Démonia                                                                  DIS 5/2004

O B S A H:

1/ NOVELA ZÁKONÍKU PRÁCE

2/ DALŠÍ ZMĚNY V ZÁKONU O DANÍCH Z PŘÍJMŮ

3/ JEŠTĚ K MAXIMÁLNÍ VÝŠI 1% VSTUPNÍ CENY VOZIDLA POUŽÍVANÉHO PRO SLUŽEBNÍ A SOUKROMÉ ÚČELY

4/ ODPOVĚDI NA DOTAZY

Příloha: Pozvánka na semináře

***************************************************************************

Praha 24. února 2004

Vážení přátelé,

     v dnešním čísle informačního servisu se budeme věnovat ještě ročnímu zúčtování záloh za rok 2003, kde Vám nabízíme odpovědi na nejčastější dotazy k jeho provedení. Dalším bodem je novela zákoníku práce, která by měla vstoupit v platnost dnem 1. března 2004. K této problematice proběhnou v měsíci březnu a dubnu semináře, jejichž nabídka je v příloze tohoto čísla. V materiálech na tomto semináři obdrží všichni účastníci samostatně neprodejnou brožuru „Minimum ze zákoníku práce“. Kromě toho zde najdete i komentář k další novele zákona o daních z příjmů, která bude rovněž platit pro zdaňovací roku 2004.

UPOZORNĚNÍ: využívejte k dotazům obou telefonních linek uvedených na deskách (na druhém telefonním čísle je stále „vytíženost“ poloviční) a dodržujte laskavě čas vymezený pro poradenství. Na e-mailové dotazy zaslané bez čísla smlouvy a telefonního spojení nebudeme od března 2004 odpovídat.

CO BUDE NOVÉHO V PRÁCI MZDOVÝCH ÚČETNÍCH OD ……

· 1. března 2004 je třeba v pracovněprávních vztazích postupovat podle novelizovaného zákoníku práce (viz bod 1 dnešního čísla)
· zdaňovacího období roku 2004 bude uplatněna minimální pojistná částka u soukromého životního pojištění (viz bod 2 dnešního čísla)
1/ NOVELA ZÁKONÍKU PRÁCE

     Zákonem 46/2004 Sb. se mění zákon 65/65 Sb., zákoník práce a zákon 312/2002 Sb. o úřednících územních samosprávních celků. Tato změna, která vstupuje v platnost dnem 1.března  2004, nazývaná též „euronovelou“ zákoníku práce, se dotkne naší práce především v těchto oblastech:

· v § 1 se mění odstavce 3 a 4 a vkládají nové odstavce 5 až 10, které řeší diskriminaci, obtěžování a sexuální obtěžování. Této problematiky se týkají i změny v § 7, 8, 18, 24, 238, 239b.

Nové znění odstavců 3 až 10 v § 1 je následující:
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(3) Zaměstnavatelé jsou povinni zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky včetně odměňování za práci a jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, odbornou přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání; za nerovné zacházení se nepovažuje rozlišování, které stanoví tento zákoník nebo zvláštní právní předpis nebo kdy je pro to věcný důvod spočívající v povaze práce, kterou zaměstnanec vykonává, a který je pro výkon této práce nezbytný.

(4) V pracovněprávních vztazích je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci z důvodu pohlaví. Za diskriminaci se považuje i jednání zahrnující podněcování, navádění nebo vyvolávání nátlaku směřujícího k diskriminaci.
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(5) Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení z důvodu uvedeného v odstavci 4, pokud z povahy pracovních činností nebo souvislostí vyplývá, že tento důvod představuje podstatný a rozhodující požadavek pro výkon práce, kterou má zaměstnanec vykonávat, a který je pro výkon této práce nezbytný; cíl sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek přiměřený. Za diskriminaci se rovněž nepovažuje dočasné opatření zaměstnavatele směřující k tomu, aby při přijímání zaměstnanců do pracovněprávního vztahu, při odborné přípravě a příležitosti dosáhnout funkčního nebo jiného postavení v zaměstnání bylo dosaženo rovnoměrného zastoupení mužů a žen, pokud k takovému opatření existuje důvod spočívající v nerovnoměrném zastoupení mužů a žen u zaměstnavatele. Postup zaměstnavatele však nesmí směřovat v neprospěch zaměstnance opačného pohlaví, jehož kvality jsou vyšší než kvality současně s ním přijímaných zaměstnanců do pracovněprávního vztahu.
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(6) Přímou diskriminací se rozumí jednání nebo opomenutí, kdy je, bylo, nebo by bylo, na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů (§ 1 odst. 4), se zaměstnancem zacházeno nevýhodněji či výhodněji než s jiným zaměstnancem.
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(7) Nepřímou diskriminací se rozumí jednání nebo opomenutí, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup zaměstnavatele znevýhodňuje či zvýhodňuje zaměstnance vůči jinému na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů (§ 1 odst. 4); nepřímou diskriminací z důvodů zdravotního stavu je i odmítnutí nebo opomenutí přijmout přiměřená opatření, která jsou v konkrétním případě nezbytná, aby fyzická osoba se zdravotním postižením měla přístup k výkonu pracovní činnosti a funkčnímu 

nebo jinému postupu v zaměstnání.
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(8) Obtěžováním se rozumí jednání, které je zaměstnancem, jehož se to týká, oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího 

prostředí na pracovišti.
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(9) Sexuálním obtěžováním se rozumí jednání sexuální povahy v jakékoliv formě, které je dotčeným zaměstnancem oprávněně vnímáno jako nevítané, nevhodné nebo urážlivé a jehož záměr nebo důsledek vede ke snížení důstojnosti fyzické osoby nebo k vytváření nepřátelského, ponižujícího nebo zneklidňujícího prostředí na pracovišti nebo které může být oprávněně vnímáno jako podmínka pro rozhodnutí, které ovlivní výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů.
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(10) Obtěžování z důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, zdravotního postižení, věku, náboženství či víry a sexuální obtěžování se považuje za diskriminaci.

