Pracovné právo – všeobecná časť


1. Pojem, predmet a systém pracovného práva
Pracovné právo je samostatné odvetvie práva, súbor právnych noriem, ktoré upravuje vzťahy medzi ľuďmi pri uskutočňovaní ľudskej práce.

- celá oblasť ľudskej práce si nevyžaduje právnu úpravu, ak je ľudská práca vykonávaná napríklad v domácnosti, človek si sám určuje nie len spôsob jej vykonávania, pracovný režim, ale sám znáša aj riziká spojené s jej výkonom

Predmet pracovného práva nesúvisí len so samou prácou, ale aj so vzťahmi medzi ľuďmi týkajúcimi sa pracovnej činnosti.

Právne spôsobilým predmetom pracovného práva je práca:

· Ľudská

· Slobodná

· Závislá

· Nesamostatná

· Odplatná

· Vykonávaná pre iného

· Vykonávaná osobne zamestnancom pre zamestnávateľa

Predmetom pracovného pomeru je práca ako činnosť, nie výsledok činnosti.

Systém pracovného práva je zjednotenie právnych noriem a ich rozdelenie podľa pozitívnej právnej úpravy.

Pracovné právo sa člení na všeobecnú časť a osobitnú časť.

- všeobecná časť – základné teoretické východiská pracovného práva, jeho princípy, základné právne kategórie ktoré sa vzťahujú na celé toto právne odvetvie
- najmä pojem, predmet, funkcie a pramene pracovného práva, jeho základné zásady, pracovnoprávne vzťahy, ich subjekty, pôsobnosť noriem pracovného práva, uplatňovanie nárokov z pracovnoprávnych vzťahov atď.

- osobitná časť – zahŕňa také pracovnoprávne inštitúty, ako sú vznik, zmena a skončenie pracovného pomeru, pracovný čas a čas odpočinku, osobitné pracovné podmienky žien a mladistvých, zodpovednosť zamestnávateľa a zamestnanca atď.

Členenie pracovného práva na individuálne a kolektívne

- individuálne PP – tvoria ho právne vzťahy medzi jednotlivým zamestnancom a zamestnávateľom


- problematika založenia pracovného pomeru, zmeny a skončenia pracovného pomeru

- kolektívne PP – upravuje vzťahy medzi kolektívom zamestnancov a zamestnávateľom alebo organizáciou zamestnávateľov

- pracovnoprávna úprava koaličného práva, kolektívnych zmlúv, kolektívneho vyjednávania, právna úprava štrajku

2. Pramene pracovného práva

Pramene práva vo všeobecnosti členíme na:
- Materiálne pramene – pramene vzniku práva, okolnosti ktoré podmieňujú vznik práva

- Formálne pramene – rôzne formy vyjadrenia právnych noriem stanovené alebo uznané štátom

Vnútroštátne pramene pracovného práva vo formálnom zmysle:

· Normatívne právne akty

· Kolektívne zmluvy

· Vnútropodnikové normatívne akty

· Technické normy

· Dobré mravy

· Medzinárodné zmluvy

Normatívne právne akty

- základný prameň pracovného práva

- predovšetkým Ústava slovenskej republiky, ústavné zákony, ďalej zákony a právne predpisy vydané na ich vykonanie

Ústava SR

- ustanovuje predovšetkým zákaz diskriminácie a zákaz nútených prác alebo nútených služieb (čl. 12 a 18)

- každý má právo na slobodnú voľbu povolania a prípravu naň, právo podnikať a uskutočňovať inú zárobkovú činnosť

- občania majú právo na prácu (čl. 35 ods. 3) a občanov ktorí nie z vlastnej viny nemôžu toto právo vykonávať má štát v primeranom rozsahu hmotne zabezpečiť

- zamestnanci majú právo na spravodlivé a uspokojujúce pracovné podmienky (čl. 36)
- ústava poskytuje osobitnú ochranu v pracovnoprávnych vzťahoch ženám, mladistvým a zdravotne postihnutým osobám

- právo na štrajk

Zákony

- základným pracovnoprávnym predpisom vo forme zákona je Zákonník práce prijatý 2.7.2001 a vyhlásený ako zákon pod č. 311/2001 Z.z. v znení neskorších predpisov s účinnosťou od 1.4. 2002

- obsahuje základné zásady (čl. 1 - 11), 256 paragrafov a 2 prílohy (charakteristiky stupňov náročnosti pracovných miest, zoznam preberaných právnych aktov ES a EÚ). Paragrafové znenie je rozdelené do 11. Častí (všeobecné ustanovenia, pracovný pomer, pracovný čas a doba odpočinku, mzda a priemerný zárobok, prekážky v práci, ochrana práce, podniková sociálna politika, náhrada škody, dohody o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru, kolektívne pracovnoprávne vzťahy, prechodné a záverečné ustanovenia)

- ďalšie zákony - 2/1991 o kolektívnom vyjednávaní, 5/2004 o službách zamestnanosti, 312/2001 o štátnej službe,

90/1996 o minimálnej mzde atď.

- na pracovnoprávne vzťahy sa použije aj Občiansky zákonník č. 40/1964 Zb.

Vykonávacie pracovnoprávne predpisy

- vydané na vykonanie príslušných zákonov

- predovšetkým nariadenia, ktoré na vykonanie zákona v jeho medziach môže vydávať vláda

Nariadenie vlády SR č. 272/2004 Z.z. ktorým sa ustanovuje zoznam prác a pracovísk, ktoré sú zakázané tehotným ženám, matkám do konca deviateho mesiaca po pôrode a dojčiacim ženám

NV č. 286/2004 Z.z. ktorým sa ustanovuje zoznam prác a pracovísk ktoré sú zakázané mladistvým zamestnancom 
Nariadenie vlády o minimálnych bezpečnostných a zdravotných požiadavkách na pracovisko

NV ktorým sa ustanovuje minimálna mzda
Kolektívne zmluvy
- kolektívna zmluva je normatívny zmluva, ktorej ustanovenia majú všeobecnú povahu podobne ako normatívne právne akty a upravujú celú skupinu právnych vzťahov neurčitého počtu a rovnakého druhu

- od NPA sa odlišujú spôsobom vzniku, obsahom a subjektmi

- sú založené na zmluvnom princípe

- upravujú individuálne a kolektívne vzťahy medzi zamestnancami a zamestnávateľmi a práva a povinnosti zmluvných strán

- pozostávajú zo záväzkovej a normatívnej časti

- podľa §231 ods. 1 ZP v kolektívnej zmluve možno upraviť pracovné podmienky vrátane mzdových podmienok a podmienky zamestnávania výhodnejšie ako upravuje ZP alebo iný pracovnoprávny predpis ak to tieto predpisy vyslovene nezakazujú

· Podnikové kolektívne zmluvy uzavierané medzi príslušným odborovým orgánom a zamestnávateľom

· Kolektívne zmluvy vyššieho stupňa

Vnútropodnikové normatívne akty (vnútropodnikové predpisy)

- subjektom, ktorý je oprávnený ich vydávať je zamestnávateľ

- upravujú celú skupinu vzťahov rovnakého druhu a neurčitého počtu

- základnou podmienkou ich záväznosti je riadne oboznámenie zamestnancov s ich obsahom

Patria sem predovšetkým:

- pracovný poriadok ktorý vydáva zamestnávateľ po predchádzajúcom súhlase zástupcov zamestnancov

- pravidlá bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci
- predpisy upravujúce normy spotreby práce

Technické normy

- vydávané na základe zákona č. 264/1999 Z.z. o technických požiadavkách na výrobky

