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Odborný posudok – právna analýza ratifikovateľnosti Dohovoru Medzinárodnej organizácie práce o skončení zamestnania z podnetu zamestnávateľa č. 158 z roku 1982 Slovenskou republikou 


Cieľom tohto odborného posudku – právnej analýzy ratifikovateľnosti Dohovoru Medzinárodnej organizácie práce o skončení zamestnania z podnetu zamestnávateľa č. 158 z roku 1982 Slovenskou republikou (ďalej len „dohovor“) je zistiť, či vnútroštátne zákonodarstvo Slovenskej republiky je v súlade s ustanoveniami dohovoru a či je možné dohovor ratifikovať Slovenskou republikou. Slovenská republika je členom Medzinárodnej organizácie práce od 22. januára 1993.


Dohovor je multilaterálna medzinárodná zmluva prezidentskej povahy. Dohovor prijala Generálna konferencia Medzinárodnej organizácie práce na svojom 68. zasadnutí dňa 22. júna 1982 v Ženeve v súlade s Ústavou Medzinárodnej organizácie práce (XIII. časť /čl. 387 až 427/ Mierovej zmluvy medzi mocnosťami spojenými a združenými a Nemeckom a protokol /podpísané vo Versailles 28. júna 1919/ – č. 217/1921 Zb. a n. v znení neskorších úprav). Slovenská republika je touto medzinárodnou zmluvou viazaná na základe sukcesie. Dohovor nadobudol platnosť 23. novembra 1985 podľa čl. 16 odseku 2 dohovoru.
Dohovor je kategóriou medzinárodnej zmluvy – medzinárodná zmluva o ľudských právach a základných slobodách, ako aj medzinárodná zmluva, na ktorej vykonanie je potrebný zákon v súlade s článkom 7 odsekom 4 Ústavy Slovenskej republiky. Zo siedmich kategórií medzinárodných zmlúv, ktoré predpokladá predmetné ustanovenie Ústavy SR, dohovor spĺňa znaky uvedených dvoch kategórií medzinárodných zmlúv.

Dohovor je kategóriou medzinárodnej zmluvy – medzinárodná zmluva o ľudských právach a základných slobodách podľa článku 7 odseku 5 Ústavy Slovenskej republiky a má prednosť pred zákonmi Slovenskej republiky. Z troch kategórií medzinárodných zmlúv, ktoré predpokladá predmetné ustanovenie Ústavy SR, dohovor spĺňa znaky len jednej z nich – medzinárodná zmluva o ľudských právach a základných slobodách.


Generálna konferencia Medzinárodnej organizácie práce na svojom 68. zasadnutí dňa 22. júna 1982 v Ženeve popri dohovore prijala aj Odporúčanie Medzinárodnej organizácie práce o skončení zamestnania z podnetu zamestnávateľa č. 166 z roku 1982. Uvedené odporúčanie nie je druh medzinárodnej zmluvy, a preto sa neratifikuje, nie je záväzné, má len odporúčajúcu povahu, konkretizuje a rozvádza niektoré ustanovenia dohovoru.

Zo 182 členov (členských štátov) Medzinárodnej organizácie práce dohovor ratifikovalo 35 štátov. Z členských štátov EÚ dohovor ratifikovalo 9 štátov – Francúzsko, Portugalsko, Slovinsko, Luxembursko, Španielsko, Cyprus, Fínsko, Lotyšsko a Švédsko. 
Preambula dohovoru
Generálna konferencia Medzinárodnej organizácie práce,
 ktorú do Ženevy zvolala Správna rada Medzinárodného úradu práce, a ktorá sa zišla na svojom šesťdesiatom ôsmom zasadnutí 2. júna 1982, 


berúc na vedomie existujúce medzinárodné normy obsiahnuté v Odporúčaní Medzinárodnej organizácie práce o skončení zamestnania z roku 1963, 


berúc na vedomie, že od prijatia Odporúčania Medzinárodnej organizácie práce o skončení zamestnania z roku 1963 nastal významný vývoj v práve a praxi mnohých členských štátov
 v otázkach, ktoré sú zahrnuté v uvedenom odporúčaní,  


berúc do úvahy, že na základe tohto vývoja je možné prijať nové medzinárodné normy v tejto oblasti, hlavne so zreteľom na závažné problémy na tomto úseku v dôsledku hospodárskych problémov a technologických zmien, ktoré sa v posledných rokoch vyskytli v mnohých krajinách,


rozhodnúc prijať niektoré návrhy s ohľadom na skončenie zamestnania z podnetu zamestnávateľa, čo je piaty bod programu zasadnutia, a


určujúc, že tieto návrhy majú mať formu medzinárodného dohovoru,

prijíma dvadsiateho druhého júna tisícdeväťstoosemdesiatdva tento dohovor, ktorý sa môže uvádzať aj ako Dohovor o skončení zamestnania z roku 1982:


K preambule dohovoru

V preambule dohovoru sa okrem iného pripomína že od prijatia Odporúčania Medzinárodnej organizácie práce o skončení zamestnania z podnetu zamestnávateľa č. 119 z roku 1963 nastal významný vývoj v práve a praxi mnohých členských štátov v otázkach, ktoré sú zahrnuté v uvedenom odporúčaní, berúc tiež do úvahy, že na základe tohto vývoja je možné prijať nové medzinárodné normy v tejto oblasti, hlavne so zreteľom na závažné problémy na tomto úseku v dôsledku hospodárskych problémov a technologických zmien, ktoré sa v posledných rokoch vyskytli v mnohých krajinách.
Vzhľadom na nerovnaké prístupy národných zákonov a predpisov, ktoré upravujú inštitút skončenia zamestnania z podnetu zamestnávateľa, ako aj širokej možnosti použitia výpovedných dôvodov vrátane okamžitého skončenia zo strany zamestnávateľa, bolo nevyhnutné zjednotiť prístup k riešeniu takej to závažnej oblasti, ktorá sa významne dotýka zamestnanca a vo väčšine prípadov i členov jeho najbližšej rodiny.

Pri vypracovaní textu dohovoru bolo nevyhnutné postupovať tak, aby sa našli vhodné riešenia a formulácie, ktoré by boli akceptovateľné pre čo najvyšší počet členských štátov Medzinárodnej organizácie práce a tým sa vytvoril základ pre ratifikáciu dohovoru.
Prvá  časť  dohovoru
Spôsoby uplatňovania, rozsah a definície

Článok 1 dohovoru

Ustanovenia tohto dohovoru sa vykonajú zákonmi alebo predpismi, pokiaľ nie sú inak účinne vykonané prostredníctvom kolektívnych zmlúv, rozhodcovských rozhodnutí, alebo súdnych rozhodnutí, alebo iným spôsobom ako to môže byť v zhode s vnútroštátnou praxou.

K článku 1 dohovoru
Predmetné ustanovenie dohovoru predpokladá, že ustanovenia dohovoru sa vykonávajú prostredníctvom zákonov a predpisov, pokiaľ nie sú inak účinne vykonané prostredníctvom kolektívnych zmlúv, rozhodcovských rozhodnutí alebo súdnych rozhodnutí, alebo iným spôsobom, ako to môže byť v zhode s vnútroštátnou praxou. 

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 1 dohovoru
V Slovenskej republike sa ustanovenie článku 1 dohovoru vykonáva, najmä prostredníctvom zákona č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce v znení neskorších predpisov (ďalej len „Zákonník práce“) – ustanovenia o skončení pracovného pomeru a nasledovné ustanovenia v Zákonníku práce a zákona č. 5/2004 Z. z. o službách zamestnanosti a o zmene a doplnení niektorých zákonov v znení neskorších predpisov. 
Záver: Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 1 dohovoru.
Článok 2 dohovoru


1. Tento dohovor sa vzťahuje na všetky odvetvia hospodárskej činnosti a na všetky zamestnané osoby.


2. Zo všetkých alebo niektorých ustanovení tohto dohovoru môže člen vylúčiť tieto kategórie zamestnaných osôb:

a) pracovníkov
 zamestnaných na základe zmluvy o zamestnaní na určitú dobu alebo na určitú úlohu,

b) pracovníkov zamestnaných v skúšobnej dobe alebo v čakateľskej dobe, ak sa tieto doby vopred určia a majú primeranú dĺžku,

c) pracovníkov zamestnaných príležitostne na krátku dobu.


3. Ustanovia sa dostatočné záruky, aby sa nepoužívali zmluvy o zamestnaní dohodnuté na určitú dobu na obchádzanie ochrany vyplývajúcej z tohto dohovoru.


4. Pokiaľ je to nevyhnutné, opatrenia na vylúčenie z aplikácie tohto dohovoru alebo určitých ustanovení tohto dohovoru kategórií zamestnaných osôb, ktorých podmienky zamestnania sa spravujú osobitnými opatreniami, ktoré im ako celok zabezpečujú ochranu prinajmenšom rovnocennú s ochranou poskytovanou týmto dohovorom, môžu byť prijaté kompetentným úradom alebo prostredníctvom príslušného mechanizmu v krajine po konzultácii s dotknutými organizáciami zamestnávateľov a s dotknutými organizáciami pracovníkov, ak také existujú.

5. Pokiaľ je to nevyhnutné, opatrenia na vylúčenie z aplikácie tohto dohovoru alebo určitých ustanovení tohto dohovoru iných vymedzených kategórií zamestnaných osôb, pri ktorých vznikajú osobitné obzvlášť závažné problémy podstatnej povahy týkajúce sa osobitných podmienok zamestnania dotknutých pracovníkov alebo veľkosti alebo povahy podniku, ktorý ich zamestnáva, môžu byť prijaté kompetentným úradom alebo prostredníctvom príslušného mechanizmu v krajine po konzultácii s dotknutými organizáciami zamestnávateľov a s dotknutými organizáciami pracovníkov, ak také existujú.

