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Vážení přátelé,

     v dnešním čísle informačního servisu se budeme věnovat některým, téměř „ilegálně“ schváleným změnám v zákonech. Jedná se zejména o zvýšení platů zdravotnickým pracovníkům a odměňování učňů při produktivní práci. Kromě toho zde najdete komentář k novele zákona o zaměstnanosti, která by měla vstoupit v platnost nejpozději od 1. ledna 2006 a pokusili jsme se zrekapitulovat úskalí u žen na mateřské a rodičovské dovolené. V příloze tohoto čísla najdete pozvánky na námi pořádané semináře, které proběhnou v měsících září až listopad.

CO BUDE NOVÉHO V PRÁCI MZDOVÝCH ÚČETNÍCH OD……

· 1. 9. 2005 se zvyšují platové tarify pro zdravotnické pracovníky (viz bod 1 a příloha dnešního čísla)

· 1. 9. 2005 se mění způsob odměňování učňů v období výkonu produktivní činnosti (viz bod 2 dnešního čísla)

· 1. 12. 2005 nebo od 1. 1. 2006 se mění zákon o zaměstnanosti (viz bod 3 dnešního čísla)

1/ ZVÝŠENÍ PLATŮ ZDRAVOTNICKÝM PRACOVNÍKŮM

     Nařízením vlády 307/2005 Sb. se mění s účinností od 1. září 2005 NV 330/2003 Sb. o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě. Z jednotlivých změn, které se týkají především zdravotnických organizací, jsou pro naši práci důležité tyto změny:

· v § 5 byl zrušen odstavec 3, podle kterého se zdravotnickým pracovníkům (zákon 95/2004 Sb.) přiznával platový tarif podle stupnice platových tarifů uvedených v příloze č. 3 (tj. tzv. stupnice „zvýšená o 17%“).

· v § 5 odst. 3 (bývalém odst. 4) se doplnilo písm. f), které zní „který je zdravotnickým pracovníkem a vykonává zdravotnické povolání“. Touto změnou se dostali zdravotničtí pracovníci do skupiny zaměstnanců, kterým náleží platový tarif zvýšený o 25%. Na konci tohoto odstavce se doplnila věta „Zdravotnickému pracovníkovi, který je vedoucím zaměstnancem ve zdravotnickém zařízení, náleží platový tarif podle předchozí věty jen v případě, je-li po něm v rámci téhož pracovního poměru, vedle výkonu řídící funkce, požadován i výkon zdravotnického povolání“.
· příloha číslo 3 NV 330/2003 Sb. se zrušila a dosavadní přílohy č. 4 a 5 se označily za přílohy č. 3 a 4. Z toho vyplývá, že příloha č. 1 (tzv. „základní) bude použita pro běžné zaměstnance, kteří nejsou uvedeni v přílohách 2 až 4. Příloha č. 2 bude i nadále používána pro pedagogické pracovníky, pracovníky sociální péče, sociální pracovníky apod. Příloha č. 3 (tzv. „zvýšená o 25%“) bude používána pro zaměstnance orgánů státní správy uvedených v § 73 odst. 2 ZP, pro úředníky územních samosprávných celků, pro vojáky z povolání a nově i pro zdravotnické pracovníky. Stupnice č. 4 bude i nadále používána pro příslušníky Policie, Vězeňské služby, BIS, Hasičského záchranného sboru a Celní správy.

Z těchto změn vyplývá, že s účinností od 1. září 2005 se zvyšuje zdravotnickým pracovníkům platový tarif o 8%. Jakým způsobem budou jednotlivá zdravotnická zařízení zvýšené tarify uplatňovat, bude záležet na jejich finanční situaci. Pokud nemá tato organizace volné finanční prostředky, postupuje tak, že zvýší platové tarify a sníží osobní ohodnocení… 

POZOR: toto zvýšení platových tarifů se netýká zdravotnických zařízení, která byla transformována na akciové nebo jiné obchodní společnosti, protože tyto odměňují podle zákona 1/92 Sb. o mzdě.

Novou stupnici platnou pro zdravotnická zařízení od 1. 9. 2005 najdete buď v DIS 1/2005 (je označena ještě jako příloha č. 4), nebo je v příloze tohoto čísla.

2/ ZMĚNY V ODMĚŇOVÁNÍ UČŇŮ ZA PRODUKTIVNÍ PRÁCI

     V poslední době se objevily dotazy, jak je to s odměňováním učňů v době, kdy vykonávají praktický výcvik a jestli se něco v této oblasti změnilo, zejména pro zaměstnavatele, u kterých je praxe konána? 

     Do 30. 6. 2005 bylo odměňování učňů řešeno vyhl. MŠMT 315/91 Sb. o finančním a hmotném zabezpečení žáků… Tato vyhláška ale byla zrušena vyhl. MŠMT 224/2005 Sb. k 1. 7. 2005. Nová vyhláška k odměňování učňů vydána nebyla. Jak by tedy měl postupovat v současné době zaměstnavatel při poskytování odměn učňům, kteří u něho vykonávají praktický výcvik?

