A munkajogviszony megszűnése
1) A munkavállaló halála
Azoknak a jogviszonyoknak a természetes velejárója, amikor a jogviszony személyes teljesítéshez kötött. Ha a munkavállaló meghal a munkavégzés kötelezettsége nem száll át, az anyagi jellegű – pénzben kifejezhető – követelések azonban átszállnak a munkavállaló örököseire. Ezek lehetnek jogosultságok (munkabér, kártérítés) és kötelezettségek (a munkavállaló életében kárt okozott a munkáltatónak, átadott dolgok, hitel) egyaránt.
2) A munkáltató jogutód nélküli megszűnése (csak társaságoknál jöhet szóba)
Nem szállnak át a jogok és kötelezettségek, mert jogutód nélküli megszűnés esetén a munkáltató megszűnik, ami a munkajogviszony megszűnését vonja maga után. A munkáltató lehet természetes személy is, akinek munkavállalói vannak. Ha az egyéni vállalkozó meghal nincs olyan eset, hogy nincs örökös, mert végső soron – örökösök hiányában – az államra szállnak át a jogok és kötelezettségek, tehát egyéni vállalkozó esetén nem beszélhetünk jogutód nélküli megszűnésről
. Jogutód nélküli megszűnés csak társaságoknál jöhet szóba. Ha a munkáltató jogutód nélkül szűnik meg (utaló szabály) a munkavállalókat olyan helyzetbe kell hozni, mintha a munkáltató mondott volna fel rendes felmondással, vagyis be kell tartani az anyagi kötelezettségekre vonatkozó szabályokat, vagyis ugyanazt a pénzt kell megkapnia a munkavállalónak, mintha rendes felmondással szűnt volna meg a munkajogviszonya
 (végkielégítés stb.).
3) Határozott idő lejárta
Arról van szó, hogy már a jogviszony létesítésekor megegyeztek a felek abban, hogy egy bizonyos idő után megszűnik a munkajogviszony (közös megegyezéssel állapodtak meg erről) – a határozatlan idejű jogviszonyt meg kell szüntetni, anyagi következmények vannak, míg határozott munkajogviszony esetén  nincsenek anyagi következmények, eleve úgy állapodnak meg, hogy az adott időpontban a munkajogviszony megszűnik. 

Kétfajta módon lehet határozott idejű kikötést tenni

· naptári időpont (amikor ezt elérjük megszűnik a szerződés) – ha ezen időpont után akár 1 nappal tovább foglalkoztatja a munkáltató a munkavállalót határozott idejűvé válik a munkaszerződés (ennek bekövetkezése érdekében a munkáltató előre jelzi az időpont eljöttét),

· meghatározott feladat ellátása – a törvény értelmében egy tájékoztató jellegű időpontot kell írni (előre láthatólag …-ig)

4) Közügyektől eltiltás

Végrehajtandó szabadságvesztés
 mellé szabhatja ki a bíróság (mellékbüntetés). Akit ilyennel sújt a bíróság elveszti állását és automatikusan megszűnik a munkajogviszonya
.
5) Foglalkozástól való eltiltás
Nem soroltuk fel a megszüntető tényállásoknál, mert ez nem automatikusan szüntet meg minden munkajogviszonyt, ugyanis egyrészt relatív hatályú, másrészt nem automatikusan következik be, hanem a munkáltatónak kell megszüntetnie a munkajogviszonyt (felhasználja a foglalkozást a bűncselekmény elkövetésekor vagy a szakma szabályainak megszegésével követett el bűncselekményt)
Ezekben az esetekben a munkajogviszony mindenféle külső körülményektől függetlenül (betegség, gyes, terhesség
) megszűnik.
A munkajogviszony megszüntetése

Mind az egyoldalú, mind a kétoldalú jognyilatkozatot írásban kell megtenni, ezt a törvény írja elő (munkaszerződés megkötése, tájékoztatás, megszüntetés).

1) Egyoldalú jognyilatkozat
Ezekben az esetekben a felek a jogviszony sorsáról egyoldalúan rendelkezhetnek. A törvény szerint mind a munkáltató, mind a munkavállaló egyoldalúan megszüntetheti a munkajogviszonyt. Ez a másik fél hozzájárulása, akarata nélkül bekövetkezik, nem kell a másik fél hozzájárulása a munkaviszony megszűnéséhez. Más kérdés, hogy a törvényben rögzített szabályokat be kell tartani
. Míg közös megegyezés esetén együtt fogalmazzák meg a jognyilatkozatot (konszenzusra jutnak), addig az egyoldalú jognyilatkozat esetén a másik féllel közölni kell az egyoldalú jognyilatkozatot. A jogkövetkezmények láncolata a közléssel indul el (2006. január 1-jei hatállyal megváltozott a törvény
)

