Rendkívüli felmondás

A rendkívüli felmondás reakció valamilyen súlyos kötelezettségszegésre irányuló magatartásra (Mt. 96. §). Az alaptényállást egységesen határozza meg a törvény a munkáltató és a munkavállaló részéről: munkaviszonyból származó lényeges kötelezettségszegés
, szándékosság vagy súlyos gondatlanság, jelentős mérték [96. § (1) bekezdés a) pont] vagy a másik fél olyan magatartást tanúsít, amely miatt a munkaviszony fenntartása lehetetlen
 [b) pont].

A bírói gyakorlat megköveteli a b) pont – nem munkaviszonyból származó kötelezettség szegés – tekintetében az a) pontban leírt mértéket, vagyis annak is jelentős mértékűnek kell lennie.

A különbség a rendes felmondáshoz képest az indokolással kapcsolatosan, hogy a rendkívüli felmondást – ellentétben a rendes felmondással – indokolni kell, és ezt a bíróság előtt is bizonyítani kell. A rendkívüli felmondások nagy része bíróságra kerül, ahol a bizonyítás azt terheli, aki rendkívüli felmondással élt.

Szigorú határidők
· objektív határidő (független a tudati tartalomtól) a rendkívüli felmondásra okot adó körülmény bekövetkeztétől indul és egy évig
 tart (arra szolgál, hogy ha a tudomásszerzés az ok bekövetkeztéhez képest később történik meg);
· szubjektív határidő: a tudomásszerzéssel
 indul – nagyon rövid idő áll a rendelkezésre – 15 napig áll fenn
. 
Betegállomány alatt nem csak lehet, hanem kell is a rendkívüli felmondást gyakorolni – 15 napos határidő a tudomásszerzéstől!!!.

Kivétel: az objektív határidő hosszabb, ha a magatartás egyben bűncselekményt is megvalósít, ugyanis ebben az esetben az objektív határidő a bűncselekmény elévülési ideje.

a) Munkáltató általi rendkívüli felmondás
A rendes felmondáshoz képest a jogkövetkezménye, hogy nem alkalmazandóak a rendes felmondás szabályai. A leglényegesebb különbség az, hogy egy fillért nem kell a munkáltatónak fizetnie (végkielégítés, felmentési idő).

A rendkívüli felmondás következménye, hogy azonnali hatállyal megszűnik a munkaviszony, nincs átmeneti időszak, a munkaviszony a közléssel szűnik meg. Ezt a bírói gyakorlat abból vezeti le, hogy a rendkívüli felmondásnál a rendes felmondás szabályai nem alkalmazhatóak. Nem engedi meg a bírói gyakorlat azt, hogy valakinek úgy mondjanak fel rendkívüli felmondással, hogy fejezze be a munkát, amit végez és 5 nap múlva megszűnik a munkaviszonya. A felmondási tilalmak sem vonatkoznak rá.

b) Munkavállaló általi rendkívüli felmondás
Ha a munkavállaló mond fel rendkívüli felmondással jár a munkavállalónak az a pénz, amit a munkáltatónak ki kellene fizetnie abban az esetben, ha ő gyakorolna rendes felmondást (végkielégítés, felmentési időre átlagkereset). A munkavállalónak bizonyítani kell a rendkívüli felmondás alapjául szolgáló körülményeket, okokat (pl. nem biztosítja az feltételeket, nem fizet munkabért).
Mivel a munkáltatót nagyon nehéz önkéntes teljesítésre bírni, ezek nagy része bíróságon végződik, ahol két állítás áll egymással szemben.
A munkaviszony megszüntetése, ha a határozott idő még nem járt le

1) Közös megegyezéssel megszüntethető
2) Rendkívüli felmondással szintén megszüntethető (lényeges kötelezettségszegés)
3) Az Mt. szerint a határozott idejű munkajogviszony rendes felmondással nem szüntethető meg (Mt. 88. §)

