
Miskolci Egyetem 

Állam- és Jogtudományi Kar 

Civilisztikai Tudományok Intézete 

Agrár- és Munkajogi Tanszék 

 

 

 

 

SZAKDOLGOZAT 

 

A munkaviszony megszüntetése a munkáltató 

részéről és annak vizsgálata a jogszerűség és a 

jogszerűtlenség szemszögéből 

 

 

 

 

Konzulens: 

Professor emeritus Dr. Prugberger Tamás 

 

Készítette: 

dr. Ferenczné Osváth Fruzsina 

 

Miskolc 

2016. 



1 
 

University of Miskolc 

Faculty of Law 

Institute of Civil Sciences 

Department of Agriculture and Labor Rights 

 

 

 

 

FINAL THESIS 

 

Termination of employment by the employer and 

its review of legality and illegality viewpoint 

 

 

 

 

Consultant: 

Professor emeritus Dr. Tamás Prugberger 

 

Made by: 

dr. Ferenczné Fruzsina Osváth 

 

Miskolc 

2016. 

 



2 
 

Tartalom 

1. Bevezető gondolatok ................................................................................................. 4 

2. Történeti áttekintés a munkaviszony megszüntetése vonatkozásában ......................... 6 

2.1. A felmondási jog fejlődése hazánkban 1945-ig ..................................................... 6 

2.2. Az első Munka Törvénykönyve munkaviszony megszüntetésére vonatkozó 

szabályai ........................................................................................................................ 7 

2.3. A második Munka Törvénykönyve munkaviszony megszüntetésére vonatkozó 

szabályai ........................................................................................................................ 9 

2.4. A harmadik Munka Törvénykönyve munkaviszony megszüntetésére vonatkozó 

szabályai ...................................................................................................................... 11 

3. A munkaviszony megszüntetése a hatályos magyar rendelkezések alapján európai 

jogi kitekintéssel ............................................................................................................. 17 

3.1. Felmondás a munkáltató részéről ......................................................................... 20 

3.1.1. A felmondásról általában ............................................................................... 20 

3.1.2.Felmondásvédelem, indokolás, korlátozás ..................................................... 21 

3.1.3.Felmondási idő ............................................................................................... 30 

3.1.4.Végkielégítés .................................................................................................. 33 

3.2. A csoportos létszámcsökkentés ............................................................................ 35 

3.2.1. A csoportos létszámcsökkentés fogalma és célja .......................................... 35 

3.2.2. Kapcsolódó irányelvi szabályozás rövid kitekintéssel az EU-tagállamok 

szabályozására ......................................................................................................... 35 

3.2.3.A hatályos magyar szabályozás ismertetése ................................................... 39 

3.3. Azonnali hatályú felmondás ................................................................................. 42 

3.3.1.A másik fél szerződésszegő magatartása miatt alkalmazott azonnali hatályú 

felmondás ................................................................................................................ 43 

3.3.2.A próbaidő alatti és határozott idejű munkajogviszony megszüntetése 

azonnali hatályú felmondással ................................................................................. 45 

3.3.3.Az azonnali hatályú felmondással kapcsolatos megállapítások ..................... 46 

3.4. Eljárás a munkaviszony megszüntetése esetében................................................. 46 

3.5. A jogellenes munkaviszony-megszüntetés és annak joghatásai .......................... 48 

4. Munkaviszony megszüntetés a gyakorlatban a jogszerűség és jogszerűtlenség 

szemszögéből .................................................................................................................. 54 

4.1. M.282/2010/16. számú ítélet ................................................................................ 54 

4.2. M.911/2007/12. számú ítélet ................................................................................ 59 

5. Összegezés .................................................................................................................. 65 

6. Felhasznált irodalom ................................................................................................... 68 



3 
 

6.1. Jogszabály-jegyzék: ............................................................................................. 68 

6.2. Határozat jegyzék: ................................................................................................ 68 

6.3. Irodalomjegyzék: .................................................................................................. 68 

6.4. Internet forrásanyag: ............................................................................................ 69 

 

 

 

 

 

 

 

  



4 
 

1. Bevezető gondolatok 

 

Az ember élete során több olyan döntést is meg kell, hogy hozzon, amelyek a 

későbbiekben befolyásolni fogják boldogulását. A foglalkozás megválasztása lényeges 

mérföldkő, hiszen életünk jelentős részét munkával, a munkahelyen töltjük. Sokan 

egész életükben egy foglakozást űznek, de vannak, akik rosszul választanak pályát és 

emiatt váltanak, újabb foglalkozásokat tanulnak meg, próbálnak ki. A foglalkozás 

megválasztásán kívül fontos döntés az, hogy milyen munkát, munkahelyet választunk. 

Azonban ezek a döntések nem csak az akaratunktól függenek, hanem a 

rendelkezésünkre álló erőforrásoktól is, a tudásunktól, képességeinktől, de a 

rendelkezésre álló anyagi erőforrásoktól is, és nem utolsó sorban meghatározó az is, 

hogy a munkaerőpiacon milyen szabad álláshelyek állnak betöltetlenül.  

Az leszögezhető, hogy foglalkozást az ember élete során ritkábban vált, ám 

munkahelyet rosszabb esetben annál gyakrabban. E tekintetben a múlt és a jelen 

tendenciái merőben eltérnek. Korábban sokkal gyakoribb volt, hogy egy embernek 

egész élete során egyetlen munkahelye volt, onnan ment nyugdíjba ahol pályakezdőként 

elkezdett dolgozni. Manapság az jellemző, hogy életünk során többször váltunk 

munkahelyet. Váltunk, mert több pénzre van szükségünk, mert stresszes a munkánk, 

mert unalmas a munkák, mert nem jó a kapcsolatunk a munkatársainkkal vagy a 

főnökünkkel. Ezeken kívül még számos ok motiválhat minket abban, hogy elhagyjuk 

munkahelyünket és újat keressünk. Egyes HR szakértők azt is tanácsolják, hogy akkor 

is célszerű munkahelyet váltani 4-5 évente, ha erre nincsen konkrét okunk. 

Megállapítható, hogy a jelen korra leginkább jellemző vonás a múlttal szemben, hogy a 

munkavállaló sokkal könnyebben válik meg a munkahelyétől, ami fordítva is igaz lehet. 

Az viszont egyáltalán nem mindegy egy munkavállaló szempontjából, hogy önszántából 

dönt a váltás mellett vagy esetleg a munkáltató dönt arról, hogy útjaik külön válnak. 

Nem mindegy, hogy a váltás hogyan, milyen keretek között zajlik, vagyis, hogy egy 

munkajogviszony hogyan ér véget. Nem mindegy, hiszen az önmegvalósítás mellett a 

munka a kenyerünk is, a munkából származó jövedelem a megélhetésünk, 

létfenntartásunk alapja. Ebből következhet, hogy a munkaviszony megszüntetése, azaz a 

munka elvesztése nem csak anyagi terhet, hanem lelki sérüléseket is eredményezhet. Ez 

főképpen akkor fordulhat elő, ha korlátozottak az egyén lehetőségei új állás 

megszerzése tekintetében és így megélhetése vagy családja eltartása kerül veszélybe, 
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amit fokozhat továbbá a munkaviszony igazságtalan és jogellenes megszüntetése. Fenti 

okok jelentős befolyással bírtak szakdolgozatom témaválasztása során. 

A dolgozatomban a munkavégzésre irányuló jogviszony fajták közül a 

munkajogviszonnyal foglalkozok, melynek alanyai a munkáltató és a munkavállaló, 

akik nem egyenrangú felek. A munkavállalót gyengébb, alárendelt pozíciójából 

fakadóan a jog mindig, különböző védelmi szabályokkal igyekezett támogatni, segíteni. 

A munkaviszony keretében témaválasztásom annak végéhez kötődik, mely szerint véget 

érhet megszűnés, illetve megszüntetés révén. Míg a munkaviszony megszűnése egy 

többnyire objektív, külső és a felek akaratától független esemény következménye és 

külön jognyilatkozat megtétele nem szükséges, addig a megszüntetés a felek akaratától 

függ, azaz írásbeli jognyilatkozat következtében ér véget a munkajogviszony. 

Tekintettel arra, hogy a megszűnést rajtunk kívül álló okok generálják, így az 

érdeklődésemet sokkal inkább a munkaviszony megszüntetése keltette fel. Ezen belül is 

főként a munkáltató részéről történő munkaviszony megszüntetése foglalkoztat, a 

munkavállaló gyengébb pozíciója miatt. Szakdolgozatomban a munkáltató részéről 

történő munkaviszony megszüntetést kívánom bemutatni a jogszerűség és a 

jogszerűtlenség vonalán.  

Dolgozatom felépítésénél először a munkaviszony megszüntetésének történeti 

áttekintését kívánom bemutatni, amely során ismertetem a múlt munkaviszony 

megszüntetéssel kapcsolatos szabályainak alakulását 1945. évig, ezt követően 

bemutatom a Hazánkban kihirdetett első, második, harmadik Munka Törvénykönyv 

vonatkozó szabályait. A történeti kitekintést követően rátérek a munkáltató oldaláról 

történő munkaviszony megszüntetés hatályos 2012. évi I. törvény szerinti 

rendelkezéseire. Ezen belül részletezni szeretném a felmondásra, a csoportos 

létszámcsökkentésre és az azonnali hatályú felmondásra vonatkozó szabályokat. A 

magyar szabályozás ismertetése mellett megkísérlem, párhuzamosan bemutatni az 

Európai Unió országaiban tapasztalható, a munkaviszony megszüntetésére vonatkozó 

gyakorlatot. Végezetül a jogellenes munkaviszony megszüntetéssel és annak 

jogkövetkezményeivel foglalkozok.  

Dolgozatomban átfogó képet próbálok nyújtani a munkáltató által történő 

munkaviszony megszüntetés hatályos szabályozásáról. 
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2. Történeti áttekintés a munkaviszony megszüntetése vonatkozásában 

2.1. A felmondási jog fejlődése hazánkban 1945-ig 

 

A felmondás jogintézménye hazánkban a 19. század közepén alakult ki. Az 1945 előtti 

magyar jogirodalom a tételes törvények alapján különbséget tett a rendes és az azonnali 

hatályú felmondás között.  

A gyárak jogviszonyairól szóló 1840: XVII. tc.  a felmondási időt közönséges 

munkásoknál és mesterlegényeknél 8 napban állapította meg. Az 1872: VIII. tc., az első 

ipartörvény alapján a munkaadó és a segéd közötti viszony 14 napi felmondás mellett 

bontható fel, ha másként nem egyeztek meg. A törvény felsorolja azokat az eseteteket, 

amelyekben a segéd felmondás nélkül azonnal elbocsátható. Ilyen, ha az elvállalt munka 

telesítésére képtelen a munkavállaló, mely körülmény megállapítása a munkaadó 

feladata volt. A második ipartörvény , 1884: XVII. tc.  az iparos és a segédek közötti 

viszonyban 15 napi felmondási időt köt ki. A fontosabb feladatokat ellátó segédek 

esetében viszont 3 hónap volt a felmondási idő. Ezek diszpozitív szabályok voltak, 

vagyis akár kisebb, akár nagyobb felmondási idő is alkalmazható volt. 

A kereskedelmi törvény , az 1875: XXXVII. tc. 6 hétben állapítja meg a felmondási 

időt, ha nem állapodtak meg másban a felek. A felmondási idő 3 hónap a fontosabb 

teendőket ellátók vonatkozásában. Ha a segéd alkalmatlan az elvállalt feladat 

teljesítésére, akkor azonnal elbocsátható felmondás nélkül. 

Összefoglalva az Ipartörvény és Kereskedelmi Törvény szerint létezett rendes 

felmondás és azonnali hatályú felmondás. Azonban a munkáltatónak kedvezett az 

akkori szabályozás, hiszen a munkáltatói felmondásnak törvényi korlátai nem voltak. A 

felmondási idő tekintetében a törvény differenciál a munkás, segéd illetve a vezető 

munkakört betöltők között. Ezt a különbséget tovább fokozta a kereskedősegédeknek és 

az ipar és kereskedelmi vállalatok tisztviselőinek szolgálati viszonyáról szóló 

1910/1920.M.E. sz. rendelet.
1
 Ez a rendelet a felmondási időt a szolgálati viszony 

időtartamához köti. Két év vagy annál hosszabb szolgálati viszony után 3 hónap, 

fontosabb teendőkkel megbízott tisztviselők esetén 6 hónap a felmondási idő. Két éven 

aluli szolgálat esetén ez a rendelet nem szabályozta a felmondási időt. Kimondta, hogy a 

                                                             
1
 Garancsy Gabriella- A munkajogviszony megszűnése- Akadémiai Kiadó, Budapest 1970  32.oldal-

39.oldal 
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próbaidő alatt bármelyik fél indokolás nélkül megszünteteti a munkaviszonyt. A 

rendelet rendelkezéseitől eltérni a szerződésben a munkavállaló terhére nem lehet.
2
  

A mezőgazdaságban foglalkoztatottak vonatkozásában a szabályozás ugyanúgy nem 

volt egységes. Az 1876: XII. tc. a cseléd és a gazda közti viszonyról, kimondta, hogy a 

felmondási idő cselédek esetében a gazdasági év végét megelőző második hónap. A 

rendes felmondáson túl megkülönböztet azonnali hatályú elbocsátást és jogos 

felmondást, ez utóbbi a rendkívüli felmondás. E rendelet még feudális alapú volt. Az 

1907: XLV. tc. az előzőhöz hasonlóan tételesen felsorolja  az év vége előtti 

felmondáson kívüli jogos felmondási okokat, viszont ez a felsorolás már az előzővel 

ellentétben nem tartalmazza a nőcseléd terhességét. A mezőgazdasági munkások 

jogviszonyáról szóló 1898: III. tc. csak az azonnali hatályú felbontás eseteit sorolta fel, 

melyek között szerepel a dolgozó munka teljesítésére való  képtelenné válása, 

munkavállaló a munkaadó, vagy annak családtagja ellen elkövetett büntetendő 

cselekménye. A gazdatisztek jogviszonyait az 1900: XXVII. tc. szabályozta. Abból 

kifolyólag, hogy a gazdatisztek többsége az uralkodó osztályból került ki, a felmondási 

idő okleveles gazdatisztnél egy év, oklevéllel nem bíró gazdatisztnél fél év volt. Az 

azonnali hatályú elbocsátási okok kizárólag vétkességen alapultak és nem szerepel 

köztük az alkalmazott munkakörre való alkalmatlansága.  

Ezeken kívül még számos más rendelkezés volthatályban 1945-ig. Melyek a 

munkavállalói kategóriákat és így a felmondásra vonatkozó szabályokat még 

részletesebben osztották meg. 
3
 

 

2.2. Az első Munka Törvénykönyve munkaviszony megszüntetésére 

vonatkozó szabályai 

 

A magyar munkajog 1945 után jelentős átalakuláson ment át, mind szerkezeti, mind 

funkcionális szempontból. A munkajogi szabályozás a kollektív szerződések 

rendszerének kialakítását célozta meg, emellett az állam a munkaadó szerződéses 

autonómiájának korlátozásával létrehozta a kollektív megállapodások reális feltételeit. 

                                                             
2
 Dr.Farkas József- Munkajogunk fejlődése a felszabadulástól a munka törvénykönyvéig, Jogi és 

államigazgatési könyv-és folyóiratkiadó, Budapest 1952  (17.oldal) 
3
 Garancsy Gabriella- A munkajogviszony megszűnése- Akadémiai Kiadó, Budapest 1970  32.oldal-

39.oldal 
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1948-tól viszont a felek erőegyensúlyának kialakításában az állami beavatkozás 

eltorzult. Erre az időszakra tehető a klasszikus szocialista rendszer modelljének 

megteremtése. Aminek következtében a felek autonómiájának köréből kikerült a 

jogviszony tartalmának meghatározása. A korszak jellemzője még a megengedhetetlen 

mértékű állami beavatkozás a jogviszony keletkezésébe, módosításába, és 

megszűnésébe.  

1951-ben született meg az első Munka Törvénykönyve, az 1951.évi 7. sz. tvr., mely 

szerkezeti és tartalmi szempontból is az 1922.évi szovjet munkakódexre emlékeztetett.  

Ebben az időszakban kezdődött meg a munkavállaló politikai ellenőrzés céljából történő 

„röghöz kötése” a munkajogviszony módosításának, megszüntetésének drasztikus 

szabályozása által. Két év múlva megtörtént a törvény felülvizsgálata, mely 

eredménytelenül zárult. Így a helyzet 1964-ig nem változott. Az 1960-as években 

megindult reformfolyamat eredményeként az 1964.évi módosításban az egyéni 

jogviszony módosításának és megszüntetésének szabályozásában már eltűntek az 

irracionális korlátozások.
4
 

A Munka Törvénykönyvének a harmadik fejezete szabályozza a munkaviszony 

megszűnését. Rögtön szembetűnik, hogy nem szabályozza külön a törvény a 

megszűnést és a megszüntetést. Az Mt.29.§ (1) kimondja, hogy „ A vállalat a 

határozatlan időre szóló munkaviszonyt felmondással megszüntetheti, ha 

a. a vállalat megszűnik 

b. a vállalat vagy a termelés átszervezése indokolja 

c. a vállalatnál mutatkozó létszámfelesleg szükségessé teszi 

d. a dolgozó munkakörének ellátására alkalmatlan 

e. a dolgozó öregségi teljes-vagy résznyugdíjra igényjogosultságot szerzett.” 

 

A vállalat annak a dolgozónak, akinek folyamatos munkaviszonya egy évnél rövidebb, 

az előbbiekben felsorolt okok hiányában is felmondhat. A 31.§ alapján „A felmondást a 

munkaviszony megszüntetésnek tervezett időpontjánál legalább tizenöt nappal korábban 

kell közölni.” A Munka Törvénykönyvének végrehajtásáról szóló 53/1953.(XII.28.) 

M.T. sz. rendelet tételesen felsorolja, hogy mikor nem lehet felmondással megszüntetni 

a munkaviszonyt. A vállalat a felmondásának érvényességét pedig írásbeli formához 

                                                             
4
 Kiss György Munkajog, Osiris Kiadó, 2005.Bp. 68-70.oldal 
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köti. A felmondás okát tüzetesen meg kell indokolni. Nem kell indokolni akkor, ha a 

munkaviszony egy évnél rövidebb. Mt.34.§ (2) alapján „ A meghatározott munkára 

vagy határozott időre szóló munkaviszonyt felmondással csak abban az esetben lehet 

megszüntetni, ha a dolgozó munkája ellátására nem alkalmas.” Az MT.35.§-a 

szabályozza a munkaadó általi jogellenes munkaviszony megszüntetést. „Ha a 

munkaviszonyt a vállalat jogellenesen szüntette meg, a dolgozót olyan helyzetbe kell 

hozni, mintha a munkaviszony meg sem szűnt volna.” A végrehajtási rendelet alapján, 

hogy a dolgozót kérelmére eredeti munkakörében kell tovább foglakoztatni, emellett 

meg kell téríteni elmaradt munkabérét és egyéb járandóságait és felmerült kárát. Nem 

kell megtéríteni azt a részt, ami máshonnan megtérült vagy kellő gondosság mellett 

megtérülhetett volna. Azonnali hatályú felmondás vonatkozásában a következő 

szabályozásokat tartalmazza a törvény. „A dolgozót azonnali hatállyal csak fegyelmi 

eljárás során hozott határozattal lehet elbocsátani.”„ A próbaidő alatt a munkaviszonyt 

bármelyik fél azonnali hatállyal megszüntetheti.”
5
 

 

2.3. A második Munka Törvénykönyve munkaviszony megszüntetésére 

vonatkozó szabályai 

 

Az 1960-as évek második felében politikai-gazdasági átalakulás ment végbe, mely 

reformfolyamatokat indított be. Két probléma várt megoldásra, a szabályozás 

decentralizáltsága és egyszerűsítése. Ennek reményében született meg a második 

Munka Törvénykönyve, az 1967.évi II. törvény.
6
 

A törvény nem szabályozza külön fejezetben a munkaviszony megszűnését, 

megszüntetését. A próbaidő alatt a munkaviszonyt bármelyik félnek jogában áll 

azonnali hatállyal felmondani. Ez a törvénykönyv már tartalmazza közös 

megegyezéssel történő munkaviszony megszüntetést az első Munka Törvénykönyvétől 

eltérően.  