6. Každý člen, ktorý ratifikuje tento dohovor, uvedie v prvej správe o aplikácii dohovoru, predloženej podľa čl. 22 Ústavy Medzinárodnej organizácie práce
 zoznam všetkých kategórií zamestnaných osôb, ktoré sa smeli vylúčiť podľa odsekov 4 a 5 tohto článku, s uvedením dôvodov takéhoto vylúčenia a v následných správach uvedie stav svojho práva a praxe, pokiaľ ide o vylúčené kategórie zamestnaných osôb, a rozsah vylúčení, ktoré sa vykonali alebo sa navrhuje, aby sa vykonali podľa dohovoru, ohľadne takých kategórií.

K  článku 2 dohovoru
Dohovor sa vzťahuje na všetky odvetvia hospodárskej činnosti a na všetky zamestnané osoby. Predmetný článok umožňuje členovi Medzinárodnej organizácie práce ipso iure (z moci dohovoru – ako vyplýva zo samotného dohovoru) zo všetkých alebo niektorých ustanovení dohovoru vylúčiť kategórie zamestnaných osôb uvedené v článku 2 odseku 2 písm. a) až písm. c).

Článok 2 odsek 3 dohovoru predpokladá, že sa ustanovia dostatočné záruky, aby sa nepoužívali zmluvy o zamestnaní dohodnuté na určitý čas na obchádzanie ochrany vyplývajúcej z tohto dohovoru.
Článok 2 odsek 4 a 5 dohovoru umožňuje z aplikácie dohovoru vylúčiť aj ďalšie kategórie zamestnaných osôb, mimo tých, ktoré sú uvedené v článku 2 odseku 2 písm. a) až písm. c) dohovoru po konzultácii príslušného úradu so sociálnymi partnermi.
Článok 2 odsek 6 dohovoru ustanovuje kontrolný mechanizmus v prípade ratifikácie dohovoru.

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 2 dohovoru  

Kategórie zamestnancov, ktoré člen môže vylúčiť zo všetkých alebo niektorých ustanovení dohovoru (článok 2 odsek 2 písm. a) až c)) predstavujú v právnej úprave Slovenskej republiky:

1. zamestnancov s pracovným pomerom dohodnutým na určitú dobu,
2. zamestnancov v skúšobnej dobe (čakateľskej dobe), a
3. zamestnancov zamestnaných príležitostne a výnimočne na krátku dobu (dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru). 
1. Skončenie pracovného pomeru dohodnutého na dobu určitú je upravené v § 71 Zákonníka práce – pracovný pomer uzatvorený na určitú dobu sa skončí uplynutím tejto doby. Ak zamestnanec pokračuje po uplynutí dohodnutej doby s vedomím zamestnávateľa ďalej vo výkone práce, platí, že sa tento pracovný pomer zmenil na pracovný pomer uzatvorený na neurčitý čas, ak sa zamestnávateľ nedohodne so zamestnancom inak. Pred uplynutím dohodnutej doby sa môže skončiť pracovný pomer aj inými spôsobmi uvedenými v § 59 Zákonníka práce.  

V ustanoveniach Zákonníka práce je rešpektovaný článok 2 odsek 3 dohovoru tým, že primeranou zárukou je ustanovenie § 48 Zákonníka práce. Podľa § 48 odseku l, 2, 4 a 5  Zákonníka práce pracovný pomer je dohodnutý na neurčitý čas, ak nebola v pracovnej zmluve výslovne určená doba jeho trvania alebo ak v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli splnené zákonné podmienky na uzatvorenie pracovného pomeru na určitú dobu. Pracovný pomer je uzatvorený na neurčitý čas aj vtedy, ak pracovný pomer na určitú dobu nebol dohodnutý písomne. Pracovný pomer na určitú dobu možno dohodnúť  najdlhšie na tri roky. Pracovný pomer na určitú dobu možno predĺžiť alebo opätovne dohodnúť v rámci troch rokov najviac jedenkrát.
Predĺžiť alebo opätovne dohodnúť pracovný pomer na určitú dobu do troch rokov alebo nad tri roky možno len z vyčerpávajúco uvedených dôvodov, ktorými sú:

· zastupovanie zamestnanca,

· vykonávanie prác, pri ktorých je potrebné podstatne zvýšiť počet zamestnancov na prechodný čas nepresahujúci osem mesiacov v kalendárnom roku,
· vykonávanie prác, ktoré sú závislé od striedania ročných období, každý rok sa opakujú a nepresahujú osem mesiacov v kalendárnom roku (sezónna práca),
· dôvod dohodnutý v kolektívnej zmluve.

Dôvod pre predĺženie alebo opätovné dohodnutie pracovného pomeru sa musí vždy uviesť v pracovnej zmluve.  
            




Výnimky z predĺženia alebo opätovného dohodnutia pracovného pomeru na určitú dobu do troch rokov alebo nad tri roky sú ustanovené v § 48 odseku 6 Zákonníka práce. Ďalšie predĺženie alebo opätovné dohodnutie pracovného pomeru na určitú dobu do troch rokov alebo nad tri roky je možné aj bez dôvodu uvedeného v § 48 odseku 4 Zákonníka práce, ak ide o 
a) zamestnanca, ktorý je štatutárnym orgánom alebo členom štatutárneho orgánu,

b) vedúceho zamestnanca, ktorý je v priamej riadiacej pôsobnosti štatutárneho orgánu,
c) tvorivého zamestnanca vedy, výskumu, vývoja,

d) zamestnanca na výkon činnosti, pre ktorú je predpísané vzdelanie umeleckého smeru,

e) zamestnanca, ktorý vykonáva opatrovateľskú službu podľa osobitného predpisu,

f) zamestnanca, ktorý je poberateľom starobného dôchodku, invalidného dôchodku, výsluhového dôchodku alebo invalidného výsluhového dôchodku,

g) zamestnanca u zamestnávateľa, ktorý zamestnáva najviac 20 zamestnancov,

h) zamestnanca, o ktorom to ustanovuje zákon alebo medzinárodná zmluva.
Podľa § 48 odseku 7  Zákonníka práce zamestnanca v pracovnom pomere dohodnutom na určitú dobu nemožno zvýhodniť alebo obmedziť, najmä ak ide o pracovné podmienky súvisiace s bezpečnosťou a ochranou zdravia pri práci, v porovnaní s porovnateľným zamestnancom  v pracovnom pomere na neurčitý čas.

Zamestnávateľ je povinný informovať vhodným spôsobom zamestnancov  v pracovnom pomere na určitú dobu a zástupcov zamestnancov o pracovných miestach na neurčitý čas, ktoré sa u neho uvoľnili (§ 48 odsek 8 Zákonníka práce).

Podľa § 40 Zákonníka práce porovnateľný zamestnanec je zamestnanec u toho istého zamestnávateľa, ktorý vykonáva, alebo by vykonával rovnaký druh práce alebo obdobný druh práce s prihliadnutím na kvalifikáciu a odbornú prax.

2. Pokiaľ ide o zamestnancov v skúšobnej dobe – skúšobnú dobu je možné dohodnúť v pracovnej zmluve, ktorá je najviac tri mesiace. Skušobná doba sa predlžuje o čas prekážok v práci na strane zamestnanca. Skúšobná doba sa musí dohodnúť písomne, inak je neplatná. Skúšobnú dobu nie je možné dohodnúť v prípade opätovne uzatváraných pracovných pomerov na určitú dobu (§ 45 Zákonníka práce).
V skúšobnej dobe môže tak zamestnávateľ, ako aj zamestnanec skončiť pracovný pomer písomne z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu. Písomné oznámenie o skončení pracovného pomeru sa má doručiť druhému účastníkovi spravidla aspoň tri dni pred dňom, keď sa má pracovný pomer skončiť (§ 72 Zákonníka práce).
3. Ďalšou kategóriou zamestnancov, ktorých člen môže vylúčiť z aplikácie dohovoru sú zamestnanci zamestnaní príležitostne a výnimočne na krátku dobu. V Slovenskej republike zamestnávateľ môže na plnenie svojich úloh alebo na zabezpečenie svojich potrieb výnimočne uzatvárať s fyzickými osobami dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru  (§ 223 až § 228a Zákonníka práce):

a) dohodu o vykonaní práce,

b) dohodu o pracovnej činnosti,

c) dohodu o brigádnickej práci študentov,

ak ide o prácu (pracovnú úlohu), ktorá je vymedzená výsledkom – dohoda o vykonaní práce, alebo ak ide o príležitostnú činnosť vymedzenú druhom práce – dohoda o pracovnej činnosti a dohoda o brigádnickej práci študentov. Na pracovnoprávny vzťah založený dohodami o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru sa vzťahujú ustanovenia prvej časti Zákonníka práce – všeobecné ustanovenia. Dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru nemožno uzatvárať na činnosti, ktoré sú predmetom ochrany podľa autorského zákona.
Napriek tomu, že dohody o prácach vykonávaných mimo pracovný pomer sa uzatvárajú výnimočne s fyzickými osobami, ide o špecifický pracovnoprávny vzťah – osobitný a výnimočný druh zamestnania, ktorý je upravený v Zákonníku práce a zákonodarca označuje zmluvnú stranu - fyzickú osobu za zamestnanca a druhú zmluvnú stranu označuje ako zamestnávateľa, pričom vymedzuje práva, povinnosti a zodpovednosť zmluvných strán pri jednotlivých dohodách o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru.
Pracovnú činnosť vykonávanú na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovný pomer vykonávajú fyzické osoby ako zamestnané osoby v tomto výnimočnom a osobitnom pracovnoprávnom vzťahu, ktorý zodpovedá zmyslu článku 2 odseku 1 v spojení s článkom 2 odsekom 2 písm. c) dohovoru, v tom kontexte, že dohovor sa vzťahuje na všetky zamestnané osoby a že tieto osoby sú zamestnané príležitostne a na krátku dobu.
Pokiaľ ide o kategóriu zamestnancov, ktorých člen nemôže vylúčiť z uplatňovania dohovoru v podmienkach Slovenskej republiky - sú zamestnanci zamestnaní v pracovnom pomere na kratší pracovný čas, v ktorom rozsah pracovného času je menej ako 15 hodín týždenne. Pracovný pomer na kratší pracovný čas nie je príležitostnou prácou a takýto pracovný pomer môže byť dohodnutý aj na neurčitý čas.
Pracovný pomer na kratší pracovný čas, v ktorom je rozsah pracovného času menej ako 15 hodín týždenne, môže zamestnávateľ alebo zamestnanec skončiť výpoveďou z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu. Výpovedná doba je 30 dní a začína plynúť dňom, v ktorom sa výpoveď doručila (§ 49 odsek 6 Zákonníka práce).