Tyto změny můžou způsobit řadu problémů zejména zaměstnavatelům, kteří budou z některých těchto „nepřístojností“ obviněni svými zaměstnanci a budou muset prokazovat, že např. k diskriminaci nedošlo...

· v § 6 odst. 2 je jediná přímá změna, která se týká pracovněprávní problematiky ve vztahu k EU (nepočítáme-li změny v diskriminaci apod.). Zde se doplnilo do znění, které vstupuje v platnost dnem našeho vstupu do EU to, že se tento odstavec použije i na případy, kdy je zaměstnanec jiného státu EU vyslán k výkonu práce v ČR.

Tzn., že pokud bude na našem území pracovat zaměstnanec z jiného státu EU budou se na něho vztahovat úpravy platné v ČR v oblasti pracovní doby, doby odpočinku, délky dovolené na zotavenou, minimální mzdy apod.

· v § 29 se v odst. 2 zrušila druhá a třetí věta a celý odst. 3, z čehož vyplývá, že od účinnosti této novely se ze ZP vypouští tzv. „konkurenční doložka“ a „odchodné“. Podle přechodného ustanovení k tomuto zákonu se ujednání o konkurenční doložce a odchodném sjednané přede dnem účinnosti (tj. před 1. 3. 2004) řídí dosavadními předpisy.

Tzn., že pokud byla se zaměstnancem sjednána konkurenční doložka dne 2. 1. 2004, řídí se její platnost předpisy platnými do 29. 2. 2004. Tzn., že zaměstnavatel může po zaměstnanci požadovat , aby nevykonával činnost, která byla předmětem činnosti zaměstnavatele i po datu 1. 3. 2004.

· v nově vloženém § 29a se řeší peněžité vyrovnání (tj., náhražka za odchodné, ale pro všechny zaměstnance), které by kompenzovalo zaměstnanci nemožnost výkonu výdělečné činnosti, která byla předmětem činnosti zaměstnavatele. Tento nový paragraf zní takto:
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(1) Zaměstnavatel může se zaměstnancem uzavřít dohodu, kterou se zaměstnanec zavazuje, že se po určitou dobu po skončení pracovního poměru, nejdéle však po dobu jednoho roku, zdrží výkonu výdělečné činnosti, která by byla předmětem činnosti 

zaměstnavatele nebo která by měla vůči němu soutěžní povahu.
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(2) Zaměstnavatel se v dohodě podle odstavce 1 zaváže, že zaměstnanci poskytne přiměřené peněžité vyrovnání, nejméně ve výši průměrného měsíčního výdělku, za každý měsíc plnění závazku. Peněžité vyrovnání je splatné pozadu za měsíční období.
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(3) Dohodu podle odstavce 1 může zaměstnavatel se zaměstnancem uzavřít, jestliže to lze od zaměstnance spravedlivě požadovat s ohledem na povahu informací, poznatků, znalostí pracovních a technologických postupů, které získal v pracovním poměru u zaměstnavatele a jejichž využití při činnosti uvedené v odstavci 1 by mohlo zaměstnavateli závažným způsobem ztížit jeho činnost; jestliže byla se zaměstnancem sjednána zkušební doba (§ 31), lze dohodu 

uzavřít nejdříve po uplynutí zkušební doby, jinak je neplatná.
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(4) V dohodě podle odstavce 1 může být sjednána peněžitá částka, kterou je zaměstnanec povinen zaměstnavateli zaplatit, jestliže závazek poruší. Zaplacením peněžité částky závazek zaměstnance zaniká. Výše peněžité částky musí být přiměřená povaze a významu podmínek uvedených v odstavci 3.
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(5) Zaměstnavatel může od dohody odstoupit pouze po dobu trvání pracovního poměru zaměstnance.
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(6) Zaměstnanec může dohodu vypovědět, jestliže mu zaměstnavatel nevyplatil peněžité vyrovnání (nebo jeho část) za příslušný měsíc do 15 dnů po uplynutí jeho splatnosti; dohoda zaniká prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi.
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(7) Dohoda podle odstavců 1 a 2 musí být uzavřena písemně, jinak je neplatná; to platí obdobně pro odstoupení od dohody a pro výpověď dohody podle odstavců 5 a 6.
Z této změny vyplývá, že pokud bude zaměstnavatel po 1. 3. 2004 požadovat po zaměstnanci, aby se zdržel výdělečné činnosti, která byla předmětem činnosti zaměstnavatele, musí zaměstnanci za každý měsíc dodržování této podmínky vyplatit peněžité vyrovnání nejméně ve výši průměrného výdělku.

· další změny vyplývají ze změněného § 30, který řeší sjednávání pracovních poměrů a který nově zní:
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(1) Pracovní poměr je sjednán na dobu neurčitou, pokud nebyla v pracovní smlouvě výslovně určena doba jeho trvání.
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(2) Pracovní poměr na dobu určitou mezi týmiž účastníky lze sjednat nebo dohodou účastníků prodlužovat celkem na dobu nejvýše dvou let ode dne vzniku tohoto pracovního poměru; to platí i pro každý další pracovní poměr na dobu určitou sjednaný v uvedené době mezi týmiž účastníky. Pokud od skončení předchozího pracovního poměru na dobu určitou uplynula doba delší než šest měsíců, k předchozímu pracovnímu poměru na dobu určitou mezi týmiž účastníky se nepřihlíží.
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(3) Ustanovení odstavce 2 se nevztahuje na případy, kdy dochází ke sjednání pracovního poměru na dobu určitou