Különbséget tesz határozott és határozatlan időre kötött szerződések között felmondás 

tekintetében. Az Mt.26.§ (1) alapján „A határozatlan időre létesített munkaviszonyt 

                                                             
5
 A Munka Törvénykönyve [Az 1964.évi 29.sz. tvr.-rel, illetőleg a 33/1964.(XII.18.) Korm. sz. rendelettel 

módosított, valamint a 9/1964(XII.24.)MÜM sz. rendelet figyelembevételével összeállított és egységes 

szerkezetbe foglalt szöveg.] Közgazdasági és jogi könyvkiadó,Budapest 1965. 49.oldal-62.oldal 
6
 Kiss György Munkajog, Osiris Kiadó, 2005.Bp. 70-71.oldal 
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felmondással mind a munkáltató, mind a dolgozó bármikor megszüntetheti.” A 

munkáltató kötelezettsége, hogy írásban közölje a felmondást, melyből világosan 

kitűnik az indoklás. Viszont mellőzhető az indoklás abban az esetben, ha a dolgozó egy 

évnél rövidebb ideje dolgozik a munkáltatónál, kivéve, ha ez az első munkaviszonya 

vagy a dolgozó az indokolást kéri. Itt már érezhető valamelyest a munkavállalói 

érdekvédelem. A munkáltató csak rendkívül indokolt ok alapján mondhat fel annak a 

munkavállalójának, aki már hosszabb ideje dolgozik nála és az átlagosnál jobban végzi 

munkáját vagy példamutató magatartást tanúsít. A törvény felmondási tilalmat is 

tartalmaz, hiszen kimondja, hogy a munkáltató bizonyos ideig nem mondhat fel a sor- 

vagy tartalékos katonai szolgálatra bevonult és az onnan leszerelt, a keresőképtelenné 

vált beteg dolgozónak, továbbá a terhes és szülő nőnek sem.  

A felmondási idő vonatkozásában a törvénykönyv tizenöt naptól hat hónapig terjedő 

időszakot határoz meg. A felmondási idő mértékét a kollektív szerződés határozza meg 

a munkaviszonyban töltött idő tartamától és a végzett munka jellegétől függően. 

Munkáltatói felmondás esetén új munkahely keresése érdekében a munkavállaló részére 

a meghatározott szabadidőt kell biztosítania.  

Határozott időre szóló munkaviszony esetén a munkáltató időtartam lejárta előtt abban 

az esetben szüntetheti meg a munkaviszonyt felmondással, ha nem megfelelően végzi 

az alkalmazott a rábízott munkát annak elvégzésére alkalmatlan. A 30.§ kimondja, hogy 

„A munkáltató a dolgozó munkaviszonyát azonnali hatállyal csak fegyelmi büntetésként 

szüntetheti meg.”  

A dolgozó kérelmére a felmondást hatálytalanítják, ha az abban megjelölt indok 

valótlan, a felmondás jogszabályi tilalomba ütközik vagy egyébként nem a megszabott 

módon történt. Ha a munkavállalói munkaviszony megszüntetés jogellenesen akkor, a 

munkavállalót olyan helyzetbe kell hozni, mintha a felmondás meg sem történt volna. A 

végrehajtási rendelet kimondja, hogy a dolgozó kérelmére eredeti munkakörében kell 

tovább foglakoztatni, elmaradt munkabérén kívül meg kell téríteni egyéb járandóságait 

és felmerült kárát is. Nem kell megtéríteni azt a részt, ami máshonnan megtérült vagy 

kellő gondosság mellett megtérülhetett volna. 
7
 

 

                                                             
7
 Dr. Leyrer Lórántné- Munkaügyi jogszabályok, I. Kötet, A munkaviszony létesítése,módosítása és 

megszüntetése, Népszava,1988. 20- 29. oldal 
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2.4. A harmadik Munka Törvénykönyve munkaviszony megszüntetésére 

vonatkozó szabályai 

 

Az 1980-as évekre egyértelművé vált egy új Törvénykönyv szükségessége, hiszen 

ekkorra a központilag tervezett, irányított rendszer működésképtelenné vált és 

átalakultak a munkaadó és a munkavállaló kapcsolatát meghatározó tényezők.
8
 Így 

megszületett a harmadik Munka Törvénykönyv, az 1992. évi XXII. törvény, amely a 

korábbihoz képest kardinális változásokon ment keresztül. A törvény IV. fejezete 

szabályozza a munkaviszony megszűnésével és megszüntetésével kapcsolatos 

kérdéseket. Ennek keretében egyértelműen elválasztja a megszűnés és megszüntetés 

eseteit, a korábbi törvénytől eltérően. A Törvény 87.§ (1) alapján  

„A munkaviszony megszüntethető: 

a) a munkáltató és a munkavállaló közös megegyezésével 

b) rendes felmondással 

c) rendkívüli felmondással 

d) azonnali hatállyal a próbaidő alatt 

e) a 88. § (2) bekezdésében meghatározottak szerint.”
9
 

A törvény a munkaviszony megszüntetésére irányuló megállapodások és nyilatkozatok 

tekintetében írásba foglalási kötelezettséget ír elő. Ettől eltérni nem lehet. 
10

 

A jogalkotó különbséget tesz határozott és határozatlan idejű munkaviszony 

megszüntetése között. A 88.§ szabályozza a határozott idejű munkaviszony 

megszüntetésére vonatkozó szabályanyagot. A Törvénykönyv nem engedi meg rendes 

felmondással a határozott idejű munkaviszony megszüntetését. Az ilyen munkaviszony 

megszüntetésére csak közös megegyezés, rendkívüli felmondás vagy azonnali hatályú 

felmondás keretében kerülhet sor. 
11

 

 „ A határozatlan idejű munkaviszonyt mind a munkavállaló, mind a munkáltató 

felmondással megszüntetheti, ettől érvényesen eltérni nem lehet.”
12

 Különbség van a 

munkáltatóra és a munkavállalóra vonatkozó szabályok között, hiszen amíg a 

munkáltató köteles felmondását indokolni, addig a munkavállalót ilyen kötelezettség 

nem terheli. Az indokolásnak olyannak kell lennie, hogy abból a felmondás oka 

                                                             
8
 Kiss György- Munkajog, Osiris Kiadó, 2005.Bp. 71-72.oldal 

9
 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 

10
 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 87.§ (2) 

11
 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 88.§ (1) 

12
 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 89.§ (1) 
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világosan kitűnjön. A törvény felsorolja azokat a kategóriákat, amelyek a munkáltatói 

rendes felmondás alapjául szolgálhatnak. Ez alapján a munkáltató a munkavállaló 

képességére, a munkaviszonnyal kapcsolatos magatartására, valamint a munkáltató 

működésével összefüggő okra hivatkozhat.
13

 A munkavállalók érdekeinek védelmét 

hivatott szolgálni az a rendelkezés mely szerint a munkavállalónak lehetőséget kell adni 

a védekezésre, abban az esetben, ha a munkáltató a felmondás indokaként a dolgozó 

munkavégzésére vagy magatartására hivatkozik. 
14

A munkáltató személyében 

bekövetkező jogutódlás önmagában nem szolgálhat felmondási indokként.
15

 

Nyugdíjasnak minősülő munkavállaló esetében nincs indokolási kötelezettsége a 

munkáltatónak rendes felmondás esetében.
16

 

A munkáltató számára a törvény 90.§-a felmondási tilalmakat határoz meg.  

„90. § (1) A munkáltató nem szüntetheti meg rendes felmondással a 

munkaviszonyt az alábbiakban meghatározott időtartam, valamint az azt követő 

harminc nap alatt: 

a) a betegség miatti keresőképtelenség, legfeljebb azonban a betegszabadság 

lejártát követő egy év, gümőkóros megbetegedés esetén két év, továbbá az 

üzemi baleset vagy 

foglalkozási megbetegedés miatti keresőképtelenség alatt a táppénzre való 

jogosultság teljes ideje; 

b) a beteg gyermek ápolására táppénzes állományba helyezés, vagy ilyen célból, 

illetőleg a közeli hozzátartozó otthoni ápolása vagy gondozása céljából kapott 

fizetés nélküli szabadság [138. § (4) bekezdés a) pont, 139. §]; 

c) a terhesség, a szülést követő hatodik hónap vége, valamint a gyermek 

gondozása céljára kapott fizetés nélküli szabadság [138. § (4) bekezdés b) pont]; 

d) a sor- vagy tartalékos katonai szolgálatnak a behívóparancs, a polgári 

szolgálatnak a teljesítésre vonatkozó felhívás kézhezvételétől számított 

időtartama. 

e) a gyermek ápolása, illetve gondozása céljára kapott fizetés nélküli 

szabadságnak [138. § (5) bekezdés], illetve a gyermek hároméves koráig fizetés 

nélküli szabadság igénybevétele nélkül is a gyermekgondozási segély 

folyósításának,  

                                                             
13

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 89. § (2) és (3) 
14

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 89. § (5) 
15

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 89. § (4) 
16

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 89.§ (6) 
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f) a sor- vagy tartalékos katonai szolgálatnak a behívóparancs, a polgári 

szolgálatnak a teljesítésre vonatkozó felhívás kézhezvételétől számított 

időtartama.” 
17

 

Az itt felsorolt felmondási tilalmak nem érvényesülnek, ha a munkavállaló 

nyugdíjasnak minősül. 
18

A törvény felmondási korlátozást állapít meg az öregségi 

nyugdíjkorhatár elérését megelőző öt éven belül.
19

 

A törvény meghatározza a felmondási idő mértékét. A korábbiakhoz képest eltérő 

technikával. Alapesetben a felmondási idő mértéke harminc nap, a felek ennél hosszabb 

felmondási időben is megállapodhatnak, de maximum egy év köthető ki. A felmondási 

idő mértéke a dolgozónak az adott munkáltatónál eltöltött idejével áll arányban.  

„A harmincnapos felmondási idő a munkáltatónál munkaviszonyban töltött 

a) három év után öt nappal, 

b) öt év után tizenöt nappal, 

c) nyolc év után húsz nappal, 

d) tíz év után huszonöt nappal, 

e) tizenöt év után harminc nappal, 

f) tizennyolc év után negyven nappal, 

g) húsz év után hatvan nappal meghosszabbodik.” 
20

 

A korábbiakhoz hasonlóan a munkáltató kötelezettsége, hogy rendes felmondás esetén a 

munkavállalót mentesítse munkavégzése alól. Ennek mértéke legalább a felmondási idő 

felének időtartama.
21

 

A törvény 95.§-a értelmében a munkavállalónak végkielégítés jár, ha munkaviszonya a 

munkáltató rendes felmondása vagy jogutód nélküli megszűnése miatt szűnik meg.  

Ilyen esetben sem jár viszont végkielégítés, ha a dolgozó legkésőbb a munkaviszony 

megszűnésének időpontjában nyugdíjasnak minősül. A végkielégítésre való jogosultság 

törvényi feltétele, hogy az adott munkáltatónál a munkaviszony meghatározott 

időtartamban álljon fenn. A végkielégítés összege arányosan nő a munkaviszonyban 

töltött idővel.  

„A végkielégítés mértéke 

a) legalább három év esetén: egyhavi; 

                                                             
17

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 90.§ 
18

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 90.§ (4) 
19

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 89.§ (7) 
20

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 92.§ (2) 
21

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 93.§ 
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b) legalább öt év esetén: kéthavi; 

c) legalább tíz év esetén: háromhavi; 

d) legalább tizenöt év esetén: négyhavi; 

e) legalább húsz év esetén: öthavi; 

f) legalább huszonöt év esetén: hathavi 

átlagkereset összege.”
22

 

Ez a mérték három havi átlagkereset összegével emelkedik, ha a munkavállaló 

munkaviszonya az öregségi nyugdíjra, továbbá a korkedvezményes öregségi nyugdíjra 

való jogosultság megszerzését megelőző öt éven belül szűnik meg.
23

  

„94/A. § (1) Csoportos létszámcsökkentésnek minősül, ha a munkáltató a döntést 

megelőző féléves átlagos statisztikai létszáma szerint 

 a) húsznál több és száznál kevesebb munkavállaló foglalkoztatása esetén 

legalább tíz, 

 b) száz vagy annál több, de háromszáznál kevesebb munkavállaló 

foglalkoztatása esetén legalább a munkavállalók tíz százaléka, 

 c) háromszáz vagy annál több munkavállaló foglalkoztatása esetén legalább 

harminc munkavállaló munkaviszonyát 

kívánja harmincnapos időszakon (94/C. §) belül a működésével összefüggő ok miatt 

megszüntetni.”
24

 

A létszámleépítésről szóló döntést megelőző legalább tizenöt nappal a munkáltató 

köteles az üzemi tanáccsal, ennek hiányában a munkáltatónál képviselettel rendelkező 

szakszervezetek és a munkavállalók képviselőiből létrehozott bizottsággal konzultációt 

kezdeményezni. A konzultációt a döntés meghozataláig vagy esetleges megállapodás 

létrehozataláig kell folytatni. A konzultációt megelőzően legalább hét nappal a 

munkáltató köteles írásban tájékoztatni a munkavállalók képviseletét (emellett a 

telephely szerint illetékes munkaügyi központot) a tervezett csoportos 

létszámcsökkentés okairól, az érintett munkavállalók létszámáról foglalkoztatási 

csoportok szerinti bontásban, valamint a meghatározott időszakban foglalkoztatott 

munkavállalók létszámáról. A munkáltatónak kötelezettsége időben értesíteni a 

munkavállalók képviseletét a létszámcsökkentés időbeli ütemezéséről, a kiválasztási 

                                                             
22

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 95.§ (1)-(4) 
23

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 95.§ (5) 
24

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 94/A. § (1) 
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szempontokról, valamint a juttatás feltételeiről, mértékéről. A konzultációnak ki kell 

terjednie arra, hogy a létszámleépítés hogyan kerülhető el. Ha nem elkerülhető, akkor 

arra kell kiterjednie, hogy mik az elvei, következményei hogyan enyhíthetőek, érintett 

munkavállalók száma hogyan csökkenthető. A munkáltató a meghozott döntéséről 

köteles értesíteni az állami foglalkoztatási szervet, az érintett munkavállalók adatairól, 

végzettségükről, átlagkeresetükről. Emellett értesíteni kell az érintett munkavállalókat 

írásban.
25

 

A törvény a korábbi Munka Törvénykönyvéhez képest nem szabályozza a fegyelmi 

elbocsátás intézményét. E helyett rendkívüli felmondással élhet mind a munkavállaló, 

mind a munkáltató, ha a másik fél, a munkaviszonyból származó lényeges 

kötelezettségét szándékosan vagy súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi 

vagy egyébként olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását 

lehetetlenné teszi. Tehát nem egy taxatív felsorolásról van szó, a törvény csak általános 

jelleggel határozza meg a rendkívüli felmondás alapjául szolgáló okokat.
26

 A rendkívüli 

felmondás közlése előtt a munkavállalónak lehetőséget kell biztosítani arra, hogy 

védekezhessen a vele szemben felhozott kifogások ellen. Ez csak abban az esetben 

mellőzhető, hogy ha az eset összes körülményeiből következően ez a munkáltatótól nem 

várható el.
27

 A rendkívüli felmondás jogát az annak alapjául szolgáló okról való 

tudomásszerzéstől számított 15 napon belül, legfeljebb azonban az ok bekövetkeztétől 

számított egy éven belül, bűncselekmény elkövetése esetén pedig a büntethetőség 

elévüléséig lehet gyakorolni. 
28

 

Ha a munkáltató a munkavállaló jogviszonyát jogellenesen szüntette meg, a 

munkavállalót eredeti munkakörében kell továbbfoglalkozatni, ha ezt kéri a 

munkavállaló. Ha a munkáltató kéri, akkor mellőzi a bíróság az eredeti munkakörben 

való továbbfoglalkoztatást.
29

 Ha a munkavállaló nem kéri vagy a munkáltató kérelmére 

a bíróság mellőzte az eredeti munkakörben való továbbfoglalkoztatást, akkor az eset 

összes körülményeinek, különösképp a jogsértés és annak következményei súlyának 

mérlegelése alapján, a munkáltató köteles a munkavállaló legalább két legfeljebb 

tizenkét havi átlagkeresetének megfelelő összeg megfizetésére.
30

 Ha a visszahelyezés 

nem történt meg, akkor a munkaviszony a jogellenességet megállapító határozat 

                                                             
25

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről 94/B, 94/C, 94/E. § 
26

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 96.§ (1) 
27

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 96.§ (2) 
28

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 96.§ (7) 
29

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 100.§ (1) és (2) 
30

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 100.§ (4) 
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jogerőre emelkedésének napján szűnik meg.
31

 Ha a munkáltató a munkavállaló 

jogviszonyát jogellenesen szüntette meg, akkor köteles megtéríteni a munkavállaló 

elmaradt munkabérét és felmerült kárát. Azt a részét nem kell megtéríteni a 

munkabérnek, kárnak, ami máshonnan megtérült.
32

 

 

 

  

                                                             
31

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 100.§ (5) 
32

 1992. évi XXII. törvény - a Munka Törvénykönyvéről, 100.§ (6) 
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3. A munkaviszony megszüntetése a hatályos magyar rendelkezések 

alapján európai jogi kitekintéssel 

 

A munkajogviszony megszüntetése érdekében a munkáltató és a munkavállaló vagy 

megállapodnak egymással közös megegyezés keretében vagy egyoldalú jognyilatkozat, 

felmondás formájában szüntetik meg a jogviszonyt. A hatályos munka törvénykönyv, 

vagyis a 2012. évi I. törvény X. fejezete tartalmazza a munkaviszony megszűnése és 

megszüntetése vonatkozásában a szabályanyagot. A 64.§ kimondja, hogy  

„ A munkaviszony megszüntethető 

a) közös megegyezéssel, 

b) felmondással, 

c) azonnali hatályú felmondással.” 

 

Ez a rendszer a korábbi szabályozáshoz képest nem csupán elnevezésbeli különbséget 

jelent, hanem koncepcionális váltást takar.  

Egyik legjelentősebb változás a határozott idejű munkaviszony tekintetében lelhető fel. 

A hatályos törvény biztosítja a határozott idejű munkaviszony felmondással való 

megszüntetésének lehetőségét is, mindkét fél részéről. Ez a korábbi szabályozástól eltér, 

hiszen az rendes felmondással nem engedélyezte a jogviszony megszüntetését, hanem 

csak közös megegyezéssel, rendkívüli felmondással és azonnali hatállyal a próbaidő 

alatt. A törvény a rendes felmondás helyett a felmondás szót alkalmazza, míg a korábbi 

rendkívüli felmondás helyébe az azonnali hatályú felmondás lép.  

A megszüntetési módok felsorolása taxatív, tehát kógens, így a megszüntetési 

jogcímeket sem bővíteni, sem szűkíteni nem lehet. Érvénytelen, az olyan nyilatkozat, 

amely valamelyik fél munkaviszony megszüntetésére irányuló jogát kizárja. Viszont a 

törvény lehetőséget biztosít arra, hogy a felek megállapodjanak abban, hogy legfeljebb a 

munkaviszony kezdetétől számított egy évig a munkaviszony felmondással nem 

szüntethető meg.  

A munkaviszony megszüntetésére irányuló nyilatkozat, illetve megállapodás 

érvényességi kelléke annak írásba foglalása. Ha a megállapodást írásba kellett foglalni, 

márpedig a munkaszerződésre ez a kikötés áll, akkor megszüntetni is csak írásban lehet. 

Az írásba foglalás elmulasztása a munkaviszony megszüntetésének jogellenességét 

vonja maga után. A munkajogviszony megszüntetésére irányuló munkáltatói 
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jognyilatkozat megtételének egyik lényeges követelménye a jogorvoslati lehetőségekről 

való kioktatás. Az erre vonatkozó szabályokat a munka törvénykönyve 22.§ (5) 

tartalmazza, mely szerint a munkáltató az egyoldalú jognyilatkozatát a törvényben 

meghatározott esetben köteles írásban indokolni és az igény érvényesítésének módjáról, 

illetve ha az elévülési időnél rövidebb, annak határidejéről a munkavállalót kioktatni.
33

 

Mivel a munkaviszony bizalmi, tartós jellegű jogviszony, így a felek megszüntetés 

esetén kötelesek a jóhiszeműség és tisztesség követelményének megfelelően eljárni, 

illetve egymással együttműködni. 

A munkaviszony megszüntetés eseteit az átláthatóság érdekében célszerű csoportosítani. 

Ehhez a munkaviszony tartama és az indokolási kötelezettség szolgálnak szempontként. 