- upravujú bezpečnosť práce a ochranu života a zdravia pri práci

Dobré mravy

- je to súhrn všeobecne zachovávaných a uznávaných etických noriem spoločnosti obsahujúcich všeobecne platné pravidlá správania sa jej členov vo vzájomných vzťahoch

- majú morálny charakter a možno ich aplikovať len ak to príslušná právna norma dovoľuje, prípadne prikazuje

- v našom pracovnom práve sa používajú ako určité interpretačné pravidlo pri interpretácii a aplikácii práva
- predovšetkým výkon práv a povinností vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov musí byť v súlade s dobrými mravmi

- prejav vôle treba vykladať  so zreteľom na okolnosti, za ktorých sa urobil

Medzinárodné zmluvy

- bilaterálnymi MZ sa občanom iného štátu zabezpečuje rovnoprávnosť v oblasti pracovného práva s občanmi štátu, na ktorého území pracujú

3. Medzinárodné a Európske pracovné právo

Pod pojmom medzinárodné pracovné právo sa rozumie tak súbor hmotnoprávnych noriem  vytvorených na medzinárodnej úrovni, ako aj procesných noriem upravujúcich ich prijímanie a implementáciu.

Medzinárodná integrácia, internacionalizácia a globalizácia politických, ekonomických, sociálnych a ďalších vzťahov nevyhnutne posúva do popredia potrebu existencie a ďalšieho rozvoja všeobecne uznávaných zásad, pravidiel a mechanizmov rozvoja týchto procesov.

Tieto zásady majú vplyv na vnútorné zákonodarstvo každého zúčastneného štátu.

Pracovné zákonodarstvo môže byť efektívne vytvárané a rozvíjané len ak je paralelne podporované opatreniami v medzinárodnej normotvorbe.

Medzinárodne pracovné právo bolo už od počiatku spájané s medzinárodnou hospodárskou súťažou, keďže medzinárodné dohody o podmienkach práce bránia medzinárodnej súťaži na úkor zamestnancov a prispievajú k vytváraniu podmienok korektnej súťaže.

 V súčasnosti hlavnou hnacou silou medzinárodného pracovného zákonodarstva je koncepcia sociálnej spravodlivosti, aj keď najmä v rozvinutých krajinách došlo k zlepšeniu pracovných podmienok zamestnancov, ale stále tu celý rad sociálnych problémov vyžaduje riešenie. 

· Dôvody vzniku medzinárodného pracovného práva:

· Sociálne dôvody – požiadavky humanizácie pracovných podmienok

· Ekonomické – potreba vyrovnania konkurenčných schopností v medzinárodnom meradle a potreba vytvárania medzinárodného trhu práce
· Politické – vzťah medzi sociálnou spravodlivosťou v pracovných vzťahoch a mierom vo svete – rozvoj medzinárodného pracovného práva musí prispievať k upevneniu vnútorného sociálneho mieru jednotlivých krajín

· Právne – potreba náležite chrániť cudzincov

Prijímanie medzinárodných štandardov na regionálnej úrovni v oblasti práce bolo a je najrozsiahlejšie v európskych zoskupeniach, kde integračné procesy a s nimi súvisiaca normotvorba dosiahli zatiaľ najvyššiu úroveň. V súčasnosti preto môžeme hovoriť aj o Európskom pracovnom práve ktoré je tvorené predovšetkým v rámci rady Európy a Európskou úniou.

Pramene medzinárodného pracovného práva sú veľmi rôznorodé. Odlišujú sa predovšetkým právnym charakterom dokumentov v ktorých sú obsiahnuté, ale aj z hľadiska medzinárodných organizácií ktoré ich vytvárajú a z hľadiska krajín na ktoré sa vzťahujú. 

Pre ďalší vývoj slovenského práva majú mimoriadny význam predovšetkým pramene medzinárodného pracovného práva tvorené Organizáciou Spojených Národov, Medzinárodnou organizáciou práce a Európskymi regionálnymi organizáciami (Rada Európy, Európska únia).

Organizácia spojených národov

OSN sa nezaoberá osobitne otázkami práce, niektoré jej dokumenty však vo všeobecnejšom rámci upravujú aj túto problematiku. Ide predovšetkým o dokumenty týkajúce sa oblasti ľudských práv a to:
·  Všeobecná deklarácia ľudských práv
- prijatá v roku 1948, pre členské štáty nie je právne záväzná, ale má veľký význam pre ďalšiu normotvorbu OSN

- obsahuje napr. ustanovenie o zákaze diskriminácie, o práve na prácu, slobodnú voľbu zamestnania, o práve na spravodlivé a vhodné pracovné podmienky, na rovnakú mzdu za rovnakú prácu

·  Medzinárodný pakt o občianskych a politických právach
- prijatý 1966

- obsahuje ustanovenia o zákaze diskriminácie, zákaze nútenej práce a o slobode združovania

·  Medzinárodný pakt o hospodárskych, sociálnych a kultúrnych právach

- prijatý 1966

- ustanovenia o zákaze diskriminácie, práve na prácu, na spravodlivé a priaznivé pracovné podmienky, práve vytvárať odborové organizácie a práve na štrajk, práve na osobitnú ochranu matiek a mladistvých

Medzinárodná organizácia práce (MOP)
Normy prijímané touto organizáciou majú mimoriadny význam, pretože predstavujú základný prameň medzinárodného pracovného práva z hľadiska ich množstva, univerzálnosti a podrobného spracovania problematiky, ale aj rozsahu pôsobnosti.

MOP sa zameriava najmä na ochranu základných ľudských práv, zlepšenie životných a pracovných podmienok a podporu plnej zamestnanosti.

MOP ako jedna z mála medzinárodných organizácií má podrobne rozpracovaný systém kontroly plnenia záväzkov vyplývajúcich pre členské štáty z dohovorov. Tento systém je založený najmä na povinnosti členských štátov predkladať MOP správy o plnení záväzkov.

Európske regionálne organizácie

Prijímanie medzinárodných štandardov na regionálnej úrovni v oblasti práce bolo a je najrozsiahlejšie v európskych zoskupeniach, kde integračné procesy a s nimi súvisiaca normotvorba dosiahli zatiaľ najvyššiu úroveň. V súčasnosti preto môžeme hovoriť aj o Európskom pracovnom práve ktoré je tvorené predovšetkým v rámci rady Európy a Európskou úniou.

Pracovné právo Rady Európy

·  dohovor o ochrane ľudských práv a základných slobôd
·  Európska sociálna charta

·  Európsky dohovor o právnom postavení migrujúcich zamestnancov

4. Pracovné právo Európskej únie

Právo Európskej únie je osobitným právnym systémom odlišným od práva medzinárodného i od vnútroštátneho práva členských štátov.

Európske spoločenstvá tvoriace základ európskej únie sa výrazne odlišujú od všetkých ostatných medzinárodných organizácií tým, že od členských štátov získali právomoc vytvárať právne normy záväzné nielen pre tieto členské štáty, ale i pre vnútroštátne subjekty týchto štátov, pre právnické a fyzické osoby.
Na rozdiel od nich sú medzinárodné zmluvy tvorené medzinárodnými organizáciami  (MOP) pre členské štáty záväzné len ak ich ratifikovali.