Na pracovný pomer na kratší pracovný čas podľa predchádzajúceho odseku sa nevzťahujú ustanovenia § 62, § 64 odseku 1, písm. a), b), d) a e), § 73, § 74 a § 240 odseku 8 Zákonníka práce.
Keďže Európska komisia doručila Slovenskej republike formálne oznámenie vo veci nesprávnej transpozície smernice na kratší pracovný čas, Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny SR v odpovedi uviedlo, že pripraví novelu Zákonníka práce do 31. decembra 2009, ktorou sa tento nesúlad odstráni. Účinnosť novely Zákonníka práce sa predpokladá od 1. marca 2010. Tým sa vypustia zo Zákonníka práce ustanovenia, ktorými by Slovenská republika nebola v súlade s uvedenou smernicou a s dohovorom, predtým ako dohovor nadobudne platnosť pre Slovenskú republiku podľa čl. 16 odseku 3 dohovoru (Dohovor nadobudne platnosť pre ktoréhokoľvek člena po dvanástich mesiacoch odo dňa, keď sa jeho ratifikácia zaregistrovala.).

Záver:


Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s cieľom a zmyslom článku 2 dohovoru.

Slovenská republika využíva možnosť uvedenú v článku 2 odseku 2 písm. b) a písm. c) dohovoru v tom zmysle, že z niektorých ustanovení dohovoru uvedených nižšie vylučuje tieto kategórie zamestnaných osôb:
            1. Článok 2 odsek 2 písm. b) dohovoru ustanovuje, že zo všetkých alebo niektorých ustanovení dohovoru člen môže z uplatňovania dohovoru vylúčiť kategóriu zamestnaných osôb na základe zmluvy o zamestnaní na skúšobnú dobu alebo na čakateľskú dobu. Slovenská republika ako vyplýva zo samotného dohovoru využíva uvedené ustanovenie dohovoru a vylučuje z uplatňovania dohovoru článok 4 až článok 7 a článok 11 až článok 14, pokiaľ ide o kategóriu zamestnaných osôb na základe zmluvy o zamestnaní na skúšobnú dobu alebo na čakateľskú dobu. Dôvodom na toto vylúčenie je najmä skutočnosť, že podľa § 72 odseku 1 a 2 Zákonníka práce v skúšobnej dobe môže tak zamestnávateľ, ako aj zamestnanec skončiť pracovný pomer písomne z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu, bez výpovednej doby.
2. Článok 2 odsek 2 písm. c) dohovoru ustanovuje, že zo všetkých alebo niektorých ustanovení dohovoru člen môže vylúčiť kategóriu zamestnaných osôb, pracovníkov zamestnaných príležitostne na krátku dobu. Vzhľadom na to, že dohovor sa vzťahuje na všetky zamestnané osoby vrátane fyzických osôb, ktoré sú príležitostne a výnimočne zamestnané na krátku dobu aj na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru, Slovenská republika využíva možnosť zakotvenú v článku 2 odseku 2 písm. c) dohovoru v tom zmysle, že vylučuje z uplatňovania dohovoru článok 4 až článok 7 a článok 11 až článok 14, pokiaľ ide o kategóriu zamestnaných osôb, ktoré pracujú príležitostne a výnimočne na krátku dobu na základe dohôd o prácach vykonávaných mimo pracovný pomer. Dôvodom na vylúčenie tejto kategórie zamestnaných osôb z uplatňovania uvedených článkov dohovoru, je najmä skutočnosť, že ide o výnimočný a príležitostný pracovnoprávny vzťah uzatvorený na krátku dobu (na splnenie úlohy) s možnosťou skončiť tento pracovnoprávny vzťah aj bez uvedenia dôvodu.
Nie je potrebné pripojiť k ratifikačnej listine osobitné vyhlásenie Slovenskej republiky podľa článku 2 odseku 2 písm. b) a písm. c) o tom, že Slovenská republika vylučuje predmetné kategórie zamestnaných osôb z vyššie uvedených ustanovení dohovoru, pretože využíva takúto možnosť vylúčenia, ktorá vyplýva zo samotného dohovoru.
V správe o aplikácii dohovoru podľa článku 22 Ústavy Medzinárodnej organizácie práce Slovenská republika uvedie v akom rozsahu využila možnosť vylúčiť z uplatňovania dohovoru kategórie zamestnaných osôb podľa článku 2 odseku 2 písm. a) až c) dohovoru.  
Článok 3 dohovoru

Na účely tohto dohovoru výrazy „skončenie“ a „skončenie zamestnania“ znamenajú skončenie zamestnania z podnetu zamestnávateľa.
K článku 3 dohovoru
Ustanovenie čl. 3 dohovoru definuje pojem „skončenie“ a „skončenie zamestnania“ na účely dohovoru ako skončenie zamestnania z podnetu zamestnávateľa. 

Právna úprava Slovenskej republiky k článku 3 dohovoru  

Dohovor používa výraz „skončenie zamestnania“, Zákonník práce používa výraz „skončenie pracovného pomeru“. Pri vypracovaní textu dohovoru sa hľadal výraz, ktorý by vyhovoval rozličným právnym systémom v členských štátoch MOP a dospelo sa k záveru, že vo všeobecnosti výraz „skončenie zamestnania“ vyhovuje väčšine členských štátov MOP v predmetnom kontexte. V Slovenskej republike výrazu „skončenie zamestnania“ zodpovedá výraz „skončenie pracovného pomeru“ alebo skončenie iného obdobného pracovnoprávneho vzťahu.   

Spôsoby skončenia pracovného pomeru z podnetu zamestnávateľa ustanovuje Zákonník práce v § 63  - výpoveď daná zamestnávateľom, v § 68 - okamžité skončenie pracovného pomeru zamestnávateľom, v § 72 - skončenie pracovného pomeru v skúšobnej dobe zamestnávateľom, a v § 49 odseku 6 – skončenie pracovného pomeru na kratší pracovný čas zamestnávateľom.
Záver:

 
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 3 dohovoru.

Druhá  časť  dohovoru
Normy všeobecnej aplikácie

Oddiel A

Oprávnenie na skončenie zamestnania

Článok 4 dohovoru


Zamestnanie pracovníka sa neskončí, ak neexistuje platný dôvod na takéto skončenie, ktorý súvisí so schopnosťou alebo správaním pracovníka, alebo vyplýva z prevádzkových potrieb podniku, organizácie alebo služby.

K článku 4 dohovoru
Znenie tohto článku, vymedzuje kedy a za existencie akých dôvodov môže byť skončený pracovný pomer zo strany zamestnávateľa.

Právna úprava Slovenskej republiky k článku 4 dohovoru  

Podľa § 63 Zákonníka práce výpoveď môže zamestnávateľ  dať  len  z prevádzkových dôvodov  a  z dôvodov,  spočívajúcich v osobe a v správaní sa zamestnanca. Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď iba z niektorého výslovne uvedeného dôvodu. Výpovedné dôvody majú kogentnú povahu. Nemôžu sa rozširovať v pracovnej zmluve ani v kolektívnej zmluve. 

Organizačné zmeny

V prvej skupine sú ustanovené výpovedné dôvody, ktoré spočívajú na zamestnávateľovi v prípade uskutočňovania organizačných zmien. Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď, iba z dôvodov, ak

a) sa zrušuje alebo premiestňuje zamestnávateľ alebo jeho časť. Zamestnávateľ môže použiť tento výpovedný dôvod, ak nie je žiadny právny  nástupca, ktorý by prevzal zamestnancov.

b) sa zamestnanec stane nadbytočný vzhľadom na písomné rozhodnutie zamestnávateľa alebo príslušného orgánu o zmene jeho úloh, technického vybavenia, o znížení stavu zamestnancov s cieľom zvýšiť efektívnosť práce alebo o iných organizačných zmenách. Tento výpovedný dôvod zamestnávateľ môže použiť vtedy, ak o organizačnej zmene písomne rozhodne. Medzi organizačnou zmenou a nadbytočnosťou musí byť príčinný vzťah, ktorý v prípade súdneho sporu preukazuje zamestnávateľ. Výber nadbytočného zamestnanca prislúcha výlučne zamestnávateľovi. Správnosť tohto výberu zo strany zamestnávateľa, nemôže preskúmavať ani súd.

Zdravotné dôvody

V druhej skupine sú ustanovené výpovedné dôvody, ktoré spočívajú predovšetkým v zdravotnej spôsobilosti na výkon práce zo strany zamestnanca. Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď, ak

· zamestnanec vzhľadom na svoj zdravotný stav podľa lekárskeho posudku dlhodobo stratil spôsobilosť vykonávať doterajšiu prácu, alebo ak ju nesmie vykonávať pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyššiu prípustnú expozíciu určenú rozhodnutím príslušného orgánu verejného zdravotníctva.
Predpoklady a požiadavky

Tretiu skupinu tvorí výpovedný dôvod spočívajúci v nespĺňaní predpokladov a požiadaviek na riadny výkon práce. Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď, ak zamestnanec:

l.  nespĺňa predpoklady ustanovené právnymi predpismi na výkon dohodnutej práce,

2. prestal spĺňať požiadavky podľa § 42 ods. 2 Zákonníka práce,

3. nespĺňa bez zavinenia zamestnávateľa požiadavky na riadny výkon dohodnutej práce určené zamestnávateľom vo vnútornom predpise, alebo

4. neuspokojivo plní pracovné úlohy a zamestnávateľ ho v posledných šiestich mesiacoch písomne vyzval na odstránenie nedostatkov a zamestnanec ich v primeranom čase neodstránil.   