 

A munkaviszony megszüntetés eseteinek csoportosítása: 

 

a. A munkaviszony tartama szerint 

 

1. A határozatlan idejű munkaviszony megszüntethető: 

 A felek közös megegyezésével 

 A munkavállaló vagy a munkáltató felmondásával 

 A munkavállaló vagy a munkáltató azonnali hatályú felmondásával 

 A fél által a munkaviszonyt a próbaidő alatt azonnali hatályú 

felmondásával 

 

2. A határozott idejű munkaviszony megszüntethető: 

 A felek közös megegyezésével 

 A munkáltató felmondással a felszámolási vagy csődeljárás tartama alatt, 

vagy a munkavállaló képességére alapított okból, vagy ha a 

munkaviszony fenntartása elháríthatatlan külső ok következtében 

lehetetlenné válik 

 A munkavállaló felmondásával, ha a munkaviszony fenntartása 

lehetetlenné válik, vagy körülményeire tekintettel annak fenntartása 

aránytalan sérelemmel járna 

 A felek azonnali hatályú felmondásával 
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 A munkáltató azonnali hatályú felmondásával, távolléti díj 

megfizetésével 

 

 

b. Indokolási kötelezettség szerint 

 

1. Az indokolási kötelezettség fennáll: 

 A határozatlan idejű munkaviszony munkáltató általi felmondása esetén 

 A határozott idejű munkaviszony munkáltató általi felmondása esetén 

 A határozott idejű munkaviszony munkavállaló általi felmondása esetén 

 Ha a munkaviszonyt a fél azonnali hatályú felmondással szünteti meg 

 A munkáltató személyében bekövetkező változás esetén, ha a 

munkavállaló a munkaviszonyát felmondással szünteti meg, arra 

hivatkozva, hogy a változás miatt a rá irányadó munkafeltételek lényeges és 

hátrányos megváltozása következtében a munkaviszony fenntartása számára 

aránytalan sérelemmel járna, vagy lehetetlenné válna 

 

2. Nincs indokolási kötelezettség: 

 Ha a munkáltató a határozatlan tartamú munkaviszonyt szüneti meg 

felmondással és a munkavállaló nyugdíjasnak minősül 

 A munkavállaló határozatlan idejű munkaviszonyát felmondással szünteti 

meg 

 Bármelyik fél, a munkaviszonyt próbaidő alatt azonnali hatállyal szünteti 

meg 

 A munkáltató azonnali hatályú felmondással szünteti meg a határozott 

idejű munkaviszonyt, távolléti díj megfizetése mellet 

 Vezető állású munkavállaló munkaviszonyának munkáltatói 

felmondással történő megszüntetése esetén 
34
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3.1. Felmondás a munkáltató részéről 

 

3.1.1. A felmondásról általában 

 
A munkaviszonyt felmondással mind a munkavállaló, mind a munkáltató is 

megszüntetheti mind határozott, mind határozatlan tartamú munkaviszony esetében. A 

felmondás olyan egyoldalú jognyilatkozat, ami a szerződést a jövőre nézve szünteti 

meg. A felmondás érdekmúlást fejez ki, gyakorlására akkor kerül sor, ha valamelyik 

félnek megszűnt a munkajogviszony fennmaradásához fűződő érdeke. A régi törvény 

nem tette lehetővé a határozott idejű munkaviszony megszüntetését érdekmúlásra 

hivatkozással, viszont a hatályos szabályozás ettől eltérően lehetővé teszi. Az 

érdekmúlással kapcsolatos jognyilatkozatok vonatkozásában a munkajogi szabályozás 

differenciál annak függvényében, hogy melyik félről van szó.  

A jogalkotó a határozatlan időre szóló munkajogviszony felmondása esetére a 

munkavállaló számára csak minimális kötelezettségeket ír elő. Viszont ha a 

munkavállaló a határozott idejű munkajogviszonyát kívánja felmondással megszüntetni, 

akkor a jognyilatkozatának több feltételnek kell megfelelnie, hiszen ekkor kölcsönösen 

elkötelezték magukat a felek erre az időtartamra. Ha az érdekmúlás a munkáltatói 

oldalon merül fel, az ő tekintetében a szabályozáskor erőteljesen megmutatkozik a 

munkavállaló egzisztenciális védelme. Ezt támasztják alá a következők: a munkáltató 

indokolási kötelezettsége, a végkielégítés fizetésének és a felmentési idő biztosításának 

kötelezettsége, valamint a felmondási tilalmak és korlátozások.  

A határozatlan időre létesített munkaviszony esetében a felmondási jogot korlátozni 

nem lehet. A határozott tartamú munkaviszony megszüntetése lejárat előtt mindkét fél 

részéről korlátozott. A munkavállaló határozott időtartamú munkaviszonyát csak akkor 

mondhatja fel, ha a munkaviszony fenntartása valamilyen komoly oknál fogva a részére 

aránytalan sérelemmel járna vagy lehetetlenné válik. Hangsúlyozandó, hogy határozott 

idejű munkaszerződés felmondása esetében a munkavállalónak is indokolási 

kötelezettsége van.  A munkáltató pedig csak meghatározott felmondási okokra 

hivatkozhat határozott időtartamú munkaviszony felmondása esetében, így ha a 

munkavállaló képességével van probléma, felszámolás, csődeljárás miatt, más olyan 

elháríthatatlan ok miatt, ami miatt a munkaviszony további fenntartása ellehetetlenül. 

A munkáltatónak a felmondás mellett lehetősége van arra is, hogy a határozott idejű 

munkaszerződést azonnali hatályú felmondással indokolás nélkül megszüntesse, ebben 
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az esetben viszont a hátralévő időre járó, legfeljebb tizenkét havi távolléti díjat a 

munkavállaló részére meg kell fizetnie. 
35

  

A korábbi Mt. lehetőséget biztosított a munkavállalónak a vele szemben felhozott 

kifogások elleni védekezésre, rendes és rendkívüli felmondás esetén is, sőt ezt 

biztosítani bizonyos esetektől eltekintve kötelessége volt a munkaadónak. Viszont az új 

Mt. ezt a kötelességét kiiktatta. A hatályos szabályozás hiányosságának tekinthető tehát, 

hogy nem tartalmazza a munkavállaló meghallgatásának kötelezettségét, ellenben a 

nyugat-európai jogokkal. Ezen kívül megjegyzendő, hogy Hollandiában a munkáltató 

részéről történő felmondás esetén az üzemi tanács egyetértése és a munkaügyi hivatal 

jóváhagyása is szükséges.
 36

 

 

3.1.2.Felmondásvédelem, indokolás, korlátozás 

3.1.2.1.Felmondásvédelem 

 

A munkavállaló, mint egzisztenciálisan kiszolgáltatott fél, szociális szempontból 

védelmet érdemel. Ezt hivatottak biztosítani a felmondási tilalmak.
37

 A felmondási 

tilalmak olyan tényállások összefoglaló elnevezését jelentik, amelyek a munkáltató 

felmondási jogának gyakorlását kizárják.  

A hatályos szabályozás a korábbitól némileg eltérő, hiszen az addig egységes 

szabálycsoportot két külön részre bontja, abszolút és relatív felmondási tilalmak 

csoportjait különbözteti meg. Abszolút felmondási tilalomnak azokat a tényállásokat 

nevezzük, amelyekben nem szűnhet meg a munkajogviszony és nem is közölhető 

munkáltatói felmondás. Relatív felmondási tilalomnak azok az esetek számítanak, 

amelyek alatt nem szűnhet meg a munkajogviszony, viszont közölhető a munkáltatói 

felmondás.  

Az abszolút felmondási tilalom eseteit törvény 65.§ -a tartalmazza, amely kimondja azt, 

hogy  

„A munkáltató felmondással nem szüntetheti meg a munkaviszonyt 

a) a várandósság, 

b) a szülési szabadság, 
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c) a gyermek gondozása céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság, 

d) a tényleges önkéntes tartalékos katonai szolgálatteljesítés, valamint 

e) a nő jogszabály szerinti, az emberi reprodukciós eljárással összefüggő kezelésének, 

de legfeljebb ennek megkezdésétől számított hat hónap tartama alatt.”
 
 

Az első felmondási tilalom esetében a munkáltató felmondással nem szüntetheti meg a 

munkaviszonyt a várandóság időtartama alatt. Viszont ennek feltétele, hogy a 

munkavállaló erről a tényről tájékoztassa a munkáltatót. Ugyanis, ha a munkavállalónak 

tudomása van állapotáról, de erről nem tájékoztatja munkáltatóját, a munkáltató 

felmondása ebben az időszakban sem vezet jogellenességhez. Korábban a terhesség, 

mint objektív felmondásvédelmi körülmény volt értékelendő, tehát a felmondás 

jogellenességét vonta maga után az, ha a munkavállaló várandósságának ideje alatt 

történik a felmondás, viszont erről az állapotról ekkor még ő maga sem tud. Tehát 

tudomásszerzését követően jogszerűen kérheti az intézkedés jogellenességének 

megállapítását. 
38

 

A törvény 127.§ (1) bekezdése szerint az anyát egybefüggő 24 hét szülési szabadság 

illeti meg. A szülési szabadság annak a nőnek is jár, aki a gyermeket örökbefogadási 

szándékkal nevelésbe vette.  A kedvezmények, szolgáltatások az örökbefogadó anyát is 

megilletik, így a szülési szabadság idejére járó felmondási tilalom is.
39

 

Nem mondhat fel a munkáltató a gyermek gondozása céljából igénybe vett fizetés 

nélküli szabadság ideje alatt. Ha a fizetés nélküli szabadságot mindkét szülő igénybe 

veszi, akkor a védelem az anyát illeti. Ennek oka, hogy a gyermek gondozásában főként 

az anyának van szerepe.  

Nem közölheti a munkáltató a felmondást a tényleges önkéntes tartalékos katonai 

szolgálatteljesítés ideje alatt. Az önkéntes tartalékos állomány tagja az a közkatona 

(rendfokozat nélküli), tisztesi, altiszti, tiszti rendfokozatú katona, aki meghatározott 

ideig önkéntes műveleti tartalékosként vagy önkéntes védelmi tartalékosként vállalja a 

katonai szolgálatra rendelkezésre állást és a tényleges katonai szolgálatot. 

A munkaviszonyt felmondással a munkáltató nem szüntetheti meg a nő jogszabály 

szerinti, az emberi reprodukciós eljárással összefüggő kezelésének, de legfeljebb ennek 

megkezdésétől számított hat hónap alatt. Korábbi szabályozásalapján a felmondási 

tilalom az emberi reprodukciós eljárással összefüggő kezelés teljes tartama alatt 
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fennállt. Ma ez az időtartam a kezelés kezdetétől legfeljebb hat hónapig illeti meg a nőt. 

Az emberi reprodukciós eljárás esetén csak akkor illeti meg a felmondási védelem a nőt, 

hogy ha a munkavállaló a munkáltatót erről tájékoztatta. 

A relatív felmondási tilalmi csoportba tartozik az Mt. 68.§ (2) bekezdése szerint a 

betegség miatti keresőképtelenség, legfeljebb azonban a betegszabadság lejártát követő 

egy év, a beteg gyermek ápolása címén fennálló keresőképtelenség, a hozzátartozó 

otthoni gondozása céljából kapott fizetés nélküli szabadság. A felmondási idő 

legkorábban csak e tartamok lejártát követően kezdődhet meg.
 40

 

A betegszabadság és beteg gyermek gondozása, ápolása céljára kivett fizetés nélküli 

szabadság időtartama alatt ma már nem áll fenn felmondási tilalom, csupán a 

felmondási időt tolja ki a jogalkotó a szabadság lejártáig. Ez kiszolgáltatja a 

munkavállalókat a munkáltatóknak. A közléssel járó pszichés trauma visszavetheti a 

beteget a gyógyulásában, a beteg gyermek esetében pedig a gondozásra hathat ki 

negatívan.  

Az Uniós államok többségében meghatározott ideig a betegség időtartama alatt abszolút 

felmondási tilalom áll fenn. Ez alól Németország kivétel, ahol a munkáltató bármikor 

közölheti a munkavállaló betegségének időtartama alatt a felmondást. Ez a német jog 

hiányosságának tekinthető. Hosszan tartó betegség esetén viszont már jogában áll a 

munkáltatónak felmondási jogát gyakorolnia. Ezt az időt egyes jogok hat és kilenc 

hónap közötti időben állapítják meg. Egyes jogok aszerint is különbséget tesznek, hogy 

alkalmazottról vagy munkásról van e szó. Hiszen a termelés folyamatosságának 

biztosítása megköveteli, hogy munkás esetében rövidebb legyen a betegséggel 

kapcsolatos kivárási idő. A legnagyobb védelmet a munkavállaló tekintetében a holland 

jog biztosít e téren, amely akként rendelkezik, hogy a munkáltató csak a 

munkavállalónak két évi tartós betegsége után mondhat fel. 

Megjegyzendő, hogy a hatályos Mt. felmondási tilalmak körében szűkebben szabályoz 

a korábbihoz képest. A hatályos törvény a korábbitól eltérően már nem szerepelteti a 

felmondási tilalmak tényállásai között a következőket:  

-a sor-, vagy tartalékos katonai szolgálatnak a behívóparancs, a polgári szolgálatnak a 

teljesítésére vonatkozó felhívás kézhezvételétől számított, 

-a külön törvény szerinti rehabilitációs járadékban részesülő személy esetén a 

keresőképtelenség időtartamát. 
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A felmondási tilalmak bármelyikének ütközésére az öregségi vagy rokkantsági 

nyugdíjra jogosult korábban, de most sem hivatkozhat. A nyugdíj előtt álló védett korú 

munkavállaló esetében felmondásra csak különösen indokolt esetben kerülhet sor. 

Végezetül érdemes kiemelni, hogy a nyugat-európai államok többségénél a felmondási 

tilalmak skálája jóval szélesebb, mint hazánkban. E skálában szerepel a közéleti 

tisztségre pályázás, közhivatalai funkció betöltésének ideje, katonai szolgálatot 

helyettesítő civil szolgálat, sorkatonai szolgálat, katonai továbbképzés, házasságkötés 

védelem és még több más is.
41

  

 

3.1.2.1.Felmondás indokolás 

 

A munkáltató felmondását írásban köteles közölni a munkavállalóval. Köteles azt 

megindokolni, függetlenül attól, hogy erre a munkavállaló igényt tar-e vagy sem. Ez a 

rendelkezés a munkavállaló érdekeinek védelmére való törekvést hivatott szolgálni. A 

felmondásból az intézkedés okának világosan ki kell tűnnie. Az indokolásnak 

komolynak és meggyőzőnek kell lennie. Az Mt. nem határoz meg konkrét felmondási 

okokat, csupán ok csoportok felállításával egy keretet jelöl ki a munkáltató számára. 

Eszerint a munkáltatói felmondás indoka a munkavállaló munka-viszonnyal kapcsolatos 

magatartásával, képességével vagy a munkáltató működésével összefüggő ok lehet. 

Nem szükséges a felmondási ok részletes leírása, elegendő az ok összefoglaló 

megjelölése is. Az érvényesség feltétele csupán az, hogy megállapítható legyen, hogy a 

továbbiakban miért nincsen szükség a munkavállaló munkájára. A munkáltatónak az 

indokolás mellett felmondásában közölnie kell a felmondási időt, a munkavégzés alóli 

felmentési időről szóló rendelkezést, a jogorvoslati lehetőség módjáról és határidejéről 

való tájékoztatást is.  A munkáltató nem köteles indokolni, a határozatlan tartamú 

munkaviszony felmondással történő megszüntetése esetében, ha a munkavállaló 

nyugdíjasnak minősül.
 42

 

A felmondás alapjául szolgáló oknak valósnak és okszerűnek, magának az indokolásnak 

pedig világosnak, egyértelműnek kell lennie. A jogszerűséghez e követelmények 

mindegyikének érvényesülnie kell. Bármelyik hiánya a felmondás jogellenességét 
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eredményezi. A megszüntető jognyilatkozat indokának valóságát és okszerűségét a 

nyilatkozattevő bizonyítja vita esetén, vagyis a munkáltató. A valóság fogalma azt 

jelenti, hogy a felmondás okának objektíve igaznak kell lennie, az-az meg kell felelnie a 

tényeknek. A felmondás valóságának az intézkedés időpontjában kell fennállnia. Az 

indok valótlansága a felmondás jogellenességét vonja maga után. A felmondás indoka 

okszerű abban az esetben, amennyiben abból elfogadhatóan arra lehet következtetni, 

hogy a munkavállaló munkájára a továbbiakban nincs szükség. Nem elegendő a 

munkáltatói felmondáshoz az-az egyébként fennálló indok, amiből ilyen következtetés 

nem vonható le.  

A munkáltató a felmondási jogot csak rendeltetésének megfelelően gyakorolhatja. A 

joggyakorlás jogellenessé válik abban az esetben, hogy ha rendeltetésével össze nem 

férő célból, esetleg ártási szándékkal vagy bosszúból gyakorolják. Akkor is törvényt 

sértő a felmondás, ha a munkavállalónak a véleménynyilvánítási szabadsága körében 

tett észrevétel vagy megjegyzése miatt vagy annak következményeként közölte a 

felmondást a munkáltató. Ugyanis a felmondási jog célja nem az, hogy ennek 

segítségével elfojtsák a munkavállaló jogos véleménynyilvánítását. 
43

 

A munkáltató felmondása során hivatkozhat a munkavállaló képességére illetve a 

munkaviszonnyal kapcsolatos magatartására. A munkavállaló képességére, vagyis a 

személyében rejlő okra való hivatkozás tipikus esete az alkalmatlanság. Az 

alkalmatlanság azt jelenti, hogy a munkavállaló a számára kijelölt munkafeladatokat 

valamely személyében rejlő ok, vagyis képesség, adottság, készség hiánya miatt nem 

tudja ellátni. Ennek megállapítása nem történhet olyan időszakban, amely alatt a 

munkavállalót a törvény a munkavégzési kötelezettsége alól mentesíti. Tehát a 

keresőképtelenség nem azonosítható az alkalmatlansággal. 

A munkavállaló magatartásával kapcsolatos indokolás körébe tartozik a 

bizalomvesztésre való hivatkozás. Sajátos bizalmi viszony áll fenn a munkáltató 

vezetője és a tulajdonos, illetve a munkáltatói jogokat gyakorló testület között. Ezt a 

viszonyt a tulajdonosok személyében bekövetkező változás érintheti, ami a vezető 

szempontjából a munkáltató működésével összefüggő oknak minősül. Jogszerű indoka 
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még a felmondásnak az etikai szabály megsértése, ami megalapozza a munkáltató 

bizalomvesztését.
44

 

A munkavállaló a munkaidején kívül sem tanúsíthat olyan magatartást, amely 

közvetlenül és ténylegesen alkalmas munkáltatója helytelen megítélésére, jogos 

gazdasági érdekének vagy a munkaviszony céljának veszélyeztetésére. Ezáltal a 

munkahelyen kívül tanúsított magatartás is szolgálhat a felmondás indokául, de csak 

akkor ha, a munkáltató érdekszféráját hátrányosan befolyásolja és közvetlenül és 

valóságosan hat a munkaviszonyra, a munkavállaló munkakörére, beosztásának 

társadalmilag is fontos lényegi elemeire.
45

 

A munkáltató felmondásának indokolásában a működésével összefüggő okra is 

hivatkozhat, így például tipikusan átszervezésre, munkakör-megszüntetésre, 

létszámcsökkentésre. Az átszervezés oka gyakorta az, hogy a munkáltató költségeit 

csökkenteni kívánja. A munkavállaló nem hivatkozhat arra, hogy a munkáltatónak a 

felmondás alapjául szolgáló intézkedése célszerűtlen vagy gazdaságtalan volt. A bíróság 

az átszervezés célszerűségét nem vizsgálhatja, viszont annak valóságát, tényleges 

megtörténtét igen. Az átszervezés fogalmán nem kizárólag a szervezeti felépítést érintő 

változtatást, hanem a korábbi munkaköri feladatelosztás megváltozását is érteni kell. 

Munkakör megszűnésére alapított felmondási indoknak számít a kiszervezés, vagyis ha 

a munkáltató külsős céggel végezteti el a munkavállaló korábbi tevékenységét. A 

munkáltató működésével összefüggő okok kapcsán érdemes kiemelni, hogy kizárólag a 

munkáltató személyében bekövetkező változás nem szolgálhat a munkáltató 

felmondásának indokául. 

