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V Praze 7. června 2006

Vážení přátelé,

     od dnešního čísla začínáme komentovat zákony, které se mění v souvislosti s přijetím nového zákona o nemocenském pojištění a vstoupí v platnost dnem 1. 1. 2007. Vlastní zákon o nemocenském pojištění (dále jen NP) zařadíme až na konec výkladu, protože dávky NP (tj. nemocenské, peněžitou pomoc v mateřství a vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství) budou od roku 2007 vyplácet příslušné okresní správy sociálního zabezpečení. Pochopitelně, že i v tomto čísle najdete další aktuální informace z oblasti zpracování mezd a pracovněprávních vztahů.

UPOZORNĚNÍ: v měsících červenci a srpnu budeme z důvodů čerpání dovolených odpovídat pouze na jednom telefonním čísle, a to na 224311286.

CO BUDE NOVÉHO V PRÁCI MZDOVÝCH ÚČETNÍCH OD ……

· 1. 1. 2007 bude zaměstnavatel poskytovat náhradu mzdy za dobu prvních 14 kalendářních dnů pracovní neschopnosti (viz bod 1 dnešního čísla)

· letošního roku jsou od daně z příjmů osvobozeny úhrady zaměstnavatele za vyšetření řidičů (viz bod 4 dnešního čísla)

· letošních prázdnin je možné uzavřít pracovněprávní vztah s absolventy povinné školní docházky staršími 15 let (viz bod 5 dnešního čísla)

1/ ZMĚNY V ZÁKONECH, KTERÉ SE MĚNÍ V SOUVISLOSTI S PŘIJETÍM NOVÉHO ZÁKONA O NEMOCENSKÉM POJIŠTĚNÍ ZAMĚSTNANCŮ – ČÁST 1.

     Zákonem 189/2006 Sb. se mění některé zákony v souvislosti s přijetím zákona 187/2006 Sb. o nemocenském pojištění zaměstnanců. Pro zaměstnavatele jsou nejdůležitější změny provedeny v zákoníku práce a v zákonu 589/92 Sb. o pojistném na SZ, protože zde dochází k zavedení tzv. „náhrady mzdy za dobu prvních 14 kalendářních dnů pracovní neschopnosti“ a k snížení odvodu pojistného pro zaměstnavatele na nemocenské pojištění o 1,9%. Z těchto uspořených prostředků by měl zaměstnavatel uhradit (formou náhrady mzdy) prvních 14 kalendářních dnů pracovní neschopnosti svých zaměstnanců. Pokud by pracovní neschopnost byla delší než 14 kalendářních dnů, náleželo by zaměstnanci od 15 dne pracovní neschopnosti nemocenské, které by mu ale již vyplácela OSSZ (PSSZ). Stejně tak by OSSZ vyplácela ostatní dávky NP (tj. peněžitou pomoc v mateřství, ošetřovné a vyrovnávací příspěvek v těhotenství a mateřství), ale tyto již od prvního dne jejich trvání.

V této první části výkladu se budeme věnovat změnám, které byly provedeny v zákoníku práce. Pro zaměstnavatele je nejdůležitější změnou vložení nového § 127a, který řeší poskytování náhrady mzdy za prvních 14 kal. dnů pracovní neschopnosti. 

V ČEM JE NÁHRADA ZA PRVNÍCH 14 KAL. DNŮ JINÁ NEŽ NEMOCENSKÉ?

· používá se průměrný výdělek pro pracovněprávní účely

· poskytuje se za pracovní dny

· nelze při jejím pobírání skončit pracovní poměr ve zkušební době

· nevyplácí se, je-li nárok na peněžitou pomoc nebo ošetřovné

· u důchodců se prvních 14 dnů pobírání náhrady nezapočítává do podpůrčí doby.

Tato náhrada rovněž nepodléhá odvodům pojistného a dani z příjmů.

Nyní k jednotlivým odstavcům § 127a:



První, co z odst. 1 § 127a vyplývá je, že zaměstnanec bude muset splňovat podmínky pro vznik nároku na nemocenské, tzn., že mu vzniklo pojištění (tj., že začal pracovat), byl uznán dočasně práce neschopným nebo mu byla nařízena karanténa. Dále u něho musí být dodržena „podpůrčí doba“, která činí nejdéle 380 kalendářních dnů ode dne vzniku pracovní neschopnosti nebo nařízení karantény. Do této podpůrčí doby se započítávají i doby předchozích pracovních neschopností, pokud spadají do období 380 kalendářních dnů a to i v případě, že pracovní neschopnost byla uznána pro jinou pojištěnou činnost. Předchozí období pracovní neschopnosti by se nezapočetly do podpůrčí doby v případě, kdy pojištěná činnost trvala alespoň 190 kalendářních dnů od skončení poslední pracovní neschopnosti.

Např. zaměstnanci vznikla pracovní neschopnost dnem 17. 3. 2007. Do podpůrčí doby by se započetly všechny PN v období od 1. 3. 2006 do 16. 3. 2007. Pokud by ale poslední pracovní neschopnost vznikla před 7. zářím 2006, tak by se k těmto neschopnostem již nepřihlíželo.

Vznikla-li pracovní neschopnost dnem, v němž má zaměstnanec směnu již odpracovanou, považuje se pro účely podpůrčí doby za den vzniku PN následující kalendářní den.