     Od 1. ledna 2005 vstoupil v platnost nový „školský zákon“ č. 561/2004 Sb. V § 65 odst. 1 tohoto zákona se uvádí, že vzdělávání na střední škole se člení na teoretické a praktické vyučování. Praktické vyučování se člení na odborný výcvik, cvičení, učební praxi a odbornou nebo uměleckou praxi a sportovní přípravu. Podle odst. 2 § 65 téhož zákona se „praktické vyučování uskutečňuje ve školách a školských zařízeních nebo na pracovištích fyzických nebo právnických osob, které mají oprávnění k činnosti související s daným oborem vzdělání a uzavřely se školou smlouvu o obsahu a rozsahu praktického vyučování a podmínkách pro jeho konání“. Podle odst. 3 § 65 se na „žáky při praktickém vyučování vztahují ustanovení zákoníku práce, která upravují pracovní dobu, bezpečnost a ochranu zdraví při práci, péči o zaměstnance a pracovní podmínky žen a mladistvých, a další předpisy o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci“.
V návaznosti na školský zákon byla vydána vyhláška MŠMT 13/2005 Sb. o středním vzdělávání, kde se v § 12 řeší „náležitosti smlouvy o obsahu, rozsahu a podmínkách praktického vyučování“. Podle tohoto paragrafu by měla smlouva obsahovat zejména:

a) druh činnosti, které žáci při praktickém vyučování budou vykonávat,

b) místo konání praktického vyučování

c) časový rozvrh praktického vyučování, jeho délku a den jeho zahájení,

d) počet žáků, kteří se zúčastňují praktického vyučování,

e) poskytování nástrojů a nářadí používaných při praktickém vyučování a způsob dopravy žáků do místa výkonu praktického vyučování

f) způsob odměňování žáků za produktivní práci

g) opatření k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při praktickém vyučování…

Způsob odměňování učňů najdeme v § 122 školského zákona, kde se v odst. 1 říká:

„Žákům středních škol a studentům vyšších odborných škol poskytuje odměnu za produktivní činnost právnická osoba, která vykonává činnost školy, a to z prostředků získaných touto produktivní činností; výši této odměny stanoví ředitel školy podle rozsahu a kvality produktivní činnosti. Pokud žáci konají praktické vyučování nebo studenti odbornou praxi u jiné osoby, poskytuje jim odměnu za produktivní činnost tato osoba. Pro účely tohoto zákona se za produktivní činnost považuje činnost, která přináší příjem. Minimální výše měsíční odměny za produktivní činnost pro stanovenou týdenní pracovní dobu 40 hodin je 30% minimální mzdy. Při jiné délce stanovené týdenní pracovní doby nebo v případě, že žák nevykonával produktivní činnost po dobu celého měsíce, se výše odměny za produktivní činnost úměrně upraví“.

Z tohoto paragrafu vyplývá, že pokud budou žáci (studenti) konat praxi u fyzické nebo právnické osoby, bude jim odměnu za tuto činnost poskytovat tato právnická nebo fyzická osoba a nikoliv již škola.

Musí se ale vždy jednat o produktivní činnost, tj. o činnost, která přináší příjem. Bohužel v tomto zákonu již není „příjem“ dále definován… Podle § 3 zákona 586/92 Sb. o daních z příjmů je možno dosahovat příjmu buď ze závislé činnosti (tj. ze zaměstnání, § 6), nebo z podnikání nebo jiné samostatné výdělečné činnosti (§ 7), nebo z kapitálového majetku (§ 8), nebo z pronájmu (§ 9), popřípadě ostatních příjmů (§ 10). Příjmem se rozumí příjem peněžní i nepeněžní dosažený i směnou. Podle našeho názoru musí být produktivní činnost vykonávána na činnostech, kde je dosahováno příjmu z prodeje výrobků nebo služeb. Tzn., že o produktivní činnost se bude jednat např. u autoopravny, kde učni opravují auta, u pekárny, kde učni pečou chléb, u restaurace, kde učni vaří obědy, či učni-číšníci obsluhují hosty nebo v kadeřnictví, kde učni stříhají hosty… O produktivní činnost se ale nebude jednat v případě, že učeň (student) bude seznamován se zpracováním účetní závěrky, ale sám tuto činnost nebude vykonávat. V tomto případě se mu žádná odměna nemusí poskytovat.

Minimální výše měsíční odměny za produktivní činnost je stanovena ve výši 30% minimální mzdy při týdenní pracovní době 40 hodin. Tato výše se úměrně upraví při jiné délce týdenní pracovní doby nebo v případě, že žák nevykonával produktivní činnost po dobu celého měsíce. Tzn., že minimální částka, kterou musí učeň obdržet, je při současné výši minimální mzdy 2156 Kč (7185x0,3), pokud odpracuje celý měsíc. Pokud by tento učeň odpracoval pouze polovinu měsíce, musí obdržet alespoň částku ve výši 1078 Kč. Podíl produktivní činnosti jednotlivých učňů může být různý a podle toho také bude stanovena konkrétní výše odměny.

JAK TO BUDE S ODVODY POJISTNÉHO NA SZ A VZP A DANÍ Z PŘÍJMŮ?

Vzhledem k tomu, že povinnost vyplácet odměny učňům přešla na zaměstnavatele, je třeba postupovat takto:

· pojistné na sociální zabezpečení se z těchto odměn nesráží, protože tato činnost nezakládá účast na nemocenském pojištění.

· pojistné na všeobecné zdravotní pojištění se z těchto odměn rovněž nesráží, protože tato činnost nezakládá účast na nemocenském pojištění.

· daň z příjmů je třeba srážet, protože podle § 6 odst. 1 písm. a) zákona o daních z příjmů se i v případě příjmů za práci žáků a studentů z praktického výcviku jedná o příjem ze závislé činnosti. Pro tento účel by bylo vhodné dát učni podepsat prohlášení k dani, kde by si mohl uplatnit základní nezdanitelnou částku, případně částku na studium a daň by byla nulová.