Právo Európskej únie sa člení podľa pôvodu právnych noriem na:

·  Primárne, ktoré tvoria všetky dohovory medzi členskými štátmi týkajúce sa spoločenstiev resp. únie, t.j. zakladajúce zmluvy vrátane ich príloh, dodatkov, protokolov, zmien (Zmluva o spoločných orgánoch, Maastrichtská zmluva)

·  Sekundárne, ktoré tvoria právne normy orgánov Európskej únie vydávané na základe zakladajúcich zmlúv. Na splnenie svojich úloh a za podmienok stanovených v zakladajúcich zmluvách Európsky parlament, Rada a Komisia vydávajú nariadenia, smernice a rozhodnutia a odporúčania alebo zaujímajú stanoviská.

Nariadenie má všeobecnú platnosť a platí bezprostredne v každom členskom štáte.
Smernica zaväzuje každý štát ktorému je určená len pokiaľ ide o výsledok ktorý má byť dosiahnutý pričom sa ponecháva orgánom štátu voľnosť výberu formy a prostriedkov na jeho dosiahnutie.

Pracovnoprávne vzťahy a sociálne zabezpečenie sú oblasťami s najväčšími rozdielmi medzi členskými štátmi. Pracovné právo vždy bolo a v podstate aj naďalej ostáva doménou vnútroštátneho práva členských štátov. Zákonodarstvo EÚ malo predovšetkým za cieľ v jednotlivých otázkach a problémových okruhoch viesť k určitému prispôsobeniu sa rôznych pracovnoprávnych poriadkov, resp.  k zbližovaniu právnych predpisov (harmonizácia). 

Doposiaľ sú v pracovnom práve EÚ upravené nasledujúce problémové okruhy:

1. Voľný pohyb zamestnancov

Zásada voľného pohybu osôb spolu s voľným pohybom tovaru, služieb a kapitálu predstavuje jeden zo základných predpokladov fungovania spoločného trhu.

Voľným pohybom osôb sa nerozumie len možnosť jednoduchého premiestňovania osôb v rámci únie ale predovšetkým možnosť zmeny miesta ich pobytu za účelom výkonu pracovnej činnosti alebo podnikania, teda možnosť usadiť sa a pracovať na území ktoréhokoľvek štátu.

Voľný pohyb zahŕňa právo:

a) Uchádzať sa o ponúkané zamestnania

b) Pohybovať sa za tým účelom voľne po území členských štátov

c) Zdržiavať sa v niektorom z členských štátov za účelom výkonu zamestnania

d) Zostať na území členského štátu po ukončení zamestnania

2. Vznik, zmena a skončenie PP

Pracovné právo EÚ zatiaľ neupravuje základné otázky vzniku, zmeny a skončenia PP.

Ich úpravu ponecháva na vnútroštátne právo, upravuje však niektoré bezprostredne súvisiace aspekty, napr. otázky súvisiace so zmenou PP alebo jeho skončením.

3. Zákaz diskriminácie a rovnoprávnosť mužov a žien v pracovnoprávnych vzťahoch

Táto zásada patrí medzi najfrekventovanejšie v medzinárodnom pracovnom práve aj v pracovnom práve EÚ.

V tejto oblasti bolo na úrovní únie prijatých niekoľko smerníc. 

4. Pracovný čas

Rada EÚ prijala smernicu o niektorých aspektoch organizácie pracovného času, na základe ktorej museli členské štáty pri úprave pracovného času zabezpečiť stanovené minimá a maximá pri úprave dĺžky a rozvrhnutia pracovného času.
5. Bezpečnosť  a ochrana zdravia pri práci

Právna úprava tejto oblasti predstavuje najrozsiahlejšiu súčasť pracovného práva EÚ.

Harmonizácia predpisov zohľadňovala predovšetkým technickú stránku ochrany práce.

Na tento účel sa prijímali tzv. rámcové smernice obsahujúce zásadné ustanovenia, na ktorých vykonanie sú prijímané tzv. individuálne smernice.

Prvou rámcovou smernicou bola smernica Rady ES o ochrane pracovníkov pred ohrozením chemickými, fyzikálnymi a biologickými látkami pri práci.

Druhou rámcovou smernicou je smernica Rady ES na vykonanie opatrení na zlepšenie bezpečnosti a ochrany zdravia zamestnancov pri práci.
6. Osobitné pracovné podmienky žien a mladistvých zamestnancov
Základnou orientáciou práva EU je predovšetkým zabezpečenie rovnoprávnosti mužov a žien v pracovnoprávnych vzťahoch, osobitne sú upravené pracovné podmienky tehotných žien a matiek.

Zvýšenú pozornosť európske právo venuje aj mladistvým zamestnancom, cieľom právnej úpravy v tejto oblasti je najmä zakázať prácu detí a upraviť podmienky výkonu práce mladistvých zamestnancov.
7. Zabezpečenie nárokov z pracovnoprávnych vzťahov
Ekonomický vývoj v štátoch Európskych spoločenstiev v priebehu 70tych rokov bol charakteristický rozsiahlou reštrukturalizáciou spojenou s hromadným prepúšťaním zamestnancov, prevodmi a zlučovaním podnikov ako aj ich bankrotmi. Preto boli v tomto období prijaté dve dôležité smernice upravujúce zabezpečenie nárokov zamestnancov v prípade prevodu podniku a pri platobnej neschopnosti zamestnávateľa.
8. Kolektívne pracovné právo

Problémové okruhy právnej úpravy v tejto oblasti sa týkajú najmä sociálneho dialógu na úrovni EU a účasti zamestnancov na prijímaní rozhodnutí v podnikoch.
Najvýznamnejšími zástupcami zamestnávateľov a zamestnancov ktorí už dlhší čas vedú dialóg na sociálnej úrovni sú

· Zväz európskych priemyselných a zamestnávateľských konfederácií

· Európske centrum podnikov s verejnou účasťou

· Európska odborová konfederácia

5. Charakteristika vývoja pracovného práva pred rokom 1989 a jeho vývoj od roku 1989

História pracovného práva je bezprostredne spätá s obdobím priemyselnej revolúcie, aj keď určité prvky právnej úpravy výkonu závislej práce existovali už podstatne skôr.

Pracovné právo v období priemyselnej revolúcie vzniklo ako výsledok nevyhnutnosti zabezpečiť  zamestnancom takú sociálnu situáciu, ktorá by vyrovnala nevýhody, riziká a nebezpečenstvá ich postavenia vo vzťahu k vlastníkovi výrobných prostriedkov.

Hlavne v období priemyselnej revolúcie sa ukázalo, že štát musí vstúpiť do vtedy celkom súkromnoprávnej sféry vzťahu medzi zamestnancom a zamestnávateľom najmä zákonnou právnou úpravou pracovného času, zákazom detskej práce, právnou úpravou ochrany dodržiavania pracovných podmienok zamestnancov ako i zabezpečenia bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci.

Predpoklady vzniku pracovného zákonodarstva na území Slovenska v období rozkladu feudalizmu

V čase feudalizmu existovali na území Slovenska určité čiastkové regulácie používania cudzej pracovnej sily vlastníkom výrobných prostriedkov – šlo najmä o úpravu práce učňov a tovarišov a práce čeľade, upravené v čeľadných poriadkoch. Čeľadnícky pomer zakladala čeľadnícka zmluva, predchodkyňa pracovnej zmluvy. Čeľadnícky pomer ako predchodca pracovného pomeru vystriedal poddanský pomer.

Od pracovného pomeru sa odlišovali najmä tým, že okrem osoby toho kto prácu vykonával zahŕňali často aj členov jeho rodiny.
V mestskom práve bol rozšírený učňovský a tovarišský pomer. 

V neskoršom feudalizme dochádza k určitým úpravám práce nevoľníkov v tzv. robotných patentoch.

