a munkáltatói jogokat, korlátozva egymást. 
A munkaszerződésben rögzíteni kell a munkabér kifizetésének módját, amely 
arányosan, vagy egyező mértékben is meghatározható. A munkáltatók egyetem-
legesen felelnek a munkavállaló munkajogi igényeiért és a munkaviszony meg-
szüntetéséről is közösen kell dönteniük. Ettől eltérő megállapodás hiányában  
a munkavállaló és bármely munkáltató önállóan is felmondhat.

Köztulajdonban álló munkáltató munkaviszonya

2009 óta a köztulajdonú munkáltatókra speciális szabályok vonatkoznak, amelyek 
elsősorban a közvagyon védelmét szolgálják. Ennek értelmében a munkavállalók 
juttatásaira bizonyos korlátozások vonatkoznak. Míg a munkajogi szabályok ál-
talában rugalmasak, a köztulajdonú munkáltatóknál szigorú, nem módosítható 
szabályozás érvényesül. Például, törvényben meghatározott bérplafon szerint a 
munkavállalók nem kaphatnak magasabb bért, mint amit a törvény előír. A tör-
vény azokra a gazdasági társaságokra vonatkozó speciális szabályokat is tartal-
mazza, amelyek köztulajdonban állnak (a törvény szintén meghatározza, hogy 
mely cégek minősülnek köztulajdonúnak és hogyan kell kiszámítani a többségi 
befolyást). 

Vezető állású munkavállalók

A vezető állású munkavállalókra speciális munkajogi szabályok vonatkoznak.  
A törvény értelmében vezetőnek minősül a munkáltató elsőszámú vezetője és az 
ő közvetlen irányítása alatt dolgozó, helyettesítésére jogosult személyek, ugyan-
akkor a munkaszerződésben a felek meghatározhatják, hogy más munkaválla-
lókra is alkalmazni kívánják-e a vezetőkre vonatkozó szabályokat, őket minősí-
tett vezetőnek nevezve. A vezetői minősítéshez három feltétel együttes megléte 
szükséges: kiemelkedő jelentőségű vagy bizalmi munkakör, a munkavállaló be-
leegyezése a vezetői szerep elfogadásába, valamint alapbérének el kell érnie  
a minimálbér hétszeresét. 

Cselekvőképtelen munkavállalók munkaviszonya

A Polgári Törvénykönyv (2013. évi V. törvény) szerint cselekvőképtelennek mi-
nősülnek azok a kiskorúak, akik 14 év alattiak, illetve azok a nagykorúak, akiket  
a bíróság cselekvőképességet kizáró gondnokság alá helyezett. A Munka Törvény-
könyve kifejezetten rendelkezik arról, hogy kiskorú személyek (14 év felett, de  
18 év alatt) milyen feltételek mellett foglalkoztathatók, cselekvőképtelen szemé-
lyeknél azonban a gondnoki beavatkozás meghatározó. 

A cselekvőképtelenség önállóan nem akadályozza a munkaviszony létesítését, 
azonban a cselekvőképtelen személy számára csak olyan munkaköröket lehet 
kijelölni, amelyeket állapota alapján folyamatosan és tartósan el tud végezni, 
és munkavégzéséhez állandó felügyelet szükséges.9 Az előírások alapján nem  
a munkakört, hanem a részletes feladatokat kell meghatározni, az azokra vonat-
kozó egészségügyi alkalmasságát pedig vizsgálatnak kell alávetni.10 A cselekvő-
képtelen munkavállalók kártérítési felelőssége kizárt, így a munkáltató kárigényt 
nem érvényesíthet velük szemben.11 E munkavállalókra a fiatal munkavállalók-
ra vonatkozó jogszabályokat is alkalmazni kell, beleértve a pótszabadságot is.12  
A cselekvőképtelen személyek jognyilatkozatot nem tehetnek, helyettük a törvé-
nyes képviselőjük jogosult a nyilatkozatok megtételére.13

9	 A Munka Törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény 212. § (1), (3) bekezdése
10	 A Munka Törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény 212. § (2) bekezdése
11	 A Munka Törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény 212. § (4) bekezdése
12	 A Munka Törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény 212. § (4) bekezdése; A Munka Törvénykönyvéről szóló 

2012. évi I. törvény 114. §, 119. § (1) bekezdés
13	 A Munka Törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvény 21. § (5) bekezdése
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2.4 Jó gyakorlat az atipikus foglalkoztatási formák 
terén: a Macher Zrt.