a) podle zvláštního právního předpisu nebo kdy zvláštní právní předpis stanoví sjednání pracovního poměru na dobu určitou jako podmínku pro vznik dalších nároků,

b) z důvodu náhrady dočasně nepřítomného zaměstnance na dobu překážek v práci na straně zaměstnance (§ 124 až 128),

c) z vážných provozních důvodů na straně zaměstnavatele nebo z důvodů spočívajících ve zvláštní povaze práce, kterou má zaměstnanec vykonávat; uvedené důvody zaměstnavatel blíže vymezí v písemné dohodě s příslušným odborovým orgánem, kterou lze nahradit písemným vymezením zaměstnavatele jen v případě, že u něho nepůsobí odborová organizace.
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(4) Sjedná-li zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní poměr na dobu určitou, ačkoliv nebyly splněny podmínky stanovené v odstavcích 2 a 3, a oznámil-li zaměstnanec před uplynutím sjednané doby písemně zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával, platí, že pracovní poměr byl sjednán na dobu neurčitou. Návrh na určení, zda byly splněny podmínky uvedené v odstavcích 2 a 3, může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec uplatnit u soudu nejpozději ve lhůtě dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit uplynutím

sjednané doby.


[image: image19.png]


(5) V kolektivní smlouvě lze dohodnout okruh zaměstnanců, se kterými nelze sjednat pracovní poměr na dobu určitou.
Z toho vyplývá, že pokud zaměstnavatel bude opakovaně sjednávat nebo prodlužovat dobu určitou po dobu delší než dva roky, musí po uplynutí této doby zaměstnance zaměstnat na dobu neurčitou, pokud ovšem zaměstnanec oznámí písemně, že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával. 

Výjimky uvedené v odst. 3 se týkají poživatelů starobních důchodů, u kterých by došlo k zastavení výplaty důchodu v případě sjednání doby neurčité (písm. a). Dále je možno dobu určitou sjednávat na dobu delší než dva roky z důvodu náhrady dočasně nepřítomného zaměstnance na dobu překážek v práci (např. za mateřskou nebo rodičovskou dovolenou, neplacené volno, pracovní neschopnost apod. – písm. b). Poslední skupinu výjimek tvoří vážné provozní důvody nebo zvláštní povaha práce zaměstnavatele. Tento bod c) bude asi nejproblematičtějším, protože spousta zaměstnavatelů se bude snažit jej využít ve svůj prospěch, aby mohla i nadále sjednávat dobu určitou. Podle našeho názoru bude možné tuto ustanovení využít např. u kotelen, kde je zvláštní povaha práce (topná sezóna od září do dubna) nebo u firem, které mají vážné provozní důvody (odbyt výrobků je nárazový, dle poptávky). V každém případě musí být tyto důvody vymezeny v písemné dohodě s odborovým orgánem. Pouze pokud v organizaci nepůsobí odborový orgán, je možné, aby tyto důvody vymezil sám zaměstnavatel. Tento bod bude určitě předmětem největšího zájmu zaměstnavatelů a budeme sledovat, jak se k této problematice postaví „vykladači“ zákonů z MPSV.

POZOR: vzhledem k přechodnému ustanovení tohoto zákona se pracovní poměry na dobu určitou, které vznikly přede dnem nabytí účinnosti této novely, řídí dosavadními předpisy. Např. pokud byl se zaměstnancem sjednán 1. 2. 2004 pracovní poměr na dobu určitou do 31. 12. 2008, je tento pracovní poměr platný a není třeba jej nijak měnit. 

Vzhledem k tomu, že účinnost tohoto zákona je od 1. 3. 2004, bude třeba posuzovat dobu nejvýše dvou let až po tomto datu, tzn., že pokud je se zaměstnancem uzavřen pracovní poměr na dobu určitou již od roku 1997, začíná běžet „sledované“ období dvou let až od skončení stávající doby určité.

· zrušením § 50 zákoníku práce se vypouští povinnost zaměstnavatele mít předchozí souhlas úřadu práce k výpovědi zaměstnanci se změněnou pracovní schopností.

POZOR: v platnosti ale zůstává odst. 2 § 47 ZP, který říká, že „při výpovědi podle § 46 odst. 1 písm. c) dané zaměstnanci se ZPS, který není zabezpečen důchodem, je zaměstnavatel povinen zajistit těmto zaměstnancům nové vhodné zaměstnání… V těchto případech výpovědní doba skončí teprve tehdy, až zaměstnavatel tuto povinnost splní, pokud se zaměstnancem nedohodne jinak“.

· v § 56 odst. 2 se vypustila slova „pokud se zaměstnavatel nedohodne se zaměstnancem jinak“. Takže změněný text bude následující:

„(2) Pokračuje-li zaměstnanec po uplynutí sjednané doby s vědomím zaměstnavatele dále v konání prací, platí, že se tento pracovní poměr změnil v pracovní poměr na dobu neurčitou.“

Toto bude moci využít zaměstnavatel při aplikaci změněného § 30 v případě, že zaměstnanec bude trvat na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával. Zde se automaticky změní doba určitá na dobu neurčitou.