JAK JE TO S DAŇOVOU UZNATELNOSTÍ ODMĚN POSKYTOVANÝCH UČŇŮM?

Podle § 24 odst. 2 písm. j) bod 3 jsou výdaji na pracovní a sociální podmínky mimo jiné i výdaje na „výchovu žáků učilišť“. V Pokynu MF D-190 se k tomuto bodu zákona říká, že „za daňové výdaje na provoz středních učilišť a na výchovu žáků učilišť se považují výdaje, které je zaměstnavatel povinen hradit podle obecně závazných předpisů (např. vyhl. 315/91 Sb. o finančním a hmotném zabezpečení žáků učilišť)“. Tato vyhláška byla sice k 1. 7. 2005 zrušena, ale analogicky by se dal tento pokyn použít na odměny za produktivní práci učňů, které jsou poskytovány podle § 122 školského .zákona. Z toho by vyplývalo, že odměny za produktivní práci učňů jsou daňově uznatelným výdajem zaměstnavatele.

JAK JE TO S POSKYTOVÁNÍM PŘÍSPĚVKU NA STRAVOVÁNÍ UČŇŮM?

Zde bude třeba rozlišit, zda učeň vykonává produktivní činnost u zaměstnavatele, který je organizační složkou státu resp. státní příspěvkovou organizací nebo zda se jedná o podnikatelský subjekt (s.r.o., akciová společnost apod.).

· v organizačních složkách státu nebo ve státních příspěvkových organizacích se poskytuje učňům příspěvek na stravování, pokud jejich přítomnost v práci během směny trvala alespoň 3 hodiny (§ 3 vyhl. MF č. 430/2001 Sb.). Stejný postup se uplatní i u příspěvkových organizací zřízených územně samosprávným celkem (obec, kraj apod. viz vyhl. 84/2005 Sb.).

· v podnikatelské sféře bude záležet na tom, zda má zaměstnavatel v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu stanoveno, že příspěvek na stravování je možné poskytnout i učňům, kteří pracují na produktivních činnostech. Pokud nemá v okruhu vymezených osob zahrnuty učně, není možné jim poskytovat daňově uznatelný příspěvek na stravování.

3/ ZMĚNY V ZÁKONU 435/2004 Sb. O ZAMĚSTNANOSTI

     V nejbližších dnech by měl být ve Sbírce zákonů publikován zákon, kterým se mění zákon 435/2004 Sb. o zaměstnanosti. Jeho účinnost je nastavena od prvního dne třetího měsíce následujícího po dni jeho vyhlášení. Pokud vyjde tento zákon ve Sbírce zákonů se zářijovým datem, bude jeho účinnost již od 1. 12. 2005. Pokud vyjde tento zákon ve Sbírce zákonů až s říjnovým datem, bude jeho účinnost od 1. 1. 2006.

Pro naši práci budou důležité především tyto změny:

· v § 20 se vložil nový odstavec 2, který řeší „vhodné zaměstnání“

podle tohoto odstavce bude pro uchazeče o zaměstnání, který bude veden v evidenci uchazečů po dobu delší než jeden rok, vhodným zaměstnáním také takové zaměstnání, které zakládá povinnost odvádět pojistné na důchodové pojištění, délka pracovní doby bude nejméně 80% stanovené týdenní pracovní doby a bude odpovídat zdravotní způsobilosti uchazeče a dále též zaměstnání, které bude zakládat povinnost odvádět pojistné, bude sjednáno na dobu neurčitou (případně na dobu určitou delší než 3 měsíce) a bude odpovídat zdravotní způsobilosti uchazeče, pokud délka pracovní doby bude nejméně 50% stanovené týdenní pracovní doby. Tzn., že od data účinnosti novely, se po roce vedení v evidenci zpřísní definice vhodného zaměstnání. Vhodným zaměstnáním bude nově i zaměstnání na dobu určitou kratší než 3 měsíce, nebo zaměstnání na zkrácený pracovní úvazek.

· v § 25 odst. 3, který řeší „přivýdělek“ uchazeče se změnil text

podle nového znění nebude bránit zařazení v evidenci uchazečů o zaměstnání výkon činnosti v rozsahu kratším než polovina stanovené týdenní pracovní doby a měsíční výdělek nepřesáhne polovinu minimální mzdy. Z toho vyplývá, že pokud bude minimální mzda od 1. 1. 2006 ve výši 7660 Kč (vládní návrh), bude si moci uchazeč o zaměstnání vydělat 3830 Kč. Dosud si může vydělat méně než polovinu minimální mzdy.

· podle úpravy v § 27 je uchazeč povinen oznámit úřadu práce do 8 kalendářních dnů zahájení činnosti podle § 25 odst. 3 (přivýdělek). Dosud nebyl stanoven termín, do kdy musí tuto činnost nahlásit.

· v § 43 odst. 3, který řeší náhradní doby zaměstnání, se doplnilo písm. h), které zní:

„h) soustavné přípravy na budoucí povolání“. Z toho vyplývá, že se od data účinnosti bude za náhradní dobu zaměstnání považovat i doba studia v rozsahu stanoveném nově vloženém odst. 4, kde se říká, že doba studia se započte pro účely splnění nároku na podporu v nezaměstnanosti maximálně v rozsahu 6 měsíců. Tzn., že pokud student ukončil studium a přihlásil se na úřad práce, bude moci pobírat podporu v nezaměstnanosti, pokud při studiu vykonával výdělečnou činnost alespoň po dobu 6 měsíců. Podmínku výkonu zaměstnání alespoň 12 měsíců v posledních třech letech by splnil tak, že se mu započte 6 měsíců za studium a 6 měsíců výdělečná činnost.