A minőségi cserére alapított munkáltatói felmondások régóta ismertek a 

jogalkalmazásban. A törvény viszont nem definiálja a minőségi csere fogalmát. Erre az 

indokra alapítottan, akkor jogszerű a munkaviszony megszüntetés, ha az alkalmazó 

azért mondott fel a munkavállalónak, mert helyette olyan munkavállalót kíván 

foglalkozatni, akinek munkaerejét gazdaságosabban tudja felhasználni, például azért 

mert több szakképesítéssel rendelkezik. A minőségi cseréről összefoglalásképpen 
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elmondható, hogy a jogalkalmazás megítélése szerint a munkáltató működési körében 

felmerült ok egyik alfaja.
46

 

A dogmatikai tisztánlátás kedvéért érdemes a rendes felmondási okokat csoportosítani. 

Így megkülönböztetünk a munkavállaló személyében fennálló és a munkáltató oldalán 

fennálló üzemi okokat. A munkavállaló oldalán fennálló okokat felróható és fel nem 

róható csoportokra bonthatjuk. A munkáltató oldalán fennálló üzemi okokat pedig 

gazdasági és szervezési csoportokra lehet osztani. Ez a felosztás azért is lenne helyes, 

mert lehetőséget adna a munkavállalónak felróható esetben csökkentett összegű 

végkielégítésre.
47

 

A felmondási okok csoportosítása tekintetében érdemes kitérni és szemügyre venni 

néhány Uniós állam szabályozását. A német jog a munkáltató részéről történő 

felmondás esetében négyféle felmondási okot különböztet meg, melyek a következők. 

Az első a munkavállalónak felróható magatartás, vagyis ha kötelezettségeit nem vagy 

nem megfelelően teljesíti. A második a munkavállaló személyében rejlő neki nem 

felróható olyan helyzet, ami miatt már nincs olyan helyzetben, hogy kötelezettségeit 

teljesíteni tudja. Ez az állapot például betegség esetén áll fenn. A harmadik a 

munkáltató gazdasági helyzetéből adódó indok. Az utolsó felmondási indok az 

Anderungskündigung, ami azt jelenti, hogy a munkavállaló eredeti munkaköre 

felmondásra került és egy másik munkakört felajánlottak neki, aminek el nem fogadása 

a munkaviszony felmondását jelenti. A német jog szerint csak szociálisan igazolhatót 

lehet felhozni a felmondás okaként. A belga jog a munkáltató részéről történő rendes 

felmondást két részre osztja, végleges visszahívásos felmondásról beszél. A véglegesnél 

az ok a munkavállaló személyében áll fenn, ami lehet a munkavállalónak felróható 

szubjektív vagy neki nem felróható objektív ok. A visszahívásosnál pedig az ok a 

munkáltató működési körében merül fel.  Az Egyesült Királyság öt csoportot 

különböztet meg. A képességben rejlő okot, a munkavállaló munkahelyi magatartásában 

rejlő okot, ide értve a kötelezettség nem vagy nem megfelelő teljesítésé, az üzem 

gazdasági vagy szervezeti körülményeiben rejlő okot, foglalkoztatástól való törvényi 

eltiltás okát, és végül egyéb más alapos okot, ide érve a munkavállaló személyében rejlő 

neki fel nem róható okokat. Az ír munkajog két felmondási ok között tesz különbséget. 
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Az egyik a képességi és képesítési hiány, míg a másik a szerződésszegés. A román jog 

szerint a munkáltató rendes felmondás esetében négy felmondási ok valamelyikére 

hivatkozhat csak. Melyek közül az első a kollektív szerződésben, munkarendben vagy 

üzemi megállapodásban szereplő kötelezettségek súlyos vagy ismételt megszegése. A 

második a büntetőeljárás miatt 30 napot meghaladó elzárás. A harmadik ok, ha a 

munkavállaló fizikailag vagy szellemileg nem képes ellátni a feladatait. A negyedik 

pedig, ha az adott munkakörre szakmailag alkalmatlan. Összefoglalásként 

megjegyezhető, hogy az uniós tagállamok a munkáltatói rendes felmondásnál tételesen 

meghatározzák, hogy mely felmondási indokokra hivatkozhat a munkáltató a 

felmondássorán. ezzel szemben a magyar jog ilyen okokat még iránymutatásként sem 

sorol fel.
48

 

 

 

3.1.2.2.Felmondás korlátozása 

 

A felmondás korlátozásával kapcsolatos szabályozás a korábbihoz hasonlónak 

mondható. A következő esetekben áll fenn felmondás korlátozás: 

- az öregségi nyugdíjkorhatárt megelőző öt éves időszakon belül, 

- a gyermeket egyedül nevelő anya és egyedül nevelő apa esetében a gyermek három 

éves koráig, 

- rehabilitációs ellátásban vagy járadékban részesülő személynél. 

Az itt felsorolt esetekben meg kell kísérelnie a munkáltatónak a munkavállalót 

áthelyezni egy olyan másik munkakörbe, aminek ellátására alkalmas. E kötelezettség 

beépítése a törvénybe, előrelépésnek számít, mivel 2012 előtt az alkalmazónak nem volt 

ilyen kötelezettsége.
49

 

A gyakorlatban „védet kor” néven emlegetett jogintézmény felmondási korlátozásnak 

tekintendő, mivel a munkáltató élhet ugyan a felmondás jogával ebben az időszakban is, 

de joggyakorlása nehezített az általános szabályokhoz képest. A védelmi időszak az 

öregségi nyugdíjkorhatár betöltését megelőző öt évre vonatkozik, mint korábban is. A 

védett korú alkalmazott határozatlan tartamú munkaviszonya a nyugdíjkorhatárt 

                                                             
48

 Prof.Dr.Prugberger Tamás- Magyar munka- és közszolgálati jogi reform európai kitekintéssel- Novotni 

Kiadó,2012, 122-135.oldal 
49

 Prugberger Tamás - Nádas György: Európai és magyar összehasonlító munka- és közszolgálati jog, 

Complex Kiadó, 2014. Budapest 384-385.oldal 



29 
 

megelőző öt éven belül is megszüntethető azonnali hatályú felmondás keretében. Erre 

akkor van lehetőség, hogy ha a munkavállaló a munkaviszonyból származó lényeges 

kötelezettségét szándékosan vagy súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi, 

illetőleg egyébként olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását 

lehetetlenné teszi. Védett korú alkalmazott munkaviszonya megszüntethető a 

munkavállaló képességére vagy a munkáltató működésére vonatkozó felmondási indok 

alapján is, de korlátozottan. A jogalkotó erre vonatkozóan feltételt szab. Ilyen esetben a 

munkaadót terhelő kötelezettség, hogy a munkavállalónak felajánljon, a 

munkaszerződésében meghatározott munkahelyen, az ő képzettségének, 

végzettségének, gyakorlatának megfelelő betöltetlen állást. Csak abban az esetben 

mondhat fel jogszerűen az alkalmazó a védett korú dolgozójának, ha nincs ilyen 

betöltetlen másik munkakör vagy a munkavállaló a felajánlott másik munkakörben való 

foglakoztatást elutasította.
50

 Kiemelendő, hogy „kizárólag olyan munkakört köteles a 

munkáltató felajánlani, amelynek betöltéséhez ugyanolyan feltételek szükségesek, mint 

a munkavállaló eredeti munkaköréhez. Ebből következően az alacsonyabb képesítést, 

illetve végzettséget igénylő munkakört a munkáltató nem köteles felajánlani.”
51

 

A felmondási korlátozások másik esete, amikor a gyermek három éves koráig az anya 

vagy a gyermeket egyedül nevelő apa, szülési vagy a gyermek gondozása céljából 

fizetés nélküli szabadságot nem vesz igénybe. Ebben az esetben a munkáltató a 

munkavállalónak csak akkor mondhat fel az alkalmazott magatartására hivatkozással, 

ha az lényeges kötelezettségszegésre vonatkozik.  A képességgel valamint a munkáltató 

működésével összefüggő felmondási indok tekintetében, a fent kifejtettekhez hasonlóan 

szintén terheli a munkáltatót az állásfelajánlási kötelezettség. 

A felmondási korlátozások harmadik esetében szintén terheli munkáltatót a másik 

munkakör felajánlásának kötelezettsége. Eszerint az alkalmazó a rehabilitációs 

ellátásban vagy rehabilitációs járadékban részesülő munkavállaló munkaviszonyát az 

alkalmazott egészégi okkal összefüggő képességével indokolt felmondással akkor 

szüntetheti meg, ha a munkavállaló eredeti munkakörében nem foglalkoztatható tovább 

és a munkavállaló számára állapotának egészségi szempontból megfelelő munkakört 
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nem tud felajánlani, vagy a munkavállaló a felajánlott munkakört alapos ok nélkül nem 

fogadja el.
52

  

 

 

3.1.3.Felmondási idő 

 

A felmondási idő, mint jogintézmény rendeltetése kettős. Szolgálja mind a munkáltató, 

mind a munkavállaló érdekeit is. Egyrészt a munkáltatónak is szüksége lehet még egy 

ideig az alkalmazottja munkaerejére, másrészt a munkavállalónak is időre van szüksége 

új állás, új munkaviszony keresésére. A felmondási idő a felmondás 

jogkövetkezményeként értelmezendő, egyfajta türelmi idő adása a másik fél számára, 

hogy helyzetét károsodás és jövedelemtől való elesés nélkül rendezhesse. A 

munkajogviszony megszűnésének feltétele, hogy a felmondási idő tartama leteljen.  

Legkorábban a felmondási idő a felmondás közlését követő napon kezdődhet meg. De 

ehhez képest arra lehetőség van, hogy a jognyilatkozat közléséhez képest kollektív 

szerződés vagy a felek megállapodása alapján, későbbi időpontban kezdődjön meg a 

felmondási idő. A felmondási idő kezdetével összefügg a korábban már kifejtett 

„relatív” felmondási tilalmak csoportja. „Relatív” felmondási tilalom fennállásának 

tartama alatt ugyan közölhető a felmondás a munkavállalóval, azonban a felmondási idő 

kezdete csak a meghatározott időtartam leteltét követően kezdődet meg. 

A felmondási idő tartama vonatkozásában differenciál a törvény a tekintetben, hogy a 

munkavállaló vagy a munkáltató oldaláról történt a felmondás. Az alap felmondási idő 

harminc nap, munkavállalói, illetve munkáltatói felmondás esetén egyaránt. Viszont 

munkáltatói felmondás esetén a felmondási idő tartama a munkaviszonyban töltött 

idővel arányosan nő. 

 „A munkáltató felmondása esetén a felmondási idő a munkáltatónál munkaviszonyban 

töltött 

a) három év után öt nappal, 

b) öt év után tizenöt nappal, 
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c) nyolc év után húsz nappal, 

d) tíz év után huszonöt nappal, 

e) tizenöt év után harminc nappal, 

f) tizennyolc év után negyven nappal, 

g) húsz év után hatvan nappal meghosszabbodik.” 

Tehát a felmondási idő hossza csak a munkáltató által közölt felmondás esetén 

növekszik. Ez a szabály a felmondási idő intézményének munkavállaló védelmi 

karakterét hangsúlyozza ki. Hiszen ha a munkavállaló kívánja megszüntetni a 

munkaviszonyt, valószínű, hogy már biztosított számára az új munkahely, ezáltal nem 

indokolt a hosszabb felmondási idő. Ezzel szemben, ha a munkáltató érdekében áll a 

munkaviszony megszüntetése, akkor a munkavállalónak hosszabb időre lehet szüksége 

a változó körülményekhez való alkalmazkodáshoz, illetve az új állás kereséséhez. A 

felek a törvényben meghatározottnál hosszabb felmondási időben is megállapodhatnak, 

melynek maximuma hat hónap. Megjegyzendő, hogy a korábbi törvény egy évben 

határozta meg a felső határt.
53

 Indokolt lenne két évre meghosszabbítani a megállapodás 

felső határát, hiszen ebben az esetben összhang alakulna ki a versenykizárási 

megállapodás legfeljebb két évig terjedő időtartamával. Ez az összekapcsolás végső 

soron a munkáltató érdekét védené a cégtől távozó bizalmas adatokat ismerő vezető 

alkalmazottakkal szemben. A vezető beosztásban lévő alkalmazottakkal kapcsolatban 

még kiemelendő, hogy célszerű lenne biztosítani az Mt.-től függetlenül annak a 

lehetőségét, hogy a munkaadó megállapodhasson a vezető munkakört betöltő 

alkalmazottjával, hogy felmondás esetén mennyi a felmondási idő, illetve mennyi 

végkielégítés jár. 
54

 

A felmondási idő mértéke szempontjából figyelmen kívül kell hagyni, azt az 

egybefüggően legalább harminc napot meghaladó időtartamot, amelyre a dolgozót nem 

illeti meg munkabér, kivéve a gyermek ápolása, gondozása céljából igénybe vett fizetés 

nélküli szabadság időtartamát, valamint a tényleges önkéntes tartalékos katonai 
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szolgálatteljesítés céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság három hónapot meg 

nem haladó tartamát. 

Ha a munkáltató személyében jogutódlás következtében változás áll be, akkor az átadó 

és az átvevő munkáltatónál munkaviszonyban töltött időtartamokat össze kell számolni. 

55
 

Határozott idejű munkaviszony felmondása esetében a felmondási idő legfeljebb a 

határozott idő lejártáig tart, tehát a munkavállalót felmondási időként a határozott 

időből hátralévő idő illeti meg felmondási időként. Ez viszont arra vezethet, hogy a 

felmondási idő minimálisra zsugorodjon. Ennek elkerülése végett a munkavállaló 

érdekében helyes lenne egy legalább öt napos kötelező felmondási időt beiktatni a 

határozott idejű munkaviszony megszüntetés ezen esete vonatkozásában.
56

 

A Munka Törvénykönyve 70.§-a kimondja, hogy „a munkáltató felmondása esetén 

köteles a munkavállalót-legalább a felmondási idő felére-a munkavégzés alól 

felmenteni”. A felmentés jogintézményének feladata a munkavállaló új álláshoz 

jutásának segítése. A felmentésnek a munkáltatói felmondás esetében van 

létjogosultsága, hiszen munkavállalói felmondás esetén feltételezhető az, hogy pont egy 

újabb munkahely megszerzésének reményében mondott fel az alkalmazott. A felmentés 

minimális idejét a törvény meghatározza. Ez viszont nem kógens szabály, így lehetőség 

van ennél hosszabb időtartamban való megállapodásra is. Sőt akár a felmondási idő 

egészére is felmenthető az alkalmazott.  A munkavállalót a munkavégzés alól 

kívánságának megfelelően, legfeljebb két részletben kell felmenteni.
57

 „Ezt az előírást 

azonban helyes lenne kiegészíteni azzal, hogy nyomós ok esetén, amikor a 

munkavállalót igazolhatóan felvételi interjúra hívják be, minden esetben köteles legyen 

a munkáltató a felmondási idejét munkával töltő munkavállalóját a felmentési napokba 

beszámítás mellett az interjúra elengedni.”
58
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3.1.4.Végkielégítés 

 

A végkielégítés a munkajogviszony bizonyos jogcímekkel történő munkáltatói 

megszüntetése esetén fizetendő juttatás. A végkielégítés intézményének rendeltetése, 

hogy a fizetett felmondási idő letelte után a munkáltató a szolgálati idővel arányos 

kártérítési átalányként végkielégítést fizet, annak érdekében, hogy a munkavállaló az 

állás elvesztésével bekövetkező egzisztenciális és megélhetési nehézségeit az új állás 

esetleges megtalálásáig könnyebben áthidalhassa.
59

 

A munkavállalót végkielégítés akkor illeti meg, ha a munkaviszonya az adott 

munkáltatónál meghatározott ideig fennállt és a munkáltató felmondott neki, illetve 

jogutód nélkül megszűnt, illetve azért szűnt meg, mert a gazdasági egységet átvevő 

munkáltató nem a Munka Törvénykönyve hatálya alá tartozik.
60

 Tehát a jogosultság 

feltétele az adott munkáltatónál meghatározott ideig fennálló munkaviszony megléte. 

Ennek a feltételnek a felmondás közlésének, illetve a munkáltató jogutód nélküli 

megszűnésének időpontjában kell fennállnia. A munkáltató személyében bekövetkező 

változás esetében össze kell számolni az átadónál illetve az átvevőnél jogviszonyban 

töltött időtartamokat. A végkielégítésre való jogosultság szempontjából nem kell 

figyelembe venni azt az egybefüggően legalább harminc napot meghaladó időtartamot, 

amire a munkavállalót munkabér nem illette meg. Viszont ez alól vannak kivételek, 

ugyanis a gyermek ápolása, gondozása céljából igénybe vett fizetés nélküli szabadság 

tartamát, illetve a szülési szabadságot be kell számítani. Szintén bele számít a tényleges 

önkéntes katonai szolgálatteljesítés miatt igénybe vett fizetés nélküli szabadság három 

hónapot meg nem haladó tartama. Alkalmazni kell a végkielégítés szabályait, ha a 

munkavállaló a munkaviszonyát jogszerűen azonnali hatállyal szünteti meg. 

Két esetkört nevez meg a törvény, amikor nem illeti meg végkielégítés a munkavállalót. 

Az egyik eset, ha a felmondás közlésének vagy a munkáltató jogutód nélküli 

megszűnésének időpontjában nyugdíjasnak minősül a munkavállaló. A másik eset, hogy 

ha a felmondás indokának alapja a munkavállaló munkaviszonnyal kapcsolatos 

magatartása vagy nem egészségi okkal összefüggő képessége.  
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Mivel a határozott időtartamra szóló munkajogviszonyt a törvény értelmében a 

munkáltató felmondhatja, így ebben az esetben is jár a végkielégítés, ha a törvényben 

meghatározott szolgálati idő teljesítve van. A határozott idejű munkajogviszony 

azonnali hatályú felmondással történő megszüntetése esetében viszont, a 

munkavállalónak nincs alanyi joga a végkielégítésre. 

A végkielégítés mértéke tekintetében már korábban említésre került, hogy az a 

munkáltatónál fennálló munkajogviszony időtartamától függ.  

 „A végkielégítés mértéke 

a) legalább három év esetén egyhavi, 

b) legalább öt év esetén kéthavi, 

c) legalább tíz év esetén háromhavi, 

d) legalább tizenöt év esetén négyhavi, 

e) legalább húsz év esetén öthavi, 

f) legalább huszonöt év esetén hathavi távolléti díj összege.” 

A korábbi szabályozással összevetve elmondható, hogy míg a hatályos szabályozás 

távolléti díj összegében határozza meg a végkielégítés mértékét, addig a korábbi 

szabályozásnál az átlagkereset volt a számítási alap. Védett korú, vagyis a 

munkavállalóra irányadó öregségi nyugdíjkorhatár betöltését megelőző öt éven belül 

történő munkaviszony megszüntetés esetében emelt összegű végkielégítés jár. Ennek 

összege az adott munkáltatónál eltöltött idővel arányosan változik. Az adott 

munkáltatónál munkaviszonyban töltött három évtől öt évig egy havi, tíz évtől tizenöt 

évig két havi, húsz év felett pedig három havi távolléti díj összegével emelkedik a 

végkielégítés mértéke.  

A végkielégítés törvényi szabályai diszpozitív szabályok. A munkáltató és a 

munkavállaló között született megállapodás viszont csak a munkavállalóra nézve 

pozitív irányba térhet el a törvény szabályaitól. A kollektív szerződés azonban nem csak 

a munkavállaló javára térhet el. Akár azt is tartalmazhatja, hogy az adott munkáltatónál 

vagy abban az ágazatban egyáltalán nincs is végkielégítés. Persze ebben az esetben a 

felek erőegyensúlyának a munkavállalóra nézve kedvezőtlen alakulásának 

kiküszöbölése érdekében e juttatásnak a megvonását valószínűleg valami mással 

honorálják.
61
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3.2. A csoportos létszámcsökkentés 

3.2.1. A csoportos létszámcsökkentés fogalma és célja 

 

Három feltétele van annak, hogy a munkáltató adott intézkedése csoportos 

létszámcsökkentésnek minősüljön. Akkor beszélünk erről a jogintézményről, ha 

viszonylag rövid időn belül (időbeli kritérium), a munkáltató működésével összefüggő 

ok miatt (indok), több a törvény által meghatározott (létszám kritérium) munkavállaló 

munkaviszonyát, az előírt eljárási szabályok megtartása mellett megszüntetik. Tehát egy 

olyan szabályrendszerről van szó amely, a munkáltató működésében rejlő okból 

foganatosított, bizonyos létszámot elérő elbocsátásokkal összefüggésben meghatározott 

tartalmú tájékoztatási és tárgyalási kötelezettségről rendelkezik.
62

  

A csoportos létszámleépítésre vonatkozó szabályok elsődleges célja az, hogy a 

munkáltató működésében rejlő okból történő elbocsátások esetén az illetékes 

hatóságoknak megfelelő idő álljon rendelkezésükre a munkaerőpiacon megjelenő 

munkavállalók problémáinak a kezelésére. A munkáltató kötelezettsége konzultáció 

kezdeményezése a munkavállalók képviselőivel, a létszámcsökkentés elkerülésének 

megkísérlése érdekében. Ha ez nem jár sikerrel, akkor a cél a munkavállalók számára 

hátrányos következményeket a lehetőségekhez mérten legkisebbre szorítani.
63

 

 Mindezen célok egységes megvalósulásának elősegítésére született meg a 75/129/EGK 

irányelv, illetve az azt felváltó 98/59/EK irányelv. 