A Fejér vármegyei székhelyű Macher Zrt. kiváló példája annak, hogyan épít-
hető fel egy olyan vállalati munkakultúra, amely nemcsak a munkavállalók 
elégedettségére és megtartására, hanem a versenyképesség és a hosszú távú 
fenntarthatóság biztosítására is fókuszál.

A cég története, amely az 1991-es alapítással kezdődött, jól illusztrálja az atipikus 
foglalkoztatási formák és a családbarát szemlélet integrálását a vállalati stratégiába. 
Az eredetileg háromfős családi vállalkozásként induló cég mára közel száz főt foglal-
koztat, és jelentős szereplővé vált mind a helyi, mind a nemzetközi piacon.

A vállalat vezetősége az alapítás óta az emberi erőforrásokat tekintette a legfon-
tosabb erőforrásnak. A munkaerő emberi tőkeként való értelmezése mind a mai na-
pig meghatározza a cég működését. A Macher Zrt. szervezeti kultúrájának alapját 
az értékorientált működés, a programszerű tudásbővítés és a folyamatos fejlesztés 
adja. Alapelveiket 2000. májusában a „MACHER Értékek” kiskönyvben foglalták 
össze.

  Macher értékek

„A minőségi termelés és szolgáltatás mozgatórugója az ember a maga szak-
tudásával, munkaszeretetével, igényességével. A mozgatórugó erősségét pedig az 
emberi közösség adja, ami nem egyszerűen a munkavállalók csoportja, hanem az 
együttes akarat és közös értékek mentén létrejött csapat.”14 

Ez a szemlét olyan munkahelyi környezetet teremtett, amelyben a munkaválla-
lók és családjaik érdekeit egyaránt szem előtt tartják. A vállalat filozófiájának kö-
zéppontjában a dolgozók elégedettsége, a munka és a magánélet közötti egyensúly 
támogatása áll.

14	  MACHER Értékek kiskönyv

„Múlt nélkül nincs jövő,
és minél gazdagabb  
a múltad, annál több 
fonálon kapaszkodhatsz 
a jövőbe”

/Babits Mihály/

MINŐSÉG

HATÉKONYSÁG

CSAPAT

MEGBÍZHATÓSÁG

FEJLESZTÉS

EMBERSÉG
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Macher Mikulás

Ennek egyik példája, hogy a cég egyműszakos munkarendet biztosít dolgozó-
inak, így a szülők jobban össze tudják hangolni munkahelyi és családi kötelezett-
ségeiket. Az iskolai szünetek időszakában külön figyelmet fordítanak arra, hogy 
a gyermekes munkavállalók terheit csökkentsék, például rugalmas munkaidő és 
távmunkalehetőség biztosításával. A családi szellemiség kiterjed a következő 
generációk támogatására is, hiszen a vállalat rendszeresen szervez nyári mun-
kalehetőségeket a dolgozók gyermekeinek, elősegítve a fiatalok munkaerőpiaci 
integrációját.

A cég különleges hangsúlyt helyez az atipikus foglalkoztatási formákra, ame-
lyek a munkavállalók egyéni igényeihez igazodnak. Az egyéni élethelyzetekre rea-
gáló foglalkoztatási gyakorlatok között szerepel a részmunkaidős foglalkoztatás, a 
rugalmas munkaidő, a távmunka és az időszakos munkavégzés lehetősége. Ezek az 
intézkedések nemcsak a munkavállalók elégedettségét és lojalitását növelik, hanem 
hozzájárulnak a cég rugalmasságához és versenyképességéhez is.