· v § 60a se za odst. 1 vkládá nový odstavec 2, který zní:

„(2) V kolektivní smlouvě lze sjednat, popřípadě ve vnitřním předpisu stanovit, že zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 46 odst. 1 písm. d) nebo dohodou z týchž důvodů, náleží při skončení pracovního poměru odstupné za podmínek a ve výši násobku průměrného výdělku stanovených kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem.“

Pokud to zaměstnavatel sjedná v KS nebo ve vnitřním předpisu stanoví, je možné od 1. 3. 2004 poskytnout odstupné i v případě skončení pracovního poměru ze zdravotních důvodů. Výše násobků průměrného výdělku není stanovena, takže to může být pouze jeden průměrný výdělek nebo také deset průměrů…

POZOR: z tohoto odstupného by se mělo odvádět jak pojistné na sociální zabezpečení, tak pojistné na všeobecné zdravotní pojištění, protože v § 5 odst. 2 písm. c) bod 10 zákona 589/92 Sb. a v § 3 odst. 2 písm. c) bod 10 zákona 592/92 Sb. je u „vylučovaného odstupného“ odkaz na § 60a odst. 1. ZP, ale odstupné při skončení ze zdravotních důvodů je poskytováno podle odst. 2!!! Pojišťovací zákony nám totiž nikdo nezměnil, čímž se sníží atraktivita poskytování tohoto odstupného… Uvidíme, co k placení pojistného řeknou vykladači z příslušných ministerstev…

· naopak zákonodárci „nezapomněli“ doplnit do § 60b odst. 1 to, že odstupné musí zaměstnanec vrátit, pokud po skončení pracovního poměru nastoupí opět do zaměstnání k dosavadnímu zaměstnavateli před uplynutím doby určené podle počtu násobků průměrných výdělků.

· doplněním slov „nebo ji zaměstnanec odmítne“ do § 65 odst. 3 se zjednoduší postup při ukončení zaměstnání se zaměstnancem, který byl z funkce odvolán nebo mu uplynulo volební období

Dosud se postupovalo tak, že pokud zaměstnavatel nabídl odvolanému zaměstnanci vhodnou práci a on ji odmítl, zaměstnanec byl i nadále ve stavu (mzda mu sice podle rozhodnutí Nejvyššího soudu nenáležela) a nebylo s ním možné ukončit pracovní poměr. Nyní v případě, že tuto práci odmítne, bude se jednat o překážku v práci na straně zaměstnavatele a zároveň je dán výpovědní důvod podle § 46 odst. 1 písm. c). Odstupné náleží jen v případě, pokud by byla funkce zároveň zrušena v důsledku organizační změny.

· v § 70b odst. 2 se doplnil odkaz na § 30 tak, že se na vedlejší pracovní poměr nevztahuje omezení ve sjednávání doby určité

· v § 84 se úplně změnil odst. 2, který řeší rozvržení pracovní doby a nově zní:

„(2) při rovnoměrném rozvržení pracovní doby na jednotlivé týdny se stanovená týdenní pracovní doba rozvrhuje tak, aby délka směny nepřesáhla devět hodin.“

Při rovnoměrném rozvržení pracovní doby bude délka pracovní doby připadající na jednotlivé týdny vždy stejná a délka směny nepřekročí devět hodin.

Např. stanovená týdenní pracovní doba v organizaci je 37,5 hod. Část zaměstnanců pracuje v režimu, kdy má týdenní pracovní dobu v jednom týdnu 35 hodin a v druhém 40 hodin, jedná se u nich o nerovnoměrné rozvržení pracovní doby. Stejně tak by se jednalo o nerovnoměrné rozvržení pracovní doby, pokud by zaměstnanec pracoval v pondělí 10 hodin a úterý až pátek 7,5 hodiny.

V návaznosti na tuto změnu byla vypuštěna v § 85 odst. 2 věta první, která se stala díky novému odst. 2 v § 84 nadbytečnou.

· v § 89 odst. 1, který řeší přestávky v práci se změnila věta první takto:

„Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnanci nejdéle po šesti hodinách nepřetržité práce přestávku v práci na jídlo a oddech v trvání nejméně 30 minut; mladistvým musí být tato přestávka poskytnuta nejdéle po čtyři a půl hodinách nepřetržité práce.“

Z této změny vyplývá, že zaměstnavatel může poskytnout přestávku v práci až po šesti hodinách nepřetržité práce, ale také nemusí a může zůstat u čtyř a půl hodiny, pokud mu to vyhovuje…

Tato změna se dotkne i zaměstnanců, kteří pracují ve 12-ti hodinových směnách. Při uplatnění přestávky až po šesti hodinách práce by v tomto případě stačila pouze jedna přestávka. Zde je třeba ale počítat s tím, že zaměstnanci se započte 11,5 hod. jako výkon práce, čímž odpracuje za rok méně směn a ty bude muset zaměstnavatel nějak pokrýt… V některých případech možná bude vhodné i nadále poskytovat přestávku v práci již po čtyři a půl hodinách…

· v § 89 odst. 4 se slovo „směny“ nahrazuje slovy „pracovní doby“. Nový text zní takto:

„Přestávky na jídlo a oddech se neposkytují na začátku a na konci pracovní doby.“

Z toho vyplývá, že nově nebude možno poskytnout přestávku na konci pracovní doby. Pracovní doba je včetně práce přesčas, tzn., že nově nebude možno poskytnout zaměstnanci, který pracuje přesčas, přestávku na konci jeho pracovní doby. 

· v § 144 se doplnila definice „absolventa“, která vypadla z nového § 30

„Absolventem se rozumí zaměstnanec vstupující do pracovního poměru na práci odpovídající jeho kvalifikaci, jestliže celková doba jeho odborné praxe nedosáhla po úspěšném ukončení studia dvou let, přičemž se do této doby nezapočítává doba vojenské základní (náhradní) služby nebo civilní služby nahrazující tuto službu a doba mateřské nebo rodičovské dovolené“.

· v § 202 odst. 2 se doplnilo, že valorizace náhrad za ztrátu na výdělku se vztahuje i na náhradu nákladů na výživu pozůstalých

Z toho vyplývá, že do budoucna bude třeba valorizovat i náhrady vyplácené v souvislosti s úmrtím zaměstnance v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání.

· Účinnost této novely ZP je stanovena na první den prvního měsíce následujícího po dni jeho vyhlášení. Dnem vyhlášení byl 12. únor 2004, z čehož vyplývá, že nabývá účinnosti dnem 1. března 2004.