 

3.2.2. Kapcsolódó irányelvi szabályozás rövid kitekintéssel az EU-tagállamok 

szabályozására 

 

      A Tanács 98/59. EK Irányelve a csoportos létszámcsökkentésre vonatkozó tagállami 

jogszabályok közelítéséről két kritérium csoportot határozott meg a tömeges 

létszámleépítés vonatkozásában. Eszerint az elbocsátás akkor minősül tömegesnek, 

hogy ha  
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A. vagy 30 napon belül: 

a. 20 és 100 fő közötti létszámot foglalkoztató üzemben legalább 10 

munkavállalót, 

b. 100 és 300 fő közötti személyzet esetén a munkavállalók közül legalább 10%-ot, 

c. 300-nál több munkavállalót foglalkoztató üzem esetében pedig minimum 30 főt 

érint. 

B. vagy pedig az elbocsátás 90 napos időtartamon belül 20 főre hat ki, függetlenül 

attól, hogy hány munkavállalót foglalkoztatnak az érintett üzemben.
64

 

      Az Uniós államok többsége az első megoldást alkalmazza, míg a 90 napos leépítési 

időszak csak három tagállamban, Hollandiában, Spanyolországban és az Egyesült 

Királyságban érvényesül.  Ez a megoldás a munkavállalók számára kedvezőbb, mert a 

30 napos leépítési időszak a rövidsége miatt könnyebben kijátszható. Ezt némileg 

kompenzálja az egy vállalathoz tartozó több üzem és üzemrész együttes kezelésének 

szabálya a létszám megállapítsa tekintetében. 
65

Az Irányelv nem csak létszám 

kritériumot állít fel, hanem szükséges, hogy a csoportos létszámleépítés adekvát módon 

összefüggjön a munkáltatót érintő gazdasági körülménnyel. Ha okozati összefüggés 

nem áll fenn, hanem a tömeges felmondás a munkáltató részéről egy másik cél elérését 

szolgálja, így például ha az új tulajdonos részéről az a leplezett cél, hogy a korábbi 

munkáltató munkavállalóit a saját embereire cserélhesse, akkor a munkáltatói 

intézkedés jogellenes.  

Mindemellett az Irányelv alapján a munkáltatónak a tervezett tömeges elbocsátás 

foganatosítása előtt legalább 30 nappal tájékoztatnia kell a munkaügyi hivatalt, illetve 

köteles a munkavállalói képviselettel tárgyalni. A tárgyalás fő célja, hogy az 

elbocsátandók száma csökkenjen. A munkavállalói képviseleti, érdekvédelmi szervek 

vonatkozásában kétirányú megoldás alakult ki az Uniós államokban. Az üzemi tanácsot 

kell írásban értesíteni a német-osztrák, a frankofon és a holland jogban, míg az 

angolszász és amerikai jogokban a szakszervezetet.  

A konzultáció tekintetében elmondható, hogy annak tartama szinte minden tagállamban 

30 napos. Az Irányelv javasolja a tagországok számára, hogy tegyék lehetővé a 

tárgyalások legalább további 30 nappal történő meghosszabbítását, ugyanakkor 
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lehetőséget ad arra is, hogy az arra illetékes hatóság a 30 napos tárgyalási időt 15 napra 

lerövidítse. Például a német és a holland jog is 30 napos tárgyalási időtartamot határoz 

meg, amely meghosszabbítható 60 napra. A francia és az olasz jog is a konzultáció 

időtartamát a leépítendő létszám tekintetében határozza meg. A román Codul muncii 30 

napban állapítja meg a konzultáció időtartamát, ami lerövidíthető 15 napra.  A 

munkáltatónak a tárgyalások során a gazdasági körülményekről részletes felvilágosítást 

kell adnia, írásban közli a munkavállalói képviselettel a tervbe vett leépítési létszámot, 

az érintett munkavállalói kategóriákat, a lebonyolítás időtartamát, az elbocsátandók 

kiválasztásának kritériumait, valamint, hogy az elbocsátandók végkielégítésének 

kiszámítására milyen módon kerül majd sor.  

A létszámleépítéssel érintett munkavállalók kiválasztása tekintetében több megoldás is 

kialakult az Uniós tagállamokban.  A tárgyalások során például létjogosultsága van a 

szociális terv elkészítésének. Például Németországban a szociális terv keretében a 

munkáltató és az üzemi tanács a leépítés szempontjából megvizsgálja az üzem, azon 

belül az érintett munkaköri csoportok munkavállalóinak szociális helyzetét. Abban az 

esetben más megoldást kell találni, ha a felmondás szociálisan nem igazolható. Ilyenkor 

szóba jöhet az átképzésre küldés, áthelyezés másik üzembe, esetleg olyan személy 

elküldése, akinek a szociális helyzete jobb. Ha az adott vállalatnak több üzeme van, 

akkor addig nem küldhetők el a leépítésre szánt üzem dolgozói, amíg van a cégnek 

olyan üzeme, amelyben vannak üres állások. Először ezeket a helyeket kell feltölteni. 

Túlnyomó többségben az EU tagállamaiban a kiválasztásnál a szociális szempontokat 

veszik alapul.  A Németország példáján bemutatott szociális elv után, érdemes áttérni az 

USA gyakorlatára, habár nem EU-s ország.  

Itt a gyors reagálás és a gyors leépítés elve érvényesül, ami összhangban áll a 

„senioritáson” nyugvó elbocsátási szemlélettel. Azokban az országokban, ahol a 

konzultációs tárgyalások főszereplője a szakszervezet és nem az üzemi tanács, ott a 

senioritási elv kerül előtérbe. Ez azt jelenti, hogy a létszámleépítés során elsőször az 

üzemből az oda később bekerült munkavállalók kerülnek ki. Tehát minél hosszabb 

valakinek a munkaviszony az adott szervezetnél, annál inkább védett. A szociális 

megfontolás ebben az esetben csak akkor jöhet szóba, ha két azonos védettségű 

munkavállaló között kell dönteni. Tehát az USA-ban általános szociális terv felállítására 

nem kerül sor. Ez az Egyesült Királyságra és Írországra is vonatkozik. Azt érdemes 

kiemelni, hogy senioritási elv mechanikus alkalmazása szociális feszültséget 

gerjeszthet. Így szükség van valamilyen ellensúlyozásra. Ennek eszköze, az a gyakorlat, 
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hogy a nyugati államok többsége lehetőséget ad támogatásnyújtással a munkáltatónak 

arra, hogy a technológiát, üzemet átalakítsa és a munkavállalók átképzésre kerüljenek, 

vagy a nemzeti foglalkoztatási alap segítségével újra indíthassa üzemét. Ezáltal az 

elküldött dolgozókat újra foglalkoztathassa. Ezekben az esetben általában rövid 

próbaidőt kötnek ki annak kiderítése érdekében, hogy felmérjék a munkavállaló, hogyan 

tud alkalmazkodni az új körülményekhez. Ha sikertelenül, akkor sem veszti el a 

végkielégítési jogát, de ha indokolatlanul nem fogadja el az átképzésre vagy a tovább 

foglalkoztatására vonatkozó ajánlatot, akkor elveszíti jogosultságát a végkielégítésre, 

sőt egy ideig segélyt sem kap. Ha a létszámleépítés az előbbiek ellenére is 

elkerülhetetlen, akkor az érintett cégnél olyan irodákat hoznak létre, amik feladata, hogy 

segítsék a gondoskodó létszámleépítés megvalósítását.
66

 Fontos megemlíteni azt is, 

hogy a szenioritási elv önmagában történő alkalmazása sehol nem lelhető manapság fel. 

Az Egyesült Királyságban a munkabéke és a társadalmi nyugalom érdekében a nagyobb 

létszámú elbocsátásoknál a szociális szempontú kiválasztás érvényesül. Az elküldeni 

szükséges személyek kiválasztásánál 100 alatt a szeniortiási elvet alkalmazzák, azon 

felüli létszámnál pedig a szociális kiválasztás elve az irányadó. Írországban a 

kiválasztásnál a munka-értékelési szempontok érvényesülnek, ami háttérbe szorítja 

mind a szenioritási elvet, mind pedig a szociális elveken nyugvó létszámleépítést.
67

  

A gazdasági körülményekre visszavezethető felmondások gyakran az élő munkaerő 

helyettesítését lehetővé tevő új technológia és új gépi berendezések bevezetésével 

függnek össze.  Emiatt az EU-tagállamok egy részében előírás, hogy ilyen esetekben az 

új technológia bevezetését megelőzően meghatározott időn belül a munkáltatónak 

értesítenie kell a munkaközvetítő hivatalt, hogy felkészülhessen az esetleg szükségessé 

váló tömeges felmondások levezénylésére, hogy a munkanélkülivé válásra minél kisebb 

mértékben kerüljön sor. Ezen kívül 3 hónapon belül a munkáltatónak a Munkaügyi 

Hivatalnál igazolnia kell és bizonyítania, hogy az új technológiát az üzemben 

ténylegesen bevezette.  

A felmondással érintett munkavállalók, az üzemi tanács, a szakszervezet a 

felmondásokkal szemben keresettel fordulhatnak a munkaügyi bírósághoz. Ebben az 

esetben a bíróság elnöke felhívja a munkáltatót arra, hogy a gazdasági indokok 
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valóságát bizonyítsa.  Ha a munkáltató nem tudja ezt bizonyítani, akkor a német és a 

német jogrendszert követő államokban havi illetmény kártérítési átalánykénti 

megfizetésére és az elbocsátott munkavállalók visszahelyezésére kötelezik a 

munkáltatót. Míg a többi államban visszahelyezés helyett átalány-kártérítésként a 

végkielégítés többszöröse jár. 
68

 Több tagállam szabályai között szerepel, hogy 

gazdasági helyreállítás után visszahelyezésre tarthatnak igényt a leépített 

munkavállalók, így Írországban is. A román Codul muncii is kimondja, hogy ha a 

gazdasági krízis megszűnik, a munkaviszony megszűnésétől számított 9 hónapon belül 

visszavételre tarthatnak igényt a létszámleépítéssel érintettek.
69

 

 

3.2.3.A hatályos magyar szabályozás ismertetése  

 

A csoportos létszámleépítés szabályanyagát az Mt. 71-76.§-aiban találhatjuk. A magyar 

jog a fent említett irányelv első alternatívája szerint állapítja meg a létszám kritériumot. 

Tehát a csoportos létszámleépítés a következő esetekben áll fenn: 

„71. § (1) Csoportos létszámcsökkentésnek minősül, ha a munkáltató a döntést 

megelőző félévre számított átlagos statisztikai létszám szerint 

a) húsznál több és száznál kevesebb munkavállaló foglalkoztatása esetén legalább tíz 

munkavállaló, 

b) száz vagy annál több, de háromszáznál kevesebb munkavállaló foglalkoztatása esetén 

legalább a munkavállalók tíz százaléka, 

c) háromszáz vagy annál több munkavállaló foglalkoztatása esetén legalább harminc 

munkavállaló munkaviszonyát kívánja harmincnapos időszakon belül a működésével 

összefüggő ok miatt megszüntetni.” 
70

 

Megemlítendő hogy a régi Munka törvénykönyve is az irányelv első alternatíváját vette 

át. 

 Ha a munkáltató csoportos létszámcsökkentés végrehajtását tervezi köteles tárgyalni az 

üzemi tanáccsal. A korábbi magyar szabályozás, vagyis az 1992.évi XXII. törvény 

kimondta, hogy abban az esetben, ha üzemi tanács nincs, akkor a munkáltatónál 
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képviselettel rendelkező szakszervezetek és a munkavállalók képviselőiből létrehozott 

bizottsággal kell a munkáltatónak a konzultációt lefolytatni. A hatályos szabályozás ezt 

a megoldást már nem tartalmazza. Viszont kívánatos fenntartani azt a gyakorlatot, hogy 

ha üzemi tanács nincsen, akkor a munkáltató a munkavállalók képviselővel tárgyaljon. 

A munkáltatót tájékoztatási kötelezettség terheli, hét nappal a tárgyalás megkezdése 

előtt értesítenie kell az üzemi tanácsot a törvényben meghatározott tartalommal, írásban, 

a létszámleépítés okáról, az időbeni ütemezéséről, a kiválasztás szempontjairól, a 

munkaviszony megszüntetésével kapcsolatos juttatásról. A munkavállalói létszámmal 

kapcsolatosan vagylagos tájékoztatási kötelezettséget ír elő a törvény, vagy 

foglalkoztatási csoportok szerinti megosztásban a tervezett létszámcsökkentéssel érintett 

munkavállalók létszámáról kell tájékoztatást adni, vagy a foglalkoztatott munkavállalók 

létszámáról. Az üzemi tanácsnak nyújtott tájékoztatással egyidejűleg a munkáltatónak 

tájékoztatnia kell az állami foglalkoztatási szervet is.
71

  

A munkáltató tárgyalási kötelezettsége a megállapodás megkötéséig, de legalább 15 

napig ál fenn. Viszont ez alapján a tárgyalást el lehet húzni akár a végtelenségig, amire 

valószínűleg a munkáltató törekedni is fog, majd berekeszti a tárgyalást a 15. nap 

elteltével. A konzultációs időszaknak a munkáltató általi 15 napra történő leszorítása a 

szenioritási elven nyugvó gyors létszámleépítésre is lehetőséget ad. Manapság 

hazánkban sajnos előfordul, hogy a létszámleépítések gyakorlatában ez az elv 

érvényesül. A törvény nem említi a tárgyalás meghosszabbításának lehetőségét, a 

korábbi szabályozás szerint a tárgyalás 30 napra meghosszabbítható volt. Érdemes itt 

visszautalni a korábban bemutatott irányelvre, amely főszabályként 30 napos tárgyalási 

időt határoz meg, ami még meghosszabbítható további 30 nappal. Tehát a hazai 

szabályozásban meghatározott 15 napos konzultációs idő indokolatlanul rövid. A 

törvény meghatározza a tárgyalás célját, ami a létszámleépítés elkerülésének vagy 

csökkenésének az elérése.
 72

 A tárgyalásnak ki kell terjednie a létszámleépítés 

elkerülésének lehetséges módjaira, eszközeire, elveire, a következményeinek enyhítését 

célzó eszközökre, illetve az érintett munkavállalók számának csökkentésére. A törvény 

sehol nem írja elő szociális terv készítését. Csak azt követeli meg, hogy a csoportos 

létszámleépítés elve meg legyen határozva, ebből az is következhet, hogy akár a 

szeniorátus elve is alkalmazható a törvény alapján. A 72.§ (4) bekezdésének c.) 
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pontjában előírt következmények enyhítését szolgáló eszközök vonatkozásában a 

törvény azt nem írja elő, hogy konkrétan a munkavállaló szempontjából kell a 

következményeket enyhíteni, így az úgy is értelmezhető, hogy a szeniorátus elvének 

alkalmazásával a leépítés gyorsan megvalósítható, ami a munkáltató számára előnyös, 

hiszen költségmegtakarítással jár. Tehát ilyen módon a következmény enyhültek. 

Sokkal jobb megoldás lenne az, hogy ha a törvényalkotó azt hangsúlyozná, hogy fontos 

az elbocsátott munkavállalók létszámának csökkentése, és ha a szociális terv elkészítése 

kötelező lenne.
73

 A tárgyalás során megkötött megállapodást írásba kell foglalni. A 

döntést követően tájékozatnia kell arról az állami foglalkoztatási szervet.
74

 A 

munkáltatónak a tájékoztatási kötelezettsége nem csak az üzemi tanács és az állami 

foglakoztatási szerv felé áll fenn. Hanem természetesen a munkavállalók tekintetében is 

ilyen kötelezettség terheli. A munkáltató a csoportos létszámcsökkentésre vonatkozó 

döntéséről az érintett munkavállalót a felmondás közlését megelőzően legalább 30 

nappal írásban tájékoztatja. A felmondás a tájékoztatást követő 30 nap elteltével 

közölhető csak. Az ezeknek nem megfelelően közölt felmondás jogellenes.
75

 Ha a 

konzultációt követően a csoportos létszámcsökkentés végrehajtásáról dönt a munkáltató 

a döntésében meg kell határoznia az intézkedéssel érintett munkavállalók létszámát 

foglakoztatási csoportonként, az intézkedés végrehajtásának kezdő és befejező 

időpontját, illetve a végrehajtás időbeni ütemezését, harmincnapos időszakok szerint. 

Ha a munkáltató az adott időszakon belül az utolsó munkaviszony megszüntetésére 

irányuló jognyilatkozat közlésétől, illetve megállapodás megkötésétől számított harminc 

napon belül újabb. a munkaviszony megszüntetésére irányuló jognyilatkozatot közöl, 

vagy megállapodást köt, az ezzel érintett munkavállalókat az előző ütemben érintett 

munkavállalók létszámához kell számítani.
76

 

Összegezve a legfontosabbakat célszerű néhány megállapítást tenni a magyar 

szabályozás tekintetében. Mint arra feljebb már utaltam nem említi a létszámleépítéssel 

érintett munkavállalók kiválasztásának elvét. Indokolt lenne ezt pótolni és kötelezővé 

tenni a szociális terv elkészítését és a szociális és a minőségi kiválasztási elvet 
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együttesen alkalmazni, és csak utolsóként lenne szabad a vállalatnál eltöltött idő hosszát 

figyelembe venni. Indokolatlanul rövid a törvény által megállapított 15 napos tárgyalási 

időszak. Indokolt lenne az 5 főt érintő létszámleépítést is csoportosként kezelni, hiszen 

így a 10 és 20 fő közötti létszámot foglalkoztató munkaadók könnyen megkerülhetik a 

csoportos létszámleépítésre vonatkozó szabályokat a munkavállalók hátrányára. Nincs 

szó a hatályos, de a régi törvényben sem a krízishelyzet megszűnését követő 

visszavételi kötelezettségről. 
77

 Figyelemre méltó szabály, hogy Romániában a 

csoportos létszámcsökkentést követő 9 hónapon belül a munkáltató nem vehet fel új 

munkavállalót. Ha ez szükséges, akkor az elbocsátott munkavállalókból kell 

választania.
78

 Véleményem szerint célszerű lenne hasonló szabályt beiktatni a magyar 

szabályozásba is a munkavállalók érdekében. 

 

3.3. Azonnali hatályú felmondás 

 

Az azonnali hatályú felmondás, a korábbi törvény szóhasználatával élve rendkívüli 

felmondás egyoldalú, címzett, indokolt, írásbeli jognyilatkozat, ami a munkaviszonyt a 

közlés időpontjában szünteti meg. Az azonnali hatályú felmondás a munkaviszonyt a 

másik fél beleegyezése nélkül szünteti meg, gyakorlására a munkavállaló és a 

munkáltató egyaránt jogosult.
79

 Szakdolgozatom témájából kifolyólag csak a 

munkáltató részéről történő azonnali hatályú felmondással fogok foglalkozni. 

A Munka törvénykönyve meghatározza a munkaviszony azonnali hatályú felmondással 

történő megszüntetésének eseteit. A 78-79.§-ok szólnak az azonnali hatályú felmondás 

jogintézményéről, mely alapján ez a következő esetekben gyakorolható:  

1. a másik fél súlyos szerződésszegő magatartása esetén (ami a régi Mt. 96.§-ának, a 

rendkívüli felmondásnak felel meg), 

2. a próbaidő alatt mindkét fél által, 

3. a munkáltató által a határozott idejű munkaviszony esetében (a régi törvény 88.§(2) 

tartalma alapján). 
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Amíg az első esetben kötelező az indokolás, addig a másik kettőben az azonnali hatályú 

felmondás indokolás nélküli.
80

 

 

3.3.1.A másik fél szerződésszegő magatartása miatt alkalmazott azonnali hatályú 

felmondás 

 

A törvény alapján azonnali hatályú felmondással csak abban az esetben lehet élni, hogy 

ha a másik fél a munkaviszonyból eredő lényeges kötelezettségét szándékosan vagy 

súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi, vagy ha egyébként olyan 

magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné teszi. 