Neskôr bola právnym základom pri úprave pracovnoprávnych vzťahov zamestnancov námezdná, služobná pracovná zmluva (locatio conductio operarum) pri ktorej sa používali pravidlá rímskeho práva. 

Začiatky ochranného pracovného zákonodarstva na území SR existovali už koncom 18. Storočia, kedy bolo vydaných niekoľko patentov a nariadení zameraných na ochranu detí a pod.

Vývoj pracovného zákonodarstva na území Slovenska v období monopolného kapitalizmu (1917 - 1945)

V roku 1917 po rozpade R-U vznikla prvá československá republika.

Služobná zmluva sa naďalej považovala za základ pracovnoprávnych vzťahov pri výkone závislej práce.
Štát v podstatne významnejšej miere rozvíja ochranné pracovné zákonodarstvo ustanovením minimálnej úrovne pracovných podmienok.

Dochádza k diferenciačnému procesu a štát zákonmi priznáva väčšie výhody tým kategóriám zamestnancov, ktoré chce získať pre plnenie svojich záujmov, cieľov(štátnym a verejným zamestnancom)

Vytvárajú sa osobitné súdy na riešenie pracovnoprávnych sporov.

Medzinárodnú pozornosť vzbudil zákon o osemhodinovom pracovnom čase, ktorý Slovensko uzákonilo medzi prvými krajinami.
Zvýšila sa ochrana mladistvých a žien pri práci.
Obdobie po 1. Svetovej vojne malo za následok zvýšenie nezamestnanosti, preto sa upravilo poskytovanie podpôr z nezamestnanosti ktoré boli spočiatku hradené zo štátneho rozpočtu. 

Prácu pre nezamestnaných sprostredkúvali sprostredkovateľne práce.

Vo vojnovom období sa taktiež zaviedla záväzná právna úprava miezd a platov zamestnancov.

Odbory ako zástupcovia zamestnancov boli organizovaná podľa povolaní, neskôr závodné výbory. 

Vývoj pracovného zákonodarstva po roku 1945

K zásadnému obratu vo vývoji štátu i právneho poriadku došlo po roku 1948, kedy politickú moc v štáte prebrala komunistická strana.

Pracovné zákonodarstvo sa v tomto období rozvíjalo v piatich základných smeroch:

· Úprava pracovnej zmluvy
· Úprava pracovných podmienok
· Úprava postavenia odborovej organizácie a závodného zastupiteľstva zamestnancov
- závodný výbor Revolučného odborového hnutia bol oprávnený spolurozhodovať o prijímaní zamestnancov okrem iného z hľadiska ich mravnej spôsobilosti a štátnej spoľahlivosti
· Úprava rozmiestňovania pracovných síl a príprava kvalifikovaných robotníkov
- nedostatok pracovných síl – riešil sa používaním nútenej práce ktorá bola zakotvená aj v právnych predpisoch
· Postupné odstraňovanie diferenciácie z rôznych pracovných kategórií, zjednotenie právnej úpravy všetkých zamestnancov smerujúce ku kodifikácii pracovného práva
Vývoj pracovného práva od prijatie ústavy v roku 1960
V tomto období bola upravená starostlivosť o tehotné zamestnankyne a matky, materská dovolenka, prestávky na dojčenie, sťaženie rozviazania PP s nimi.

Bol prijatý zákon o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci, zvýšil zodpovednosť subjektov vrátane riadiacich orgánov za zvyšovanie bezpečnosti.

Legislatívny vývoj pracovného práva bol zavŕšený kodifikáciou pracovného práva, prijatím Zákonníka práce č. 65/1965. Jeho prijatím došlo k unifikácii právnej úpravy všetkých pracovných kategórií, ktoré dovtedy podliehali osobitnej právnej regulácii.

Vývoj pracovného práva po revolučných zmenách v roku 1989

V roku 1991 boli prijaté 3 významné zákony:

· Zákon č. 1/1991 o zamestnanosti – prvý zákon v porevolučnom období regulujúci trh práce a podmienky poskytovania hmotného zabezpečenia v nezamestnanosti. 

· Zákon č. 2/1991 o kolektívnom vyjednávaní – úprava kolektívneho vyjednávania vrátane štrajku a výluky.

· 3/1991 – novelizácia dovtedajšieho komunistického zákonodarstva.

Od roku 1991 bol zákon o nezamestnanosti aj ZP viackrát novelizovaný.

V roku 1996 bol prijatý nový zákon o nezamestnanosti, zákon o kolektívnom vyjednávaní bol tiež novelizovaný.

Spolu s prijatím nového ZP, zákona č. 311/2001 Z.z. s účinnosťou od 1.4. 2002 bol prijatý aj zákon č. 312/2001 o štátnej službe a 313/2002 o verejnej službe.

6. Pôsobnosť pracovného práva
7. Pôsobnosť zákonníka práce
Je to okruh (rozsah) pracovných vzťahov, na ktoré sa aplikujú normy pracovného práva.

Rozlišujeme pôsobnosť vecnú, osobnú, časovú a územnú.

Vecná pôsobnosť pracovného práva

Okruh (rozsah) spoločenských vzťahov, na ktoré sa vzťahujú normy pracovného práva.

3 kľúčové zákony:

· Zákonník práce

- upravuje individuálne aj kolektívne pracovnoprávne vzťahy , jeho ustanovenia sa použijú nielen na pracovnoprávne vzťahy v rámci pracovného pomeru ale aj na niektoré ďalšie pracovnoprávne vzťahy

· Zákon 5/2004 Z.z. o službách zamestnanosti a o zmene a doplnení niektorých zákonov

- upravuje vzťahy vznikajúce pri realizácii práva na prácu

· Zákon 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní

- upravuje vzťahy medzi príslušnými odborovými orgánmi odborových organizácií a zamestnávateľmi pri kolektívnom vyjednávaní, ktorého cieľom je uzavretie kolektívnej zmluvy ak aj riešenie kolektívnych sporov
- pracovné právo upravuje spoločenské vzťahy, ktoré vznikajú medzi zamestnávateľmi a občanmi (zamestnancami) na trhu práce pri realizácii práva na prácu
- vzťahy vznikajúce medzi zamestnávateľmi a zamestnancami pri výkone závislej práce

- vzťahy vznikajúce medzi zamestnávateľmi a ich organizáciami a zástupcami zamestnancov
Vecná pôsobnosť zákonníka práce môže byť priama (úplná alebo obmedzená), delegovaná a subsidiárna.
A. Priama pôsobnosť zákonníka práce

- na určité pracovné vzťahy sa ustanovenia zákonníka práce použijú priamo bez toho, že by k tomu bolo potrebné akékoľvek ďalšie splnomocnenie alebo iný právny predpis

- zákonník práce si sám určuje aplikáciu svojich ustanovení

1) Priama úplná pôsobnosť ZP

- §1 ods. 1 ZP – „tento zákon upravuje individuálne pracovnoprávne vzťahy v súvislosti s výkonom závislej práce fyzických osôb pre právnické osoby alebo fyzické osoby a kolektívne pracovnoprávne vzťahy“ – v pracovnom pomere, ale aj mimo neho

2) Priama obmedzená pôsobnosť ZP

- len niektoré jeho ustanovenia sa vzťahujú na určité pracovné vzťahy

- táto pôsobnosť prichádza do úvahy tak pri pracovných pomeroch ako aj pri ďalších pracovných alebo iných vzťahoch
· Pri pracovných pomeroch domáckych zamestnancov

· Pri vzťahoch vyplývajúcich z výkonu verejnej funkcie - tu ide o zmiešanú pôsobnosť ZP – na tieto vzťahy sa ZP vzťahuje ak to výslovne ustanovuje (priama obmedzená) alebo ak to ustanovuje osobitný predpis (delegovaná)