Podrobný výklad k jednotlivým bodům novely bude proveden na seminářích, jejichž nabídka je v příloze tohoto čísla. Pochopitelně, že i na těchto stránkách se budeme problematickým bodům novely pravidelně věnovat.

2/ DALŠÍ ZMĚNY V ZÁKONU O DANÍCH Z PŘÍJMŮ
     Zákonem 47/2004 Sb., kterým se mění zákon o pojištění odpovědnosti za škodu způsobenou provozem vozidla, dochází rovněž ke změně zákona 586/92 Sb. o daních z příjmů. Touto změnou se mění v § 15 odstavec 13, který řeší odpočet pojistného na soukromé životní pojištění. Nový odstavec 13 zní takto:
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"(13) Od základu daně za zdaňovací období lze odečíst poplatníkem zaplacené běžné pojistné ve zdaňovacím období na jeho soukromé životní pojištění podle pojistné smlouvy uzavřené mezi poplatníkem jako pojistníkem a pojištěným v jedné osobě a pojišťovnou, která je oprávněna k provozování pojišťovací činnosti na území České republiky podle zvláštního právního předpisu za předpokladu, že výplata pojistného (důchodu nebo jednorázového plnění) je ve smlouvě sjednána až po 60 měsících od uzavření smlouvy a současně nejdříve v kalendářním roce, v jehož průběhu dosáhne poplatník věku 60 let, a u pojistné smlouvy s pevně sjednanou pojistnou částkou pro případ dožití, navíc za předpokladu, že splňuje podmínku minimální pojistné částky. Minimální pojistná částka se stanoví pro tyto pojistné smlouvy s pojistnou dobou od 5 do 15 let včetně na 40 000 Kč a pro pojistné smlouvy s pojistnou dobou nad 15 let na 70 000 Kč. U důchodového pojištění se za minimální pojistnou částku považuje odpovídající jednorázové plnění při dožití. Jednorázově zaplacené pojistné se poměrně rozpočítá na zdaňovací období podle délky trvání pojištění s přesností na dny. Maximální částka, kterou lze podle tohoto odstavce odečíst ve zdaňovacím období činí v úhrnu 12 000 Kč, a to i v případě, že poplatník má uzavřeno více smluv s více pojišťovnami. Při nedodržení těchto podmínek z důvodu zániku pojištění nebo dodatečné změny trvání pojištění nárok na uplatnění odpočtu nezdanitelné částky základu daně zaniká a příjmem podle § 10 ve zdaňovacím období, ve kterém k této skutečnosti došlo, jsou částky, o které byl poplatníkovi v příslušných letech z důvodu zaplaceného pojistného základ daně snížen. U pojistných smluv, u nichž nebude vyplaceno pojistné plnění nebo odbytné a zároveň rezerva nebo kapitálová hodnota pojištění bude převedena na novou smlouvu soukromého životního pojištění splňující podmínky pro daňovou uznatelnost, není poplatník jako pojistník a pojištěný v jedné osobě povinen podat daňové přiznání a uvést v něm jako příjem podle § 10 částky, o které mu byl v příslušných letech z důvodu zaplaceného pojistného

základ daně snížen.“.

Z tohoto nového textu vyplývá, že se stanovuje další podmínka pro uplatnění odpočtu pojistného na soukromé životní pojištění, a to „minimální pojistná částka“, při jejímž splnění bude teprve ¨možné odpočet zaplaceného pojistného provést. Tzn., že pokud si někdo uzavře v 55 letech smlouvu na pět let, tj. do svých 60 let, bude si muset platit každoročně částku 8000 Kč (40000 : 5), aby mu mohla být uznána pro daňový odpočet. Při smlouvě uzavřené v 45 letech, si musí poplatník platit ročně alespoň 2667 Kč (40000 : 15), aby splnil podmínku minimální pojistné částky 40 tis. Kč při dosažení 60 let. Pokud si smlouvu uzavře zaměstnanec ve svých 25 letech, měl by si platit ročně částku 2000 Kč (70000 : 35), aby splnil podmínku 70 tis. Kč při dosažení 60 let. Z této změny vyplývá, že si spousta zaměstnanců bude muset zvýšit pojistnou částku, aby splnila podmínku minimální pojistné částky.

Dále se do odst. 13 doplnilo, že v případě převedení pojistného vč. kapitálové hodnoty na novou smlouvu, není povinnost podat daňové přiznání a uvést v něm jako příjem podle § 10 částky, o které mu byl v předchozích letech snížen základ daně. Uvidíme, jestli se mezi sebou pojišťovny domluví, aby toto fungovalo i při změně pojišťovny.

Ostatní ustanovení pro uplatnění odpočtu této nezdanitelné částky zůstávají beze změn.

Další změna v § 15 je provedena vložením nového odstavce 15, který zní takto:
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"(15) Na pojistné smlouvy, které nesplňují podmínku minimální pojistné částky (§ 15 odst. 13), u kterých mohl poplatník uplatňovat daňový odpočet, nelze od data účinnosti novely tohoto zákona uplatňovat daňový odpočet a pojišťovny na takové pojistné smlouvy nebudou pojistníkům zasílat potvrzení o pojistném zaplaceném poplatníkem na soukromé

životní pojištění na uplynulé zdaňovací období.“.

Z toho vyplývá, že by pojišťovny již neměly za rok 2004 vystavovat potvrzení o zaplaceném pojistném v případě, že smlouva nesplňuje podmínky minimální pojistné částky. Podle našeho názoru by tento poplatník nemusel jako příjem podle § 10 uvádět částky, o které si v předchozích letech snížil základ daně, protože on smlouvu nezrušil… Pokud si zaměstnanec smlouvu změní tak, aby podmínku minimální pojistné částky splnil, bude si moci i nadále odpočet uplatnit.