Porušenie pracovnej disciplíny

V poslednej skupine sú ustanovené dôvody, ktoré spočívajú v porušení pracovnej disciplíny. Zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď, ak

· sú u zamestnanca dôvody, pre ktoré by s ním zamestnávateľ mohol okamžite skončiť pracovný pomer, alebo pre menej závažné porušenie pracovnej disciplíny. Pre  menej závažné porušenie pracovnej disciplíny možno dať zamestnancovi výpoveď, ak bol v posledných šiestich mesiacoch v súvislosti s porušením pracovnej disciplíny písomne upozornený na možnosť výpovede. Tieto výpovedné dôvody spočívajú v subjektívnom správaní zamestnanca, ktoré sa môže kvalifikovať ako porušenie pracovnej disciplíny, a ktoré vzhľadom na stupeň intenzity porušenia môže viesť k rôznym postihom zamestnanca. 

Ak zamestnávateľ chce dať zamestnancovi výpoveď pre porušenie pracovnej disciplíny, je povinný  oboznámiť  zamestnanca s dôvodom výpovede a umožniť mu vyjadriť sa k nemu.

Okamžité skončenie pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa

Zákonník práce v § 68 ustanovuje vyčerpávajúco dôvody, kedy môže zamestnávateľ so zamestnancom okamžite skončiť pracovný pomer. Okamžité skončenie pracovného pomeru je výnimočný spôsob skončenia pracovného pomeru. Najčastejším dôvodom pre okamžité skončenie pracovného pomeru je závažné porušenie pracovnej disciplíny. Zákonník práce nevymedzuje pojem závažného porušenia pracovnej disciplíny, ktorého intenzitu je potrebné posudzovať podľa konkrétnych okolností každého prípadu osobitne a skúmať z objektívnych a subjektívnych hľadísk. Pri okamžitom skončení  pracovného pomeru na rozdiel od výpovede neplatia výpovedné doby. Zamestnávateľ nemôže okamžite skončiť pracovný pomer s tehotnou zamestnankyňou, so zamestnankyňou na materskej dovolenke alebo so zamestnankyňou a zamestnancom na rodičovskej dovolenke, s osamelou zamestnankyňou alebo s osamelým zamestnancom, ak sa stará o dieťa mladšie ako tri roky, alebo so zamestnancom, ktorý sa osobne stará o blízku osobu, ktorá je osobou s ťažkým zdravotným postihnutím. Môže však s nimi s výnimkou zamestnankyne na materskej dovolenke a zamestnanca na rodičovskej dovolenke (§ 166 ods. l Zákonníka práce) z dôvodov uvedených v § 68 odseku l Zákonníka práce skončiť pracovný pomer výpoveďou. 
Podľa § 49 Zákonníka práce zamestnávateľ môže so zamestnancom dohodnúť v pracovnej zmluve kratší pracovný čas, ako je ustanovený týždenný pracovný čas. Kratší pracovný čas nemusí byť rozvrhnutý na všetky pracovné dni. Zamestnancovi patrí mzda zodpovedajúca dohodnutému kratšiemu pracovnému času. Zamestnávateľ môže so zamestnancom dohodnúť zmenu ustanoveného týždenného pracovného času na kratší týždenný pracovný čas a zmenu kratšieho týždenného pracovného času na ustanovený týždenný pracovný čas. Zamestnávateľovi sa ukladá právna povinnosť informovať zrozumiteľným spôsobom zamestnancov a zástupcov zamestnancov o možnostiach pracovných miest na kratší pracovný čas a na ustanovený pracovný čas. 

 Zamestnanec v pracovnom pomere na kratší pracovný čas sa nesmie zvýhodniť alebo obmedziť s porovnateľným zamestnancom zamestnaným na ustanovený týždenný pracovný čas. Podľa § 40 odseku 9 Zákonníka práce porovnateľný zamestnanec je zamestnanec u toho istého zamestnávateľa, ktorý vykonáva alebo by vykonával rovnaký druh práce alebo obdobný druh práce s prihliadnutím na kvalifikáciu a odbornú prax.

Právnym dôsledkom aplikácie tejto zásady je  aj rovnaká ochrana zamestnancov pred výpoveďou zo strany zamestnávateľa, aká platí v prípade s porovnateľným zamestnancom pracujúcim na ustanovený týždenný pracovný čas. 
Za účelom flexibility pracovného pomeru v rámci hospodárskej súťaže, zníženia nezamestnanosti a podporovania vzniku a rozvoja malých a stredných podnikov, terajšia právna úprava ustanovuje výnimku z vyššie uvedenej zásady nediskriminácie, že pracovný pomer na kratší pracovný čas, v ktorom je rozsah pracovného času menej ako 15 hodín týždenne, môže zamestnávateľ alebo zamestnanec skončiť výpoveďou z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu. Výpovedná doba je 30 dní a začína plynúť dňom, v ktorom sa doručila výpoveď. Na skončenie pracovného pomeru na kratší pracovný čas, v ktorom je rozsah pracovného času menej ako 15 hodín týždenne platia všetky ustanovenia Zákonníka práce okrem § 62 - výpovedná doba, § 64 ods. l písm. a), b), d) a e) - zákaz výpovede, § 73 – participácia zástupcov zamestnancov pri hromadnom prepúšťaní, § 74 – participácia zástupcov zamestnancov pri skončení pracovného pomeru a § 240 ods. 8 – ochrana zástupcov zamestnancov pri skončení pracovného pomeru.    

Právna koncepcia pracovnoprávnej úpravy pracovného pomeru na kratší pracovný čas ustanovená v Zákonníka práce Slovenskej republiky chápe zníženú právnu ochranu zamestnanca pri kratšom pracovnom čase menej ako 15 hodín týždenne ako výnimku zo zásady rovnakého zaobchádzania. Predkladateľ je toho názoru, že takéto rozdielne zaobchádzanie je oprávnené, ak je to objektívne odôvodnené oprávneným cieľom a prostriedky na dosiahnutie tohto cieľa sú primerané a nevyhnutné (flexibilita pracovného pomeru v rámci hospodárskej súťaže, zníženie nezamestnanosti, podporovanie vzniku a rozvoja malých a stredných podnikov). 

Keďže Európska komisia doručila Slovenskej republike formálne oznámenie vo veci nesprávnej transpozície smernice na kratší pracovný čas, Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny SR v odpovedi uviedlo, že pripraví novelu Zákonníka práce do 31. decembra 2009, ktorou sa tento nesúlad odstráni. Účinnosť novely Zákonníka práce sa predpokladá od 1. marca 2010. Tým sa vypustia zo Zákonníka práce ustanovenia, ktorými by Slovenská republika nebola v súlade s uvedenou smernicou a s dohovorom, predtým ako dohovor nadobudne platnosť pre Slovenskú republiku podľa čl. 16 odseku 3 dohovoru (Dohovor nadobudne platnosť pre ktoréhokoľvek člena po dvanástich mesiacoch odo dňa, keď sa jeho ratifikácia zaregistrovala.).

Záver:

 
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade so zmyslom článku 4 dohovoru, s tým, že Slovenská republika využíva možnosť vylúčiť z uplatňovania dohovoru (niektorých ustanovení dohovoru) kategórie zamestnaných osôb podľa článku 2 odseku 2 písm. b) a písm. c) dohovoru –
1. zamestnancov v skúšobnej dobe (čakateľskej dobe), a
2. zamestnancov zamestnaných príležitostne a výnimočne na krátku dobu (dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru).
Pozrite podrobnejšie aj komentár a záver k článku 2 dohovoru.
Článok 5 dohovoru


Platnými dôvodmi na skončenie zamestnania nie sú okrem iného:

a) členstvo v odboroch alebo účasť na odborovej činnosti mimo pracovného času alebo so súhlasom zamestnávateľa v pracovnom čase,

b) uchádzanie sa o funkciu, vykonávanie alebo predchádzajúce vykonávanie funkcie zástupcu pracovníkov,

c) podanie sťažnosti alebo účasť na súdnom konaní proti zamestnávateľovi pre údajné porušenie zákonov alebo predpisov alebo podanie opravného prostriedku na príslušné správne úrady, 

d) rasa, farba pleti, pohlavie, manželský stav, povinnosti k rodine, tehotenstvo, náboženstvo, politické názory, národnosť alebo sociálny pôvod,

e) neprítomnosť v práci počas materskej dovolenky.

K článku 5 dohovoru

Predmetný článok uvádza, že výpovednými dôvodmi nie sú dôvody príkladne uvedené v článku 5 dohovoru. Do uvedeného článku dohovoru sú premietnuté teda najčastejšie prípady, ktoré sú hodné ochrany, pretože prax členských štátov MOP ukázala, že zamestnanci v uvedených prípadoch sú pre zamestnávateľa často osoby neželané a zamestnávateľ vo väčšine prípadov má tendenciu zbaviť sa takých osôb.