Az azonnali hatályú felmondásnak valósnak és okszerűnek kell lennie, az indokolásnak 

pedig világosnak. Ebben a tekintetben nem elég a törvény sorainak idézése, például, 

nem elég indokként hogy „a munkaviszonyból eredő lényeges kötelezettségét súlyos 

gondatlansággal jelentős mértékben megszegte”. Nem szükséges a cselekmény 

szándékosságát, súlyos gondatlanságát kifejezetten megállapítania a felmondásnak, mert 

a vétkesség megítélése az eset összes körülményei alapján történik. 

A 78.§ két tényállást tartalmaz, az első szerint akkor van helye a rendkívüli 

felmondásnak, ha valamelyik fél a munkajogviszonyból származó lényeges 

kötelezettségét szándékosan vagy súlyos gondatlansággal jelentős mértékben megszegi. 

Ez a munkajogviszonnyal kapcsolatos magatartásra vonatkozik, mely esetben három 

feltételt együttes megvalósulása szükséges, a kötelezettségszegő magatartásnak 

lényeges kötelezettséget kell érintenie, azt szándékosan vagy súlyos gondatlansággal 

kell megszegnie, és végül a kötelezettségszegésnek jelentősnek kell lennie. 

Szándékosság esetében a fél tisztában van azzal, hogy magatartása lényeges 

kötelezettséget sért, de a következményeket kívánja, vagy azokba belenyugszik. Súlyos 

gondatlansággal szegi meg a kötelezettségét az a fél, aki előre látja magaratásának 

lehetséges következményeit, de könnyelműen bízik azok elmaradásában, tehát feltűnő 

közömbösséggel jár el. A második tényállás olyan magatartásra vonatkozik, ami 

lehetetlenné teszi a munkajogviszony fenntartását. Ez a magatartás munkajogviszonyon 

kívüli, nem kötődik a munkajogviszonyból származó kötelezettséghez. Az ilyen 

magatartás súlyának olyannak kell lennie, mint az első tényállásban szabályozott 
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kötelezettségszegésnek. A második tényállás vonatkozásában jóval kevesebb az 

iránymutatás és emiatt viszonylagosan bizonytalanság veszi körül használatát.
81

 

A rendkívüli felmondásra okot adó körülményeket a bírói gyakorlat alakította ki. 

Eszerint a munkáltatói oldalon rendkívüli felmondást alapoz meg: 

 ha a munkavállaló hamis vagy hamisított szakképzést közöl, 

 a munkáltató sérelmére a munkavállaló vagyon elleni bűntettet követ el vagy 

testi sértést vagy emberi méltóságsértést, rágalmazást, más bűntettet 

 ha munkavállaló nyilvánosan kritizálja a munkáltatót és vele szemben 

ellenségesen lép fel 

 a munkaszerződésből eredő kötelezettségek nem teljesítése, a jogszerű 

utasítások megtagadása 

 a munkáltatóval szemben tanúsított tisztességtelen versenycselekmény 

 a munkáltató hírnevének vagy versenyhelyzetének rontása üzemi titoksértéssel 

vagy más olyan magatartással, amely a munkamorált sérti 

 ha a munkavállaló saját hibájából válik munkaképtelenné 

 a jogellenes, sikertelen munkaküzdelemben való munkavállalói részvétel vagy a 

jogos munkaküzdelemben való jogellenes részvétel 

 külső erőszakos körülmények, mint amilyen a természeti katasztrófa vagy 

munkaküzdelem során üzemi berendezések tönkretétele 

 károkozás szakszerűtlen munkával 

 a munkavállaló általános negatív magatartása 
82

 

Célszerű kitérni arra, hogy a bűncselekmény elkövetésének gyanújára hivatkozás nem 

teljesen problémamentes. Hiszen az ártatlanság vélelme az azonnali hatályú felmondás 

gyakorlását a bűncselekményre hivatkozással kockázatossá teszi. Az a munkavállaló 

aki, szándékos bűncselekmény elkövetése miatt előzetes letartóztatásba kerül, 

szándékosan idézi elő azt a helyzetet, aminek következtében a munkaviszonyból folyó 

munkavégzési kötelezettségének nem tud eleget tenni és ez a körülmény megalapozza 

az azonnali hatályú felmondás jogszerűségét.
83

 

Az azonnali hatályú felmondás jogának gyakorlására egy szubjektív és egy objektív 

határidőt állapít meg a törvény. „Az azonnali hatályú felmondás jogát az ennek alapjául 
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szolgáló okról való tudomásszerzéstől számított tizenöt napon, legfeljebb azonban az ok 

bekövetkeztétől számított egy éven belül, bűncselekmény elkövetése esetén a 

büntethetőség elévüléséig lehet gyakorolni. A tudomásszerzés időpontjának, ha az 

azonnali hatályú felmondás jogát testület jogosult gyakorolni, azt kell tekinteni, amikor 

az azonnali hatályú felmondás okáról a testületet - mint a munkáltatói jogkört gyakorló 

szervet - tájékoztatják.”
84

 A szubjektív jellegű tizenöt napos határidő a 

tudomásszerzéssel nyílik meg, míg az objektív határidő egy év, ami az ok 

bekövetkeztétől számítandó. Nem lehet az azonnali hatályú felmondás jogát gyakorolni, 

ha az ok bekövetkeztétől egy év már eltelt, illetve a bűncselekmény elkövetése esetén, 

ha a büntethetőség elévült. Az objektív és a szubjektív határidő elmulasztása is 

jogvesztő, tehát ha az előbb említett határidők eltelnek, akkor már nem lehet gyakorolni 

az azonnali hatályú felmondás jogát. Bűncselekmény elévülése esetén az objektív 

határidő a büntethetőség elévüléséig tart. A határidő kezdetét nem a kötelezettségszegés 

kezdő napjától, hanem annak befejezésétől kell számítani.  

A rendkívüli felmondás nem lehet visszamenőleges hatályú. A rendes felmondás 

közlését követően mielőtt még megszűnt volna a munkajogviszony, a felmondási idő 

alatt a munkáltató élhet azonnali hatályú felmondással is. Ebben az esetben az azonnali 

hatályú felmondás lesz a jogcím, és a munkavállaló nem követelheti a végkielégítését. 

Az azonnali hatályú felmondást egyoldalúan nem lehet visszavonni, ehhez a másik fél 

kifejezett, egyértelmű hozzájáruló nyilatkozatára van szükség.
85

 

 

3.3.2.A próbaidő alatti és határozott idejű munkajogviszony megszüntetése azonnali 

hatályú felmondással 

 

Az azonnali hatályú felmondás indokolást nem igénylő eseteit a 79.§ (1) tartalmazza. A 

próbaidő alatt joga van mindkét félnek indokolás nélkül megszüntetni a jogviszonyt 

azonnali hatállyal, feltétele, hogy a próbaidő alatt kell közölni azt. Nem elegendő, ehhez 

hogy a próbaidő alatt postára adják az azonnali hatályú felmondást, azt a 

munkavállalónak kézbe is kell vennie a jogszerűtlenség elkerülése érdekében. A 

jognyilatkozat nem ütközhet a rendeltetésszerű, tisztességes és jóhiszemű joggyakorlás 

követelményeibe, valamint az egyenlő bánásmód követelményeinek is meg kell felelnie. 
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A határozott tartamú munkaviszony indokolás nélkül megszüntethető azonnali hatállyal 

abban az esetben, ha a munkáltató a munkavállalónak 12 havi, de ha kevesebb, mint egy 

év van hátra a határozott időből, akkor a hátralévő időre járó távolléti díjat megfizeti.  

 

3.3.3.Az azonnali hatályú felmondással kapcsolatos megállapítások 

 

Összegzésként azt célszerű megjegyezni, hogy a hazai szabályozás vonatkozásában a 

jogalkotónak javasolt lenne fontolóra vennie a munkavállaló meghallgatását az azonnali 

hatályú felmondást megelőzően, hasonlóan a legtöbb nyugat-európai állam jogához. 

Melyek nem csak rendes, hanem rendkívüli felmondás esetében is kötelezővé teszik a 

felmondást megelőző meghallgatást.
86

 Az „egyébként olyan magatartás tanúsítását, 

amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné teszi” megfogalmazás 

bizonytalansághoz vezet. Célszerűbb lenne a törvényi szabályozást úgy kiegészíteni, 

hogy a munkaviszony további fenntartását lehetetlenné tevő magatartás a másik fél vagy 

pedig a munkakollektíva gazdasági, becsületbeli, egészségi érdekeit súlyosan sértse.
87

 

 

3.4. Eljárás a munkaviszony megszüntetése esetében 

 

A Munka Törvénykönyve 80-81.§-ai tartalmazzák a munkaviszony megszűnésére, 

megszüntetésére vonatkozó szabály anyagot. A feleknek nem csak arra kell figyelniük, 

hogy az egyes jognyilatkozatokra előírt szabályokat betartsák, hanem aktív magatartás 

tanúsítására kötelesek. 
88

 

„A munkavállaló munkaviszonya megszüntetésekor (megszűnésekor) munkakörét az 

előírt rendben köteles átadni és a munkáltatóval elszámolni.”
89

 A munkakör átadás 

megfelelő időben és módon kell, hogy zajlódjon, mely során a munkavállaló 

tájékoztatja a munkaadót a folyamatban lévő ügyekről, határidőkről a munkáltató 

zavartalan működése érdekében. Az elszámolási kötelezettség teljesítése során a 

munkavállaló kötelessége visszaszolgáltatni a munkáltató tulajdonát képező dolgokat. 
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Annak a feltételeit, hogy e kötelezettségeinek eleget tehessen a munkavállaló a 

munkáltatónak kell megteremtenie. A feleket kölcsönösen terheli az együttműködési 

kötelezettség.  

A munkáltatót igazoláskiadási és elszámolási kötelezettség terheli. Az igazolás kiadás 

határideje vonatkozásában a törvény differenciál. Abban az esetben, ha a munkaviszony 

megszűnik a megszüntető nyilatkozat megtételével egyidejűleg, akkor a megszűnéstől 

számított öt munkanapon belül köteles teljesíteni a munkáltató a munkabér és egyéb 

járandóság fizetési valamint az igazoláskiadási kötelezettségét. Viszont ha a 

munkajogviszony nem szűnik meg a jognyilatkozat közlésével, akkor az utolsó 

munkában töltött napon kell kötelességeit teljesítenie a munkáltatónak. A törvény nem 

sorolja fel taxatíve, hogy milyen igazolásokat kell a munkáltatónak kiadnia, de a 

gyakorlat kialakított egy listát, mely alapján célszerű, ha a munkáltató igazolást ad a 

következőkről: 

 a munkáltatónál töltött munkaviszony időtartamáról, 

 a levonandó tartozásokról 

 arról, hogy nem terheli a munkavállaló munkabérét tartozás 

 ha a munkavállaló emelt összegű végkielégítésben részesül 

 a választott magánnyugdíjpénztár megnevezéséről és címéről. 

A törvény alapján ki kell adni azokat az igazolásokat, amelyeket egyéb jogszabályok 

írnak elő. Ezek a következők lehetnek: 

 munkanélküli igazolólap 

 a társadalombiztosítási időre, a szolgálati időre, a biztosított munkavállalótól 

levont járulékok alapját és összegét is tartalmazó igazolás 

 a munkavállaló hatósági bejelentésére, nyilvántartásba vételére, annak kezdő és 

befejező napjára vonatkozó igazolás 

 kifizetői nyilatkozat és igazolás a munkavállaló részére kifizetett összegekről, 

azok jogcíméről, levont adó, adóelőleg és járulékok összegéről stb.
90

 

A munkáltató a munkavállaló kérelmére, ha a munkaviszony egy évig legalább fennállt 

köteles írásbeli értékelést adni a munkavállaló munkájára vonatkozóan. A kérelmet a 
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munkaviszony megszüntetésekor vagy legfeljebb az azt követő egy éven belül kérheti a 

munkavállaló.
91

 

 

3.5. A jogellenes munkaviszony-megszüntetés és annak joghatásai 

 

3.5.1. A jogellenes munkaviszony megszüntetés 

 

A felmondás kétféleképpen gyakorolható jogellenesen. Egyik típus az alaki jogsértés, 

amikor a jogellenesség a felmondás eljárásjogi szabályainak, vagyis a formai 

szabályoknak a megsértésében nyilvánul meg. A másik típus a tartalmi szabályok 

megsértése, az anyagi érvénytelenség, ami alatt a hamis vagy hamisan beállított 

felmondási ok közlését értjük. Az alaki jogsértés kevésbé súlyos, mint az anyagi. 
92

 

A Munka Törvénykönyve nem sorolja fel azokat a tényállásokat, amelyek 

megvalósítása esetében jogellenesnek minősül a munkáltatói munkajogviszony 

megszüntetés. Ebből kiindulva minden esetben jogellenes a munkaviszony 

megszüntetés, hogy ha az nem a munkajogviszonyra vonatkozó szabályokban előírtak 

alapján történik, vagyis megállapítható minden olyan esetben a jogellenesség, hogy ha a 

munkáltató nem a rá kötelességet telepítő munkajogviszony megszüntetésre vonatkozó 

szabály szerint jár el.
93

  

Ugyan a törvény nem sorolja fel a jogellenes munkaviszony megszüntetés eseteit, mégis 

a gyakorlat kialakította a tipikus esetek listáját, ami a következő: 

 A munkaviszony megszüntetés a joggal való visszaélés tilalmába ütközik 

 A munkaviszony megszüntetése sérti az egyenlő bánásmódot 

 A munkaviszony megszüntetésével kapcsolatos jognyilatkozatot nem a 

munkáltató jogkör gyakorlója hozta illetve, azt utólag sem hagyja jóvá 

 A munkaviszony megszüntetésével kapcsolatos jognyilatkozatot nem foglalták 

írásba 

 A munkáltató nem indokolja a felmondást vagy az indokolás nem valós, nem 

okszerű vagy nem világos 

 A munkáltató felmondása tilalomba ütközik 
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 A felmondás közlése a csoportos létszámleépítésre vonatkozó szabályok 

megsértésével történt 

 Az azonnali hatályú felmondás indokolása nem felel meg a törvényben 

meghatározottaknak 

 Az azonnali hatályú felmondás közlése az arra nyitva álló határidőn túl történt 

 A munkáltató a próbaidő alatti azonnali hatályú felmondását annak lejárta után 

közli 

 A szakszervezeti tisztséget, illetve az üzemi tanács elnöki pozícióját betöltő 

munkavállaló munkaviszonyának felmondással történő megszüntetéséhez a 

közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv,illetve az üzemi tanács nem járult hozzá. 

Nem minősül jogellenes munkaviszony megszüntetésnek, a felmondási időnek nem a 

munkaviszonyra vonatkozó szabálynak megfelelő meghatározása. Akkor sem tekinthető 

jogellenesnek a munkaviszony megszüntetés, hogy ha a munkáltató nem oktatja ki a 

munkavállalót az igény érvényesítés módjáról és annak tartamáról. 
94

 

 

 

3.5.2. A jogellenes munkaviszony megszüntetés jogkövetkezményei a hatályos 

törvény tükrében 

 

Általánosságban a jogkövetkezmények szabályozása tekintetében három jogelv 

érvényesülését figyelhetjük meg, melyek az érvénytelenség, a kártérítési igény 

érvényesítése és a kártérítésen kívüli egyéb joghátrány alkalmazása. Ha egy 

jognyilatkozat jogszabályba ütközik, akkor semmisnek tekintendő, ha lényeges 

akarathibában szenved megtámadható. Azaz mindkét esetben érvénytelenségről 

beszélünk, melynek jogkövetkezménye az eredeti állapot helyreállítása. A jogellenes 

megszüntetés a jogsértő magatartást elkövető fél kártérítési felelősségét vonja maga 

után. A kártérítési elv érvényesítése a másik félnek okozott kár, elsőként az elmaradt 

jövedelem (munkabér) megtérítését tekinti a jogellenesség elsődleges 

jogkövetkezményének. A munkaviszony jogellenes megszüntetése az érintett számára 

súlyos, egzisztenciális hátránnyal is járhat, ami a felmerült káron túlmenő anyagi 

„kárpótlást” vonhat maga után. 
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Bár dolgozatom célja a munkáltató általi munkaviszony megszüntetés vizsgálata, azt 

érdemes kiemelni, hogy a munkavállaló részéről történő jogellenes munkaviszony 

megszüntetés esetében szinte kizárólagos a kártérítés jogkövetkezményének alkalmazza. 

Viszont a munkáltató részéről történő jogellenes munkajogviszony megszüntetetés 

esetében általában valamelyik elv dominanciája mellett is inkább a vegyes rendszerek 

alkalmazása tekinthető gyakoribbnak. 
95

 

A korábbi Mt. szabályozása is vegyes rendszerű volt. Az 1992.évi XXII. törvény így 

szól: 

 „ Ha a bíróság megállapítja, hogy a munkáltató a munkavállaló munkaviszonyát 

jogellenesen szüntette meg, a munkavállalót - kérelmére - eredeti munkakörében kell 

továbbfoglalkoztatni. Ezen túlmenően meg kell téríteni elmaradt munkabérét (egyéb 

járandóságait) és felmerült kárát. Nem kell megtéríteni a munkabérnek (egyéb 

járandóságnak), illetve a kárnak azt a részét, ami máshonnan megtérült.”96
 A 

szabályozásból látszik, hogy főszabály az érvénytelenségi elv, a munkáltató által történő 

jogellenes munkajogviszony megszüntetés esetében az eredeti állapotot kel 

helyreállítani, vagyis továbbfoglalkoztatási kötelezettsége van a munkáltatónak.  

A hatályos Munka Törvénykönyve ezzel szemben más alapokra, elsősorban kártérítési 

alapra helyezi a jogellenes munkaviszony megszüntetetés jogkövetkezményének 

szabályozását. Általános jelleggel rögzíti, hogy a munkáltató köteles megtéríteni a 

munkaviszony jogellenes megszüntetésével összefüggésben okozott kárt.
97

 A kártérítési 

elv dominanciáját hirdetve, csak kivételes esetekben teszi lehetővé az eredeti állapot 

helyreállításának alkalmazását. A bíróság a munkavállaló kérelmére a következő 

esetekben állítja helyre a munkajogviszonyt: 

 ha a munkaviszony megszüntetés az egyenlő bánásmód követelményét sértette, 

 ha a munkáltató abszolút felmondási tilalom ellenére szüntette meg a 

munkajogviszonyt,  

 ha a munkavállaló munkavállalói képviselőként tevékenykedett a megszüntetés 

idejében, 

 ha a munkáltató választott szakszervezeti tisztségviselő munkaviszonyának 

megszüntetése esetében a közvetlen felsőbb szakszervezeti szerv egyetértését 

nem kérte és így szüntette meg a tisztségviselő jogviszonyát,  
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 ha a munkavállaló sikerrel támadta meg a közös megegyezéssel történő 

megszüntetését vagy erre irányuló saját jognyilatkozatát.
98

 

A hatályos törvény az elmaradt jövedelem tekintetében korlátozást alkalmaz, amikor 

kimondja, hogy „ A munkaviszony körében elmaradt jövedelem címén igényelt 

kártérítés nem haladhatja meg a munkavállaló tizenkét havi távolléti díjának 

összegét.”
99

 Korábban a munkáltatónak nem ritkán több évre kellett az elmaradt 

munkabért megfizetnie, hiszen az az ítélet jogerőre emelkedéséig járt. Ma már 

korlátozva van az elmaradt jövedelem címén járó összeg. 
100

 A korábbi törvényhez 

képest a hatályos eltérő fogalmat használ, mert a korábbi elmaradt munkabért 

felváltott az elmaradt jövedelem kifejezés. A kettő fogalom között 

társadalombiztosítási szempontból van különbség, hiszen az elmaradt jövedelem 

nem képezi a társadalombiztosítási ellátás alapját. Az elmaradt jövedelmet az 

elmaradt munkabér és azok a rendszeres juttatások képezik, amelyekre a 

munkabéren felül jogosult a munkavállaló, feltéve, ha azokat rendszeresen igénybe 

is vette.
101

 Tehát érteni kell az elmaradt jövedelem alatt minden olyan juttatást, ami 

a munkavégzés ellenében jár, így az alapbér, a pótlékok, de figyelembe kell venni a 

költségtérítésként adott juttatást is, ha annak rendeltetése a munka díjazása. Az a 

juttatás nem követelhető, ami csak munkavégzés esetében jár, vagyis ehhez kötött, 

illetve a ténylegesen költségtérítés címén kapott összeg. Azok a nem pénzbeli 

juttatások, elmaradt járandóságok, amelyek alanyi jogon járnak (pl. cafeteria, a 

szolgálati gépkocsi magáncélú használata, meghatározott értékhatárig korlátlan 

telefonhasználati jog) is a jövedelem részét képezik.  