· személyesen átadja és aláírásával igazolja az átvevő,

· ha valaki megtagadja ennek a jognyilatkozatnak az átvételét, fel kell venni erről egy jegyzőkönyvet, ami pótolni fogja a közlést; úgy kell tekinteni, mintha megismerte volna annak tartalmát, ebben az esetben a jogkövetkezmények átvétel nélkül is elindulnak,
· postai úton – kézbesítési vélelem szerepel már a törvényben – tértivevénnyel kiküldi és a küldemény „nem kereste”, „az átvételt megtagadta” jelzéssel tér vissza, akkor a 10. napon közöltnek kell tekinteni.
a) Próbaidő alatti azonnali hatályú megszüntetés
A próbaidő főszabály szerint 30 napig (max. 3 hónapig tarthat), ezen idő alatt mind a munkavállaló, mind a munkáltató indokolás nélkül megszüntetheti a munkajogviszonyt. Ha a próbaidő eltelik már csak a rendes felmondás szabályait kell alkalmazni, míg próbaidő alatt e szabályokat nem kell figyelembe venni. A próbaidő alatti megszüntetés mindenféle körülményre (pl. táppénz) tekintet nélkül gyakorolható. A nyilatkozatba bele kell írni, hogy ez egy próbaidő alatti azonnali hatályú megszüntetés és azt még a próbaidő alatt közölni kell a munkavállalóval
.
b) Rendes felmondás
· Munkavállaló általi rendes felmondás: akkor mond fel, ha pl. talál egy jobb állást vagy valamilyen okból nem akar dolgozni. Írásban kell közölni a munkáltatói jogkör gyakorlójával. Közléstől állnak be a munkajogviszony megszüntetésére vonatkozó jogkövetkezmények. A közléssel megkezdődik a felmondási idő, a felmondási idő végén pedig megszűnik a munkajogviszony. A felmondás idő egy átmeneti időszak, a közléstől a munkajogviszony megszűnéséig tart. Ha a munkavállaló mond fel rendes felmondással, akkor egy határozatlan idejű munkajogviszony esetében a felmondási idő 30 nap. A jogszabály alapján a munkáltatónál ezt a 30 napot munkajogviszonyban kell tölteni; a szabadság viszont kivehető, esetleg betegállomány
. Az adott munkáltatónál a munkaviszonyban töltött idő arányában emelkedik a felmondási idő (számok nem kellenek). Az időpont megjelölése naptári napot jelent.
· Munkáltató általi rendes felmondás: a törvény a legrészletesebben a munkáltató általi felmondás szabályozza
· A munkáltató a rendes felmondást indokolni köteles
, a törvény megmondja, hogy mire hivatkozhat – kötött felmondási rendszerben felsorolja az okokat, amikre hivatkozni lehet, míg kötetlen esetében csak azt mondja, hogy valamivel indokolja – az Mt. vegyes rendszert alkalmazva okcsoportokat sorol fel, a konkrét indoknak bele kell férnie az okcsoportba
. Az indokolásnak valósnak (bizonyítani kell) és okszerűnek (amire hivatkozik abból következik, hogy azon okból alkalmatlan vagy azon okból nincs szükség a munkájára), továbbá világosnak kell lenni. A bizonyítási kötelezettség a munkáltatót terheli (csak azt lehet  bizonyítani, ami az indokolásban szerepel). Fel kell hívni a munkáltató figyelmét arra, hogy amennyiben a felmondást sérelmezi 30 napon belül bíráshoz fordulhat.
· Ha a munkáltató él ezzel a lehetőséggel bizonyos összegeket ki kell fizetnie (végkielégítés, felmondási időre járó átlagkereset). Akkor illet meg valakit végkielégítés, ha legalább 3 évet töltött el az adott munkáltatónál (1 havi átlagbér). A végkielégítés összege az adott munkáltatónál a munkaviszonyban töltött idő arányában emelkedik. Annak, aki nyugdíjasnak minősül nem kell végkielégítést fizetni, az Mt. 87/A. §-a megmondja, hogy ki minősül nyugdíjasnak. Csak akkor minősül nyugdíjasnak, ha igénybe veszi a … (megnézni, mert nem értettem).
· Felmondási tilalmak és felmondási korlátok
. A felmondási idő alatt a munkáltató rendes felmondása esetén a munkavállaló megkapja az átlagkeresetét. A felmondási idő fele a felmentési idő, ami alatt a munkavállalónak nem kell munkát végeznie (ez csak a magánszférában van)
· betegség miatti keresőképtelenség,
· gyes stb.
Ezek alatt az időszakok alatt nem lehet közölni a munkáltatói rendes felmondást, ha mégis közli azt, a megszüntetés jogellenes lesz. A tilalmak megszűnését követően már lehet közölni a felmondást. Már az első nap is közölni lehet, korábban voltak bizonyos határidők. A 15 vagy 30 napos szabály nem azt jelenti, hogy nem lehet közölni, hanem ha ezen idő alatt közlik, akkor a felmondási idő egy bizonyos idő múlva kezdődik el (egy átmeneti időszak iktatódik be a közlés és a felmondási idő kezdete közé). Ha az átmeneti időszak alatt ismét beteg lesz, az már nem érinti a felmondási idő kezdetét (30 napnál hosszabb – 30 nap után kezdődik, 15-30 közötti – 15 nap eltelte után kezdődik, 1-15 nap között van – főszabály).