Poživatelům starobního nebo plného invalidního důchodu se nemocenské vyplácí od 15. kal. dne PN nebo karantény po dobu nejvýše 70 kalendářních dnů, nejdéle však do doby, kdy končí pojištěná činnost. Při více pracovních neschopnostech v jednom kal. roce se nemocenská vyplácí v tomto roce nejvýše po dobu 70 kal. dnů. 

Např. pokud byl poživatel starobního důchodu práce neschopen od 7. 3. 2007 do 30. 5. 2007 přečerpal již celou podpůrčí dobu tj. 70 kal. dnů (85 kal. dnů nemoci snížených o 14 kal. dnů, které hradí zaměstnavatel). Tento zaměstnanec by již neměl nárok na náhradu mzdy od zaměstnavatele v případě další pracovní neschopnosti, protože nesplňuje podmínky nároku na nemocenskou.

POZOR: „šikovný důchodce“ by mohl od zaměstnavatele obdržet náhradu mzdy za 10 kratších pracovních neschopností, protože doba pobírání náhrady mzdy se do podpůrčí doby nezapočítává. Doba 70 kalendářních dnů se týká pobírání nemocenského, které je ale až od 15. kal. dne pracovní neschopnosti!

V praxi by dodržení podmínky nároku na nemocenskou mělo fungovat tak, že nám zaměstnanec předloží neschopenku a zaměstnavatel by si měl zkontrolovat, zda není vyčerpána podpůrčí doba a teprve poté začít vyplácet náhradu mzdy. V případě vyčerpání podpůrčí doby (380 resp. 70 kal. dnů) je třeba výplatu náhrady mzdy zastavit.

Dále z odst. 1 § 127a vyplývá, že v rámci prvních 14 kalendářních dnů PN bude náhrada mzdy příslušet za dny, které jsou pro zaměstnance pracovními dny a za svátky, za které mu podle mzdových předpisů náleží mzda, náhrada mzdy, nebo za něž se plat nekrátí, pokud splňuje podmínky nároku na výplatu nemocenského a pokud pracovní poměr trvá. Z toho vyplývá, že v období prvních 14 kal. dnů PN bude náhrada náležet za dny, na které zaměstnanci připadla směna a za svátek, za který mu mzda nebo plat ušly.

Např. zaměstnancova pracovní neschopnost trvala ve dnech 7. 2. 2007 až 18. 2. 2007. Zaměstnanec měl pracovat ve dnech 7. až 9. 2. a ve dnech 12. 2. až 16. 2. 2007, takže by obdržel náhradu mzdy za 8 dnů.

POZNÁMKA: stávající znění § 127a podle našeho názoru diskriminuje zaměstnance, kteří pracují v nerovnoměrně rozvržené pracovní době (11 resp. 12 hodinových směnách), protože těmto zaměstnancům na období prvních 14 kal. dnů připadne méně než 10 pracovních směn, které v tomto období mají zaměstnanci, kteří pracují rovnoměrně od pondělí do pátku. Těmto zaměstnancům připadne na toto období 7 max. 8 pracovních dnů (11 nebo 12 hod.), za které jim bude náležet náhrada mzdy. Zaměstnanec s příjmem 20 tis. Kč by na náhradě mzdy při 7 směnách obdržel o 761 Kč méně než zaměstnanec, kterému na toto období připadne 10 směn. Na tuto situaci jsme upozornili MPSV a s jejich stanoviskem Vás seznámíme ihned po jeho obdržení. V současné době máme k dispozici stanovisko Asociace pro kolektivní vyjednávání, která navrhuje , aby se výše náhrady vůbec neodvíjela od redukčních hranic pro nemocenské a chtějí iniciovat novou vládu k provedení novelizace textu zákoníku práce.

Dále z odst. 1 § 127a vyplývá:

· vznikla-li pracovní neschopnost ode dne, v němž měl zaměstnanec směnu již odpracovanou, počíná období pro pobírání náhrady mzdy následujícím pracovním dnem a trvá maximálně 14 kal. dnů
· pokud v období prvních 14 dnů trvání pracovní neschopnosti náleží nemocenské nebo peněžitá pomoc v mateřství, náhrada mzdy nepřísluší.

Např., pokud by žena onemocněla 12. 3. 2007 a od 15. 3. 2007 by ji vznikl nárok na peněžitou pomoc, obdržela by náhradu mzdy pouze za období od 12. 3. do 14. 3. a od 15. 3. by ji náležela peněžitá pomoc v mateřství, kterou by ji vyplácela příslušná OSSZ.

· vznikne-li zaměstnanci v době prvních 14 kal. dnů nárok na náhradu mzdy podle § 127a, nepřísluší mu současně náhrada mzdy z důvodu jiné překážky v práci. 

Např. jestliže by chtěl jít na svatbu, pohřeb apod., obdržel by náhradu mzdy jen podle § 127a a ještě by porušil režim práce neschopného, za což by mu mohla být náhrada mzdy krácena…
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(2) Náhrada mzdy podle odstavce 1 přísluší ve výši 30 % průměrného výdělku za první 3 dny a ve výši 69 % průměrného výdělku od čtvrtého dne v rámci trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény). Pro účely stanovení náhrady se zjištěný průměrný výdělek pro pracovněprávní účely upraví stejným způsobem, jakým se upravuje denní vyměřovací základ pro výpočet nemocenského z nemocenského pojištění, s tím, že pro účely této úpravy se redukční hranice stanovené pro účely nemocenského pojištění vynásobí koeficientem 1,4 a poté zaokrouhlí na celé koruny směrem nahoru; pro účely této úpravy se přitom do první redukční hranice započítá částka ve výši 90 %. Má-li zaměstnanec za pracovní den, v němž mu vznikl nebo zanikl nárok na náhradu mzdy podle odstavce 1, také nárok na mzdu za část pracovní doby, náleží mu za tento den jen poměrný díl náhrady mzdy připadající na tu část pracovní doby, za kterou mu nenáleží mzda. V případě souběžných pracovních poměrů (§ 69) se průměrný měsíční výdělek podle věty druhé upravuje zvlášť pro každý pracovní poměr.