A kártérítés alapjául szolgáló jövedelem meghatározásánál a jövedelmet a járulékkal 

csökkentett összegben kell figyelembe venni. Az elmaradt jövedelemként 

érvényesíthető kár egyes kárelemeit a keresetben jogcímenként elkülönítve kell 

összegszerűen meghatározni, és ezekből jogcímenként külön-külön kell levonásba 

helyezni a megtérült jövedelmet. A máshonnan megtérült jövedelem nem csak a 

munkaviszony keretében megtérült jövedelmeket foglalja magában, hanem 
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bármilyen egyéb munkavégzésre irányuló jogviszony keretében szerzett 

jövedelmeket is.
 102

 

A régi törvényhez képest az egyik legjelentősebb eltérés a munkajogviszony 

megszűnésének időpontjának változása. Míg korábban a munkaviszony jogellenes 

megszüntetése esetében az azt megállapító határozat jogerőre emelkedésével szűnt 

meg, addig jelenleg a munkaviszony a megszüntető intézkedés közlésével szűnik 

meg, akkor is, ha az jogellenes volt. Tehát a korábbi szabályozás értelmében az 

elmaradt munkabért és juttatásokat a munkavállaló a megszüntetés jogellenességét 

kimondó határozat meghozataláig igényelhette. Ez pedig nyilvánvalóan attól 

függött, hogy a bíróság milyen hosszú idő alatt hozta meg a döntését. Ennek 

következtében a jogalkotó a módosítás indokaként a korábbi törvényi rendelkezések 

nehézkes gyakorlati alkalmazására hivatkozott, illetve arra, hogy a munkaügyi peres 

eljárások indokolatlan elhúzódása a munkáltatóra aránytalan többletterhet rótt.
103

 

A kártérítési alapelven nyugvó szabályozás maga után vonja, hogy a munkavállalót 

kárenyhítési kötelezettség terheli. Az elmaradt jövedelem azon részét a 

munkáltatónak nem kell megtérítenie, ami abból származik, hogy a munkavállaló 

kárenyhítési kötelezettségének nem tett eleget. Nem csak a megtérült jövedelmet 

kell levonni, hanem azt is, amit a munkavállaló az adott helyzetben elvárhatóan 

megkereshetett volna. Ennek a követelménynek való megfelelést a munkavállalónak 

kell bizonyítani, például olyan módon, hogy a Nemzeti Foglalkoztatási Szervhez 

bejelentkezik álláskeresőként. Adott esetben más módon is bizonyítható a 

kárenyhítési kötelezettségnek való megfelelés. 

A munkavállaló a jogellenes munkaviszony megszüntetés esetében az elmaradt 

jövedelmen kívül egyéb kárát is érvényesítheti. Gyakran előfordul, hogy a 

társadalombiztosítási ellátások elmaradásából ered kár, mondjuk, amikor a 

munkavállaló a jogellenes megszüntetés után beteg lesz vagy várandós és a 

biztosítási jogviszony hiánya miatt nem, vagy pedig kisebb összegben lesz jogosult 

a társadalombiztosítási ellátásra. Gyakori eset az is, amikor a munkáltató 

késedelmesen adja ki a munkavállalónak a munkaviszony megszüntetésekor járó 

igazolásokat, és ennek következtében a munkavállaló egy időre elesik az 

álláskeresési járadék igénybevételének lehetőségétől.  
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A munkaügyi perekben gyakran hivatkoznak a munkavállalók a jogellenes 

munkaviszony megszüntetés miatt kialakult magas vérnyomás betegségre, 

depresszióra, mely igazságügyi szakértői kérdés. Előfordul az is, hogy a munkáltató 

emberi méltóságot sértő eljárása miatt élnek a munkavállalók nem vagyoni 

kártérítés iránti igénnyel. Egyéb kárigények érvényesítése tekintetében 

leszögezhető, hogy önmagában a munkaviszony megszüntetés jogellenessége nem 

teremti meg a nem vagyoni kárigény alapját, hanem többlet- tényállási elemek 

bizonyítása szükséges, amelyek igazolják, hogy a munkavállaló helyzete, élete oly 

mértékben és hátrányosan megváltozott, hogy emiatt nem vagyoni kártérítés 

megállapítása indokolt. 
104
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4. Munkaviszony megszüntetés a gyakorlatban a jogszerűség és 

jogszerűtlenség szemszögéből 

 

Miután dolgozatomban bemutattam a hatályos szabályozást, a következő részben két 

jogvita keretében született határozat ismertetése révén szeretnék kitérni a gyakorlati 

megvalósulásra. 

4.1. M.282/2010/16. számú ítélet 

 

A Munkaügyi Bíróság 2010.október 26.-án meghozta ítéletét, melyben a felperes által 

az alperes ellen, a felmondás jogellenességének megállapítása iránt benyújtott keresetét 

elutasítja. A bíróság emellett kötelezte a felperest, hogy fizessen meg az alperes részére 

100.000 Ft perköltséget tizenöt napon belül. 

A bíróság által megállapított tényállás a következő: 

 A felperes 1989. szeptember 1. napjától állt jogviszonyban az alperesi jogelőddel, ahol 

áru átadó-átvevő munkakörben foglalkoztatták. Érettségivel nem rendelkezett, ám a 

szakmunkásképzőben szerzett bizonyítványa elegendőnek bizonyult a munkaköre 

megfelelő ellátásához.  

A 2009-es esztendő első negyed évében a munkáltató forgalma a korábbihoz képest 

felére csökkent, ezáltal úgy döntött, hogy az elnehezült gazdasági helyzetén csoportos 

létszámcsökkentéssel próbál meg javítani. 

A tervezett létszámcsökkentés első üteme 18 főt érintett. A munkáltató az 

érdekképviseleti szervekkel 2009. június 2-án, 8-án, 15-én értekezletet tartottak a 

gyakorlati megvalósítás vonatkozásában. Ezen értekezleteken a felperes volt házastársa, 

aki szakszervezeti tisztségviselő volt folyamatosan részt vett. A második értekezleten 

már átadásra került a szakszervezet számára az első ütemben érintettek nevét tartalmazó 

névsor. Ez tartalmazta a felperes nevét is.  

A kiválasztási elveknél az iskolai végzettség is döntő szempont volt. Áru átadó-átvevő 

munkakörben 10 fő teljesített szolgálatot, akik közül 3 fő nem rendelkezett érettségivel. 

A felperesen kívül az egyik főnek általános iskolai végzettsége volt, viszont 

szakszervezeti tisztségviselőként felmondási korlát alatt állt. A felperesen kívüli 
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harmadik fő, aki a legidősebb volt közülük és 34 éve dolgozott a munkáltatónál 

raktárnoki munkakörbe került át, így az ő jogviszonyát nem kellett megszüntetni. 

Az alperes munkáltató által kiértesített munkavállalók munkaviszonyát, köztük a 

felperesét sem kellett megszüntetni, mert 18 fő önként távozott az alperestől. 

A harmadik értekezletet követő másnap a felperes és volt házastársa a közös kiskorú 

gyermekükkel együtt megjelentettek a munkáltató alperes központja előtt a 

létszámleépítés ellen demonstrálni. Itt azt az utasítást kapták, hogy jelenjenek meg a 

munkáltatói jogkörgyakorlónál. Ennek eleget téve a felperes és volt házastársa még 

aznap felkereste a regionális igazgatót, akit arra kért, hogy vegye ki a létszámleépítéssel 

érintettek listájából. A kiskorú gyermekre hivatkozott. Viszont arról nem tett említést, 

hogy időközben házassága megromlott és különváltan, de egy lakásban élnek. Az 

alperes a felperes tudomására hozta a létszámleépítést motiváló okokat. A felperes volt 

házastársa ekkor közölte, hogy a döntést nem hagyja annyiban.  

Bár önként távozott 18 fő, de a gazdasági mutatók nem javultak, ezáltal mégis 

szükségesnek bizonyult újabb csoportos létszámleépítés. Ekkor már 47 fő 

jogviszonyának megszüntetése merült fel.  

Ezek egyike ismételten a felperes volt, aki nem vette át az erről szóló értesítéseket, 

melyek „Nem kereste” jelzéssel érkeztek vissza a munkáltatóhoz. 

 Időközben a felperes keresetet nyújtott be a házassága felbontása iránt. 2009.november 

10.-én a bíróság felbontotta házasságot, úgy, hogy mindketten az utolsó közös lakásban 

maradtak, amit megosztva használtak tovább. A felperes érettségi vizsgára felkészítő 

tanfolyamra is beiratkozott.  

2010.május 17.-én kelt az a munkáltatói rendes felmondás, ami 2010.július 1.-től 

kezdődő 90 napos felmondási idővel felmondta a felperesi jogviszonyt, a munkavégzés 

alól a teljes időtartamra mentesítve őt. A felperes javára 9 havi végkielégítést is 

megállapított. Az intézkedés indoka szerint a munkaviszony megszüntetésére azért 

került sor, mert a munkáltató csoportos létszámcsökkentést határozott el, mely érinti a 

felperes munkakörét és munkahelyét is. Oka az alperest sújtó elhúzódó gazdasági 

válság. A határozatot a felperes 2010.május 26.-án vette át és a Munkaügyi Bíróságnál 

jogorvoslati kérelemmel élt ellene június 16-án. 
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Módosított keresetében kérte az alperesi felmondás jogellenességének megállapítását és 

a felperes eredeti munkakörébe történő tovább foglalkoztatását, elmaradt munkabére 

megállapítása mellett. Előadta, hogy a felperes nem felel meg a kiválasztás 

feltételeinek, mert felmondási védelem alatt áll, mert 16 éven aluli gyermekét egyedül 

neveli. Személyeskednek vele, mert a volt házastársa szakszervezeti érdekképviselő és 

bosszút akar rajta állni. Előadta, hogy a munkaköri leírásban megfogalmazottaknak 

mindenben megfelel és érettségi vizsgát is fog szerezni hamarosan.  

Az alperes ellenkérelme a kereset elutasítására irányult és a felperesnek a perköltségben 

való marasztalására. Előadta, hogy a felperes volt házastársa szakszervezeti 

tisztségviselő, így a csoportos létszám leépítésekkel kapcsolatos megbeszéléseken részt 

vett, így a felperes tőle szerezhetett tudomást a létszámleépítés tényéről és alapelveiről. 

Az elvek tekintetében kiemelkedő jelentőséggel bírt az iskolai végzettség, mivel az 

érettségivel rendelkezők sokkal inkább hasznosíthatóak további átszervezések során 

más munkakörökben. A felperes és volt házastársa közös megegyezéssel váltak el, 

melynek időpontja kísértetiesen egybeesik a csoportos létszámleépítés végrehajtásával. 

Amikor együtt tiltakoztak, nem közölték, hogy már különváltan élnek.  

A látszat szerint pedig tökéletes köztük az egyetértés, egy lakásban laknak, együtt 

járnak szórakozni, dolgozni és szabadnapjaikat is egyszerre veszik ki. Semmi valós jele 

nincs a házasság megromlásának. Az alperes visszautasította a volt házastárs szervezeti 

tisztségviselői minőségéből eredő felperes felé irányuló megtorlásra történő hivatkozást 

is. Az alperes előadta, hogy a felperes csak azért vált el házastársától, hogy a felmondási 

korlát hatályosuljon és a Kollektív szerződés 17.§-ára hivatkozhasson. Az is ezt mutatja, 

hogy az elvált férj a volt feleség érdekében veszekedett bizonyos igazolásokért. Ez 

teljesen életszerűtlen.  

A felperes keresete ezek alapján alaptalan.  

A bíróság két kérdést vizsgált eljárása során. Az egyik, hogy sérült-e az Mt. 3-4.§-ában 

foglalt jogi szabályozás a felperesi házasság felbontásával kapcsolatosan. A második 

kérdés, hogy a perbeli esetben átléphető-e a felmondási korlát és annak 

következményeként jogszerű lesz-e vagy sem a munkáltatói intézkedés. 
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A Munka Törvénykönyvéről szóló 1992.évi XXII. törvény 3.§-a kimondja, hogy a 

munkáltató, az üzemi tanács és a munkavállaló a jogok gyakorlása és a kötelezettségek 

teljesítése során köteles együttműködni. 

A 4. §  kimondja, hogy a jogokat és kötelezettségeket rendeltetésüknek megfelelően kell 

gyakorolni, illetőleg teljesíteni. A jog gyakorlása akkor nem rendeltetésszerű, hogy ha 

az mások jogos érdekének csorbítására, érdekérvényesítési lehetőségének korlátozására, 

zaklatására, vélemény nyilvánításának elfojtására irányul vagy erre vezet.  

A házasság felbontásának annyiban van jelentősége a jogvitában, hogy az azzal 

kapcsolatos történések a felmondási korlát kiváltására alkalmasak voltak.  

A bíróság az alpereséhez hasonló következtetésre jutott. 

A felperes házasságát a bíróság 2009.március 24.-én bontotta fel, ettől kezdve közös 

lakásban, de különváltan éltek.  2009. június 16-án demonstrálni ment a volt házastárs a 

felperessel, majd a munkáltatói jogkör gyakorlójánál is együtt jelentek meg és ott 

kijelentette a volt házastárs, hogy nem nyugszik bele a felperesi munkaviszony 

megszüntetésébe. Majd július 2.-án a volt házastárs vehemensen követeli a felperes 

munkaügyi okmányainak kiadását.  

A bíróság álláspontja szerint életszerűtlen a szabadságnapok és csúsztatások egyidejű 

kivétele a volt házastársak által. Arra sincs magyarázat, hogy miért maradtak továbbra 

is együtt, egy lakásban a volt házastársak, holott a házastársi kapcsolat megromlását az 

egyik fél kialakult szerelmi kapcsolatával magyarázták. A munkába való együtt járás és 

a közös programok mind arra utalnak, hogy a szándékuk a házasságuk felbontását 

illetően nem tükrözött komoly elhatározást és az feltehetően csak a felmondási korlát 

hatályosulását célozta. Ilyen tekintetben nem lehet egyedülállónak tekintetni a felperest, 

hiszen a lakást közösen használják és a rezsit is megosztják. 

A felperes esetében a Kollektív Szerződés 17.§-a szerinti korlát nem érvényesül, a 

felperes volt házastársával folytatott együttes életvitele és megélhetési körülményei 

miatt. 

A Kollektív Szerződés 17.§-a alapján csak különösen indokolt esetben szüntetheti meg 

a munkáltató rendes felmondással annak a munkavállalónak a munkaviszonyát, aki 

egyedülállóként neveli 16 éven aluli gyermekét.  A különös indok fennállásának 
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megállapításához olyan súlyos ok szükséges, ami mellett a munkáltató részére 

tarthatatlanná válna, vagy aránytalan terhet jelentene a munkaviszony fenntartása. Az ok 

jelentkezhet a munkavállaló személyével összefüggésben és a munkáltató gazdálkodása 

körében is.  

Jelen esetben a munkáltató gazdasági körében olyan helyzet állt elő 2009 elején, hogy a 

forgalma a felére csökkent, és ez azzal a következménnyel járt, hogy a létszámot is 

arányosan csökkentenie kellett. Annak nincs jelentősége, hogy a felperes lépéseket tett 

az érettségi bizonyítvány megszerzése érdekében, hiszen azt legkorábban 2011-ben 

szerezhette meg és a dolgozók között a felmondás időpontjában is volt, aki rendelkezett 

érettségivel, de jogviszonyukat mégis meg kellett szüntetni. 

Nem nyert bizonyítást az a hivatkozás, hogy az alperesi intézkedés a felperessel 

szemben annak volt házastársa szakszervezeti tisztségviselő mivoltával van 

összefüggésben. A felperes által vélt párhuzamot a bíróság nem látta igazoltnak, mert 

önmagában is megalapozott volt a felperesi jogviszony megszüntetés. 

Az 1992.évi XXII. törvény a Munka Törvénykönyvéről 89.§-a kimondja, hogy: 

„  A határozatlan idejű munkaviszonyt mind a munkavállaló, mind a munkáltató 

felmondással megszüntetheti, ettől érvényesen eltérni nem lehet. A munkáltató köteles 

felmondását megindokolni. Az indokolásból a felmondás okának világosan ki kell 

tűnnie. Vita esetén a felmondás indokának valóságát és okszerűségét a munkáltatónak 

kell bizonyítania. A felmondás indoka csak a munkavállaló képességeivel, a 

munkaviszonnyal kapcsolatos magatartásával, illetve a munkáltató működésével 

összefüggő ok lehet.”
105

 

A felmondás indokának valóságát a felperes sem vitatta, azaz maga is elismerte. Az sem 

vitás, hogy a felperes a kiválasztás szempontjainak megfelelt, hiszen középiskolai 

végzettséggel nem rendelkezett. Egyébként a munkavállaló kiválasztása a munkáltató 

mérlegelési jogkörébe tartozó döntés. 

A kifejtettek alapján tehát a különös indokoltság is fennállt a felperesi jogviszony 

megszüntetése során még abban az esetben is, ha a házasság felbontásának körülményei 
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más elbírálás alá estek volna.   Így a bíróság a felperes keresetét elutasította, tehát nem 

jogellenes a munkáltatói felmondás a jelen esetben. 
106

 

A bíróság 2010. októberében hozta meg a fent ismertetett jogvita tárgyában ítéletét, 

tehát ekkor még a régi Munka Törvénykönyve volt hatályban. Viszont azok a 

rendelkezések, amelyekre alapította indokolását a bíróság a jelenleg hatályos Munka 

Törvénykönyvében is hasonlóan szerepelnek, tehát nem változtak az 1992.évi Munka 

Törvénykönyvéhez képest.  

 

4.2. M.911/2007/12. számú ítélet 

 

A Tatabányai Munkaügyi Bíróság 2008.szeptember 2.-án hozott döntést, mely szerint 

elutasítja a felperes által az alperes ellen, a munkaviszony megszüntetése iránt 

benyújtott keresetét. 

A bíróság a felperest kötelezi, hogy 15 napon belül fizessen meg 250.000 Ft 

perköltséget az alperesnek. 

A Tatabányai Munkaügyi Bíróság 2.M.482/2005/25.számú ítéletével a felperes kereseti 

kérelmét teljes mértékben elutasította, amit a Komárom-Esztergom Megyei Bíróság 

2.Mf.21.474/2006/6.számú részítéletével a rendkívüli felmondás jogellenessége 

vonatkozásában hatályon kívül helyezett és a bíróságot e körben új eljárásra, új 

határozat hozatalra utasította. Az elsőfokú bíróság ítéletét a felperes prémium igényének 

elutasítása vonatkozásában helybenhagyta. 

A Komárom-Esztergom Megyei Bíróság, mint másodfokú bíróság ítélete szerint az 

elsőfokú bíróságnak az új eljárás során arra vonatkozóan kell bizonyítást lefolytatnia, 

hogy az alperes 2005.május 5-én kelt rendkívüli felmondás indokolása megfelel-e az 

MK.95.sz. állásfoglalásnak. 

A megyei bíróság szerint vizsgálni kell azt, hogy a felperes vitatta-e és ha igen, akkor 

milyen formában az alperesi tisztségviselők legitimitását, továbbá azt, hogy a felperes 

mikor és milyen intézkedésével, esetleg mulasztásával akadályozta a társaság munkáját, 

valamint az együttműködési kötelezettség hiánya mikor és hogyan nyilvánul meg. 
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A felperes keresete nem megalapozott. 

Az 1992.évi XXII. törvény a Munka Törvénykönyvéről 96. §-a kimondja, hogy a 

munkáltató, illetőleg a munkavállaló a munkaviszonyt rendkívüli felmondással 

megszüntetheti, ha a másik fél 

a) a munkaviszonyból származó lényeges kötelezettségét szándékosan vagy súlyos 

gondatlansággal jelentős mértékben megszegi, vagy 

b) egyébként olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné 

teszi. Ettől érvényesen eltérni nem lehet. 