 Podle přechodného ustanovení se změny provedené v § 15 použijí poprvé za zdaňovací období, které započalo v roce 2004. Tzn., že při ročním zúčtování za rok 2004 se bude již postupovat podle této novely.

3/ JEŠTĚ K MAXIMÁLNÍ VÝŠI 1% VSTUPNÍ CENY VOZIDLA POUŽÍVANÉHO PRO SLUŽEBNÍ A SOUKROMÉ ÚČELY

V minulém čísle jsme v bodu 2. přinesli výklad k novele § 29 zákona o daních z příjmů, který stanovil maximální vstupní cenu u osobních automobilů na 900 tis. Kč. Problém, který se objevil, se týká dopadu této horní hranice do § 6 odst. 6, jež řeší poskytování vozidla pro služební a soukromé účely. Bod 22 přechodných ustanovení zákona 438/2003 Sb., kde je uvedeno „pro účely odpisování a uplatnění nájemného u osobního automobilu kategorie M1…, který byl do dne předcházejícímu dni vyhlášení tohoto zákona evidován u poplatníka nebo najat podle smlouvy o finančním pronájmu s následnou koupí, se použije zákon 586/92 Sb. ve znění platném do 31. 12. 2003“ se podle výkladu MF nevztahuje na bezplatné poskytování motorového vozidla k používání pro služební a soukromé účely.

Z tohoto vyplývá, že maximální výše 1% vstupní ceny vozidla by byla 9000 Kč ve všech případech, tj. bez rozdílu, zda bylo vozidlo zakoupeno nebo pronajato před nebo po datu účinnosti novely zákona o daních z příjmů! 

POZOR: máme k dispozici i několik opačných názorů ze strany daňových poradců, kteří tvrdí, že naopak u všech vozidel pořízených před účinností zákona je třeba stanovit 1% z původní, tj. nekrácené vstupní ceny. Z tohoto důvodu doporučujeme konkrétní případy konzultovat s Vašim správcem daně.

4/ ODPOVĚDI NA DOTAZY

K ROČNÍMU ZÚČTOVÁNÍ ZÁLOH:

24/04 Zaměstnankyni bylo pojišťovnou vystaveno potvrzení o zaplaceném pojistném za rok 2003 na soukromé životní pojištění v částce 12 tis. Kč. Z předložené smlouvy vyplývá, že na příslušný kalendářní rok by měla platit pouze částku 6000 Kč. Pojišťovna nám sdělila, že se jedná o zaplacené pojistné za roky 2002 a 2003. V roce 2002 se zaměstnankyně zdržovala v cizině a nemohla si pojistné uplatnit. Můžeme této zaměstnankyni uplatnit odpočet částky 12 tis. Kč?

Podle § 15 odst. 13 zákona 586/92 Sb. o daních z příjmů je možno od základu daně odečíst poplatníkem zaplacené pojistné na zdaňovací období… Vzhledem k tomu, že v tomto případě bylo potvrzeno pojistné na rok 2002 a 2003, není možno odečíst celou potvrzenou částku (tj. 12 tis. Kč). Zde by se nabízel postup takový, že pojišťovna potvrdí pouze to, co bylo skutečně zaplaceno v roce 2003 a Vy provedete roční zúčtování. To, co zaplatila zaměstnankyně v roce 2002 by si mohla uplatnit pouze v rámci daňového přiznání nebo opravného daňového přiznání za rok 2002.

25/04 Zaměstnanec nám předložil smlouvu s pojišťovnou, ve které je on pojistníkem i pojištěnou osobou na soukromé životní pojištění a dále je v téže smlouvě pojistníkem na úrazové pojištění, ale pojištěnou osobou na úrazové pojištění je jeho manželka a nezletilá dcera. Můžeme provést roční zúčtování, pokud je v potvrzení pojišťovny uvedena pouze částka na soukromé životní pojištění?

Jestliže tato „kombinovaná“ smlouva splňuje ostatní podmínky uvedené v § 15 odst. 13 zákona 586/92 Sb. o daních z příjmů, je možné odečíst částku, uhrazenou na soukromé životní pojištění. Ze smlouvy by mělo být ale zřejmé, jaká výše zaplaceného pojistného se váže na životní pojištění a jaká na úrazové pojištění. Pokud by v potvrzení byla uvedena částka vč. úrazového pojištění, není možné roční zúčtování provést.

26/04 Zaměstnanec předložil smlouvu na životní pojištění s IPB pojišťovnou, která obsahuje ustanovení, že pojistné plnění bude poskytnuto nejpozději v roce, kdy dosáhne pojištěný věku uvedeného ve smlouvě. Můžeme tyto pojistné smlouvy uznat?

Podle odst. 13 § 15 zákona by měla být výplata pojistného plnění provedena „nejdříve“ v roce, v jehož průběhu dosáhne věku 60 let. Vzhledem k tomu, že MF na smlouvy, které toto ustanovení nesplňují, pohlíží jako na „nezávadné“ (zdůvodňují to tím, že podle pojistných podmínek náleží dřívější výplata pouze v případě smrti nebo přiznání invalidního důchodu), bude třeba je uznat. Doporučujeme ale v tomto případě mít ofoceny i pojistné podmínky, z kterých toto vyplývá. Správce daně se totiž nemusí řídit výkladem MF.

27/04 Zaměstnanec uplatňoval v roce 2003 zálohový odpočet jedné dvanáctiny předpokládané výše úroků z hypotečního úvěru. Měsíčně jsme mu odečítali částku 4500 Kč. Po skončení roku nám předložil skutečnou výši zaplacených úroků, která je podstatně nižší než předpokládaná výše. Musíme tomuto zaměstnanci provést opravu záloh a vyčíslenou částku mu srazit a odvést na FÚ?