· Pri zodpovednosti za škodu v niektorých osobitných prípadoch

B. Delegovaná pôsobnosť ZP

- v prípadoch, keď zákonník práce sa vzťahuje na určité pracovné vzťahy len ak to ustanovujú osobitné predpisy (§2)
- ZP predpokladá delegovanú pôsobnosť na

a. Právne vzťahy pri výkone štátnej služby

b. Vzťahy vyplývajúce z výkonu verejnej funkcie

C. Subsidiárna pôsobnosť ZP
- ZP sa na určité pracovné vzťahy použije iba vtedy, ak osobitné predpisy nevylučujú pôsobnosť ZP a určitú otázku neupravujú inak (§3)

- ZP sa subsidiárne vzťahuje aj na pracovnoprávne vzťahy s medzinárodným prvkom (v subjekte, v území)

Osobná pôsobnosť pracovného práva

Vymedzenie okruhu subjektov, ktoré vystupujú ako účastníci pracovnoprávnych vzťahov a na ktoré sa vzťahujú normy pracovného práva.
Časová pôsobnosť pracovného práva
Časový úsek, v ktorom sú jednotlivé predpisy pracovného práva právne záväzné a môžu, resp. majú byť aplikované.

Vyjadruje časové obdobie ich právnej účinnosti.

Zákonník práce nadobudol účinnosť 1. Apríla 2002.

Územná pôsobnosť pracovného práva

Vymedzuje územie, na ktorom sa predpisy pracovného práva aplikujú.

Naše pracovné právo platí na celom území SR, v prípade vzťahov s medzinárodným prvkom môže byť aplikované aj na cudzom štátnom území a na území SR môže byť aplikované pracovné právo cudzieho štátu.

8. Základné Zásady pracovného práva

Pojem základné zásady právneho odvetvia môžeme charakterizovať ako základné právne myšlienky vyjadrujúce podstatu určitého právneho odvetvia, jeho základnú charakteristiku a osobitosť v porovnaní s inými právnymi odvetviami.

Základné zásady majú povahu všeobecných právnych pravidiel.

 Pracovnoprávne zásady sa od iných pracovnoprávnych noriem odlišujú vyššou mierou zovšeobecnenia a odlišným mechanizmom fungovania.

Základné zásady pracovného práva sú obsiahnuté v konkrétnych pracovnoprávnych normách. Vyjadrujú základnú charakteristiku nielen pracovného práva ale aj celého právneho systému.

Vychádzajú z ústavy SR.

Základné zásady pracovného práva majú teoretický význam, ktorý spočíva vtom že zabezpečujú kontinuitu právneho vývoja pracovného práva a umožňujú určovať základné smery jeho ďalšieho vývoja, a praktický význam, ktorý spočíva v tom že pomáhajú pri právnej interpretácii a aplikácii noriem pracovného práva.

Základné zásady pracovného práva sú obsiahnuté v článkoch 1 až 11 základných zásad Zákonníka práce.

Článok  1

Fyzické osoby majú právo na prácu a slobodnú voľbu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a na ochranu proti nezamestnanosti. Tieto práva im patria bez akýchkoľvek obmedzení a priamej alebo nepriamej diskriminácie podľa pohlavia, rasy atď.

Článok 2

Pracovnoprávne vzťahy podľa ZP môžu vznikať len so súhlasom FO a zamestnávateľa. Výkon práv a povinností vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov musí vyť v súlade s dobrými mravmi.

Článok 3

Zamestnanci majú právo na mzdu za vykonanú prácu, na zaistenie bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci, na odpočinok a zotavenie po práci.

Článok 4

Zamestnanci alebo zástupcovia zamestnancov majú právo na poskytovanie informácií o hospodárskej a finančnej situácii zamestnávateľa a o predpokladanom vývoji jeho činnosti.

Článok 5

Zamestnávatelia a zamestnanci sú povinní riadne plniť svoje povinnosti vyplývajúce z pracovnoprávnych vzťahov.

Článok 6

Ženy a muži majú právo na rovnaké zaobchádzanie, ak ide o prístup k zamestnaniu, odmeňovanie, odborné vzdelávanie a pracovné podmienky. Ženám sa zabezpečujú pracovné podmienky umožňujúce im účasť na práci vzhľadom na ich fyziologické predpoklady  a spoločenskú funkciu v materstve. 

Článok 7

Mladiství majú právo na prípravu na povolanie a zabezpečenie pracovných podmienok umožňujúcich  rozvoj ich telesných a duševných schopností.

Článok 8

Zamestnávatelia  sú povinní robiť opatrenia v záujme ochrany života a zdravia zamestnancov pri práci a zodpovedajú za škody spôsobené zamestnancom pracovným úrazom alebo chorobou z povolania. Zamestnanci majú právo na hmotné zabezpečenie pri neschopnosti na prácu, v starobe a v súvislosti s tehotenstvom a rodičovstvom. 

Článok 9

Zamestnanci a zamestnávatelia ktorí sú poškodení porušením povinností vyplývajúcich z pracovnoprávnych vzťahov môžu svoje práva uplatniť na súde.

Článok 10

Zamestnanci a zamestnávatelia majú právo na kolektívne vyjednávanie, v prípade rozporu ich záujmov majú zamestnanci právo na štrajk a zamestnávatelia na výluku.

Článok 11

Zamestnávateľ môže o zamestnancovi zhromažďovať  len osobné údaje súvisiace s kvalifikáciou a profesionálnymi skúsenosťami  zamestnanca a údaje ktoré môžu byť významné z hľadiska práce ktorú má zamestnávateľ vykonávať.

9. Pracovnoprávne vzťahy
V užšom zmysle sú právnymi vzťahmi, v ktorých účastníci vystupujú ako nositelia subjektívnych práv a povinností všeobecne  ustanovených a zabezpečených normami pracovného práva. 

V širšom zmysle sa za pracovnoprávny vzťah považuje každý vzťah v oblasti spoločenskej práce bez ohľadu na to, na základe akých noriem vzniká, mení sa a zaniká.

Z hľadiska predmetu ich možno rozdeľovať na
· Individuálne pracovnoprávne vzťahy – predmetom je výkon závislej práce za odmenu
· Kolektívne pracovnoprávne vzťahy
- vždy ide o konkrétne právne vzťahy medzi konkrétnymi subjektmi, majú výlučne osobnú povahu (osobný výkon práce zamestnanca) – tým sa odlišujú od iných druhov právnych vzťahov, napr. občianskoprávnych alebo obchodnoprávnych

- dobrovoľnosť pracovnoprávnych vzťahov – prejavuje sa najmä pri ich založení

- odplatnosť (ak by sa zamestnanec v pracovnej zmluve zaviazal k bezodplatnému výkonu práce, nebola by platná)

- vzájomnosť pracovnoprávnych vzťahov – subjektívne práva a povinnosti v pracovnoprávnych vzťahoch sú spravidla vo vzájomnom korelačnom vzťahu (napr. konkrétnemu subjektívnemu právu zamestnanca na odmenu za vykonanú prácu zodpovedá právna povinnosť zamestnávateľa poskytnúť odmenu)
- diferenciácia pracovnoprávnych vzťahov – determinovaná najmä kvalitou a kvantitou práce zamestnanca – je základným determinantom objemu práv zamestnancov, najmä pokiaľ ide o právo na odmenu za vykonanú prácu

Obsah pracovnoprávnych vzťahov

Tvorí ho súhrn subjektívnych práv a povinností, ktoré účastníkom vyplývajú z právnych noriem pracovného práva. 
Subjektívne právo je miera možností správania subjektu zakotvená a garantovaná právnou normou.