Z odst. 2 vyplývá, že za první 3 pracovní dny by náležela snížená náhrada mzdy ve výši 30% průměrného výdělku a za zbývající pracovní dny náhrada mzdy ve výši 69% průměrného výdělku. Pro výpočet náhrady mzdy by se vycházelo z průměrného výdělku pro pracovněprávní účely. Tento průměrný výdělek by se upravoval stejným způsobem, jakým se upravuje denní vyměřovací základ pro výpočet nemocenského s tím, že redukční hranice pro výpočet nemocenské se vynásobí koeficientem 1,4 a poté zaokrouhlí na celé Kč směrem nahoru.

KOLIK BUDOU TYTO REDUKČNÍ HRANICE V ROCE 2007?

Redukční hranice pro výpočet nemocenských dávek zatím nejsou známé, protože se budou odvíjet od všeobecného vyměřovacího základu (dále jen VVZ) za kalendářní rok, který o dva roky předchází roku, pro který se výše redukčních hranic stanoví a přepočítacího koeficientu pro úpravu tohoto VVZ. Tzn., že pro rok 2007 by se vycházelo z VVZ a koeficientu pro jeho úpravu za rok 2005 a tyto údaje za rok 2005 by měla vláda vyhlásit nejpozději do 30. 9. 2006.

Na internetové stránce MPSV je uveden odhad těchto částek:

· první redukční hranice by podle odhadu měla činit 668 Kč, 

· druhá redukční hranice 1,5 násobek první redukční hranice, tj. 1002 Kč 

· třetí redukční hranice je 3 násobek částky první redukční hranice, tj. 2004 Kč. 

POZOR: veškeré výpočty v této části předpokládají, že tyto redukční hranice budou platit. Pochopitelně ale očekáváme, že se vyhlášená skutečnost bude od odhadu částečně lišit!

Pro účely výpočtu náhrady mzdy se tyto redukční hranice nejprve vynásobí koeficientem 1,4 

· na částku 936 Kč (668x1,4) u první redukční hranice, 

· na částku 1403 Kč (1002x1,4) u druhé redukční hranice 
· na částku 2806 Kč (2004x1,4) u třetí redukční hranice. 
Z toho vyplývá, že zaměstnancův průměrný výdělek pro pracovněprávní účely by se do částky

· 936 Kč započetl z 90%

· v pásmu 936 až 1403 Kč by se započetl ze 60% a

· v pásmu 1403 až 2806 Kč se započetl ze 30%.

Maximální denní průměrný výdělek pro výpočet náhrady mzdy by činil 1544 Kč (936x0,9) + ((1403-936)x0,6) + ((2806-1403)x0,3)). Tuto výši by ale dosáhl pouze zaměstnanec s příjmem nad 60 tis. Kč.

Např. zaměstnanec s průměrným denním výdělkem pro pracovněprávní účely ve výši 611,24 Kč by měl průměrný výdělek pro výpočet náhrady mzdy ve výši 551 Kč (611,24x0,9). Z této částky by mu náležela náhrada mzdy v prvních třech dnech pracovní neschopnosti ve výši 166 Kč (551x0,3) a od čtvrtého dne pracovní neschopnosti by obdržel 381 Kč (551x0,69) za den.

Např. u zaměstnance s průměrným denním výdělkem 1170,56 Kč by se zjistil průměrný výdělek pro výpočet náhrady takto: (936x0,9)+((1170,56-936)x0,6) = 842,40 + 140,736 = 983,136 Kč zaokrouhleno na 984 Kč. V prvních třech dnech pracovní neschopnosti by obdržel za každý den 296 Kč (984x0,3) a od čtvrtého dne pracovní neschopnosti by mu náleželo 679 Kč (984x0,69).

Maximální výše náhrady mzdy, kterou by zaplatil zaměstnavatel z maximálního denního průměrného výdělku by činila v prvních třech dnech PN 464 Kč (1544x0,3) a od čtvrtého dne PN by byla 1066 Kč (1544x0,69). Zaměstnavatel by v tomto případě zaplatil zaměstnanci s příjmem nad 60 tis. Kč maximum, které by mu vyplývalo ze zákona, a to 8854 Kč (464x3)+(1066x7). Víc by zaměstnavatel na náhradě mzdy nezaplatil, pokud by byly redukční hranice ve výši odhadu MPSV a zaměstnavatel by nevyužil možnosti jejího navýšení podle odst. 3 § 127a.

Dále se v odst. 2 říká to, že má-li zaměstnanec za pracovní den, v němž mu vznikl nárok na náhradu mzdy také nárok na mzdu za část pracovní doby, náleží mu poměrný díl náhrady mzdy za dobu, za kterou mu nenáleží mzda. 

Např. zaměstnanec odpracoval 4 hodiny ze své směny a potom odešel k lékaři, který jej uznal práce neschopným od tohoto dne. V tomto případě by obdržel náhradu mzdy pouze za hodiny, za které mu nenáleží mzda.