Vzhledem k tomu, že tento zaměstnanec nám není povinen po skončení roku předkládat potvrzení o skutečné výši zaplacených úroků z hypotečního úvěru (§ 38l odst. 2) a zároveň je povinen podat za rok 2003 daňové přiznání, není třeba u něho žádnou opravu provádět. Případný nedoplatek daně od něho vybere finanční úřad.

28/04 Pracovnice předložila potvrzení o zaplacených úrocích v roce 2003. Zároveň předložila smlouvu o úvěru na stavební úpravy bytu. Ve smlouvě je uvedena ona jako dlužník a jako spoludlužník její manžel. Povolení k provedení oprav je obecním úřadem adresováno na jejího manžela, který je také ve výpisu z katastru nemovitostí uveden jako vlastník bytu.

V tomto případě se jedná o bytovou potřebu uvedenou v § 15 odst. 10 pod písm. e). U tohoto druhu bytové potřeby nemusí být splněna podmínka vlastnictví bytu. Zde stačí, že se jedná o byt v užívání. Zaměstnankyně by toto měla doložit dokladem o trvalém bydlišti. Povolení k provedení oprav není k prokázání vůbec třeba.

29/04 Zaměstnanec si zapomněl uplatnit odpočet úroků z hypotečního úvěru za rok 2002. My jsme mu za tento rok provedli roční zúčtování záloh. Může si tuto poměrně vysokou částku nějakým způsobem uplatnit dodatečně?

Tento zaměstnanec by si mohl dodatečně podat daňové přiznání za rok 2002, kde by tuto částku uplatnil. V tomto případě musí ale počítat s tím, že mu může FÚ zvýšit daň až o 10% podle § 68 zákona 337/92 Sb. o správě daní a poplatků, protože on byl povinen podat daňové přiznání a do termínu (31. 3. 2003) jej nepodal.

30/04 Zaměstnanec nám předložil novou smlouvu, kterou uzavřel s penzijním fondem v průběhu roku 2003. Zároveň přinesl potvrzení o zaplacených příspěvcích na starou smlouvu, kterou uplatňoval v předchozích letech a také na nově uzavřenou smlouvu. Jak máme postupovat, když starou smlouvu vypověděl?

V tomto případě se asi jedná o zaměstnance, který měl smlouvu o penzijním připojištění sjednanou podle původního znění zákona, kde bylo podmínkou pro výplatu plnění z této smlouvy 60 měsíců placení a dosažení věku 50 let. Jestliže již dosáhl 50 let, mohl si nechat vyplatit celou částku a nic v tomto případě neporušil. Vy budete postupovat tak, že sečtete obě potvrzení, od součtu odečtete 6000 Kč a zbytek uplatníte jako nezdanitelnou částku podle § 15 odst. 12.

31/04 Máme zaměstnance, který by si chtěl uplatnit odpočet úroků ze stavebního spoření i na smlouvu své manželky, která odešla v roce 2003 na mateřskou dovolenou. Je toto možné, když mají každý svou smlouvu o úvěru?

Tento postup je možný v tom případě, že manžel je na smlouvě (dodatku ke smlouvě) uveden jako spoludlužník nebo přistupitel k závazku. Pokud toto splněno není, možnost odpočtu za rok 2003 zanikne. Zde by bylo vhodné, aby co nejdříve zašli do stavební spořitelny a smlouvu manželky změnili tak, že by se stal účastníkem smlouvy. Pokud bude manželka na mateřské nebo rodičovské dovolené do třech resp. čtyř let věku dítěte, částky úroků budou propadat i v letech následujících.

32/04 Zaměstnanec chce uplatnit odpočet úroků z meziúvěru a úvěru ze stavebního spoření. Předložil nám smlouvu o meziúvěru, smlouvu o úvěru na modernizaci bytu a potvrzení stavební spořitelny o zaplacených úrocích z meziúvěru a úvěru v roce 2003. Je možné mu odečíst i úroky z meziúvěru, v zákonu uveden není?

V § 15 odst. 10 se říká, že od základu daně se odečte částka, která se rovná úrokům zaplaceným ve zdaňovacím období z úvěru ze stavebního spoření a dále je uvedeno „…jakož i úvěru poskytnutého stavební spořitelnou v souvislosti s úvěrem ze stavebního spoření a použitým na financování bytových potřeb…“. V pokynu MF D-190 najdeme k § 15 odst. 10 „za jiné úvěry poskytnuté stavební spořitelnou v souvislosti s úvěrem ze stavebního spoření se považují např. tzv. překlenovací úvěry (meziúvěry)“. Z toho vyplývá, že je možné odečíst jak úroky z úvěru, tak meziúvěru.

33/04 Máme několik smluv na soukromé životní pojištění, které podle našeho názoru nesplňují některou z podmínek pro uznání odpočtu. Zaměstnanci však trvají na uplatnění odpočtu této částky, jak máme dále postupovat?

Jestliže smlouvy nesplňují některou z podmínek uvedenou v § 15 odst. 13 zákona 586/92 Sb. o daních z příjmů, nemůžete tuto částku v rámci ročního zúčtování uplatnit, protože tím byste na sebe vzali odpovědnost za nesprávně uplatněný odpočet této částky ve vztahu k FÚ. Pokud si bude zaměstnanec chtít odpočet uplatnit, může si podat sám daňové přiznání „typu A“, kde si odpočet uplatní. Musí však počítat s tím, že mu FÚ vrátí přeplatek na dani z titulu uplatnění této nezdaněné částky, ale za rok nebo za dva k němu může přijít na kontrolu a zjistit, že uplatnění bylo provedeno neoprávněně…

DALŠÍ DOTAZY:

34/04 Zaměstnancům poskytujeme kromě jiných složek mzdy také příplatek za odpolední směnu ve výši 3 Kč za každou hodinu odpracovanou v době mezi 14,00 až 22,00 hod. Zajímalo by nás, jak to se zahrnováním tohoto příplatku při posuzování, zda byla dodržena minimální mzda a minimální mzdový tarif?