· v § 43, který řeší dobu pobírání podpory se zrušují odstavce 3 až 5

Tyto odstavce se týkaly splnění doby účasti na důchodovém pojištění, aby bylo možné pobírat podporu po dobu 9 resp. 12 měsíců. Tím, že se tyto odstavce zrušily, bude podpora po dobu 9 resp. 12 měsíců náležet, pokud dosáhne uchazeč potřebného věku. Tzn., že uchazeči ve věku 50 – 55 let bude náležet podpora po dobu 9 měsíců a uchazeči nad 55 věku po dobu 12 měsíců, bez ohledu na jejich celkovou dobu účasti na důchodovém pojištění.

Podle přechodného ustanovení pod bodem 1. se uchazečům, kteří ke dni podání žádosti o podporu splnili podmínku věkové hranice (50 resp. 55 let), upraví doba pobírání podpory bez žádosti. 

· podle přechodného ustanovení pod bodem 2. se soustavná příprava na budoucí povolání považuje za náhradní dobu zaměstnání u uchazečů, kteří byli zařazeni do evidence po nabytí účinnosti tohoto zákona.

V zákonu o zaměstnanosti bylo změn provedeno více, ale ostatní se většinou netýkají naší práce.

4/ PROBLEMATIKA ŽEN NA MATEŘSKÉ A RODIČOVSKÉ DOVOLENÉ

     V současné době se opět v České republice začala zvyšovat porodnost, což je pochopitelně žádoucí („náš národ snad nevymře…“), ale přineslo to spoustu problémů mzdovým účetním a personalistům, protože díky dlouhému půstu už zapomněli, jak v některých případech správně postupovat. Proto jsme se rozhodli zrekapitulovat některé problémy spojené s porodem, mateřskou a rodičovskou dovolenou.

· ŽENA OZNÁMÍ, ŽE JE TĚHOTNÁ

pokud nám žena oznámí, že je těhotná, je naší povinností ji převést na jinou práci, jestliže koná práci, která je těhotným ženám zakázána, nebo která podle lékařského posudku ohrožuje její těhotenství. Tato práce by pro ni měla být vhodná a měla by dosahovat stejného výdělku jako na dosavadní práci. Jestliže dosahuje takto převedená žena bez vlastního zavinění nižšího výdělku než na dosavadní práci, poskytuje se jí tzv. „vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství“. Tento příspěvek se poskytuje z dávek nemocenského pojištění. 

Pokud požádá těhotná žena pracující v noci o zařazení na denní práci, je zaměstnavatel povinen její žádosti vyhovět. Jestliže o převedení nepožádá, nejsme povinni ji převádět!

Zaměstnavatel nesmí nařizovat těhotným ženám práci přesčas.

Požádá-li těhotná žena o kratší pracovní dobu nebo jinou vhodnou úpravu stanovené týdenní pracovní doby, je zaměstnavatel povinen jí vyhovět, nebrání-li tomu vážné provozní důvody. 

Těhotné ženy smějí být vysílány na pracovní cestu mimo obvod obce svého pracoviště nebo bydliště jen se svým souhlasem. Přeložit je může zaměstnavatel jen na jejich žádost.

Výpovědí může zaměstnavatel rozvázat pracovní poměr s těhotnou zaměstnankyní jen v případě výpovědi podle § 46 odst. 1 písm. a) a b) a podle odst. 3 § 53.

· NÁSTUP NA MATEŘSKOU DOVOLENOU (§ 157 odst. 1 ZP)

V souvislosti s porodem a péčí o narozené dítě náleží zaměstnankyni mateřská dovolená (dále jen MD) po dobu 28 týdnů; porodila-li zároveň dvě nebo více dětí nebo jde-li o zaměstnankyni osamělou, náleží MD po dobu 37 týdnů. Nástup na MD určuje lékař zpravidla od počátku šestého týdne před očekávaným dnem porodu, nejdříve však od počátku osmého týdne před tímto datem. Po dobu MD pobírá žena peněžitou pomoc v mateřství podle zákona 88/1968 Sb. Některé odlišnosti v délce MD najdete v ABECEDNÍKU na str. 60 a následujících. Ve stejné brožuře najdete i informaci o výpočtu peněžité pomoci v mateřství. 

V případě nástupu na MD má zaměstnavatel povinnost umožnit ženě nástup, protože jde o důležitou osobní překážku v práci podle § 127 ZP.

JAK JE TO S VÝDĚLEČNOU ČINNOSTÍ PŘI MATEŘSKÉ DOVOLENÉ? 

Pokud by žena na MD vstoupila zpět do svého původního zaměstnání, z kterého je jí vyplácena peněžitá pomoc v mateřství, zastaví se jí výplata této peněžité pomoci. Jestliže začne vykovávat jinou výdělečnou činnost, např. u dalšího zaměstnavatele uzavře dohodu o pracovní činnosti, nemá tento příjem vliv na pobírání peněžité pomoci v mateřství. ZÁVĚR: při pobírání peněžité pomoci může mít zaměstnankyně příjem, ale pouze z jiného zaměstnání. Nikdy nemůže mít příjem ze zaměstnání, z kterého je jí poskytována peněžitá pomoc v mateřství, protože by se jí zastavila výplata peněžité pomoci.

