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Pracovnich vztaht




Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání  a pracovních vztahů

Nám. W. Churchilla 2

113 59 Praha 3








V Praze dne 25. listopadu 2012

Věc: Vnitřní předpis zaměstnavatele
Vážený pane předsedo,


k Vašemu dotazu ze dne 15. 10. 2012 uvádím následující: 


Pojem „vnitřní předpis“ není v žádném právním předpisu ani definován, ani komplexně upraven. Zákoník práce ve Vámi zmíněném ustanovení § 305 toliko upravuje vnitřní předpis, který může stanovit mzdová nebo platová práva a ostatní práva v pracovněprávních vztazích, z nichž je oprávněn zaměstnanec (tedy nároky zaměstnanců). Za zvláštní druh vnitřního předpisu je zákonem považován též pracovní řád vydávaný podle § 306 ZP, na který se vztahuje ustanovení § 305, pokud v § 306 není uvedeno jinak. Jestliže na jiných místech v zákoníku práce je zmíněn vnitřní předpis zaměstnavatele (např. v § 4b odst. 2, v § 79 odst. 3, v § 86 odst. 1, je tím míněn vnitřní předpis podle § 305 ZP). Tyto vnitřní předpisy mají povahu právního úkonu, neboť jde o projev vůle směřující k vzniku, změně nebo zániku těch práv nebo povinností, které právní předpisy (tj. výše uvedená ustanovení ZP) s takovým projevem spojují (§ 34 občanského zákoníku). Na tyto vnitřní předpisy se tak vztahují například i pravidla o neplatnosti právních úkonů.


Skutečnosti, že vnitřní předpis ovšem není právně upraven komplexně, mimo jiné napovídá i ustanovení § 20 odst. 2 občanského zákoníku, podle něhož za právnickou osobu mohou činit právní úkony i její pracovníci nebo členové, pokud je to mimo jiné stanoveno ve vnitřních předpisech právnické osoby. Jestliže vnitřní předpis není vydáván na základě zákonného ustanovení, jde zásadně o tzv. akt řízení. To se v praxi týká například vnitřních předpisů firem upravujících technologický postup, pravidla účetnictví, pravidla BOZP a podobně. Takovýto vnitřní předpis není právním úkonem a nelze proto ani hovořit o jeho platnosti a neplatnosti. Je zpravidla nařízením povinností zaměstnanců (např. k respektování technologických postupů), které jim zaměstnavatel ukládá v rámci svého řídícího oprávnění.


Pokud jde o pracovní řád, je sice – jak správně uvádíte – určen ke konkretizaci povinností zaměstnanců, respektive zaměstnavatele, ale není tak zákonem stanoveno výlučně. Zákon tedy nebrání, aby povinnosti zaměstnanců byly uvedeny i jiným způsobem, respektive v jiném dokumentu. Pokud by tomu tak nemělo být, nemohl by zaměstnavatel ve skutečnosti svůj provoz vůbec řídit, protože by byl vázán jen na vydání pracovního řádu. Jeho vydání ale (s výjimkou  zaměstnavatelů uvedených v § 303 ZP) není povinné.


Pokud jde o vnitřní předpisy – akty řízení, které jste přiložil ke svému dopisu, není důvod pro tvrzení, že jsou vydány v rozporu se zákonem a že by zaměstnance nezavazovaly. Nedopadá na ně ovšem nejen ustanovení § 306 ZP, ale ani ustanovení § 305 ZP. Jestliže by takový interní dokument obsahoval úpravu protiprávní, nebyla by sice neplatná, ale byla by nepoužitelná a tudíž pro zaměstnance nezávazná.


Chápu Vaši obavu, že postup zaměstnavatele je dán tím, aby nemusel žádat odborovou organizaci o předchozí souhlas, například pokud by tyto povinnosti měly být doplněny do pracovního řádu. Nic pochopitelně nebrání tomu, aby zaměstnavatel i takovéto povinnosti v pracovním řádu uváděl. Argument, že je tím obcházen zákon však neobstojí, protože není zákonem stanoveno, že povinnosti zaměstnanců musí být konkretizovány vždy jen v pracovním řádu. I na vydávání takovýchto interních norem ale dopadá ustanovení § 287 odst. 2 písm. g) ZP, že zaměstnavatel je povinen projednat s odborovou organizací opatření týkající se většího počtu zaměstnanců. 

Co se týče nového pravidla, uvedeného v § 4b odst. 2 ZP, že k úpravě povinností zaměstnance smí dojít jen smlouvou mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem: toto pravidlo je nutné vnímat v souvislosti s článkem 4 odst. 1 ústavní Listiny základních práv a svobod. Ten stanoví, že povinnosti mohou být ukládány toliko na základě zákona a v jeho mezích …… Znamená to, že je-li pro uložení konkrétní povinnosti zaměstnanci opora v právní úpravě, lze povinnost konkretizovat například v pracovním řádu nebo v jiných interních normách či pokynech vedoucích zaměstnanců. Konkrétní povinnosti zaměstnanců, které jsou obsaženy v těch interních normách, které jste přiložil k Vašemu dopisu, se zásadně opírají o základní povinnosti zaměstnanců, uvedené v ustanovení § 301 písm. d) ZP – zejména o povinnost nejednat v rozporu s oprávněnými zájmy zaměstnavatele, respektive ochraňovat jeho majetek. Jen v případě, že by pro určitou konkrétní povinnost nebyla opora v žádném – byť obecném – ustanovení zákona, bylo by třeba takovou povinnost zaměstnance s ním individuálně sjednat (např., že bude neprodleně hlásit zaměstnavateli změnu svých osobních údajů). Ustanovení § 4b  ZP totiž řeší odchylování se od zákona a v dané věci tak nejde o pouhou konkretizaci zákona, ale o odchýlení se od právní úpravy povinností.

Pokud se zmiňujete o kogentnosti ustanovení § 305 a 306 ZP, je nutné ji vnímat jen ve vztahu k obsahu těchto ustanovení a postupu při vydávání vnitřních předpisů. Ustanovení § 306 ZP nemá kogentní povahu v tom směru, že by příslušné konkrétní povinnosti zaměstnanců musely být upraveny jen v pracovním řádu. Všeobecně se má za to, že tato právní úprava není dokonalá a dlouhodobě je diskutována otázka, zda vůbec mají být vnitřní předpisy zákonem upravovány.

Srdečně zdraví
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       AKV není plátcem daně z přidané hodnoty
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