Pokud má zaměstnanec více souběžných pracovních poměrů, upravuje se náhrada mzdy zvlášť pro každý pracovní poměr. Tzn., že redukce průměrných výdělků bude provedena v každém z těchto pracovních poměrů samostatně a nikoliv ze součtu průměrných výdělků z těchto pracovních poměrů.
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(3) V kolektivní smlouvě lze dohodnout nebo ve vnitřním předpisu stanovit náhradu mzdy nad výši uvedenou v odstavci 2 větě první, nejvýše však do výše průměrného měsíčního čistého výdělku (§ 275 odst. 3); to platí i pro zaměstnavatele, kteří neprovozují podnikatelskou činnost.

Toto navýšení náhrady mzdy bude pravděpodobně aktuální u zaměstnavatelů, kde je počet pracovních neschopností na nízké úrovni a tito zaměstnavatelé ušetří na odvodu pojistného na SZ poměrně velké částky. Pokud se k tomuto navýšení náhrady mzdy tito zaměstnavatelé rozhodnou, neměli by „diskriminovat“ některé skupiny zaměstnanců např. tím, že zvýšenou náhradu obdrží pouze vedoucí zaměstnanci… Toto by mohlo být napadeno kontrolou z úřadu inspekce práce.

Je třeba si uvědomit, že podle upraveného § 4 odst. 1 písm. h) zákona 586/92 Sb. o daních z příjmů, jsou od daně z příjmů osvobozeny i náhrady mzdy za dobu prvních 14 dnů pracovní neschopnosti. Jelikož je zde odkaz na § 127a, budou od daně z příjmů osvobozeny i tyto navýšené náhrady mzdy. Podle § 24 odst. 2 písm. j) téhož zákona jsou daňově uznatelné i výdaje na pracovní a sociální podmínky, péči o zdraví a zvýšený rozsah odpočinku zaměstnanců vynaložené na „pracovněprávní nároky zaměstnanců umožněné kolektivní smlouvou nebo vnitřním předpisem, pokud zvláštní zákon nestanoví jinak“. V tomto případě zákoník práce nestanoví jinak, takže jsou daňově uznatelné i zvýšené náhrady mzdy poskytované podle § 127a ZP.
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(4) Náhrada mzdy stanovená podle odstavců 2 a 3 se snižuje o 50 %, jde-li o případy, kdy se nemocenské podle předpisů o nemocenském pojištění snižuje na polovinu.

Tato situace by nastala v případě, že by pracovní neschopnost vznikla zaviněnou účastí ve rvačce, jako bezprostřední následek své opilosti nebo zneužití omamných prostředků nebo psychotropních látek, nebo při spáchání úmyslného trestného činu nebo úmyslně zaviněného přestupku (§ 31 zákona 187/2006 o nemocenském pojištění). V těchto případech by se vypočtená náhrada mzdy podle odst. 2 resp. 3 snížila na polovinu.
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(5) Porušil-li zaměstnanec v období prvních 14 kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti povinnosti uvedené v odstavci 7 větě první, které jsou součástí režimu dočasně práce neschopného pojištěnce, může zaměstnavatel se zřetelem na závažnost porušení těchto povinností náhradu mzdy snížit nebo neposkytnout.
Z tohoto vyplývá, že pokud se zaměstnanec nebude zdržovat v místě pobytu nebo nebude dodržovat dobu a rozsah vycházek a zaměstnavatel toto zjistí v rámci kontrolní činnosti umožněné v odst. 7, může zaměstnanci náhradu mzdy snížit nebo neposkytnout. Snížení nebo neposkytnutí náhrady mzdy by mělo být posouzeno se zřetelem na závažnost porušení těchto povinností… POZOR: nikde ale nenajdeme, jak posuzovat závažnost porušení režimu práce neschopného. Zde bude asi záležet na tom, jak se k problematice „závažnosti porušení“ postaví naše soudy…
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(6) Náhrada mzdy se poskytuje na základě dokladů stanovených pro uplatnění nároku na nemocenské, a to v nejbližším pravidelném termínu výplaty mzdy po předložení těchto dokladů. Zaměstnavatel je povinen vyhlásit, do kdy nejpozději před pravidelným termínem výplaty mzdy je třeba předložit doklady pro poskytnutí náhrady mzdy, aby tato náhrada mohla být v tomto výplatním termínu vyplacena.

Z tohoto odstavce vyplývá, že zaměstnanec bude muset předložit předepsaný tiskopis s rozhodnutím ošetřujícího lékaře o vzniku pracovní neschopnosti. Pokud bude pracovní neschopnost zasahovat do dvou měsíců, měl by zaměstnanec předložit tzv. „lístek na peníze“ do termínu, který vyhlásí zaměstnavatel. 

Např. zaměstnavatel vyhlásí, že tento doklad je třeba předložit nejpozději do 5. dne následujícího měsíce. Jestliže zaměstnanec tento termín nedodrží, bude mu náhrada mzdy zúčtována až v měsíci následujícím.