A bíróság a becsatolt iratok és a meghallgatott tanúvallomások alapján megállapította, 

hogy az alperes által alkalmazott rendkívüli felmondásban foglalt indok valós és 

okszerű. A felperes súlyos kötelezettségszegést követett el, hiszen a munkáltatói jogokat 

gyakorló igazgatóság legitimitását és az igazgatóság határozatainak jogszerűségét 

vitatta, valamint megtagadta a munkáltató utasításait jogos indok nélkül. A bíróság 

rámutat arra, hogy az igazgatóság, mint munkáltató határozatainak megtagadása 

önmagában is súlyos kötelezettségszegés, ami megalapozza a rendkívüli felmondás 

jogszerűségét. 

A megismételt eljárás keretében a bíróság tanúként hallgatta meg G.J.-nét, aki előadta, 

hogy 2005.március 21.-én volt közgyűlés, amikor új igazgatóságot és 

felügyelőbizottságot választottak. Az igazgatóság úgy döntött, hogy a felperestől 

minden jogot elvon és G.J.-né hatáskörébe utalta azokat. Másnapra összehívták a 

munkavállalókat, hogy ezt a tényt közöljék velük, írásban tájékoztatták a felperest is. A 

felperes viszont nem vette tudomásul az igazgatósági határozatot, továbbra is úgy 

dolgozott tovább, mintha még mindig minden jogot ő gyakorolna. Úgy rendelkezett, 

hogy a postát továbbra is ő kapja meg. A szükséges iratokat kivette a napi postából, 

amit emiatt a tanú később kapott meg. Mivel egy APEH inkasszóra vonatkozó iratot is 

kivett, így ezzel is akadályozta a munkát.  

Az igazgatóság kérte a felperest, hogy a banknál lévő aláírási kartont módosítsa, mert 

korábban csak a felperes volt bejelentve aláíróként. A felperes ennek nem tett eleget, 

így nem került bejegyzésre az igazgatóság által megjelölt két személy aláíróként. Tehát 

továbbra is a felperes végezte a banki átutalásokat. A felperes munkahelyén való 

megjelenése is kiszámíthatatlan volt, előfordult, hogy napokig nem látták és nem 



61 
 

jelentette be, hogy hol van. Betegállományt követően 2005.április 25-én újra kérték, 

hogy jelentse be a banknál a két személyt aláíróként. Akkor ezt meg is ígérte, viszont a 

bankba indulás előtt közölte, hogy mégsem megy, hanem hozzák ki a banki aláíró 

kartont. Majd G.-né az aláíró kartont bevitte a felperes szobájába, aki viszont 

magyarázatot nem adva, megtagadta az aláírást.  

A tanú előadta azt is, hogy a felperes nem ismerte el őt főnökének, fenyegette a 

dolgozókat, hogy ha nem az ő utasítását hajtják végre, akkor ki fogja rúgni őket. Olyan 

légkört idézett mindezzel elő a felperes, aminek következtében nem lehetett vele együtt 

dolgozni. 

A tanú elvette a felperestől a cégbélyegzőt, így a felperes cégbélyegző hiányában a 

korábbi aláírásnak megfelelően nem tudott aláírni. Ezt követően a felperes elment a 

bankba és készített egy új bejelentő kartont, ami alapján csak ő írhat alá, de már 

bélyegző nélkül. Ez a magatartás egyértelműen bizonyítja azt, hogy a felperes nem volt 

hajlandó együttműködni az igazgatóság által megbízott vezetővel, sőt mindent megtett 

annak érdekben, hogy a társaság munkáját akadályozza. 

Ezen indokok alapján voltak kénytelenek a felperes munkaviszonyát rendkívüli 

felmondással megszüntetni.  

A tanú előadta azt is, hogy a felperes kérés ellenére a 2004.évi javított mérleg adatait és 

a 2005.évi üzleti tervet sem készítette el.  

A megismételt eljárás során meghallgatott M.Gy.-né azt állította, hogy miután a 

felperest vezérigazgatói munkaköréből visszahívták azt követően is úgy érezte, hogy ő a 

vezérigazgató és ugyanúgy adott utasításokat az utalások elvégzésére. Nem ismerte el 

G.J.-nét, mint kinevezett igazgatót. A dolgozókat pedig megfenyegette, hogy ha nem az 

ő utasításait hajtják végre, akkor ki lesznek rúgva. Majd az igazgatóság úgy döntött, 

hogy a felperes aláírási jogát visszavonja és két banki aláírással lehet az utalásokat 

teljesíteni,ezek közül egyik G.-né másik pedig P.né volt, aki rendelkezett aláírási joggal. 

A felperes megtagadta a banki aláírások átvezetésének intézését. A felperes kérte, hogy 

hozzák ki az aláírási kartont, majd személyesen aláírja. Amikor a karton kihozták, akkor 

viszont megtagadta az aláírást. Emiatt G.-né és P.-né nem tudtak intézkedni, utalásokat 

nem hajtottak végre, ebből eredően rengeteg probléma adódott az alperesnél. Miután 

betegállományba került a felperes az alatt az idő alatt nem tudtak utalni. 
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Az APEH felé is késedelmes utalások voltak.  

Sz.Gy. tanú előadta, hogy az igazgatóság döntése volt, hogy az akkori vezérigazgatót 

arra kötelezték, hogy csak az igazgatóság megjelölt tagján keresztül hozhat döntéseket. 

A felperes az igazgatóság azon tagjával, akit erre a feladatra kijelöltek nem működött 

együtt. Azt is előadta tanú, hogy a felperes szándékosan akadályozott mindennemű 

együttműködést. Előadta, hogy miután a felperestől megvonták az aláírási jogot, 

módosította a banki aláíró kartont, úgy, hogy már bélyegző nélkül is aláírhatott.  De erre 

semmilyen felhatalmazása nem volt. Emiatt a kisebb keresetű dolgozók bérét a 

kasszából kifizették, de a magasabb keresetűeknek várniuk kellett a bérükre, mert 

aláírás hiányában ezeket nem lehetett utalni. A tanú elmondta, hogy jelen volt akkor, 

amikor a felperes úgy nyilatkozott, hogy nem ismeri el az újonnan megválasztott 

vezetőket és továbbra is „ő a főnök” . A dolgozókat pedig megfenyegette , hogy ha nem 

teljesíti az utasításait, akkor ki fogja őket rúgni. A tanú jelen volt, amikor a felperes 

megtagadta az aláírási karton módosítását. 

A bíróság megállapította az alapeljárásban és a megismételt eljárásban meghallgatott 

tanúvallomások alapján, hogy az alperes 2005.május 5.-én kelt rendkívüli 

felmondásában foglalt indokolás valós és okszerű.  

A felperes folyamatosan akadályozta a társaság munkáját, vitatta a tisztségviselők 

legitimitását és nem volt hajlandó az együttműködésre. A bíróság álláspontja szerint a 

felperesnek, mint a társaság vezérigazgatójának kötelessége lett volna az igazgatóság 

elnöke által neki adott munkáltatói utasítást végrehajtani. 

Az igazgatóság felhívta a felperest, hogy a társaság nevében az igazgatóság 

hozzájárulása nélkül önállóan nem gyakorolhat semmilyen jogkört. Az ügyben tanúként 

meghallgatott N.Gy., az igazgatóság akkori elnöke, felszólította a felperest, hogy írja alá 

a banki aláírási bejelentő karton módosítását. A felperesnek kötelessége lett volna a neki 

adott utasítást végrehajtani és nem volt joga, hogy ezt felülbírálja, ehelyett a felperes 

akként rendelkezett a banknál, hogy az általa megjelölt időponttól kezdődően a társaság 

bankszámlája felett cégbélyegző nélkül csak ő rendelkezhet aláírásával. Ezzel a 

magatartásával a felperes figyelmen kívül hagyta és megszegte a 2005.március 23.-i 

igazgatósági határozatban foglaltakat. A mulasztása miatt a felperes betegsége idején 

nem tudtak utalni, emiatt a munkáltatót jelentős érdeksérelem érte.  
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A korábban részletesen ismertetett tanúvallomások bizonyítják, hogy a felperes nem 

fogadta el az igazgatóság határozatát, vitatta a tisztségviselők legitimitását és mindvégig 

azt hangoztatta, hogy a munkavállalóknak az ő utasításait kel végrehajtaniuk. Ez pedig 

bizonytalanságot és félelmet keltett a dolgozók körében. A bíróság nem fogadta el a 

felperes azon nyilatkozatát, hogy nem tagadta meg a banki aláírási karton módosítását, 

mert ennek ellenkezőjét nem bizonyította a felperes. A meghallgatott tanúvallomások 

egyértelműen bizonyítják azt, hogy a felperes nem tett eleget a munkáltatója 

utasításának, azokkal szembeszegülve továbbra is fenntartotta magának a saját aláírási 

jogosultágát, ellentétben az igazgatóság határozatával. A bíróság álláspontja szerint a 

munkavállalónak, mint a társaság vezérigazgatójának kötelessége lett volna az 

igazgatóság által adott utasításokat végrehajtani, a felperes ezeknek szándékosan nem 

tett eleget. A dolgozókban bizonytalanságot és félelmet keltett, ami a társaság 

zavartalan működését veszélyeztette. A felperes tudott arról, hogy az igazgatósági 

határozat alapján a dolgozóknak G.J.-né utasításait kell végrehajtani, de ennek ellenére 

arról tájékoztatta a dolgozókat, hogy ha nem az ő utasításait hajtják végre, akkor ki 

lesznek rúgva. A felperes viselkedése ideges munkahelyi légkörhöz és feszültséghez 

vezetett. 

A felperes együttműködési kötelezettségének hiánya okán a társaság munkavállalói 

elbizonytalanodtak, állandó stresszhelyzet alakult ki és így munkájukat nem tudták 

megfelelően ellátni. 

A munkáltató a rendkívüli felmondás okaként nem egyes konkrét munkáltatói 

utasítások megszegését, hanem az együttműködési kötelezettség, mint alapvető 

kötelezettség megszegésére hivatkozik, aminek megszegése különös tekintettel a vezető 

tisztségviselőkre megalapozza a rendkívüli felmondást. 

A bíróság a tanúvallomások és s beszerzett okiratok alapján azt állapította meg, hogy az 

alperes által alkalmazott rendkívüli felmondásban felhozott indok valós és okszerű. 

Hivatkozva arra, hogy bizalmi állásban van a vezető tisztségviselő, tőle és minden 

munkavállalótól elvárható az együttműködési kötelezettség az igazgatósággal szemben. 

A felperes ezt sorozatosan megszegte, ezért a munkáltató jogszerűen mondta fel 

rendkívüli felmondással a felperes jogviszonyát. 
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A felperes kötelezettségszegései különösen a következők: 

 Az igazgatóság határozata ellenére továbbra is végezte a banki átutalásokat, nem 

volt hajlandó bejelenteni az igazgatóság által kijelölt személyeket. 

 Olyan utasítást adott a munkavállalóknak a határozat ellenére, hogy a postát 

továbbra is ő kapja, az elvégzett munkáról viszont nem tájékoztatta az operatív 

igazgatót. 

 A felperes nem tájékoztatta a felettesét betegsége miatti távollétének várható 

időpontjáról, az alatt az idő alatt a banki átutalások álltak megfelelő aláíró 

hiányában.  

A felperes mulasztásával többszörösen megszegte az Mt. 3. § (1) bekezdésében 

foglaltakat, vagyis azt, hogy a munkáltató, az üzemi tanács és a munkavállaló a jogok 

gyakorlása és a kötelezettségek teljesítése során köteles együttműködni. 

Az igazgatóság határozatát azzal a céllal hozta, hogy az operatív igazgató ellenőrzése 

alá helyezze a felperes tevékenységét. A felperes azonban magatartásával az 

ellenőrzésnek a gyakorlását szándékosan akadályozta. 

Az alperes által alkalmazott rendkívüli felmondás oka valós és okszerű, ezért a bíróság 

a rendelkező részben foglaltak szerint határozott.  Mivel a felperes pervesztes lett, ezért 

kötelezte az alperes részére a perköltség megfizetésére.
107

  

E jogvita kapcsán is elmondható, hogy a bíróság bár a korábbi Munka Törvénykönyve 

alapján hozta ítéletét, a hivatkozott rendelkezések a hatályos törvényben is hasonlóan 

alakulnak. 
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5. Összegezés 

 

Szakdolgozatomat egészen a 19. század közepétől indítottam, amikor hazánkban a 

felmondás jogintézménye megjelent. 1945-ig a munkáltató oldaláról történő jogviszony 

megszüntetés jellemzője a differenciáltság volt. Több jogszabály volt hatályban, melyek 

szabályozták a jogviszony megszüntetést és ezek a munkavállalói kategóriák között is 

különbséget tettek. 1945 után a munkajog jelentős szerkezeti átalakuláson ment 

keresztül és 1951. évben megszületett az első Munka Törvénykönyve, mely több 

szempontból is a szovjet munkakódexre emlékeztetett. A felmondás mellett 

megkülönböztette az azonnali felmondás jogintézményét, ami azonban csak fegyelmi 

eljárás keretében lehetett gyakorolni. Az 1960-as évek második felében politikai-

gazdasági reformfolyamatok hatására megszületett a második munka törvénykönyve, 

amely az előzőhöz képest előrehaladást mutat és már érezhető valamelyest a 

munkavállalói érdekvédelem, hiszen már felmondási tilalmat is tartalmaz a törvény. Az 

1980-as évekre egyértelművé vált egy új Törvénykönyv szükségessége, mivel ekkorra a 

központilag tervezett, irányított rendszer működésképtelenné vált és átalakultak a 

munkaadó és a munkavállaló kapcsolatát meghatározó tényezők. Ennek következtében 

megszületett a harmadik Munka Törvénykönyv, az 1992. évi XXII. törvény, amely a 

korábbihoz képest kardinális változásokon ment keresztül, amelyet dolgozatomban 

bővebben részleteztem, külön említést érdemel viszont, hogy ez a törvény a korábbihoz 

képest már nem szabályozta a fegyelmi elbocsátás intézményét, ehelyett rendkívüli 

felmondás jogintézményét vezette be. 

2012-ben új Munka Törvénykönyve született, amely több vonatkozásban is újít a 

korábbihoz képest. Bár feladatom nem a korábbi törvény és a hatályos összehasonlítása 

volt, hanem a munkáltató részéről történő munkaviszony megszüntetésről próbálok 

átfogó képet nyújtani, ehhez mégis szükségesnek tartottam a változásokra történő 

utalást.  

A hatályos törvény felmondásra vonatkozó szabályozása kapcsán először azt jegyezném 

meg, hogy a korábbi szabályozáshoz képest a hatályos törvény új elnevezéseket vezetett 

be. A korábbi „rendes felmondás” helyett a „felmondás” szót rendeli alkalmazni, a 

„rendkívüli felmondás” helyébe pedig az „azonnali hatályú felmondás” lépett.  
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Ma már megválhat a munkáltató a határozott időre kötött munkaszerződéssel 

rendelkező alkalmazottjától nem csak azonnali hatályú felmondással, hanem felmondás 

útján is, de csak a törvényben meghatározott esetekben. Bár a határozott idejű 

munkaviszony alapvetően biztonságot, kiszámíthatóságot sugall és azt a benyomást 

kelti, hogy a munkavállaló a megjelölt időpontig biztosan számíthat rá, hogy 

alkalmazzák. Azzal, hogy a jogalkotó lehetővé tette a határozott idejű munkaviszony 

rendes felmondással történő megszüntetésének lehetőségét, úgy gondolom mégsem tette 

kiszámíthatatlanná a határozott idejű munkajogviszonyt, hiszen a törvény konkrétan 

meghatározza azokat az okokat, amik fennállása esetén élhet rendes felmondással a 

munkáltató.  

A hatályos szabályozás hiányosságának tartom azt, hogy a korábbihoz képest nem 

tartalmazza a munkavállaló meghallgatásának munkáltató általi kötelezettségét és, hogy 

nem ad lehetőséget a felhozott kifogások elleni védekezésre. Úgy gondolom, hogy ez a 

munkavállaló szempontjából méltánytalan és ebből a szempontból a korábbi 

szabályozás sokkal inkább munkavállaló barát volt. 

A felmondási tilalmak tekintetében a hatályos szabályozás a korábban egységes 

szabálycsoportot két külön részre bontja, abszolút és relatív felmondási tilalmak 

csoportjait különbözteti meg. Abszolút felmondási tilalomnak azokat a tényállásokat 

nevezzük, amelyekben nem szűnhet meg a munkajogviszony és nem is közölhető 

munkáltatói felmondás. Relatív felmondási tilalomnak azok az esetek számítanak, 

amelyek alatt nem szűnhet meg a munkajogviszony, viszont közölhető a munkáltatói 

felmondás. A jelenlegi szabályozás szerint a betegszabadság és beteg gyermek 

gondozása, ápolása céljára kivett fizetés nélküli szabadság időtartama alatt közölhető a 

felmondás. Én azokkal értek egyet, akik ezt a megoldást kifogásolják, hiszen egy beteg 

embert sokkal inkább megviseli a felmondás közlése, mint egy egészségest, és ez a 

trauma jelentősen visszavetheti a gyógyulásban. 

A hatályos törvény pozitív előrelépése a felmondási korlátozással kapcsolatos 

szabályozás, ami alapján a munkáltatónak áthelyezési, vagyis másik munkakör 

felajánlási kötelezettsége van.  

A csoportos létszámcsökkentés vonatkozásában a magyar szabályozás az általam 

vizsgált európai tagállamokhoz képest sokkal inkább a munkáltató érdekeit képviseli. A 

kiválasztás elvét nem említi a törvény és így sokszor a szenioritási elvet alkalmazzák a 
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munkáltatók. Számomra sokkal szimpatikusabb megoldás az, ha egy munkáltató 

figyelembe veszi az alkalmazottai szociális helyzetét is a leépítés során. A csoportos 

létszámcsökkentés kapcsán Románia szabályozása véleményem szerint példaértékű, 

hiszen itt a csoportos létszámleépítést követő 9 hónapon belül a munkáltató nem vehet 

fel új munkavállalót, ha ez mégis szükséges akkor, csak az elbocsátott 

munkavállalókból választhat. Szerintem egy hasonló szabályt célszerű lenne beiktatni a 

magyar szabályozásba. 

A hatályos Munka Törvénykönyve teljesen új alapokra helyezi a jogellenes 

munkaviszony megszüntetés jogkövetkezményeit. Míg korábban az érvénytelenségi elv 

volt hangsúlyos, vagyis az eredeti állapot helyreállítása, addig a hatályos szabályozás 

kártérítési alapokon áll.  Ennek következtében ma csak meghatározott esetekben van a 

munkáltatónak továbbfoglalkoztatási kötelezettsége. Ezzel a megoldással egyetértek, azt 

gondolom, hogy ha már egyszer jogellenesen megpróbálta megszüntetni a munkáltató a 

munkavállaló jogviszonyát az a kapcsolatukra rányomja a bélyegét és a következő 

adandó alkalommal biztosan eléri majd a célját.  

A jogalkotó az elmaradt jövedelem címén korlátozást alkalmaz ennek oka az, hogy 

korábban a munkáltatónak nem ritkán több évre kellett az elmaradt munkabért 

megfizetnie, hiszen az-az ítélet jogerőre emelkedéséig járt. A korábbi törvény alapján a 

munkaviszony a jogellenséget megállapító határozat jogerőre emelkedése időpontjában 

szűnt meg, és a munkaügyi perek elhúzódása miatt ez jelentős terhet rótt a 

munkáltatóra. A hatályos szabályozás szerint a munkaviszony megszűnik a megszüntető 

intézkedés közlésével egyidőben, akkor is, ha az jogellenes. A jogalkotó szándéka ezzel 

az volt, hogy a munkáltatóra háruló aránytalan többletterhet csökkentse.  

Összességében véve a munkaviszony megszüntetésre vonatkozó hatályos szabályozás 

kapcsán az állapítható meg, hogy bár tartalmaz pozitív és a munkavállaló érdekeit 

megfelelően védő és képviselő rendelkezéseket, mégis a korábbi szabályozáshoz képest 

sokkal inkább munkáltató barátnak mondható, megpróbálja a két oldal jogait 

kiegyensúlyozni. Véleményem szerint tudomásul kell venni, hogy a munkavállaló 

helyzeténél fogva gyengébb és kiszolgáltatottabb pozícióban van, amelyet a szabályozás 

kialakítása során érdemes figyelembe venni. 
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