- korešponduje s mierou nutnosti správania povinného subjektu (právnou povinnosťou)

Právny nárok zabezpečuje garantovanosť subjektívneho práva oprávneného subjektu a funkčne dotvára jeho obsah.
Právna povinnosť – podstatná obsahová súčasť pracovnoprávnych vzťahov

- znamená právnu nevyhnutnosť účastníka právneho vzťahu správať sa tak, ako mu to prikazuje právna norma

Predmet pracovnoprávnych vzťahov

Všeobecne za predmet pracovnoprávnych vzťahov možno považovať výkon závislej práce, resp. to, k čomu tento výkon smeruje

Všeobecné pracovnoprávne vzťahy možno členiť na:

a) Základné pracovnoprávne vzťahy. Patria sem:
a. Pracovný pomer

b. Vzťahy založené dohodami o prácach vykonávaných mimo pracovného pomeru

b) Ostatné pracovnoprávne vzťahy, ktoré bezprostredne súvisia so základnými pracovnoprávnymi vzťahmi, sú od nich odvodené alebo im predchádzajú. Patria sem:

a. Sankčné vzťahy, ktoré chránia základné pracovnoprávne vzťahy, pôsobia aj preventívne (napr. právne vzťahy zodpovednosti za škodu)

b. Vzťahy vznikajúce pri uskutočňovaní kontroly nad bezpečnosťou a ochranou zdravia pri práci a nad dodržiavaním pracovnoprávnych predpisov, ktoré upevňujú a chránia základné pracovnoprávne vzťahy
c. Ďalšie pracovnoprávne vzťahy, v rámci ktorých občania vykonávajú prácu pre zamestnávateľský subjekt – pracovné vzťahy ktoré sú upravené osobitnými zákonmi (o VŠ, prokuratúre) a ZP ich upravuje len čiastočne. Platí pre ne delegovaná alebo subsidiárna pôsobnosť ZP

Členenie pracovnoprávnych vzťahov  na individuálne a kolektívne:

a) Individuálne – upravujú vzťahy medzi zamestnávateľom a jednotlivým zamestnancom

b) Kolektívne – upravujú vzťahy medzi zástupcami zamestnancov a zamestnávateľom a vzťahy medzi vyššími odborovými orgánmi a zamestnávateľskými organizáciami
10. Zabezpečenie práv a povinností z pracovnoprávnych vzťahov
Zákonník práce zakotvuje tri druhy zabezpečovacích prostriedkov:

§20 ZP – Zabezpečenie práv a povinností z pracovnoprávnych vzťahov

(1) Práva a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov možno zabezpečiť dohodou o zrážkach zo mzdy, ručením alebo zriadením záložného práva.
(2) Uspokojenie nároku zamestnávateľa možno zabezpečiť dohodou medzi ním a zamestnancom o zrážkach zo mzdy. Dohoda sa musí uzatvárať písomne, inak je neplatná.

(3) Ak vznikne povinnosť zamestnanca zaplatiť pohľadávku zamestnávateľovi alebo ak vznikne povinnosť zamestnávateľa zaplatiť pohľadávku zamestnancovi, môže sa iná fyzická alebo právnická osoba zaručiť písomným vyhlásením, že túto pohľadávku uspokojí, ak tak neurobí sám dlžník.

(4) Nárok na náhradu škody na zverených hodnotách, ktoré je zamestnanec povinný vyúčtovať, a nárok na náhradu škody, ktorú zamestnanec spôsobil zamestnávateľovi úmyselne, môže zamestnávateľ so zamestnancom zabezpečiť písomnou zmluvou o zriadení záložného práva k nehnuteľnosti, ktorú zamestnanec vlastní.

§21 – Nároky zamestnancov z pracovnoprávnych vzťahov pri platobnej neschopnosti zamestnávateľa

Ak sa zamestnávateľ stane platobne neschopný a nemôže uspokojiť nároky zamestnancov z pracovnoprávnych vzťahov, tieto nároky sa uspokoja dávkou  garančného poistenia podľa osobitného predpisu.
11. Prechod práv a povinností z pracovnoprávnych vzťahov
Zmena pracovnoprávnych vzťahov:
Za zmenu pracovnoprávnych vzťahov možno považovať takú zmenu, pri ktorej pracovnoprávny vzťah trvá, menia sa však niektoré jeho prvky.

Zmena pracovnoprávnych vzťahov môže spočívať v zmene subjektu pracovnoprávneho vzťahu alebo v zmene jeho obsahu.

K zmene obsahu pracovnoprávneho vzťahu najčastejšie dochádza na základe dohody, zamestnávateľ môže jednostranne zmeniť obsah pracovnoprávneho vzťahu len výnimočne (v prípade tehotenstva, zmene v zdravotnom stave zamestnanca ktorý už nemôže vykonávať pôvodnú prácu).

Prechod práv a povinností z pracovnoprávnych vzťahov nastáva, ak príde k zmene zamestnávateľského subjektu. 

§27 ZP

Ak zanikne zamestnávateľ, ktorý má právneho nástupcu, predchádzajúce práva a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov prechádzajú na tohto nástupcu, ak osobitný predpis neustanovuje inak.

§28

(1) Ak sa prevádza hospodárska jednotka, zamestnávateľ alebo časť zamestnávateľa k inému zamestnávateľovi, prechádzajú práva a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov voči prevedeným zamestnancom na preberajúceho zamestnávateľa.

(2) Prevod podľa ods. 1 je prevod hospodárskej jednotky ktorá si zachováva svoju totožnosť.

(3) Prevodca je právnická alebo fyzická osoba, ktorá prevodom prestáva byť zamestnávateľom.

(4) Preberajúcim zamestnávateľom je právnická alebo fyzická osoba, ktorá prevodom pokračuje ako zamestnávateľ voči prevedeným zamestnancom.

(5) Práva a povinnosti doterajšieho zamestnávateľa voči zamestnancom, ktorých pracovnoprávne vzťahy do dňa prevodu zanikli, zostávajú nedotknuté.

§29

(1) Zamestnávateľ je povinný najneskôr jeden mesiac pred tým ako dôjde k prevodu práv a povinností písomne informovať zástupcov zamestnancov alebo priamo zamestnancov o

a) Dátume prechodu
b) Dôvodoch prechodu

c) Dôsledkoch prechodu pre zamestnancov

d) Plánovaných opatreniach prechodu vzťahujúcich sa na zamestnancov.

§29a

Ak sa prevodom zmenia pracovné podmienky v pracovnej zmluve a zamestnanec nesúhlasí so zmenou pracovných podmienok, zamestnávateľ skončí pracovný pomer výpoveďou alebo dohodou. 

§30

Práva a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov prechádzajú smrťou zamestnávateľa ktorý je fyzickou osobou na jeho dedičov.

§31

(1) Ak sa predáva zamestnávateľ alebo jeho časť, práva a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov prechádzajú z predávajúceho zamestnávateľa na kupujúceho zamestnávateľa.
(3) Ak zamestnávateľ dá do nájmu časť zamestnávateľa inému zamestnávateľovi, práva a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov voči zamestnancom tejto časti prechádzajú na nájomcu.
(5) Ak sa zrušuje zamestnávateľ, určí orgán, ktorý ho zrušuje, ktorý zamestnávateľ je povinný uspokojiť nároky zamestnancov zrušeného zamestnávateľa alebo uplatňovať jeho nároky.