Jestliže se bude jednat o pracovní neschopnost kratší než 14 kalendářních dnů, musí zaměstnanec předložit i doklad o jejím ukončení. Při pracovní neschopnosti delší než 14 kal. dnů by zaměstnavatel předal celou agendu na OSSZ.
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(7) Zaměstnavatel je oprávněn kontrolovat, zda zaměstnanec, který byl uznán dočasně práce neschopným, dodržuje v období prvních 14 kalendářních dnů dočasné pracovní neschopnosti stanovený režim dočasně práce neschopného pojištěnce, pokud jde o povinnost stanovenou zvláštním právním předpisem zdržovat se v místě pobytu a dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek. Zaměstnavatel je povinen v případě zjištění porušení povinnosti uvedené ve větě první zaměstnancem vyhotovit o kontrole písemný záznam s uvedením skutečností, které znamenají porušení tohoto režimu; stejnopis tohoto záznamu je zaměstnavatel povinen doručit zaměstnanci, který tento režim porušil, okresní správě sociálního zabezpečení příslušné podle místa pobytu zaměstnance v době dočasné pracovní neschopnosti a ošetřujícímu lékaři dočasně práce neschopného zaměstnance. Zaměstnavatel je oprávněn požádat ošetřujícího lékaře, který stanovil zaměstnanci režim dočasně práce neschopného pojištěnce, o sdělení tohoto režimu v rozsahu, který je zaměstnavatel podle věty první oprávněn kontrolovat. Zaměstnanec je povinen umožnit zaměstnavateli kontrolu dodržování svých povinností uvedených ve větě první.

Tento odstavec umožňuje zaměstnavateli kontrolovat, zda zaměstnanec dodržuje režim práce neschopného v období prvních 14 kalendářních dnů pracovní neschopnosti. V rámci tohoto režimu by se měl zaměstnanec zdržovat v místě pobytu a měl by dodržovat dobu a rozsah povolených vycházek. V případě, že zaměstnavatel zjistí porušení tohoto režimu, měl by o tom vyhotovit písemný záznam s uvedením skutečností, které znamenají porušení tohoto režimu. Stejnopis tohoto záznamu je třeba předat zaměstnanci, OSSZ příslušné podle místa pobytu zaměstnance v době pracovní neschopnosti a ošetřujícímu lékaři zaměstnance. Na základě tohoto písemného záznamu může zaměstnavatel se zřetelem na závažnost porušení těchto povinností náhradu mzdy snížit nebo neposkytnout (viz odst. 5). POZOR: pokud se zaměstnavatel rozhodne k tomuto kroku, musí si uvědomit, zda náklady vynaložené na kontrolní činnost nepřekročí přínos, který mu vznikne z důvodu zkrácení nebo neposkytnutí náhrady mzdy. V případě, že zaměstnance prokazatelně „nenačapám při jiné činnosti“, bude se jednat o „tvrzení proti tvrzení“ a z tohoto důvodu bychom nedoporučovali přistoupit ke krácení nebo neposkytnutí náhrady mzdy. 

Např. zaměstnanec nám na zazvonění (zabouchání nebo zatelefonování) neotevřel. My tvrdíme, že nebyl doma a on tvrdí, že měl horečku a spal… V tomto případě by podle našeho názoru případný spor o neoprávněné krácení náhrady mzdy, rozhodl soud ve prospěch zaměstnance.

DOPORUČENÍ: podle našeho názoru je lepší vhodně motivovat zaměstnance k tomu, aby se jim nevyplatilo „zneužívání pracovních neschopností“. Pokud bude mít zaměstnavatel v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpisu uvedenu možnost poskytování měsíční odměny až do částky 3000 Kč a podmínkou pro její poskytnutí jsou  dosahované pracovní výsledky a iniciativní přístup k plnění úkolů, tak zaměstnanec v pracovní neschopnosti tyto podmínky nesplnil a nemusí dostat nic nebo jen poměrnou část odměny.

Z dalších změn provedených v zákoníku práce bude nejvíce problémů s poskytováním náhrady mzdy v době prvních 14 dnů pracovní neschopnosti u zaměstnanců, kteří pracují na základě dohod o pracovní činnosti. Vložením nového § 239, který zní:


Zaměstnanci, který pracuje na základě dohody o pracovní činnosti, přísluší nejdéle po dobu 14 kalendářních dní trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) náhrada odměny za podmínek stanovených v § 127a. Pro účely poskytování této náhrady platí pro zaměstnance, který pracuje na základě dohody o pracovní činnosti, předem stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel pro tyto účely povinen určit.

Z tohoto vyplývá, že pokud dohoda o pracovní činnosti založí účast na nemocenském pojištění, bude zaměstnanci náležet „náhrada odměny“, a to za podmínek stanovených v § 127a, tzn. za stejných podmínek jako u pracovního poměru. Tzn., že nám bude muset předložit neschopenku a my budeme sledovat podpůrčí dobu.

První problém vznikne z druhé věty § 239, kde se říká, že zaměstnavatel je povinen pro účely výplaty náhrady mzdy předem určit rozvržení týdenní pracovní doby do směn. U zaměstnanců, kteří pracují rovnoměrně každý den např. 4 hodiny, toto problém nebude, protože by jim náhrada mzdy náležela za dny, kdy mají rozepsanou směnu. Někteří zaměstnavatelé však mají v rámci dohody sjednáno, že zaměstnanci budou pracovat „dle potřeb organizace“. V těchto případech bude třeba alespoň fiktivně rozvrhnout týdenní pracovní dobu do směn s tím, že toto rozvržení bude použito pouze pro výpočet náhrady mzdy za dobu prvních 14 kal. dnů pracovní neschopnosti. Obdobně by měl zaměstnavatel určit rozvržení týdenní pracovní doby do směn i u domáckých zaměstnanců (změna v § 267 odst. 2 písm. b) ZP), kterým by se potom poskytovala náhrada mzdy za takto fiktivně rozvržené směny.