Právna úprava Slovenskej republiky k článku 5 dohovoru  


 Podľa § 64 Zákonníka práce (zákaz výpovede) zamestnávateľ nesmie dať zamestnancovi výpoveď v ochrannej dobe, a to
a) v dobe, keď je zamestnanec uznaný dočasne za práceneschopného pre chorobu alebo úraz, ak si túto neschopnosť úmyselne nevyvolal alebo nespôsobil pod vplyvom alkoholu, omamných látok alebo psychotropných látok a v dobe od podania návrhu na ústavné ošetrovanie alebo od nástupu na kúpeľnú liečbu až do dňa ich skončenia,

b) pri povolaní na výkon mimoriadnej služby v období krízovej situácie odo dňa, keď bol zamestnanec povolaný na výkon mimoriadnej služby doručením povolávacieho rozkazu alebo keď bol na výkon mimoriadnej služby povolaný mobilizačnou výzvou alebo mobilizačným oznámením, alebo ak bol  zamestnancovi výkon mimoriadnej služby  nariadený, až do uplynutia dvoch týždňov po jeho prepustení z tejto služby; to platí rovnako v prípade výkonu alternatívnej služby podľa osobitného predpisu,
c) v dobe, keď je zamestnankyňa tehotná, keď je zamestnankyňa na materskej dovolenke, keď  je zamestnankyňa a zamestnanec na rodičovskej dovolenke, alebo keď sa osamelá zamestnankyňa alebo osamelý zamestnanec starajú o dieťa mladšie ako tri roky,
d) v dobe, keď je zamestnanec dlhodobo uvoľnený na výkon verejnej funkcie,
e) v dobe, keď je zamestnanec pracujúci v noci uznaný na základe lekárskeho posudku dočasne nespôsobilým na nočnú prácu. 
Zákonník práce v § 64 ustanovuje dôvody, kedy zamestnávateľ nesmie dať zamestnancovi výpoveď v ochrannej dobe. Zákaz skončiť pracovný pomer výpoveďou sa vzťahuje len na zamestnávateľa. Ak dá zamestnanec sám výpoveď, žiadna ochranná doba neplatí. Ak bola daná výpoveď v rozpore s týmto zákazom, takáto výpoveď je neplatná. Pre posúdenie platnosti výpovede zamestnávateľa je vždy rozhodujúce, či v čase doručenia výpovede existovali právne skutočnosti, s ktorými Zákonník práce spája zákaz výpovede. 

Zvýšená ochrana pred skončením pracovného pomeru je ustanovená aj v § 240 ods. 7 a  8 Zákonníka práce, v ktorého zmysle zástupcovia zamestnancov sú v čase funkčného obdobia a počas jedného roka po jeho skončení chránení proti opatreniam, ktoré by ich mohli poškodzovať vrátane skončenia pracovného pomeru a ktoré by boli motivované ich postavením alebo činnosťou. Zamestnávateľ môže dať členovi príslušného odborového orgánu, členovi zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckému dôverníkovi výpoveď alebo s nimi okamžite skončiť pracovný pomer len s predchádzajúcim súhlasom zástupcov zamestnancov. Za predchádzajúci súhlas sa považuje aj, ak zástupcovia zamestnancov písomne neodmietli udeliť zamestnávateľovi súhlas do l5 dní odo dňa, keď o to zamestnávateľ požiadal. Zamestnávateľ môže použiť predchádzajúci súhlas len v lehote dvoch mesiacov od jeho udelenia. 

§ 13 Zákonníka práce taktiež ustanovuje, že výkon práv a povinností vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov musí byť v súlade s dobrými mravmi. Nikto nesmie tieto práva a povinnosti zneužívať na škodu druhého účastníka pracovnoprávneho vzťahu alebo spoluzamestnancov. Nikto nesmie byť na pracovisku v súvislosti s výkonom pracovnoprávnych vzťahov prenasledovaný ani inak postihovaný za to, že podá na iného zamestnanca alebo zamestnávateľa sťažnosť, žalobu alebo návrh na začatie trestného stíhania.
 Podľa § 63 odseku 1 Zákonníka práce zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď iba z dôvodov výslovne uvedených v tomto odseku. V prípade, že by zamestnávateľ vo výpovedi uviedol iné dôvody, ako sú uvedené v § 63 odseku 1 Zákonníka práce je výpoveď neplatná a dotknutý zamestnanec je oprávnený podať návrh na príslušný súd, aby súd rozhodol, že výpoveď zo strany zamestnávateľa je neplatná.
Záver:

 
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 5 dohovoru.

Článok 6 dohovoru

1.  Dočasná neprítomnosť v práci pre chorobu alebo úraz nepredstavuje platný dôvod na skončenie zamestnania.


2.  Vymedzenie toho, čo predstavuje dočasnú neprítomnosť v práci, jej rozsah, pri ktorom sa vyžaduje lekárske potvrdenie, a možné obmedzenia pri vykonávaní odseku 1 tohto článku, sa ustanovia v súlade so spôsobmi uplatňovania uvedenými v článku 1 tohto dohovoru.
K článku 6 dohovoru
Podľa článku 6 dohovoru dočasná neprítomnosť v práci pre chorobu alebo úraz nepredstavuje platný dôvod na skončenie zamestnania. 
Právna úprava Slovenskej republiky k článku 6 dohovoru

Podľa § 64 Zákonníka práce (zákaz výpovede) zamestnávateľ nesmie dať zamestnancovi výpoveď v ochrannej dobe, a to:

a) v dobe, keď je zamestnanec uznaný dočasne za práceneschopného pre chorobu alebo úraz, ak si túto neschopnosť úmyselne nevyvolal alebo nespôsobil pod vplyvom alkoholu, omamných látok alebo psychotropných látok,

b) v dobe, keď je zamestnanec pracujúci v noci uznaný na základe lekárskeho posudku dočasne nespôsobilým na nočnú prácu.

Podľa § 141 Zákonníka práce (dôležité osobné prekážky v práci) zamestnávateľ ospravedlní neprítomnosť zamestnanca v práci za čas jeho pracovnej neschopnosti pre chorobu alebo úraz. Zamestnávateľ je povinný poskytnúť zamestnancovi pracovné voľno s náhradou mzdy na nevyhnutne potrebný čas, najviac na sedem dní v kalendárnom roku, ak vyšetrenie alebo ošetrenie nebolo možné vykonať mimo pracovného času.


Ak je prekážka v práci zamestnancovi vopred známa, je povinný včas požiadať zamestnávateľa o poskytnutie pracovného voľna. Inak je zamestnanec povinný upovedomiť zamestnávateľa o prekážke v práci a o jej predpokladanom trvaní bez zbytočného odkladu. 


Prekážku v práci a jej trvanie je zamestnanec povinný zamestnávateľovi preukázať. Príslušné zariadenie je povinné potvrdiť mu doklad o existencii prekážky v práci a o jej trvaní. Ak má zamestnanec nárok na pracovné voľno bez náhrady mzdy, zamestnávateľ je povinný mu umožniť nadpracovanie zameškaného času, ak tomu nebránia vážne prevádzkové dôvody.

Záver:

 
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 6 dohovoru.

Oddiel B

Postup pred skončením zamestnania alebo v čase skončenia zamestnania

Článok 7 dohovoru


Zamestnanie pracovníka sa neskončí z dôvodov súvisiacich s jeho správaním a vykonávanou prácou, ak sa mu neposkytne možnosť brániť sa pred vznesenými obvineniami, s výnimkou, ak nemožno od zamestnávateľa dôvodne očakávať, že mu takúto možnosť poskytne.

K článku 7 dohovoru

Tento článok zakotvuje právo zamestnanca v prípadoch, ak mieni s ním zamestnávateľ skončiť pracovný pomer pre dôvody spočívajúce v jeho správaní alebo výkone, brániť sa voči tvrdeniam, ktoré vzniesol zamestnávateľ, s výnimkou prípadov, kedy poskytnutie tejto možnosti nie je dôvodné.

Právna úprava Slovenskej republiky k článku 7 dohovoru  

Podľa § 63 odseku 5 Zákonníka práce ak zamestnávateľ chce dať zamestnancovi výpoveď pre porušenie pracovnej disciplíny, je povinný oboznámiť  zamestnanca  s dôvodom výpovede a  umožniť  mu vyjadriť sa k nemu.

Taktiež v prípade, ak zamestnanec neuspokojivo plní pracovné úlohy, môže zamestnávateľ  podľa § 63 ods. l písm. d), bod 4 Zákonníka práce dať zamestnancovi výpoveď, len ak ho v posledných šiestich mesiacoch písomne vyzval na odstránenie nedostatkov a zamestnanec ich v primeranom čase neodstránil. Obdobne je uložená zamestnávateľovi povinnosť písomne upozorniť zamestnanca na možnosť výpovede, ak s ním zamestnávateľ chce skončiť pracovný pomer podľa § 63 ods. l písm. e) Zákonníka práce pre menej závažné porušenie pracovnej disciplíny. V zmysle citovaného ustanovenia zamestnancovi možno dať výpoveď, ak bol v posledných šiestich mesiacoch v súvislosti s porušením pracovnej disciplíny písomne upozornený na možnosť výpovede.
Záver:

 
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 7 dohovoru.

Oddiel C

Postup pri odvolaní sa proti skončeniu zamestnania

Článok 8 dohovoru


1. Pracovník, ktorý sa domnieva, že jeho zamestnanie sa neoprávnene skončilo, má právo sa odvolať proti takému skončeniu zamestnania na nestranný orgán, ako je súd, pracovný súd, rozhodcovská komisia alebo rozhodca.


2. Ak skončenie zamestnania potvrdil príslušný úrad, aplikácia odseku 1 tohto článku sa môže odchyľovať podľa vnútroštátneho práva a praxe.


3. Možno predpokladať, že pracovník sa vzdal svojho práva odvolať sa proti skončeniu zamestnania, ak tak neurobil v primeranej lehote po skončení zamestnania.