Macher Nap: kvízjáték az üzemben

A rugalmas munkarend különösen fontos szerepet játszott a gazdasági válságok 
idején, amikor a vállalatnak gyorsan kellett alkalmazkodnia a megváltozott piaci 
környezethez. A Macher Zrt. olyan megoldásokat dolgozott ki, amelyek lehetővé 
tették, hogy a szigorodó szállítási határidők mellett is biztosítani tudják a munka-
vállalók számára a családbarát munkahelyi környezetet. Ez a rugalmasság a cég ér-
tékrendjének szerves részévé vált, amely hosszú távon hozzájárult a stabilitásukhoz 
és a munkavállalók elkötelezettségéhez.

A Macher Zrt. felismerte, hogy a dolgozói elégedettség közvetlenül hozzájárul 
az ügyfelek elégedettségéhez, amely a vállalat sikerének alapját képezi. Ennek ér-
dekében rendszeres visszajelzési rendszert vezettek be, amely lehetővé teszi, hogy 
a munkavállalók igényeit és véleményeit figyelembe vegyék a vállalati fejlesztések 
során. A vezetőség proaktív hozzáállása, a gondoskodás és a példamutató vezetői 
viselkedés erősíti a vállalati kultúrát és a munkatársak lojalitását.
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Felelős Foglalkoztató díjátadó, 2023.

A Macher Zrt. munkáltatói filozófiájának sikerét számos elismerés is alátá-
masztja, például a „Nemzeti Minőségi Díj”, az „Üzleti Etikai Díj” és a „Legjobb 
Munkahely” díjak. A cég az egyedüli arany fokozatú felelős foglalkoztató Székes-
fehérváron, és Fejér vármegyében is csak két vállalat mondhatja magáénak ezt a 
címet. Ezek az elismerések nemcsak a cég hírnevét erősítik, hanem a munkavállalói 
elkötelezettséget és büszkeséget is fokozzák.

A vállalat hosszú távú stratégiájában kiemelt szerepet kap az innováció, a nem-
zetközi piacok bővítése és a fenntarthatóság. Mindezt úgy kívánják elérni, hogy 
közben továbbra is megtartják családbarát szemléletüket és értékrendjüket, hiszen 
ez biztosítja számukra a hosszú távú siker és stabilitás alapját.

A Macher Zrt. példája inspiráló modellként szolgálva világít rá arra, hogy az 
atipikus foglalkoztatási formák és a családbarát munkakultúra határozott vezetői 
szándék esetén valóban összeegyeztethetők az egyéb vállalati célokkal: a dolgozók 
jólétébe történő befektetés hosszú távon megtérül, hozzájárulva a vállalat fenntart-
ható növekedéséhez és versenyképességéhez.

Zárszó
Napjaink gazdasági és társadalmi környezetében a munkavállalói igények és a mun-
kaerőpiaci kihívások jelentős változások elé állítják a vállalatokat. A hagyományos 
foglalkoztatási formák mellett egyre inkább előtérbe kerülnek az atipikus foglalkoz-
tatási formák, amelyek rugalmasabb munkavégzési lehetőségeket biztosítanak és 
több lehetőséget nyújtanak a munka és a magánélet összehangolására. 

A különböző életkori csoportok, a gyermekes szülők, a fiatal pályakezdők, 
vagy éppen a nyugdíjhoz közeledő dolgozók mind más-más elvárásokkal ren-
delkeznek a munka világával kapcsolatban. A munkaerőpiacon megfigyelhe-
tő egyéb jellemzők, köztük a nők munkaerőpiaci részvételének sajátosságai is 
mind azt indokolják, hogy a vállalatok mind nagyobb számban emeljék priori-
tásaik közé a különböző munkavállalói élethelyzetekhez jobban alkalmazkodó 
munkakörnyezet kialakítását.  