Druhý problém vznikne se zjišťováním průměrného výdělku pro účely výpočtu výše náhrady, protože jeho zjišťování u dohod mimo pracovní poměr není v § 17 zákona o mzdě řešeno… Jediné, co k zjišťování najdeme v současných zákonech je v § 50 zákona o zaměstnanosti, kde se říká, že „pro zjištění výše podpory v nezaměstnanosti u vztahů, které se řídí zvláštními právními předpisy se zjistí průměrný čistý výdělek dle zákona 1/1992 Sb. o mzdě. V novém zákoníku práce je problematika zjišťování průměrného výdělku u dohod mimo pracovní poměr řešena  v § 361, kde je uvedeno, že „zjišťování průměrného výdělku zaměstnance činného na základě dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr se řídí tímto zákonem. Je-li sjednána jednorázová splatnost odměny z dohody až po provedení celého pracovního úkolu, je rozhodným obdobím celá doba, po kterou trvalo provedení sjednaného pracovního úkolu.“ V § 362 se říká, že „za mzdu nebo plat se pro účely zjištění průměrného výdělku považuje i odměna z dohody…“. 

Z tohoto vyplývá, že průměrný výdělek pro výpočet náhrady mzdy za prvních 14 dnů pracovní neschopnosti by se u dohody o pracovní činnosti zjistil tak, že se hrubé odměny za předchozí čtvrtletí vydělí počtem odpracovaných hodin a z takto vypočteného hodinového výdělku by se zjistil denní průměrný výdělek podle počtu a délky směn, které připadají na období pracovní neschopnosti. Pokud by ale byl nový zákoník práce „zrušen“, vyžadovalo by to změnu stávajícího zákona o mzdě, a to v tom, že by se měl doplnit § 17 o výpočet průměrného výdělku u zaměstnanců pracujících na základě dohod mimo pracovní poměr…

Další změny provedené v zákoníku práce:

Úplně změněn byl § 127 ZP, který bude znít takto: „Zaměstnavatel omluví nepřítomnost zaměstnance v práci po dobu jeho dočasné pracovní neschopnosti podle zvláštního právního předpisu, po dobu karantény nařízené podle zvláštního právního předpisu, po dobu mateřské nebo rodičovské dovolené, ošetřování nemocného člena rodiny nebo jiného nemocného člena domácnosti, jejichž zdravotní stav vyžaduje ošetřování jinou osobou, a po dobu péče o dítě mladší než 10 let, které nemůže být z důležitých důvodů v péči školského zařízení nebo zvláštního dětského zařízení, popřípadě jiného obdobného zařízení pro děti, v jejichž péči jinak je, nebo jestliže osoba, jež jinak o dítě pečuje, onemocněla, porodila nebo jí byla nařízena karanténa, popřípadě se podrobila vyšetření nebo ošetření ve zdravotnickém zařízení, které nebylo možno zabezpečit mimo pracovní dobu zaměstnance, a proto nemůže o dítě pečovat. Po tuto dobu, s výjimkou případů uvedených v § 127a, nepřísluší zaměstnanci náhrada mzdy; nárok na dávky nemocenského pojištění a státní sociální podpory náležející po tuto dobu upravují zvláštní právní předpisy“.

Z tohoto textu vyplývá, že zaměstnancům nebude po dobu pobírání dávek nemocenského pojištění (nemocenské, peněžitá pomoc v mateřství, ošetřovné) náležet náhrada mzdy, s výjimkou náhrady mzdy poskytované po dobu prvních 14 dnů pracovní neschopnosti, kterou nyní bude hradit zaměstnavatel.

V § 58 se na konci odstavce 1 doplňuje věta "Zaměstnavatel však nemůže ve zkušební době zrušit pracovní poměr v době prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti (karantény) zaměstnance.

Z tohoto doplnění vyplývá, že zaměstnavatel by si musel hlídat, do kdy může se zaměstnancem zrušit pracovní poměr ve zkušební době, aniž by došlo k jejímu uplynutí. Zrušení by měl zaměstnavatel učinit tak, aby nedošlo k situaci, že díky zákazu zrušení pracovního poměru ve zkušební době, došlo k jejímu uplynutí, protože doba překážek v práci se do zkušební doby započítává v rozsahu nejvýše 10 pracovních dnů. Tzn., že bude třeba sledovat pozorně dobu překážek v práci, ke kterým nově patří i doba pobírání náhrady mzdy za prvních 14 kal. dnů PN.

Je to ale velice zajímavá změna, když dosud můžeme ve zkušební době zrušit pracovní poměr i v době pobírání dávek nemocenského pojištění…

V § 194 odst. 1 se za slova "plnou výší" vkládají slova "náhrady mzdy podle § 127a a plnou výší“.

Takže nový odst. 1 v § 194 by zněl takto: „Náhrada za ztrátu na výdělku po dobu pracovní neschopnosti zaměstnance činí rozdíl mezi průměrným výdělkem zaměstnance před vznikem škody způsobené pracovním úrazem nebo nemocí z povolání a plnou výší náhrady mzdy podle § 127 a plnou výší nemocenského“. Doplnění plné výše náhrady má své opodstatnění, protože zaměstnavatel může zaměstnanci v případě porušení režimu práce neschopného, náhradu zkrátit nebo nepřiznat. Zde by obdržel náhradu za ztrátu na výdělku do „nekrácené“ náhrady mzdy.

V § 266a odst. 1 větě první se za slova "z pracovní smlouvy" vkládají slova "a záznam o porušení režimu dočasně práce neschopného (§ 127a odst. 7)

Z této změny vyplývá, že do vlastních rukou je třeba zaměstnanci předat i záznam o porušení režimu dočasně práce neschopného.