88. § (2) bekezdése a munkáltatónak biztosít egy egyoldalú lehetőséget a határozott idejű munkaviszony egyoldalú megszüntetésére. Ez egy nem nevesített jognyilatkozat. A munkáltató megszüntetheti a határozott idő letelte előtt a munkaviszonyt – írásba kell foglalni, nem kell indokolni, azonnali hatállyal megszünteti a munkaviszonyt, a közléssel egyidejűleg beáll a munkáltató fizetési kötelezettsége, és ki kell fizetnie a határozott idő lejártáig hátralévő időre járó átlagkeresetet (max. 1 évi átlagkereset).
A munkavállaló egyoldalúan jogszerűen nem szüntetheti meg a határozott idejű munkaviszonyt, de jogellenes megszüntetésre sor kerülhet, ha jobb lehetőséget kap és a munkáltató nem hajlandó közös megegyezésre.

Az összes jognyilatkozatra egyöntetűen vonatkoznak azok a szabályok, amelyek a munkajogviszony megszüntetésének eljárására vonatkoznak (igazolások kiadása, működési bizonyítvány).
2006-tól változott. 

A munkaviszony megszűnése és az utolsó munkában töltött nap elválhatott egymástól (pl. rendes felmondásnál elválik egymástól, a rendkívüli felmondásnál egybe esik, a határozott idejű munkaviszony megszüntetésnél szintén egybe esik), de el is válhat egymástól (pl. közös megegyezésnél ha úgy egyeznek meg, hogy azonnali hatállyal szűnik meg, akkor egybeesik, ha nem akkor nem esik egybe). A korábbi szabályozás szerint az utolsó munkában töltött napon ki kellett fizetni a járandóságot és kiadni az igazolásokat. A jelenlegi szabályok szerint – mivel ez bizonyos esetben nehézséget okozhat a munkáltatónak (pl. azonnali kifizetésnél) –, ha azonnali hatállyal szűnik meg a munkajogviszony (vagyis ha a két időpont egybe esik) 3 napon belül kell az igazolásokat kiadni és a juttatásokat kifizetni.

A munkajogviszony jogellenes megszüntetése (Mt. 100. §)
1) Munkáltató részéről bekövetkező jogellenes munkaviszony-megszüntetés

Megsért valamilyen szabályozást. Ezt a törvény nem sorolja fel. Pl.

· nem indokolja,

· nem valós az indok,

· felmondási tilalom alatt közli,

· nem tartja be a csoportos létszámcsökkentésre vonatkozó szabályokat,

Ha nem jól számolják ki a felmondási idő végét vagy a végkielégítés összegét a bírói gyakorlat szerint jogellenes ugyan a munkajogviszony megszüntetése, de korrigálható. Ettől még nem lesz jogellenes a munkajogviszony megszüntetése.

A jogellenes megszüntetés jogkövetkezményei

a) a munkajogviszony helyreállítása: a bíróság a munkavállalót eredeti munkakörébe helyezi vissza,
b) anyagi kompenzáció juttatása (2-12 havi átlagkereset
).
Az Mt. egy alkotmánybírósági döntés folytán módosult, mert korábban a munkáltatónak is volt egy reagálási lehetősége arra vonatkozóan, hogy ha a munkavállaló kérte az eredeti munkakörben való továbbfoglalkoztatását, a munkáltató kérhette, hogy ne helyezzék vissza, hanem inkább kifizeti az összeget. Erre az Alkotmánybíróság azt mondta, hogy alkotmányellenes. 

A jogalkotó a jelenlegi szabályok szerint ezt úgy oldotta meg, hogy ha van egy ilyen munkáltatói kérelem (mellőze a bíróság a munkajogviszony helyreállítására vonatkozó szabályt), a bíróság mérlegeli, hogy a munkajogviszony helyreállítható vagy sem.

A keresetindítási határidő 30 nap.