Ezen foglalkoztatási formák sikeres alkalmazásához elengedhetetlen a vállala-
tok rugalmas szemlélete, amely a vállalati célok követése mellett lehetővé teszi a 
munkavállalók különböző igényeinek figyelembevételét is.

A részmunkaidős foglalkoztatás, a rugalmas munkaidő, a távmunka és az idő-
szakos munkavégzés lehetőségei nemcsak a munkavállalók számára biztosítanak 
kényelmesebb és családbarátabb munkakörnyezetet, hanem a munkáltatók számára 
is versenyelőnyt jelenthetnek. Az ilyen típusú foglalkoztatás segíthet csökkenteni a 
fluktuációt, növelve a munkavállalók elégedettségét és lojalitását. 

A rugalmasság a nehezebb gazdasági időszakokban is kulcsszerepet játszik, 
mivel így a vállalatok gyorsabban alkalmazkodhatnak a piaci változásokhoz.  
Az atipikus foglalkoztatási formák tehát nemcsak a munkavállalók számára nyújta-
nak előnyöket, hanem hozzájárulnak a vállalatok stabilitásához és fejlődéséhez is, 
így egyre inkább elengedhetetlen eszközzé válnak a munka világában.

A Macher Zrt. kiváló példa arra, hogyan lehet a családbarát szemléletet és az 
atipikus foglalkoztatási formákat sikeresen integrálni egy vállalat működésébe, meg-
őrizve a versenyképességet és a szervezet hosszú távú fenntarthatóságát. A vállalat 
vezetése az 1991-es alapítás óta folyamatosan figyelt arra, hogy munkavállalóik elé-
gedettségére és megtartására helyezze a hangsúlyt, és olyan munkahelyi környezetet 
alakítson ki, amely támogatja a munka és a magánélet közötti egyensúlyt.
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Adatok forrása, felhasznált  
szakirodalom

KSH: Fókuszban a vármegyék – 2024. I–III. negyedév 

KSH: A regisztrált gazdasági szervezetek száma, 2023-2024., https://www.ksh.hu/
docs/hun/xftp/megy/243/07_gazdasagi_szervezetek.xlsx)

KSH: Gyorstájékoztató, Foglalkoztatottság és munkanélküliség, 2024. november 
(2025. január 3.)

Családbarát Hely Munkahely tanúsító védjegy Szabálykönyv, Családbarát Magyar-
ország Központ Nonprofit Közhasznú Kft., (2020)

KSH: A gazdasági szervezetek összefoglaló adatai, 2000-2024. (https://www.ksh.
hu/stadat_files/gsz/hu/gsz0001.html)

KSH: Foglalkoztatottak száma rész- vagy teljes munkaidős foglalkozásuk szerint, 
nemenként, negyedévente (2024.) 

KSH:  A regisztrált gazdasági szervezetek száma gazdálkodási forma, vármegye és 
régió szerint, december 31. – GFO’14 (2014–2024) 

Dr. Németh Balázs, Kvalikon: X. Vezetői Best Practice Fórum összefoglaló (2022)

KSH: Statisztikai tükör, A regisztrált gazdasági szervezetek száma (2019)

Nemzeti Foglalkoztatási Szolgálat: foglalkoztatási adminisztratív adatok,  
https://nfsz.munka.hu/ (2024.) 

FERENCZ Jácint – SZABÓ Imre Szilárd: „Atipikus munkajogviszonyok” in JA-
KAB András – KÖNCZÖL Miklós – MENYHÁRD Attila – SULYOK Gábor 
(szerk.): Internetes Jogtudományi Enciklopédia (Munkajog rovat, rovatszer-
kesztő: KISS György, KUN Attila, HUNGLER Sára) (2022.)

KSH: Munkavégzés és családi kötöttségek – 2018. II. negyedév (2018.)

Kártyás Gábor - Lőrincz György - Tománé Szabó Rita: Az Országos Bírósági Hi-
vatal Atipikus munkaviszonyok; a munkaviszonyhoz kapcsolódó megállapodá-
sok; munkaügyi kapcsolatok 

https://nfsz.munka.hu/
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