Podle přechodného ustanovení se bude postupovat v případě vzniku pracovní neschopnosti před 1. 1. 2007, tzn., pokud vznikla dočasná pracovní neschopnost nebo byla-li nařízena karanténa před 1. lednem 2007, náhrada mzdy po dobu dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény podle § 127a zákoníku práce, ve znění účinném ode dne nabytí účinnosti tohoto zákona, nepřísluší. V tomto případě bude náležet nemocenská dle zákona 54/56 Sb. o nemocenském pojištění, tzn., že ji bude vyplácet organizace nebo OSSZ u malých organizací a to i v případě, že tato neschopnost vznikla v době prvních 14 kalendářních dnů pracovní neschopnosti, kterou by měl od 1. 1. 2007 hradit zaměstnavatel.

Např. zaměstnanec, který onemocněl dne 27. 12. 2006, by obdržel po celou dobu pracovní neschopnosti nemocenské dle předpisů platných před 1. 1. 2007.

Takže toto je první část našeho výkladu k zákonům, které se mění v souvislosti s přijetím nového zákona o nemocenském pojištění. V příštím čísle se zaměříme na změny v zákonu 589/92 Sb. o pojistném na sociální zabezpečení.

2/ VOLBY DO POSLANECKÉ SNĚMOVNY

Ve dnech 2. a 3. května 2006 proběhly „patové volby“ do Poslanecké sněmovny. V této souvislosti Vás upozorňujeme na odměňování členů volebních komisí a zapisovatelů těchto komisí a na nároky registrovaných kandidátů pro volby do Poslanecké sněmovny.

a) nároky členů volebních komisí a zapisovatelů volebních komisí

členům volebních komisí při volbách do poslanecké sněmovny náleží podle § 82 zákona 247/95 Sb. o volbách pracovní volno v nezbytně nutném rozsahu s náhradou mzdy. Členové volebních komisí při volbách do zastupitelstva obce mají podle § 62 zákona 491/2001 Sb. o volbách do zastupitelstev obcí nárok na pracovní volno s náhradou mzdy od zaměstnavatele. Zaměstnavatel má podle § 17 NV 108/94 Sb. nárok na refundaci náhrady mzdy, pokud se nedohodli na tom, že refundaci neprovede. Stejným způsobem se postupuje u zapisovatelů volební komise.

b) nároky registrovaných kandidátů při volbách do Poslanecké sněmovny

u registrovaných kandidátů do voleb do poslanecké sněmovny se podle zákona 247/95 Sb. považuje doba pracovního volna za dobu výkonu práce. Za tuto dobu by mu tudíž měla náležet mzda. Pro zaměstnavatele z toho vyplývá, že nemá nárok na refundaci mzdy, protože podle § 17 NV 108/94 Sb. se nerefunduje mzda, ale náhrada mzdy a tu registrovaný kandidát nedostává.

3/ ODMĚŇOVÁNÍ PRÁCE VE SVÁTEK PŘI NEROVNOMĚRNÉM ROZVRŽENÍ PRACOVNÍ DOBY

      V současné době se opět objevily problémy s odměňováním práce ve svátek u zaměstnanců pracujících v nerovnoměrném rozvržení pracovní doby, kterým připadla směna na svátek. V praxi se postupuje tak, že se těmto zaměstnancům neposkytuje náhradní volno, ale dosažená mzda a příplatek ve výši minimálně průměrného výdělku. 

Od novely zákona 1/1992 Sb. o mzdě provedené zákonem 217/2000 Sb., která vstoupila v platnost dne 1. 1. 2001 je ovšem podle § 6 zákona na prvním místě poskytnutí náhradního volna a teprve v případě dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem se poskytne k dosažené mzdě příplatek minimálně ve výši průměrného výdělku. Toto platí obecně, tzn., že se to vztahuje i na zaměstnance, kteří pracují v nerovnoměrně rozvržených směnách.

CO Z TOHO VYPLÝVÁ?

Pokud zaměstnanec pracující v nerovnoměrně rozvržených směnách bude trvat na poskytnutí náhradního volna za práci ve svátek (i v případech, když mu směna na tento den připadla!), jsme povinni mu jej poskytnout. Za dobu čerpání náhradního volna mu přísluší náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. Takže tento zaměstnanec nám způsobí problém v tom, že za den čerpání náhradního volna (předpokládáme, že si jej bude čerpat v den, na který mu připadla směna), budeme muset za něho sehnat náhradu…Takže, abychom zabezpečili plynulý chod pracoviště, budeme muset přijmout dalšího zaměstnance (střídače) nebo budou muset stávající zaměstnanci pracovat přesčas. 

ZÁVĚR

Doposud používaný způsob odměňování práce ve svátek u pracovníků v nerovnoměrně rozvržené pracovní době (tj. proplacení svátku), není  možné již používat. Pokud budou zaměstnanci trvat na poskytnutí náhradního volna, jsme povinni jim jej poskytnout. I když je otázkou, zda pro zaměstnance není výhodnější si nechat práci ve svátek zaplatit, protože jejich příjem je potom vyšší.

4/ SDĚLENÍ MF K POSUZOVÁNÍ ÚHRAD ZA VYŠETŘENÍ ŘIDIČŮ

     Dne 23. 5. 2006 zveřejnilo MF sdělení k posuzování úhrad za vyšetření řidičů podle § 87a zákona 361/2000 Sb., o provozu na pozemních komunikacích. Jelikož je toto sdělení pro zaměstnavatele, kteří provozují dopravní činnost výhodné, zveřejňujeme jej v plném znění.