2) A munkavállaló részéről bekövetkező jogellenes munkaviszony-megszüntetés (az Mt. 101. § sorolja fel)
· nem foglalja írásba a munkavállaló a munkaviszony megszüntetését (szóban közli),
· megszegi a rendkívüli felmondásra vonatkozó szabályokat (indokolási kötelezettség),

· a munkavállaló rendes felmondás esetén nem tölti le a felmondási idejét,

· elszámolási kötelezettségét elmulasztja vagy nem adja át a munkakört.

A munkavállaló általi jogellenes megszüntetés következményei

a) a munkáltatónak ki kell fizetnie a …
Kárfelelősség (munkáltatói oldal, munkavállalói oldal, szándékosság, gondatlanság, vétkességre tekintet nélküli, objektív felelősség)
Objektív felelősségi forma
· megőrzési felelősség (átadok egy dolgot),

· leltár felelősség (leltári készletet veszek át, nem bizonyos dolgot
).

A munkáltató vétkességére tekintet nélkül felelni fog a munkaviszonnyal bekövetkező munkavállalói károkért (egyfajta kártelepítés). Kárfajták

· életében, testi épségében bekövetkezett károk,

· munkahelyre bevitt dolgaiban,

· egyéb.

Ennek nagyon kivételes vétkességi alakzata: legfeljebb 10 főfoglalkozású munkavállalónál kevesebb munkavállalót foglalkoztató magánszemély munkáltató felel vétkességi alapon. Ő minden kárért felel, de vétkességi alapon (tudja bizonyítani, hogy úgy járt el, ahogy az az adott helyzetben elvárható).

Következő órán a kárfelelősségről lesz szó bővebben.
� Csak az adott esetben dönthető el, hogy mi minősül lényeges kötelezettségszegésnek. Munkavállaló oldaláról minden esetben lényeges kötelezettségszegés, ha nem fizeti meg a munkáltató a munkabért. Munkáltató oldaláról pedig ilyen a munkavállaló alkoholfogyasztása vagy az alkoholos állapotban való munkavégzés (munkavégzésre alkalmas állapotban kell megjelennie), szakmai szabályok megsértése, igazolatlan távollét.


� A munkavállaló akkor tanúsít olyan magatartást, ami miatt a munkaviszony fenntartása lehetetlen, ha pl. összeférhetetlen magatartást tanúsít, áskálódott stb. Ezekkel az a probléma, hogy van ugyan egy együttműködési kötelezettség, azonban ez a magatartás azt a szintet általában nem éri el, hogy jelentős mértékű kötelezettségszegésnek minősüljön. Ide inkább a munkaviszonyon kívüli magatartás tartozik, pl. ha valaki bűncselekményt valósít meg (a bűncselekményt nem a munkáltató sérelmére követi el, mert az szintén lényeges kötelezettségszegés lenne). Az aggály, hogy az ártatlanság vélelmét szem előtt kell tartani.


� Egy éven túl hiába szerez valaki tudomást, nincs lehetőség a rendkívüli felmondás gyakorlására.


� A bíróság szerint csak valamilyen alapos ismeret birtokát jelenti a tudomásszerzés. A gyanú önmagában nem jelent tudomásszerzést. Vizsgálatot kell elrendelni, hogy megtörtént-e a dolog, a tudomásszerzés csak a vizsgálat lezárásával, annak eredményéhez képest indul. Ha a munkaáltatói jogkört nem egy személy, hanem egy testület gyakorolja, akkor következik be a tudomásszerzés, amikor magát a testületet (nem egyes tagjait) tájékoztatják a kötelezettségszegésről.


� Ha tudjuk, hogy mikor következett be a tudomásszerzés és a felmondás túl van a 15 napon, akkor jogellenesnek minősül a rendkívüli felmondás.


� A bíróság a munkavállaló választása szerint dönt.


� Az összeg a jogsértés súlyától függ (pl. határidő elnézése vagy indokolás hiánya).


� A készletbe bekerülnek dolgok, kikerülnek dolgok, a készlettel kell elszámolni.