· SKONČENÍ MD A NÁVRAT DO ZAMĚSTNÁNÍ (§ 147 ZP)

Vrátí-li se do práce zaměstnankyně po skončení MD (§ 157 odst. 1 ZP), je zaměstnavatel povinen zařadit ji na její původní práci a pracoviště. Není-li to možné proto, že tato práce odpadla nebo pracoviště bylo zrušeno, musí je zaměstnavatel zařadit na jinou práci odpovídající pracovní smlouvě.

Tzn., že při návratu po 28 resp. 37 týdnech MD je zaměstnavatel vždy povinen zařadit ženu na původní práci a pracoviště. Výjimkou je případ, kdy její práce byla zrušena nebo bylo zrušeno celé pracoviště. I v těchto případech je povinností zaměstnavatele zařadit ji na jinou práci, která odpovídá pracovní smlouvě. Teprve pokud by neměl takovou práci, mohl by dát této zaměstnankyni výpověď.

· SKONČENÍ MD A ČERPÁNÍ DOVOLENÉ NA ZOTAVENOU

Pokud požádá zaměstnankyně o poskytnutí dovolené na zotavenou tak, aby navazovala bezprostředně na skončení MD, je zaměstnavatel povinen její žádosti vyhovět (§ 108 odst. 4 ZP). Dovolená vyčerpaná podle tohoto ustanovení se z důvodu čerpání rodičovské dovolené nekrátí (§ 11 odst. 1 NV 108/94 Sb.). Tzn., že pokud žena skončí pobírání peněžité pomoci v mateřství a požádá zaměstnavatele o čerpání dovolené na zotavenou, je povinen jí vyhovět! 

Pokud si vyčerpá celou dovolenou na zotavenou a potom nastoupí na rodičovskou dovolenou, nebude se takto vyčerpaná dovolená krátit z důvodu čerpání rodičovské dovolené. Někteří „nepřející“ zaměstnavatelé však neupozorní zaměstnankyni na tuto skutečnost a když o čerpání dovolené nepožádá, nechají ji dovolenou propadnout… 

Doba mateřské dovolené se podle § 40 odst. 2 NV 108/94 Sb. posuzuje pro účely dovolené na zotavenou jako výkon práce a započítává se do odpracovaných dnů pro splnění podmínky odpracování alespoň 60 dnů v kalendářním roce.

Při aplikaci těchto ustanovení ZP můžou nastat některé složitější situace:

a) žena čerpala MD do 28. 2. 2005. Od 1. 3. potom požádala zaměstnavatele o čerpání dovolené na zotavenou v délce čtyř týdnů a po jejím vyčerpání požádala o rodičovskou dovolenou. Žádnou nevyčerpanou dovolenou z roku 2004 neměla.

v tomto případě se dovolená za rok 2005 nekrátí, protože byla vyčerpána před nástupem na rodičovskou dovolenou a do splnění podmínky odpracování 60 dnů se započítává jak celá doba pobírání peněžité pomoci, tak celá doba čerpání dovolené (21 dnů v lednu, 20 dnů v únoru a 20 dnů dovolené, tj. celkem 61 dnů).

b) ve stejném případu jako a), ale žena nepožádala o čerpání dovolené po skončení pobírání MD a požádala ihned o rodičovskou dovolenou.

v tomto případě jí vznikne nárok pouze na jednu dvanáctinu celoročního nároku za 41 pracovních dnů v měsících lednu a únoru, kdy pobírala peněžitou pomoc, která se považuje za výkon práce. 

c) ve stejném případu jako a), ale žena nepožádala o čerpání dovolené po skončení pobírání MD, požádala nejprve o rodičovskou dovolenou, ale v srpnu si zažádala o přerušení rodičovské dovolené a o čerpání dovolené na zotavenou.

v tomto případě jí zaměstnavatel nemusí vyjít vstříc a umožnit ji dovolenou čerpat. Pokud by jí přesto umožnil čerpání dovolené, bude se tato krátit za dobu pobírání rodičovské dovolené. Vychází nám krácení o šest dvanáctin, tzn. na 10 dnů dovolené, což jí v součtu s pracovními dny v lednu a únoru (41) nedá 60 dnů, aby ji vznikl nárok na dovolenou za kalendářní rok, takže si může čerpat pouze dvě dvanáctiny za 51 odpracovaných dnů.

Poznámka: při čerpání dovolené může nastat situace, že v tomto období bude svátek, který připadne na pracovní den. Podle § 110 odst. 2 ZP se den, na který připadl svátek, nezapočítává do dovolené. Ale problém je v tom, zda zaměstnankyni poskytnout náhradu mzdy za svátek či nikoliv? Podle našeho názoru by se náhrada mzdy za svátek neposkytla, protože zaměstnankyně by v tento den stejně nepracovala (čerpala by rodičovskou dovolenou). Náhrada mzdy se poskytne v případě, že mzda ušla v důsledku svátku, což v tomto případě není splněno.

· RODIČOVSKÁ DOVOLENÁ (§ 158 ZP)

Po skončení MD může žena požádat o poskytnutí rodičovské dovolené až do doby, kdy dítě dosáhne věku tří let. Zaměstnavatel je povinen její žádosti vyhovět, a to v rozsahu o jaký žena požádá, tzn., že může požádat do jednoho roku, do dvou let nebo do osmnácti měsíců… Jak by měla žádost vypadat není předepsáno, stejně tak jako není určeno, že musí být podána písemnou formou. Pro případné spory v budoucnu doporučujeme písemnou formu žádosti o rodičovskou dovolenou. 