(6) Ak sa pri zrušení zamestnávateľa koná likvidácia, má likvidátor povinnosť uspokojiť nároky zamestnancov zrušeného zamestnávateľa.

(7) Ak dôjde k prechodu práv a povinností z pracovnoprávnych vzťahov, je zamestnávateľ povinný dodržiavať kolektívnu zmluvu dohodnutú predchádzajúcim zamestnávateľom. 

(8) Funkcia zástupcov zamestnancov ostáva až do konca funkčného obdobia.

- tieto ustanovenia sa nevzťahujú na zamestnávateľa na ktorého bol súdom vyhlásený konkurz.
12. Pracovnoprávna subjektivita a subjekty pracovného práva
Subjekt pracovného práva je ten subjekt, ktorý podľa noriem pracovného práva môže byť nositeľom práv a povinností v pracovnoprávnych vzťahoch.
Všeobecnou podmienkou možnosti byť subjektom pracovnoprávnych vzťahov je pracovnoprávna subjektivita – súhrn vlastností ustanovených normami pracovného práva, ktoré sú nevyhnutné na to, aby sa určitý subjekt mohol stať nositeľom práv a povinností v pracovnoprávnych vzťahoch.

Pracovnoprávna subjektivita zahŕňa:

a) Spôsobilosť byť účastníkom pracovnoprávnych vzťahov = spôsobilosť mať práva a povinnosti (pasívna zložka právnej subjektivity)

b) Spôsobilosť vlastnými právnymi úkonmi nadobúdať práva a povinnosti v pracovnoprávnych vzťahoch = spôsobilosť na právne úkony (aktívna zložka právnej subjektivity)

c) Spôsobilosť mať v pracovnoprávnych vzťahoch právnu zodpovednosť za protiprávne konanie = deliktuálna spôsobilosť

d) Spôsobilosť byť účastníkom a uplatňovať svoje nároky v konaní o pracovných sporoch = procesná spôsobilosť

Subjektom pracovného práva sú fyzické alebo právnické osoby, ktorým normy pracovného práva vymedzujú práva a povinnosti v pracovnoprávnych vzťahoch. Subjekty pracovného práva sú len potenciálnymi subjektmi pracovnoprávnych vzťahov a subjektmi pracovnoprávnych vzťahov sa stávajú na základe určitej právnej skutočnosti, s ktorou právna norma spája vznik príslušného právneho vzťahu. Tieto subjekty sa označujú ako účastníci pracovnoprávnych vzťahov.
V pracovnoprávnych vzťahoch rozoznávame tieto typy subjektov:

a) Zamestnávateľ – právnická alebo fyzická osoba zamestnávajúca zamestnancov (§7 ods. 1 ZP)

b) Organizácie zamestnávateľov – vystupujú ako subjekt v kolektívnych pracovnoprávnych vzťahoch – spolu s príslušným vyšším odborovým orgánom uzatvárajú za svojich členov kolektívne zmluvy vyššieho stupňa

c) Zamestnanec – výlučne fyzická osoba

d) Orgány odborových organizácií – vystupujú ako subjekty niektorých pracovnoprávnych vzťahov, napr. jedným z účastníkov uzavierajúcich podnikové kolektívne zmluvy

e) Odborové zväzy – v SR sú organizované na odvetvovom princípe. Vystupujú ako subjekt kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, sú napr. zmluvnou stranou pri uzatváraní kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa

f) Štát prostredníctvom orgánov štátnej správy – najmä oblasť zabezpečovania realizácie práva na prácu, kontrolu nad dodržiavaním pracovnoprávnych predpisov, uspokojovaním nárokov zamestnanca pri likvidácii zamestnávateľa
13. Subjektívne pracovnoprávne skutočnosti  

Pracovnoprávne skutočnosti sú také skutočnosti, s ktorými pracovné právo spája vznik, zmenu alebo zánik práv alebo povinností v pracovnoprávnych vzťahoch.
V závislosti od existencie vôľového prvku právne skutočnosti rozdeľujeme na:

· Objektívne právne skutočnosti (právne udalosti) 

- prírodné alebo spoločenské javy rôzneho druhu, ktoré nezávisia od vôle subjektu (smrť, plynutie času)

· Subjektívne právne skutočnosti (právne úkony)

- spojené s vôľou subjektov

- rozdeľujeme ich na právne úkony a protiprávne úkony.

Subjektívne právne skutočnosti – právne úkony

Právne úkony ako právne skutočnosti späté s prejavom vôle majú v pracovnom práve založenom na zásade zmluvnosti významné postavenie, pretože sú pravidelným predpokladom vzniku, zmeny a zániku pracovnoprávnych vzťahov.

Legálnu definíciu právneho úkonu zakotvuje Občiansky zákonník v §39, podľa ktorého právnym úkonom je prejav vôle, ktorý smeruje najmä ku vzniku, zmene čí zániku tých práv a povinností, ktoré právne predpisy s takýmto prejavom vôle spájajú.

Náležitosti právnych úkonov:

Právne následky možno spájať len s takým úkonom, ktorý má určité právom požadované náležitosti:

a) Náležitosti subjektu
- spôsobilosť na právne úkony

b) Náležitosti vôle

- sloboda a vážnosť vôle

c) Náležitosti prejavu vôle

- zrozumiteľnosť, určitosť, v niektorých prípadoch aj forma

d) Náležitosti právneho úkonu ako celku

- dovolenosť a možnosť právneho úkonu

Právne úkony môžeme rozdeliť do viacerých skupín, napr. na

Jednostranné, dvojstranné, viacstranné
- v pracovnom práve sa často vyskytujú jednostranné právne úkony, napr. úkony smerujúce ku skončeniu pracovného pomeru

Odplatné, bezodplatné

- pri odplatných dostane účastník protihodnotu toho čo sám plní od druhého účastníka 

- pracovnoprávne vzťahy sú vzťahmi odplatnými

Formálne, neformálne

-  §17 ods. 2 ZP - v podstate nepostihuje neplatnosťou právny úkon v pracovnom práve ani vtedy, keď je tento právny úkon v rozpore so zákonom. Tento rozpor však musí spočívať výlučne v nedodržaní zákonom vyžadovanej písomnej formy alebo v neudelení písomného súhlasu resp. prerokovania so zástupcami zamestnancov.

Adresované, neadresované

- neadresované vznikajú už prejavom vôle subjektu bez toho aby tento prejav vôle urobil k niekomu konkrétnemu (napr. vyhlásenie konkurzu, verejnej súťaže)
Neplatnosť právnych úkonov v pracovnom práve

Najčastejším právnym následkom vadnosti právnych úkonov  v pracovnom práve je neplatnosť právnych úkonov. Právna teória rozlišuje relatívne a absolútne  neplatný právny úkon.
Neplatnosť právneho úkonu v pracovnom práve pôsobí vždy od začiatku (ex tunc), to znamená že právny úkon sa nestáva neplatným až okamihom, keď bol za neplatný vyhlásený. Výnimkou je odstúpenie od dohody o hmotnej zodpovednosti, ktoré je účinné od okamihu odstúpenia (ex nunc). 

Plnenie z neplatného právneho úkonu sa v pracovnom práve považuje za bezdôvodné obohatenie. 

Neplatný je právny úkon:

a) Ktorý sa svojim obsahom alebo účelom prieči zákonu, obchádza ho alebo sa inak prieči dobrým mravom

b) Ktorý sa neurobil slobodne, vážne, určite a zrozumiteľne

c) Ktorým sa zamestnanec vopred vzdáva svojich práv

d) Ktorý urobil zamestnanec konajúci v duševnej poruche ktorá ho robí na tento úkon neschopným

e) Ak nemá ten čo ho urobil spôsobilosť na právne úkony.