Elolvasni, hogy mi a különbség a felmondási tilalom és a felmondási korlátozás között – különös indokot megnézni (öregségi nyugdíj előtt 5 évvel csak különös indokra tekintettel lehet megszüntetni a munkajogviszonyt). LB – aránytalan terhet jelent a munkáltató számára, különös indok nélkül megszüntetheti a munkaviszonyt.
A munkaviszony felmondási idővel szűnik meg. Ez egységesen van szabályozva, nincs külön munkáltatói és munkavállalói felmondási idő. A 30 nap a munkáltatónál munkaviszonyban töltött idő arányában emelkedik. Egy speciális szabály: a munkáltató rendes felmondása esetén a munkavállalót fel kell menteni a felmondási idő fele idejére (felmentési idő). A munkáltató a felmondási idő egyik részére kötelezi a munkavállalót a munkavégzésre, míg a felmentési idő alatt nem kell munkát végeznie, de megkapja az átlagkeresetét. 30 nap esetében a munkavállaló ledolgoz 15 napot (utolsó munkában töltött nap), azonban a munkaviszony megszüntetésének időpontja a 30. nap lesz. A munkáltatónak ezt a sémát nem kell követnie: a felmentési idő felét a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban kell kiadni (pl. felmenti 3 napra, utána dolgozzon két napot, majd újra felmenti 3 napra stb. – azonban a felmentési idő felét a munkavállaló kérésének megfelelő időpontban kell kiadni).
Ha a munkavállalónak még szabadsága van és azt nem vette ki, pénzben meg kell váltani. A szabadságot csak azokon a napokon lehet kiadni, amikor a munkavállalót munkavégzési kötelezettség terheli, vagyis a felmentési idő alatt már nem lehet kiadni a szabadságot, akkor ugyanis már nem terheli munkavégzési kötelezettség a munkavállalót, ilyen esetben meg kell váltani.

Az egyoldalú jognyilatkozathoz nem kell a másik fél hozzájárulása, beleegyezése, de az Mt. 99. §-a tartalmaz egy kivételt, ami az egészet borítja (munkavállalói érdekvédelem): amennyiben a munkáltató közli a rendes felmondását és a munkavállaló a munkaviszony megszűnését egy korábbi időpontra kéri, mint a felmondási idő vége, akkor a munkáltatónak ebben az időpontban kell megszüntetni a munkaviszonyt. Ez azt szolgálja, hogy a munkavállaló esetleg már másnap munkába álljon új munkahelyén.

Ha a munkáltató egyszerre több munkavállaló munkaviszonyát szünteti (csoportos létszámcsökkentés) meg plusz szabályokat is be kell tartani. A csoportos létszámcsökkentés legalább 20 főt foglalkoztató munkáltatónál jöhet szóba (pl. 20-100 fő között legalább 10 fő, 100-500 között legalább 10%).

Eljárási szabályok csoportos létszámcsökkentés esetén

· konzultálni kell a munkavállalói képviselettel (szakszervezet vagy üzemi tanács, munkavállaló képviselőivel),

· a konzultációnak ki kell terjednie arról, hogy mi az oka a csoportos létszámcsökkentésnek, hogy lehetne hatását csökkenteni, ill., hogy lehetne elkerülni,
· ezután dönteni kell a csoportos létszámcsökkentésről
 (konkrét személyi kör /kiket érint/, kinek a munkaviszonyát szünteti meg),
· a döntésről kétirányú tájékoztatás kell, tájékoztatni kell egyrészt a munkaügyi központot, ill. az érintett munkavállalót (ez csak egy előzetes tájékoztatás, ezért munkaviszonyt megszüntető joghatása még nincs, nem minősül felmondásnak), az előzetes tájékoztatásnak 30 nappal meg kell előznie a felmondás közlését, tehát a rendes felmondást csak 30 nappal az előzetes tájékoztatást követően lehet közölni a munkavállalóval.
c) Rendkívüli felmondás (III. 10.)
· Munkáltató általi: 
· Munkavállaló általi: 
2) Kétoldalú jognyilatkozat (közös megegyezés)
Az Mt. csak azt mondja, hogy a felek közös megegyezéssel is megszüntethetik a munkajogviszonyt, de más szabályokat nem tartalmaz. Alaki követelmény, hogy a közös megegyezést is írásba kell foglalni. A tartalmára vonatkozóan 1-2 dolog, amit a bírói gyakorlat, illetve a felek által követett gyakorlat alakított ki
· ki kell derülnie a felek szándékának, vagyis annak, hogy közös megegyezéssel szüntetik meg a munkajogviszonyt,