JAK POSTUPOVAT V PŘÍPADĚ, ŽE ŽENA POŽÁDALA O RODIČOVSKOU DOVOLENOU A CHCE SE VRÁTIT DO PRÁCE DŘÍVE NEŽ UVEDLA V ŽÁDOSTI?

Zde se názory právníků liší, někteří tvrdí že platí doba uvedená v žádosti a nelze nastoupit dříve, jiní zastávají názor, že ze strany zaměstnankyně se jedná o jednostranný akt, kterému by měl zaměstnavatel vyhovět. ZP skutečně dává zaměstnankyni volnost a nevyžaduje dohodu se zaměstnavatelem… 

NÁŠ NÁZOR: pokud je přijímán zaměstnanec, který bude v době čerpání rodičovské dovolené zastupovat nepřítomnou pracovnici, je vhodné s ním sjednat pracovní smlouvu na dobu určitou. Doba určitá se může sjednat takto: „po dobu mateřské a rodičovské dovolené paní X. Y.“. Jestliže se mi zaměstnankyně vrací dříve z rodičovské dovolené, můžu s náhradou za ní skončit pracovní poměr, protože už paní X. Y. nečerpá rodičovskou dovolenou a sjednaná doba určitá uplynula.

· VÝDĚLEČNÁ ČINNOST V DOBĚ ČERPÁNÍ RODIČOVSKÉ DOVOLENÉ

Pokud zaměstnankyně nastoupí v době čerpání rodičovské dovolené zpět na svou původní funkci, končí tím rodičovskou dovolenou. Toto platí i v případě, že bude pracovat na zkrácený úvazek. JAKÝ JE DOPAD TAKOVÉHOTO VSTUPU DO ZAMĚSTNÁNÍ:

· tím, že již nečerpá rodičovskou dovolenou, může jí dát zaměstnavatel výpověď, protože zákaz výpovědi platí pouze po dobu čerpání mateřské nebo rodičovské dovolené. Pouze při výpovědi osamělé zaměstnankyni podle § 46 odst. 1 písm. c) ZP, je zaměstnavatel povinen zajistit jí nové vhodné zaměstnání (§ 47 odst. 2 ZP).

· pokud by tato zaměstnankyně nastoupila na další mateřskou dovolenou, vypočítávala by se jí peněžitá pomoc v mateřství z příjmů, kterých dosáhla v rozhodném období a nikoliv v období před nástupem na první MD, což by mohlo např. při zkráceném pracovním úvazku výrazně ovlivnit výši vyplácené peněžité pomoci při druhé mateřské dovolené..

Např. žena odešla na první mateřskou dovolenou v roce 2003. Její příjem byl cca 15 tis. měsíčně. Od ledna 2005 nastoupila na své původní místo a pracuje 3 hodiny denně, její příjem je 7000 Kč měsíčně. Pokud by tato zaměstnankyně odcházela v lednu 2006 na další MD, bylo by rozhodné období pro výpočet peněžité pomoci leden 2005 až prosinec 2005 a vycházelo by se z příjmů, které v tomto období dosahovala.

JAK SE VYHNOUT TÉTO SITUACI?

V tomto případě by bylo vhodné se zaměstnankyní uzavřít jiný pracovněprávní vztah (pokud je to možné!) např. dohodu o pracovní činnosti na jinou činnost než má v původní pracovní smlouvě. Tato dohoda by se ukončila v den předcházející nástupu na mateřskou dovolenou a tím by se u této zaměstnankyně vycházelo při výpočtu peněžité pomoci z příjmů, které dosahovala v původním zaměstnání, tj. rozhodné období by se prodlužovalo po třech měsících až do období, kdy byl započitatelný příjem a alespoň jeden kalendářní den, jímž se dělí vyměřovací základ.

· DOPAD SKONČENÍ RODIČOVSKÉ DOVOLENÉ NA POBÍRÁNÍ RODIČOVSKÉHO PŘÍSPĚVKU

Skončení rodičovské dovolené nemá žádný vliv na pobírání rodičovského příspěvku. Tato dávka státní sociální podpory je poskytována až do 4 let věku dítěte (nebo do 7 let věku u dlouhodobě zdravotně postiženého dítěte) a jedinou podmínkou pro jeho pobírání je, že nenavštěvuje jesle nebo mateřskou školku více jak pět kalendářních dnů v kalendářním měsíci (§ 30 odst. 3 písm. a) zákona 117/95 Sb.). Z toho vyplývá, že pokud žena nastoupí ihned po MD do zaměstnání na plný úvazek, bude si vydělávat měsíčně 30 tis. Kč a dítě jí bude hlídat babička, nárok na rodičovský příspěvek stejně má. Stejně tak jej neztrácí, pokud čerpala rodičovskou dovolenou a nastoupila do zaměstnání v době, kdy dítěti nebyly ještě 3 roky, pokud není dítě v předškolním zařízení více 5 kalendářních dnů.

POZOR: od 1. 1. 2006 bude možné při pobírání rodičovského příspěvku umístnit dítě starší než tři roky do předškolního zařízení každodenně, pokud doba jeho pobytu nepřesáhne 4 hodiny denně.