K článku 8 dohovoru
Odvolanie proti skončeniu zamestnania spočíva podľa článku 8 dohovoru v tom, že zamestnanec, ktorý sa domnieva, že bol s ním skončený pracovný pomer bezdôvodne, má právo napadnúť takéto opatrenie na nestrannom orgáne ako napr. na súde, pracovnom súde v primeranej lehote. Ak túto lehotu zamestnanec nevyužije, má sa za to, že sa vzdal svojho práva.

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 8 dohovoru  

V zmysle § 77 Zákonníka práce neplatnosť skončenia pracovného pomeru výpoveďou, okamžitým skončením, skončením v skúšobnej dobe alebo dohodou môže zamestnanec, ako aj zamestnávateľ uplatniť na súde najneskôr v lehote dvoch mesiacov odo dňa, keď sa mal pracovný pomer skončiť. V prípade neplatnosti skončenia pracovného pomeru ide o tzv. relatívnu neplatnosť právneho úkonu, ktorej sa môže dovolávať len ten z účastníkov, ktorý je dôvodom neplatnosti postihnutý. Ide o výnimku zo zásady absolútnej neplatnosti právnych úkonov.

Ak zamestnávateľ alebo zamestnanec návrh na vyslovenie neplatnosti skončenia pracovného pomeru nepodá na súd včas v ustanovenej lehote, pracovný pomer sa skončí, aj keď by išlo o neplatný právny úkon. Platnosť skončenia pracovného pomeru už potom súd nemôže preskúmavať.

Záver:

Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 8 dohovoru.

Článok 9 dohovoru


1. Orgány uvedené v článku 8 tohto dohovoru sú oprávnené preskúmať dôvody skončenia zamestnania a ďalšie okolnosti vzťahujúce sa na prípad a vydať rozhodnutie, či bolo skončenie zamestnania oprávnené.


2. Aby sám pracovník nemusel dokazovať, že skončenie zamestnania nebolo oprávnené, spôsoby uplatňovania uvedené v článku 1 tohto dohovoru ustanovia jednu alebo druhú, alebo obidve nasledujúce možnosti:

a) bremeno dokazovania existencie platného dôvodu na skončenie zamestnania, ako je definované v článku 4 tohto dohovoru, spočíva na zamestnávateľovi,

b) orgány uvedené v článku 8 tohto dohovoru sú oprávnené prijať záver o dôvode skončenia zamestnania s prihliadnutím na dôkazy, ktoré označili účastníci, a podľa postupov, ktoré upravuje vnútroštátne právo a prax.


3. V prípadoch skončenia zamestnania z dôvodov prevádzkových potrieb podniku, organizácie alebo služby, orgány uvedené v článku 8 tohto dohovoru sú oprávnené určiť, či skončenie zamestnania v skutočnosti bolo z týchto dôvodov, ale v rozsahu ich právomocí je tiež rozhodnúť, či sú tieto dôvody dostatočné na preukázanie, že skončenie zamestnania sa vymedzilo spôsobmi uplatňovania uvedenými v článku 1 tohto dohovoru.
K článku 9 dohovoru
Na návrh zamestnanca príslušný orgán je oprávnený preskúmať dôvody skončenia pracovného pomeru. Článok 9 dohovoru ustanovuje aj postup pri preskúmaní, rieši otázku dôkazného bremena a účinnosť takéhoto preskúmania. 

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 9 dohovoru  

Podľa § 77 Zákonníka práce neplatnosť skončenia pracovného pomeru výpoveďou, okamžitým skončením, skončením v skúšobnej dobe alebo dohodou môže zamestnanec, ako aj zamestnávateľ uplatniť na súde najneskôr v lehote dvoch mesiacov odo dňa, keď sa mal pracovný pomer skončiť.

Postup súdov pri preskúmavaní neplatnosti skončenia pracovného pomeru, otázky dokazovania, znášanie bremena dôkazov a rozhodnutie vo veci upravuje Občiansky súdny poriadok.

Záver: 

Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 9 dohovoru.

Článok 10 dohovoru

Ak orgány uvedené v článku 8 tohto dohovoru zistia, že skončenie zamestnania je neoprávnené, a ak nie sú oprávnené alebo to nepovažujú za možné v súlade s vnútroštátnym právom a praxou, vyhlásiť skončenie zamestnania za neplatné a/alebo nariadiť, alebo navrhnúť opätovné zaradenie pracovníka na jeho pôvodné pracovisko, sú oprávnené nariadiť vyplatenie primeranej náhrady škody alebo také iné odškodnenie, aké možno považovať za primerané.
K článku 10 dohovoru

Ochrana zamestnanca zahŕňa na základe ustanovenia článku 10 dohovoru aj finančné odškodnenie, ak nie je možné vyhlásiť skončenie pracovného pomeru za neplatné, alebo vrátiť zamestnanca na jeho pôvodné miesto.

Právna úprava v Slovenskej republiky k článku 10 dohovoru  

Ako už bolo uvedené k článku 8 dohovoru o neplatnosti skončenia pracovného pomeru  rozhodujú súdy. Príslušné súdy sú teda oprávnené rozhodnúť, že skončenie pracovného pomeru je neplatné.

Nároky z neplatného skončenia pracovného pomeru upravuje § 77 až § 80 Zákonníka práce.

Nároky zamestnanca závisia od toho, či zamestnanec trvá na pokračovaní pracovného pomeru so zamestnávateľom alebo na ňom netrvá.

Zamestnanec trvá na ďalšom zamestnávaní

Ak zamestnávateľ dal zamestnancovi neplatnú výpoveď, alebo ak s ním neplatne skončil pracovný pomer okamžite alebo v skúšobnej dobe a ak zamestnanec oznámil zamestnávateľovi, že trvá na tom, aby ho naďalej zamestnával, jeho pracovný pomer sa nekončí, s výnimkou, ak súd rozhodne, že nemožno od zamestnávateľa spravodlivo požadovať, aby zamestnanca naďalej zamestnával. 

Zamestnávateľ je povinný zamestnancovi poskytnúť náhradu mzdy. Táto náhrada patrí zamestnancovi v sume jeho priemerného zárobku odo dňa, keď oznámil zamestnávateľovi, že trvá na ďalšom zamestnávaní, až do času, keď mu zamestnávateľ umožní pokračovať v práci alebo ak súd rozhodne o skončení pracovného pomeru.  
Ak celkový čas, za ktorý by sa mala zamestnancovi poskytnúť náhrada mzdy, presahuje 12 mesiacov, môže súd na žiadosť zamestnávateľa jeho povinnosť nahradiť mzdu za čas presahujúci 12 mesiacov primerane znížiť, prípadne náhradu mzdy zamestnancovi vôbec nepriznať. 

V prípade neplatného skončenia pracovného pomeru náhradu mzdy za 12 mesiacov je  zamestnávateľ povinný zamestnancovi poskytnúť, ak v spore bolo prijaté rozhodnutie súdu až po uplynutí 12 mesiacov. Ak súd vydal rozhodnutie o neplatnom skončení pracovného pomeru skôr, patrí náhrada mzdy len za toto kratšie obdobie. Táto náhrada má povahu satisfakcie za neplatne skončený pracovný pomer. 

Za dlhšie obdobie ako 12 mesiacov zamestnávateľ môže zamestnancovi  poskytnúť náhradu mzdy, avšak ustanovenie § 79 ods. 2 Zákonníka práce poskytuje zamestnávateľovi  aj možnosť požiadať, aby súd túto náhradu mzdy primerane znížil, resp. aj nepriznal. K zníženiu, resp. nepriznaniu náhrady mzdy môže súd pristúpiť iba vtedy, ak po zhodnotení všetkých okolností prípadu je možné dôvodiť, že zamestnanec sa mohol zapojiť do práce u iného zamestnávateľa za podmienok v zásade rovnocenných alebo dokonca výhodnejších, než by mal pri výkone práce podľa pracovnej zmluvy, keby zamestnávateľ si plnil svoju povinnosť prideľovať mu  prácu podľa pracovnej zmluvy. Takýto postup by napríklad neprichádzal do úvahy, ak by zamestnanec síce vykonával prácu u iného zamestnávateľa, avšak za nevýhodných a nepriaznivých okolností.

V prípade, že súd rozhodne o neplatnosti skončenia pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa, zamestnávateľ je povinný vyzvať zamestnanca, aby opäť nastúpil do práce.

Zamestnanec netrvá na ďalšom zamestnávaní

Ak zamestnávateľ skončil pracovný pomer neplatne a zamestnanec netrvá na tom, aby ho zamestnávateľ ďalej zamestnával, platí, ak sa so zamestnávateľom nedohodne písomne inak, že sa jeho pracovný pomer skončil dohodou, ak

· bola daná neplatná výpoveď, uplynutím výpovednej doby,

· bol pracovný pomer neplatne skončený okamžite alebo v skúšobnej dobe, dňom, keď sa mal pracovný pomer skončiť. V tomto prípade zamestnanec má nárok na náhradu mzdy v sume svojho priemerného zárobku podľa § 134 za výpovednú dobu dvoch            mesiacov.

Neplatná dohoda o skončení pracovného pomeru

K neplatnému skončeniu pracovného pomeru môže dôjsť aj pri dohode o skončení pracovného pomeru. Pri neplatnej dohode o skončení pracovného pomeru sa postupuje pri posudzovaní nárokov zamestnanca na náhradu ušlej mzdy obdobne ako pri neplatnej výpovedi danej zamestnancovi zamestnávateľom. Zamestnávateľ nemôže uplatňovať nárok na náhradu škody pre neplatnosť dohody.

Záver:
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 10 dohovoru.

Oddiel D

Výpovedná doba
Článok 11 dohovoru


Pracovník, ktorého zamestnanie sa má skončiť, má právo na primeranú výpovednú dobu alebo na náhradu škody namiesto nej, okrem takého jeho závažného previnenia, pri ktorom nie je možné od zamestnávateľa odôvodnene požadovať, aby ho ďalej zamestnával počas výpovednej doby.