Neplatnosť právnych úkonov v pracovnom práve môže byť základom pre vznik nároku na náhradu škody, resp. na náhradu mzdy.
Následkom neplatnosti právnych úkonov môže byť nielen vznik pracovnoprávnej, ale aj administratívnoprávnej alebo trestnoprávnej zodpovednosti.

Právnym následkom vád právneho úkonu je aj právo na odstúpenie od právneho úkonu, najmä právo na odstúpenie od uzavretej zmluvy.

Neplatnosť PÚ v pracovnom práve nemôže byť zamestnancovi na ujmu ak si túto neplatnosť nespôsobil výlučne sám.

Bezdôvodné obohatenie
Podľa §222 ZP je bezdôvodným obohatením prospech získaný plnením bez právneho dôvodu, ktorý odpadol, ako aj majetkový prospech získaný z nepoctivých zdrojov.

Ak zamestnanec získa bezdôvodné obohatenie na úkor zamestnávateľa alebo naopak, musí ho vydať.

Na rozdiel od zamestnanca je zamestnávateľ povinný vydať bezdôvodné obohatenie bez ohľadu na existenciu dobrej vôle.

14. Objektívne právne skutočnosti – právne udalosti

Právne udalosti sú právnymi skutočnosťami, s ktorými právna norma spája vznik, zmenu alebo zánik právnych vzťahov.

Plynutie času je najvšeobecnejšou objektívnou skutočnosťou, s ktorou sa v pracovnom práve spájajú právne následky.

Ak má mať plynutie času právny význam, treba ho právnymi normami ohraničiť určením začiatku a konca.

Takto ohraničený časový úsek nazývame lehotou.

V pracovnom práve treba z hľadiska právnych následkov odlišovať lehoty od dôb.

Lehota začína plynúť odo dňa, keď sa právo mohlo uplatniť po prvý raz. Právo možno uplatniť po prvý raz, keď na strane oprávneného subjektu vznikne možnosť podať na jeho základe žalobný návrh.
V prípade, ak je uspokojenie nároku obmedzené na určitú dobu a plnenie z oho vyplývajúce sa stane splatným uplynutím tejto doby, so splatnosťou je spojený začiatok plynutia lehoty.

Premlčanie v pracovnom práve

Premlčanie znamená zánik nároku oprávneného subjektu podmienený námietkou povinného subjektu. Predpokladá uplynutie zákonom stanoveného času bez toho, aby oprávnený subjekt toto právo vykonal.
Premlčaním na rozdiel od preklúzie nezaniká právo ako celok, zaniká len právny nárok, jeho súdna vymáhateľnosť. 

Dĺžka všeobecnej premlčacej lehoty na uplatnenie peňažných nárokov je tri roky.

Premlčacia lehota na uplatnenie nároku na náhradu škody je upravená jednak ako subjektívna dvojročná lehota a tiež ako objektívna trojročná lehota.

Preklúzia v pracovnom práve

Preklúzia je zánik práva v dôsledku neuplatnenia práva v zákonom ustanovenom čase. V jej dôsledku zaniká právo ako celok. Súdne ho nemožno priznať, ani keby bol povinný subjekt ochotný plniť.

K preklúzii v pracovnom práve dochádza len v prípadoch taxatívne uvedených v zákonníku práce v §36 ods. 2.

§36 ZP – Lehoty a doby 

(1) K zániku práva preto, že sa v ustanovenej lehote neuplatnilo, odchádza len v týchto prípadoch:


- §63 ods. 3 a 4 – výpoveď daná zamestnávateľom pre porušenie pracovnej disciplíny


- §68 ods. 2 – okamžité skončenie PP zamestnávateľom


- §69 ods. 3 – okamžité skončenie PP zamestnancom


- § 75 ods. 3 – domáhanie sa opravy pracovného posudku


- §77 – domáhanie sa neplatnosti skončenia PP


- §103 ods. 4 – preukázanie nároku na dlhšiu ako základnú výmeru dovolenky


- § 193 ods. 2 – zánik nároku na náhradu škody

 (2) Nepremlčujú sa nároky zamestnanca na náhradu za stratu zárobku a na náhradu za stratu dôchodku z dôvodu pracovného úrazu alebo choroby z povolania (§200-202) alebo inej škody na zdraví a nároky na náhradu nákladov na výživu pozostalých. Nároky na jednotlivé plnenia z nich vyplývajúce sa však premlčujú.

15. Participácia zamestnancov – kolektívne pracovné právo
Kolektívne pracovné právo predstavuje súhrn právnych noriem, ktoré upravujú tie právne vzťahy medzi subjektmi pracovného práva, v ktorých je jedným zo subjektov kolektívny subjekt.

Je ním kolektív zamestnancov reprezentovaný napr. odborovým orgánom alebo zamestnaneckou radou a zamestnávateľom na druhej strane.

Kolektívnym subjektom na strane zamestnávateľa môže byť aj zväz zamestnávateľov, služobný úrad alebo aj štát.

Z vecného hľadiska kolektívne pracovné právo zahŕňa právo na koaličnú slobodu, kolektívne zmluvy, právo pracovného boja (štrajk a výluka) a rôzne formy participácie zamestnancov na riadení činnosti zamestnávateľa.

Na rozdiel od individuálneho pracovného práva ktoré upravuje vzťahy medzi zamestnancom a jednotlivcom na jednej strane a zamestnávateľom na druhej strane, kolektívne právo upravuje kolektívne pracovnoprávne vzťahy.

Kolektívne pracovné právo je zamerané najmä na ochranu pracovných podmienok zamestnancov a vytvára určitý kontrolný mechanizmus pri uplatňovaní zmluvnej autonómie účastníkov pracovného pomeru (princíp slobodnej pracovnej zmluvy často vedie k diktátu pracovných podmienok zo strany zamestnávateľa).

Kolektívne pracovné vzťahy sú vzťahy medzi subjektmi, ktoré zastupujú kolektív zamestnancov a zväzmi zamestnávateľov alebo jednotlivými zamestnávateľmi ktorých hlavným účelom je zlepšenie pracovných a mzdových podmienok zamestnancov.

ZP zakotvuje viaceré formy kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov:

a) Spolurozhodovanie – taká právna forma kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, v ktorých zamestnávateľ môže vykonávať svoje kompetencie len za podmienky predchádzajúceho súhlasu zástupcov zamestnancov alebo po dohode s nimi.

b) Prerokovanie – zamestnávateľ je povinný zo zákona predkladať určité otázky zástupcom zamestnancov k prerokovaniu, konzultácii pred tým, než vo veci sám rozhodne.

c) Právo na informácie – poskytovanie údajov zamestnávateľom zástupcom zamestnancov
d) Kontrolnú činnosť – zverená odborovej organizácii, nad bezpečnosťou a ochranou zdravia pri práci
e) Rozhodovaciu činnosť – situácie keď zástupcovia zamestnancov rozhodujú v prípadoch ustanovených buď právnymi predpismi alebo vnútornými predpismi a tieto rozhodnutia zaväzujú tretie osoby. Rozhodovaciu právomoc majú len odborové orgány.
f) Kolektívne vyjednávanie.

- niektoré z uvedených foriem zveruje do pôsobnosti odborových orgánov a ďalšie do pôsobnosti zamestnaneckých rád a dôverníka.

Kolektívne pracovnoprávne vzťahy sú upravené v 10. Časti ZP.
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