· ŽENA CHCE BÝT DOMA AŽ DO 4 LET VĚKU DÍTĚTE

Spousta žen se v rámci kvalitnější péče o dítě rozhodla, že bude s dítětem až do 4 let jeho věku. V tomto případě jí zaměstnavatel nemusí vyhovět, protože se již nejedná o rodičovskou dovolenou, která je pouze do 3 let věku dítěte. Zde jí může zaměstnavatel poskytnout na tuto dobu pracovní volno bez náhrady mzdy (tzv. „neplacené volno“). V tomto případě za ní zaměstnavatel nemusí odvádět zdravotní pojištění, protože stát je plátcem pojistného na VZP mimo jiné za příjemce rodičovského příspěvku (§ 7 odst. 1 písm. c) zákona 48/97 Sb.). Zaměstnankyně by měla předložit potvrzení o pobírání rodičovského příspěvku.

Pokud ovšem zaměstnavatel nesouhlasí s poskytnutím neplaceného volna do 4 let věku dítěte, měl by zaměstnankyni vyzvat k nástupu do zaměstnání. Jestliže zaměstnankyně odmítne nastoupit, je dán výpovědní důvod podle § 46 odst. 1 písm. e) nebo je možno skončit pracovní poměr dohodou.

· NA JAKOU FUNKCI ZAŘADIT ZAMĚSTNANKYNI, KTERÁ SE VRACÍ Z RODIČOVSKÉ DOVOLENÉ?

V případě návratu ženy z rodičovské dovolené neplatí již § 147 ZP, tzn., že není povinností jej zařadit na jejich původní práci a pracoviště. Zaměstnavatel jim musí pouze nabídnout práci odpovídající pracovní smlouvě, pokud takovou práci nemá, je dán výpovědní důvod podle § 46 odst. 1 písm. c). 

· JAK JE TO KDYŽ ČERPÁ MATEŘSKOU A RODIČOVSKOU DOVOLENOU MUŽ?

Muž může čerpat pouze rodičovskou dovolenou podle § 158 ZP, a to od narození dítěte až do doby, kdy dítě dosáhne věku tří let. 

Podle § 160 odst. 1 ZP jsou zaměstnanec a zaměstnankyně oprávněni čerpat současně mateřskou a rodičovskou dovolenou. Pochopitelně, že dávky (peněžitá pomoc resp. rodičovský příspěvek) jsou jim poskytovány pouze jedenkrát…

Pokud bude o dítě pečovat pouze muž, může tak učinit nejdříve po uplynutí 6 týdnů ode dne porodu, protože podle § 157 odst. 5 nemůže žena mateřskou dovolenou přerušit dříve než skončí „šestinedělí“. V tomto případě ale musí počítat s tím, že nebude pobírat peněžitou pomoc v mateřství, ale pouze rodičovský příspěvek (jestliže je ale jeho manželka např. soudkyně, advokátka nebo ve vedoucí funkci v bance, tak se propad v příjmu rodiny snadno nahradí…).

Pokud bude muž čerpat rodičovskou dovolenou od narození dítěte do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat MD (tj. 28 týdnů), platí na něj stejná ustanovení o 

· čerpání dovolené (§ 108 odst. 4 ZP)

· návratu na původní místo (§ 147 ZP).

Dále po celou dobu čerpání rodičovské dovolené nemůže ani muž dostat výpověď (§ 48 odst. 1 písm. d), s výjimkou výpovědi podle § 46 odst. 1 písm. a) a b).

V případě návratu muže po rodičovské dovolené platí to, co je uvedeno při návratu ženy z rodičovské dovolené, tzn., že by měl být zařazen na práci odpovídající pracovní smlouvě.

Tento výklad není ještě konečný a budeme jej postupně doplňovat na základě Vašich konkrétních připomínek a námětů.

5/ ODPOVĚDI NA DOTAZY

79/05 Zaměstnanec pracuje na nepravidelnou výpomoc. V některém měsíci nepracuje vůbec a v některém odpracuje všechny směny. V měsíci červenci odpracoval všechny směny, kromě svátků. Můžeme mu svátek 5. a 6. zaplatit, jestliže pracoval jak 4. 7., tak 7. 7.?

Podle našeho názoru je rozhodující, jak máte odměňování upraveno v pracovní smlouvě popř. v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu. V tomto případě by bylo možné svátek proplatit, protože zaměstnanec by jako obvyklý pracovní den měl dny svátků a mzda mu tudíž v důsledku svátku ušla.

80/05 V současné době došlo k výraznému nárůstu cen pohonných hmot. V této souvislosti máme dva dotazy

a) od kdy bude provedena valorizace těchto cen?

b) můžeme používat jenom průměrné ceny PHM, i když jsou podstatně nižší než ceny u čerpacích stanic?

Ad a) Podle § 8 odst. 1 zákona 119/92 Sb. o cestovních náhradách je MPSV povinno stanovit nové sazby průměrných cen PHM, pokud se jejich výše zvýší (sníží) alespoň o 20% oproti poslední úpravě. Podle našeho názoru už tato situace nastala u benzinu, takže by MPSV mělo vyhlásit novou výši průměrných cen PHM.

Ad b) Váš postup v případě používání jen průměrných cen PHM je v rozporu s § 7 odst. 5 zákona 119/92 Sb., protože při výpočtu náhrady za spotřebované PHM se přednostně vychází z ceny prokázané zaměstnancem. Teprve v případě, že cenu neprokáže se použijí průměrné ceny stanovené MPSV.

81/05 Zaměstnankyně u nás skončila pracovní poměr a v ochranné lhůtě onemocněla. V současné době ji vyplácíme nemocenské dávky a ona se na nás obrátila s tím, abychom ji sepsali žádost o důchod. Je naší povinností žádost o důchod vyplňovat v případě, že se již nejedná o naši zaměstnankyni?