K článku 11 dohovoru
Článok 11 dohovoru obsahuje ustanovenia o práve zamestnanca na primeranú výpovednú dobu alebo namiesto nej na určitú náhradu, ale len v prípade, ak sa zamestnanec vážne neprevinil, a toto previnenie by bolo takého charakteru, že nemožno od zamestnávateľa odôvodnene požadovať, aby zamestnanca ďalej zamestnával počas výpovednej doby.

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 11 dohovoru


Podľa § 62 odseku 1 Zákonníka práce ak je daná výpoveď, pracovný pomer sa skončí uplynutím výpovednej doby. Výpovedná doba je rovnaká pre zamestnávateľa aj zamestnanca a je najmenej dva mesiace. Ak je daná výpoveď zamestnancovi, ktorý odpracoval u zamestnávateľa najmenej päť rokov, je výpovedná doba najmenej tri mesiace.  


Podľa § 68 odseku 1 Zákonníka práce zamestnávateľ môže okamžite skončiť pracovný pomer výnimočne a to iba vtedy, ak zamestnanec
a) bol právoplatne odsúdený pre úmyselný trestný čin,

b) porušil závažne pracovnú disciplínu.
Záver:
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 11 dohovoru.

Oddiel E

Odstupné a iná ochrana príjmu

Článok 12 dohovoru


1. Pracovník, ktorého zamestnanie bolo skončené, má právo v súlade s vnútroštátnym právom a praxou na:

a) odstupné alebo iné odchodné dávky, ktorých výška sa určí okrem iného s ohľadom na dĺžku zamestnania a výšku mzdy a ktoré vypláca priamo zamestnávateľ alebo sa vyplácajú prostredníctvom fondu, ktorý sa vytvoril z príspevkov zamestnávateľov, alebo

b) dávky z poistenia pre prípad nezamestnanosti alebo pomoci nezamestnaným, alebo iné formy sociálneho zabezpečenia také, ako sú dávky v starobnom veku, alebo v invalidite, podľa bežných podmienok, na ktorých základe sa tieto dávky poskytujú, alebo

c) kombináciu takéhoto odstupného a dávok.


2. Pracovníkovi, ktorý nespĺňa rozhodné podmienky na dávky pre prípad poistenia v nezamestnanosti alebo pomoci nezamestnaným podľa systému všeobecného rozsahu úpravy, nemusí sa vyplatiť akékoľvek odstupné alebo dávka uvedené v odseku 1 písm. a) tohto článku iba preto, že sa mu neposkytuje dávka v nezamestnanosti podľa odseku 1 písm. b) tohto článku.


3. V prípade skončenia zamestnania pre závažné previnenie možno spôsobmi uplatňovania uvedenými v článku 1 tohto dohovoru ustanoviť odňatie nároku na odstupné alebo dávky uvedené v odseku 1 písm. a) tohto článku.

K článku 12 dohovoru
Článok 12 Dohovoru zakotvuje povinnosť zamestnávateľa poskytnúť zamestnancovi určitý druh satisfakcie v prípade, ak bol so zamestnancom skončený pracovný pomer.

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 12 dohovoru

Podľa § 76  Zákonníka práce (odstupné a odchodné) zamestnancovi, s ktorým zamestnávateľ skončí pracovný pomer výpoveďou z dôvodov uvedených v § 63 ods. l písm. a) alebo b) alebo z dôvodu, že zamestnanec stratil vzhľadom na svoj zdravotný stav podľa lekárskeho posudku dlhodobo spôsobilosť vykonávať doterajšiu prácu alebo dohodou z tých istých dôvodov, patrí pri skončení pracovného pomeru odstupné v sume najmenej dvojnásobku jeho priemerného mesačného zárobku. Ak pracovný pomer zamestnanca trval u zamestnávateľa najmenej päť rokov, patrí mu odstupné v sume najmenej trojnásobku jeho priemerného zárobku.
Zamestnancovi, s ktorým zamestnávateľ skončí pracovný pomer výpoveďou alebo dohodou z dôvodov, že zamestnanec nesmie vykonávať prácu pre pracovný úraz, chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyššiu prípustnú expozíciu určenú rozhodnutím príslušného orgánu verejného zdravotníctva, patrí pri skončení pracovného pomeru odstupné v sume najmenej desaťnásobku jeho priemerného mesačného zárobku. 
Osobný rozsah poistenia v nezamestnanosti, podmienky nároku, poskytovanie a výšku dávky v nezamestnanosti upravuje zákon  č. 461/2003 Z. z. o sociálnom poistení v znení neskorších predpisov.

Vzťahy pri poskytovaní sociálnych služieb, financovanie sociálnych služieb a dohľad nad poskytovaním sociálnych služieb upravuje zákon č. 448/2008 Z. z. o sociálnych službách a o zmene a doplnení zákona č. 455/1991 Zb. o živnostenskom podnikaní (živnostenský zákon)  v znení neskorších predpisov.
Záver:
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 12 dohovoru.

Tretia  časť  dohovoru

Dodatkové ustanovenia o skončení zamestnaní z hospodárskych, technologických, štrukturálnych a podobných dôvodov

Oddiel A

Konzultácie so zástupcami pracovníkov

Článok 13 dohovoru

1. Ak zamestnávateľ má v úmysle skončiť zamestnania z hospodárskych, technologických, štrukturálnych alebo podobných dôvodov:

a) včas poskytne dotknutým zástupcom pracovníkov príslušné dôležité informácie vrátane dôvodov predpokladaných skončení zamestnaní, počtu a kategórií pracovníkov, ktorých sa to bude týkať, a času v ktorého priebehu sa zamýšľané skončenia zamestnaní majú vykonať,

b) poskytne v súlade s vnútroštátnym právom a praxou dotknutým zástupcom pracovníkov čo najskôr príležitosť na konzultácie o opatreniach, ktoré je potrebné vykonať, aby sa predišlo alebo minimalizovalo skončenie zamestnaní, a o opatreniach, ktoré majú zmierniť nepriaznivé dôsledky skončenia zamestnaní dotknutých pracovníkov také, ako nájdenie inej možnosti zamestnania.


2. Použiteľnosť odseku 1 tohto článku môže sa obmedziť spôsobmi uplatňovania uvedenými v článku 1 tohto dohovoru na prípady, keď počet pracovníkov, u ktorých sa so skončením zamestnania počíta, je najmenej určitý počet alebo percento pracovnej sily.


3. Na účely tohto článku výraz „dotknutí zástupcovia pracovníkov“ znamená zástupcov pracovníkov, ktorých za takýchto uznáva vnútroštátne právo alebo prax v zhode s Dohovorom o zástupcoch pracovníkov z roku 1971.

K článku 13 dohovoru

V snahe minimalizovať negatívne dopady na zamestnancov pri skončení pracovného pomeru zo strany zamestnávateľa, a to z dôvodov hospodárskych, technologických, štrukturálnych alebo podobných dôvodov (organizačné zmeny), ktoré nespočívajú v osobe zamestnanca, v článku 13 dohovoru sú zamestnávateľovi uložené určité povinnosti spočívajúce najmä vo včasnom informovaní o zamýšľaných zmenách a opatreniach prijatých v snahe zabrániť prepúšťaniu.

Právna úprava v Slovenskej republike k článku 13 dohovoru

            V zmysle § 73 Zákonníka práce (hromadné prepúšťanie) ak zamestnávateľ alebo časť zamestnávateľa  rozviaže pracovný pomer výpoveďou z dôvodov uvedených v § 63 ods. l písm. a) a b) alebo ak sa pracovný pomer skončí z iného dôvodu, ktorý nespočíva v osobe zamestnanca počas 90 dní najmenej s 20 zamestnancami, ide o hromadné prepúšťanie. Doba 90 dní uvedená v § 73 Zákonníka práce je obdobím, počas ktorého zamestnávateľ rozväzuje pracovný pomer so zamestnancami v rámci hromadného prepúšťania. 
             Ak zamestnanec spadá do hromadného prepúšťania v zmysle uvedenej definície, čiže zamestnávateľ mu v čase hromadného prepúšťania doručil výpoveď podľa § 63 ods. l písm. a) a b) alebo skončil pracovný pomer dohodou z tých istých dôvodov, je  zamestnávateľ povinný splniť si povinnosti vyplývajúce z § 73 odseku 2 a nasledovných ustanovení Zákonníka práce. 

              Konzultačné povinnosti zamestnávateľa vo vzťahu k zástupcom zamestnancov a ak u zamestnávateľa  nepôsobia zástupcovia zamestnancov priamo s dotknutými zamestnancami majú za cieľ dosiahnuť dohodu, najmä pokiaľ ide o opatrenia umožňujúce predísť hromadnému prepúšťaniu alebo ho obmedziť. Účelom prerokovania hromadného prepúšťania zamestnancov je aj hľadanie možnosti umiestnenia zamestnancov vo vhodnom zamestnaní na iných pracoviskách, ako aj prerokovanie opatrení na zmiernenie nepriaznivých dôsledkov hromadného prepúšťania.
             V prípade, ak zamestnávateľ poruší povinnosti ustanovené v § 73 odseku 2 až 4 a 6 Zákonníka práce, má zamestnanec, s ktorým zamestnávateľ skončí pracovný pomer v rámci hromadného prepúšťania, nárok na náhradu mzdy najmenej v sume dvojnásobku jeho priemerného zárobku (§ 73 odsek 9 Zákonníka práce).
Záver:
Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 13 dohovoru.

Oddiel B

Oznámenie príslušnému úradu

Článok 14 dohovoru


1. Ak zamestnávateľ má v úmysle skončiť zamestnania z hospodárskych, technologických, štrukturálnych alebo podobných dôvodov, oznámi to príslušnému úradu v najväčšom možnom predstihu v súlade s vnútroštátnym právom a praxou, pritom poskytne príslušné informácie vrátane písomného vyjadrenia dôvodov skončenia zamestnaní, počtu a kategórií pracovníkov, na ktorých sa to vzťahuje, a obdobie, v ktorého priebehu sa zamýšľané skončenia zamestnaní vykonajú.