NV, která řeší minimální mzdu a minimální mzdový tarif, upravují pouze to, co se do mzdy při posouzení těchto veličin nezahrnuje, tj. mzda za přesčas, příplatek za práci ve svátek, příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí a za práci v noci. Vše ostatní by se při posuzování minimální mzdy a minimálních mzdových tarifů mělo do mzdy zahrnovat, tedy i příplatek za odpolední směnu.

35/04 Zaměstnanci byl nařízen výkon rozhodnutí srážkami ze mzdy pro přednostní pohledávku. Počítá se mu jako vyživovaná osoba družka a jejich nezletilé dítě? My ani nevíme, že dítě má, protože odpočet uplatňuje jeho matka, která má vyšší příjmy.

Vzhledem k tomu, že v občanském soudním řádu se hovoří pouze o manželce povinného, nebude možné odečíst částku 1025 Kč na jeho družku. Naopak odečíst bude možné tuto částku na jeho vlastní dítě. Pokud neuplatňuje odpočet na vyživované dítě, tak by nám jeho existenci měl prokázat rodným listem dítěte, kde by měl být uveden jako otec.

36/04 Jakým způsobem se správně zaokrouhluje denní vyměřovací základ pro výpočet nemocenských dávek do 480 Kč? Program, na kterém zpracováváme mzdy zaokrouhluje tuto částku dvakrát směrem nahoru. Nejprve zaokrouhlí neredukovaný vyměřovací základ a potom znovu 90% z již zaokrouhleného základu. 

V odst. 9 § 18 zákona 54/56 Sb. o nemocenském pojištění se říká, že „částka denního vyměřovacího základu upravená podle odst. 8 se zaokrouhluje na celé koruny nahoru“. V odst. 8 je řešena redukce denního vyměřovacího základu na 90% resp. 60%. Jediný správný postup je ten, že nejprve spočítáme 90% z neredukovaného denního vyměřovacího základu a teprve potom zaokrouhlíme na celé Kč směrem nahoru. Je třeba upozornit programátory na chybu, která by mohla způsobit přeplatek na dávkách nemocenského pojištění.

37/04 Zaměstnankyně na rodičovském příspěvku pracuje na zkrácenou pracovní dobu 25 hodin týdně, její příjem činí cca 8000 Kč. Pokud pracovala na plný úvazek byl její příjem cca 12 tis. Kč. V současné době onemocněla a žádá, abychom vycházeli při výpočtu nemocenské z příjmu před nástupem na mateřskou dovolenou. Je toto možné? V případě, že ano, podle kterého zákona?

Zaměstnankyně má pravdu, protože v odst. 7 § 18 zákona 54/56 Sb. o nemocenském pojištění zůstalo v platnosti toto: „u poživatele rodičovského příspěvku, který vykonává zaměstnání v rozsahu stanoveném v zákoně o státní sociální podpoře se při zjištění rozhodného období nepřihlíží k době takového zaměstnání, pokud o to požádá“.

38/04 Zaměstnancům poskytujeme stravenky v hodnotě 70 Kč. Do nákladů zahrnujeme 55% její ceny, zaměstnanec platí 5 Kč a zbytek je hrazen ze sociálního fondu. Musíme příspěvek poskytovaný ze sociálního fondu u zaměstnanců přidanit jako nepeněžní plnění?

Podle § 6 odst. 9 písm. b) zákona o daních z příjmů je od daně osvobozena „hodnota stravování poskytovaného jako nepeněžní plnění zaměstnavatelem zaměstnancům ke spotřebě na pracovišti nebo v rámci závodního stravování zajišťovaného prostřednictvím jiných subjektů“. Z toho vyplývá, že i kdyby zaměstnanec neplatil vůbec nic, nebudou u něho částky hrazené ze sociálního fondu podléhat zdanění.

39/04 Zaměstnanec nám přinesl rozhodnutí soudu o tom, že jeho dítě bylo po rozvodu svěřeno do střídavé péče rodičů. Jakým způsobem máme uplatňovat odpočet na dítě, když po část roku je u otce a po část u matky?

Při odpočtu nezdanitelných částek je vždy rozhodný stav na začátku měsíce. Z toho vyplývá, že odpočet za příslušný měsíc by uplatnil ten z rodičů, u kterého bylo dítě první den v měsíci. Kontrola tohoto stavu by byla velice složitá, takže by bylo nejvhodnější, kdyby se rodiče dohodli, že odpočet bude uplatňovat pouze jeden z nich nebo každý polovinu roku. Pokud k dohodě nedojde, měli by si oba rodiče podat daňové přiznání.

40/04 Zaměstnanec dostal výpověď podle § 46 odst. 1 písm. c). V průběhu výpovědní doby onemocněl a v rámci dlouhodobé neschopnosti se stal poživatelem částečného invalidního důchodu (ZPS). Musí se tomuto zaměstnanci také zajistit vhodné zaměstnání, i když výpověď mu byla doručena před získáním ZPS?

V tomto případě je rozhodující stav, který byl v den, kdy byla zaměstnanci výpověď doručena, tzn., jestliže nebyl v den doručení výpovědi osobou se ZPS, nevztahuje se na něho ustanovení § 47 odst. 2 ZP. V tomto případě skončí pracovní poměr uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, ledaže by zaměstnanec prohlásil, že na prodloužení pracovního poměru netrvá.

Závěrečný pozdrav je opět od pana MURPHYHO

***************************************************************************

Co je komu určeno, tomu nikdo neunikne… pokud to ovšem nejde poštou.

***************************************************************************
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