Podle § 82 odst. 3 zákona 582/91 Sb. o organizaci a provádění sociálního zabezpečení občané, kteří již v pracovním poměru k organizaci nejsou, avšak pobírají od ní dávky nemocenského pojištění, podávají žádost u organizace, která byla pro ně příslušná v době trvání jejich pracovního poměru. Tzn., že v tomto případě je Vaší povinností žádost o důchod sepsat.

82/05 Od kterého data se má zvýšit zaměstnanci platový stupeň, když zvýšené doby započitatelné praxe dosáhne k 15. 9. 2005? Má to být již za měsíc září nebo až od měsíce října?

Podle § 4 odst. 10 NV 330/2003 Sb. náleží platový tarif ve vyšším platovém stupni od prvého dne kalendářního měsíce, ve kterém dosáhl doby započitatelné praxe stanovené pro příslušný platový tarif. Ve Vašem případě bude zvýšený platový tarif náležet od měsíce září 2005.

83/05 Zaměstnanci budou jezdit pravidelně každý den na pracovní cestu do vzdálenějšího místa a my jim budeme proplácet cestovní náhrady. Můžeme zaměstnancům uložit, aby si na tyto cesty zakoupili měsíční jízdenku Českých drah? Lze takový doklad proplatit prostřednictvím cestovního příkazu?

V § 3 zákona o cestovních náhradách se říká, že zaměstnavatel vysílající zaměstnance na pracovní cestu určí mimo jiné i způsob dopravy. Podle § 4 téhož zákona náleží zaměstnanci náhrada prokázaných jízdních výdajů. V případě, že zaměstnancům určíte jako způsob dopravy vlak, bude určitě z ekonomického hlediska žádoucí, trvat na zakoupení měsíční jízdenky ČD. Úspora výdajů oproti obyčejnému jízdnému může činit dvě třetiny i více. Námitky, že zaměstnanec může tuto jízdenku používat i mimo pracovní dny je sice správná, ale už vidíme zaměstnance, který z důvodu bezplatné měsíční jízdenky jezdí na stavbu či jiné pracoviště i o víkendech…

84/05 Zaměstnanec skončil pracovní poměr z důvodu nadbytečnosti a obdržel 5-ti násobek průměrného výdělku. Můžeme s ním po měsíci od ukončení pracovního poměru uzavřít dohodu o provedení práce, aniž by musel vracet odstupné? Ustanovení § 60b ZP nám není jasné.

V odst. 1 § 60b se říká, pokud nastoupí zaměstnanec opět do zaměstnání u dosavadního zaměstnavatele, je povinen vrátit tomuto zaměstnavateli odstupné nebo jeho poměrnou část… Podle našeho názoru se za zaměstnání považuje jak pracovní poměr, tak i sjednané dohody mimo pracovní poměr. Z toho důvodu by měl zaměstnanec vrátit poměrnou část odstupného vypočtenou podle odst. 2 přes kalendářní dny.

85/05 Naše firma odebírá výrobky od 3 firem zaměstnávajících více než 50% osob se zdravotním postižením. Je třeba provádět výpočet za každou firmu zvlášť nebo výsledný odběr sečteme a vydělíme sedminásobkem průměrné mzdy?

Vyhláškou 518/2004 Sb. se od roku 2005 změnil výpočet plnění povinného podílu osob se ZP formou odběru výrobků nebo služeb. V § 18 odst. 2 se říká, že pokud je počet osob se ZP vypočtený přes odběr výrobků a sedminásobek průměrné mzdy vyšší než průměrný přepočtený počet osob dodavatele, může si zaměstnavatel započíst osoby se ZP jen v počtu, který byl dodavatelem potvrzen v jednotlivých čtvrtletích jako nejvyšší. Stejně tak při odběru od OSVČ, která je osobou se ZP, můžeme započíst maximálně jednu osobu se ZP, i když výše odběru mohla být i vyšší. Z toho vyplývá, že bude třeba provést výpočet za každého dodavatele zvlášť (vždy alespoň na dvě desetinná místa) a jednotlivé výsledky sečíst. V případě součtu všech odběrů od všech dodavatelů a vydělení sedminásobkem průměrné mzdy by mohlo dojít k zápočtu většího počtu osob se ZP!

86/05 Nová zaměstnankyně k nám nastoupila 15. 8. 2005. V evidenci úřadu práce byla od ledna 2005 do 14. 8. 2005. Nárok na dovolenou našich pracovníků je pět týdnů. Jaký bude mít nárok na dovolenou tato zaměstnankyně do konce letošního roku, když předpokládáme, že nebude v pracovní neschopnosti? Program na zpracovaní mezd nám uvádí nárok 10,5 dne, je to správně?

Aby bylo možné uplatnit § 10 odst. 1 NV 108/94 Sb., který umožňuje započíst poměrnou část dovolené i za měsíc, kdy dochází ke změně zaměstnání v průběhu měsíce, musela by tato zaměstnankyně nastoupit od jiného zaměstnavatele a nikoliv přijít z úřadu práce. V tomto případě budou zaměstnankyni náležet pouze 4 dvanáctiny z celkového nároku za měsíce září až prosinec. Váš mzdový program vypočetl 5 dvanáctin, což není v tomto případě možné a je třeba správce programu na tuto skutečnost upozornit.

Závěrečný pozdrav od pana MURPHYHO se týká vzájemného porozumění:

SHODNOU-LI SE DVA LIDÉ VE VŠEM, JE STOPROCENTNÍ,

ŽE TO MYSLÍ JEN JEDNOMU Z NICH.
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