2. Vnútroštátne zákony a predpisy môžu obmedziť použiteľnosť odseku 1 tohto článku na prípady, keď počet pracovníkov, pri ktorých sa počíta so skončením zamestnania, je najmenej určitý počet alebo percento pracovnej sily.


3. Zamestnávateľ oznámi skončenie zamestnaní príslušnému úradu, ktorý je uvedený v odseku 1 tohto článku, v minimálnej lehote skôr, ako vykoná skončenie zamestnaní, a to v lehote určenej vnútroštátnymi zákonmi alebo predpismi.

K článku 14 dohovoru
V článku 14 dohovoru sú  ustanovené povinnosti zamestnávateľa voči príslušnému územnému orgánu  v prípade, ak sa rozhodne skončiť pracovný pomer z tzv. organizačných dôvodov.     

Právna úprava Slovenskej republiky k článku 14 dohovoru

Povinnosti zamestnávateľa voči úradu práce, sociálnych vecí a rodiny:

· doručiť odpis písomnej informácie najmä o dôvodoch hromadného prepúšťania, o počte a štruktúre zamestnancov, s ktorými sa má pracovný pomer rozviazať, o celkovom počte a štruktúre zamestnancov, ktorých zamestnáva, o dobe po ktorú sa hromadné prepúšťanie bude uskutočňovať a o kritériách na výber zamestnancov, s ktorými sa má pracovný pomer rozviazať,

· predložiť  písomnú informáciu o výsledku prerokovania,

· zamestnávateľ môže dať zamestnancovi výpoveď z dôvodov uvedených v § 63 ods. l písm. a) a b) Zákonníka práce alebo návrh na rozviazanie pracovného pomeru dohodou z  tých istých dôvodov najskôr po uplynutí jedného mesiaca odo dňa doručenia tejto písomnej informácie,

· zamestnávateľ prerokuje s úradom práce,  sociálnych vecí a rodiny opatrenia umožňujúce predísť hromadnému prepúšťaniu alebo ho obmedziť, a to najmä podmienky udržania zamestnanosti, možnosti zamestnať uvoľňovaných zamestnancov u iných zamestnávateľov a možnosti pracovného uplatnenia uvoľňovaných zamestnancov v prípade ich rekvalifikácie. 

Záver

Právna úprava v Slovenskej republike je v súlade s článkom 14 dohovoru.

Článok 15 až článok 22 dohovoru obsahujú štandardné záverečné ustanovenia týkajúce sa ratifikácie dohovoru, nadobudnutia platnosti dohovoru, vypovedania dohovoru atď.:
Štvrtá  časť

Záverečné ustanovenia

Článok 15


Formálne ratifikácie tohto dohovoru sa oznámia generálnemu riaditeľovi Medzinárodného úradu práce na registráciu.

Článok 16


1. Tento dohovor zaväzuje len tých členov Medzinárodnej organizácie práce, ktorých ratifikáciu zaregistroval generálny riaditeľ.


2. Dohovor nadobudne platnosť po dvanástich mesiacoch odo dňa, keď generálny riaditeľ zaregistroval ratifikáciu dohovoru dvoma členmi.


3. Potom tento dohovor nadobudne platnosť pre ktoréhokoľvek člena po dvanástich mesiacoch odo dňa, keď sa jeho ratifikácia zaregistrovala.

Článok 17


1. Člen, ktorý ratifikoval tento dohovor, môže ho vypovedať po uplynutí desiatich rokov odo dňa, keď dohovor prvýkrát nadobudol platnosť, aktom oznámeným generálnemu riaditeľovi Medzinárodného úradu práce, ktorý túto skutočnosť zaregistruje. Takéto vypovedanie nadobudne platnosť rok po dni jeho zaregistrovania.


2. Každý člen, ktorý ratifikoval tento dohovor a ktorý nevyužije právo vypovedať ho v priebehu roka nasledujúceho po uplynutí obdobia desiatich rokov uvedeného v predchádzajúcom odseku, bude viazaný dohovorom na ďalšie obdobie desiatich rokov a potom ho bude môcť vypovedať vždy po uplynutí každého desaťročného obdobia za podmienok uvedených v tomto článku.

Článok 18


1. Generálny riaditeľ Medzinárodného úradu práce oznámi všetkým členom Medzinárodnej organizácie práce registráciu všetkých ratifikácií a vypovedaní, ktoré mu oznámili členovia organizácie.


2. Pri upovedomení členov organizácie o registrácii druhej ratifikácie, ktorá bola oznámená, generálny riaditeľ upozorní členov organizácie na dátum, od ktorého dohovor nadobudne platnosť.

Článok 19


Generálny riaditeľ Medzinárodného úradu práce oznámi generálnemu tajomníkovi Organizácie Spojených národov na registráciu podľa článku 102 Charty Organizácie Spojených národov úplné podrobnosti o všetkých ratifikáciách a aktoch vypovedania, ktoré zaregistroval podľa ustanovení predchádzajúcich článkov.

Článok 20


Vždy, ak to Správna rada Medzinárodného úradu práce považuje za nevyhnutné, predloží generálnej konferencii správu o pôsobení tohto dohovoru a preverí vhodnosť zaradenia otázky jeho čiastočného alebo úplného revidovania do programu konferencie.

Článok 21


1. Ak konferencia prijme nový dohovor, ktorý reviduje tento dohovor vcelku alebo čiastočne, potom, ak nový dohovor neustanoví inak,  

a) ratifikácia nového revidovaného dohovoru členom má ipso iure
 za následok bezprostredné vypovedanie tohto dohovoru bez ohľadu na ustanovenia článku 17, ak a keď nový revidovaný dohovor nadobudne platnosť,

b) odo dňa, keď nový revidovaný dohovor nadobudne platnosť, tento dohovor prestane byť sprístupnený ratifikácii zo strany členov.


2.  Tento dohovor ostane v každom prípade v platnosti v jeho terajšej forme a obsahu pre tých členov, ktorí ho ratifikovali, ale neratifikovali revidovaný dohovor.

Článok 22


Anglické a francúzske znenia textu tohto dohovoru sú rovnako rozhodujúce.

Celkový záver

Vnútroštátne zákonodarstvo Slovenskej republiky je v súlade s dohovorom a dohovor je ratifikovateľným Slovenskou republikou s tým, že Slovenská republika vylučuje z uplatňovania niektorých ustanovení dohovoru – článok 4 až článok 7 a článok 11 až článok 14 tieto kategórie zamestnaných osôb, ktoré ako vyplýva zo samotného dohovoru možno vylúčiť podľa článku 2 odseku 2 písm. b) a písm. c) dohovoru:
            1. Zamestnané osoby na základe zmluvy o zamestnaní na skúšobnú dobu alebo na čakateľskú dobu (článok 2 odsek 2 písm. b/ dohovoru). Dôvodom na toto vylúčenie je najmä skutočnosť, že podľa § 72 odseku 1 a 2 Zákonníka práce v skúšobnej dobe môže tak zamestnávateľ, ako aj zamestnanec skončiť pracovný pomer písomne z akéhokoľvek dôvodu alebo bez uvedenia dôvodu. 
2. Zamestnané osoby, ktoré sú zamestnané príležitostne a výnimočne na krátku dobu (článok 2 odsek 2 písm. c/ dohovoru) v pracovnoprávnom vzťahu mimo pracovný pomer (dohody o prácach vykonávaných mimo pracovný pomer § 223 až § 228a Zákonníka práce). Dôvodom na vylúčenie tejto kategórie zamestnaných osôb z uplatňovania uvedených článkov dohovoru, je najmä skutočnosť, že ide o výnimočný a príležitostný pracovnoprávny vzťah mimo pracovný pomer (dohody o prácach vykonávaných mimo pracovný pomer - dohoda o vykonaní práce, dohoda o pracovnej činnosti a dohoda o brigádnickej práci študentov) uzatvorený na krátku dobu, prípadne na splnenie konkrétnej úlohy výnimočne a príležitostne s možnosťou skončiť tento pracovnoprávny vzťah aj bez uvedenia dôvodu.
�  �������������������������V praxi Medzinárodnej organizácie práce sa používa aj skrátený názov – „Medzinárodná konferencia práce“.


�  Členov Medzinárodnej organizácie práce.


�  V praxi Medzinárodnej organizácie práce sa vo väčšine prípadov popri úplnom názve dohovoru používa aj jeho skrátený názov.


� Anglický text tohto dohovoru používa výraz „workers“ – “pracovníci“. Zákonník práce – zákon č. 311/2001 Z. z. v znení neskorších predpisov používa výraz „zamestnanci“ a nepoužíva výraz „pracovníci“. Na základe prijatých záverov výboru pre pracovný pomer na 91. zasadnutí Generálnej konferencie Medzinárodnej organizácie práce v júni 2003 v Ženeve sa okrem iného uvádza v 1. odseku - Výraz „zamestnanec“ je právny výraz označujúci osobu, ktorá je zmluvnou stranou určitého druhu právneho vzťahu, ktorý sa bežne označuje ako pracovný pomer. Výraz „pracovník“ je širší výraz, ktorý sa môže aplikovať na akéhokoľvek pracovníka bez ohľadu na to, či je, alebo nie je zamestnancom.


�  XIII. časť /čl. 387 až 427/ Mierovej zmluvy medzi mocnosťami spojenými a združenými a Nemeckom a protokol /podpísané vo Versailles 28. júna 1919/ - č. 217/1921 Zb. a n. v znení neskorších úprav.





�  Z moci dohovoru – ako vyplýva zo samotného dohovoru.
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