· azon időpont megjelölése amikortól a felek meg kívánják szüntetni a munkajogviszonyt (csak a jövőre nézve szüntethető meg – azonnali hatály vagy más időpont).

Közös megegyezéssel történő megszűntetés esetén nem lehet semmiféle követelése a munkavállalónak, ez a legegyszerűbb megszüntetési mód és a legkevésbé kockázatos (nincs perelési kockázat, nincs végkielégítés stb.). Ha azonban valaki azt mondja, hogy megtévesztették: ő nem tudta, hogy közös megegyezés esetén nem jár neki végkielégítés, nagyon ritka, hogy ilyen tényállás mellett meg lehet támadni.

A közös megegyezésben viszont bármiben meg lehet állapodni, tehát azt is bele foglalhatják a felek, hogy a végkielégítéssel azonos összegű járandóság jár neki, plusz a felmondási időre járó munkabér is, esetleg tanulmányi szerződéssel kapcsolatos rendelkezések. A bírói gyakorlat a tanulmányi szerződést önálló jogviszonyként kezeli, ezt mindenképpen bele kell írni a közös megegyezésbe (pl. a munkáltató eltekint az eddigi tanulmányokkal kapcsolatosan fizetett összeg visszafizetésétől), szolgálai lakás stb. Emellett azt is bele kell írni, hogy további követelésük nem áll fenn egymással szemben.
� Ilyenkor a munkajogviszony megszüntetésére kerülhet sor.


� Csődeljárás esetén a munkabér jellegű követeléseknek prioritása van, előbb ezeket kell kielégíteni.


� Ha helyettesítésre vonatkozik a munkaszerződés, és akit helyettesít előbb tér vissza, akkor a tájékoztató jellegű időpont előtt, a visszatérés napján szűnik meg a szerződés. 


� Súlyosabb bűncselekmény esetén kerül rá sor, előzetes letartóztatásban is lehet, ezért lehet, hogy a felek már korábban megszüntetik a munkajogviszonyt, de ha nem a közügyektől eltiltás automatikusan maga után vonja a megszűnést.


� Az már másik kérdés, hogy létesíthet-e az ítélet hatálya alatt másik ilyen jellegű munkajogviszonyt.


� E körülmények figyelembe vételére csak  a munkáltatói rendes  felmondás esetén kerül sor, ezekben az esetekben a munkajogviszony rendes felmondással nem szüntethető meg.


� Ha a törvényi szabályokat a felek nem tartják be, a megszüntetés jogellenes lesz.


� A bordó-sárga könyv a jó.


� Csak addig lehet közölni, amíg a próbaidő tart, ezért a postai kézbesítés próbaidőn kívüli közlésnek minősülhet (10 nap).


� Ezeket egyoldalúan lehet gyakorolni, viszont nem lehet egyoldalúan visszavonni, csak közösen egyezhetnek meg a visszavonásban.


� Nyugdíjas esetében nem kell indokolni a rendes felmondást (a közszférában vannak életkor határok, a magánszférában nincs ilyen, ezért ha nincs közös megegyezés, akkor a munkáltató rendes felmondást alkalmazhat, de nem kell indokolni).


� Három okcsoportot sorol fel az Mt.: a munkavállaló munkaviszonnyal kapcsolatos magatartása (pl. késés) vagy a munkavállaló képességei (nem alkalmas az adott feladatra, mert pl. nem tud számítógépet kezelni,  nyelvtudás; a magánszférában mások a képesítési követelmények, mint a közszférában), ill. a munkáltató működésére való hivatkozás (átszervezés, munkakör megszüntetés, telephely bezárása) – mindig az adott munkakör, az adott helyzet és az adott pozíció dönti el, hogy alkalmas-e az adott ok indoknak. Az LB Munkaügyi Kollégiumának 95. számú Állásfoglalásában vannak a részletszabályok.


� Ezeket sem kell figyelembe venni a nyugdíjasok esetében.


� A konzultációnak lehet olyan hatása, hogy a döntés pozitív lesz e munkavállalók részére.