Výdaje (náklady) na dopravně psychologické vyšetření a vyšetření neurologické, včetně EEG držitelů řidičských oprávnění podle § 87a zákona č. 361/2000 Sb., o provozu na pozemních komunikacích, ve znění zákona č. 411/2005 Sb., které je povinen hradit řidič, jsou v případě úhrady zaměstnavatelem výdajem (nákladem) na dosažení, zajištění a udržení zdanitelných příjmů zaměstnavatele podle § 24 odst. 1 zákona č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění pozdějších předpisů.

Při posouzení těchto úhrad u zaměstnance se vychází z toho, že:

a. náklady na pravidelné lékařské prohlídky  u osob  v pracovně právním vztahu podle   § 87 odst. 6  zákona o provozu na pozemních komunikacích hradí zaměstnavatel,  a

b. vyšetření řidičů  podle § 87a  zákona o provozu na pozemních komunikacích   jsou   součástí těchto pravidelných lékařských prohlídek, což je zřejmé i  z § 6 vyhlášky  č. 277/2004 Sb., o zdravotní způsobilosti k řízení motorových vozidel. 

Z uvedeného vyplývá, že úhrady zaměstnavatele za pravidelné   lékařské prohlídky včetně  úhrad za vyšetření řidičů   podle § 87a zákona o provozu na pozemních komunikacích  (jež jsou jejich nedílnou součástí),  nejsou u zaměstnanců  předmětem daně z příjmů  podle § 6 odst. 7 písm. c) zákona o daních z příjmů, a to i tehdy jsou-li  uhrazeny zaměstnavatelem prostřednictvím svých zaměstnanců (řidičů). Jedná se o částky, ze kterých zaměstnanci nemají osobní prospěch a zaměstnavatel tímto způsobem hradí  svým zaměstnancům prokázané výdaje.

5/ ZAMĚSTNÁVÁNÍ DĚTÍ PO SKONČENÍ POVINNÉ ŠKOLNÍ DOCHÁZKY

     V současné době se opět blíží období školních prázdnin a s ním i studentské brigády. V poslední době je velice častým dotazem, jakým způsobem je možné zaměstnávat děti po skončení povinné školní docházky? Po novele zákoníku práce, provedené novým zákonem o zaměstnanosti se do § 11 odst. 1 vložil tento text: „způsobilost fyzické osoby mít v pracovněprávních vztazích práva a povinnosti a způsobilost vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto povinnosti vzniká, pokud není dále stanoveno jinak, dnem, kdy fyzická osoba dosáhne 15 let věku; zaměstnavatel však s ní nesmí sjednat jako den nástupu do práce den, který by předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní docházku“.

CO Z TOHOTO TEXTU VYPLÝVÁ?

Zaměstnavatel by neměl uzavřít pracovněprávní vztah s fyzickou osobou, která sice dosáhla 15 let, ale nemá dokončenou povinnou školní docházku. Tzn., že v žádném případě nelze uzavřít pracovněprávní vztah s fyzickou osobou, které je 16 let, ale která má prázdniny mezi osmou a devátou třídou základní školy, protože ze zdravotních důvodů nastoupila do školy později. 

Nejvíce problémů a dotazů je, jak se dívat na prázdniny po ukončení povinné školní docházky ve vazbě na § 16 odst. 2 zákona 117/95 Sb. o státní sociální podpoře, kde se říká, že „za povinnou školní docházku se považuje též období školních prázdnin bezprostředně navazující na ukončení období školního vyučování školního roku, v němž dítě dovrší poslední rok povinné školní docházky“. Z tohoto textu by vyplývalo, že pracovněprávní vztah tohoto dítěte by v období školních prázdnin následujících po ukončení povinné školní docházky, neměl vzniknout…

JAK V TOMTO PŘÍPADĚ POSTUPOVAT?

Řešení této situace najdeme v § 24 školského zákona 561/2004 Sb., kde se říká, že školní rok se dělí na „období školního vyučování“ a „prázdniny“ a v § 43 se říká, že splnění povinné školní docházky je dodrženo uplynutím období školního vyučování. Z tohoto textu vyplývá, že povinná školní docházka je ukončena 30. 6. příslušného kalendářního roku posledního ročníku povinné školní docházky. Tzn., že je možné s tímto dítětem uzavřít pracovněprávní vztah v měsících červenci a srpnu.

Text, který je v § 16 zákona o státní sociální podpoře, se použije zejména v případě ukončení povinné školní docházky a povinnosti platit si pojistné na VZP. V zákonu 48/97 Sb. o veřejném zdravotním pojištění je totiž u nezaopatřenosti dítěte odkaz na zákon o státní sociální podpoře. Tímto textem je pokryto to, že když dítě ukončí povinnou školní docházku, jedná se pořád o vyživované dítě a nemusí si za měsíce červenec a srpen platit pojistné na VZP.

6/ KDY SE JEDNÁ O VYŽIVOVANÉ DÍTĚ PŘI UKONČENÍ STUDIA NA STŘEDNÍ ŠKOLE?

     Posuzování toho, zda se jedná o vyživované dítě či nikoliv, řeší § 35c odst. 6 zákona o daních z příjmů, který se v oblasti soustavné přípravy na budoucí povolání odvolává na §§ 11 až 15 zákona 117/1995 Sb. o státní sociální podpoře. V § 13 tohoto zákona se říká, že za soustavnou přípravu se považuje, 

· doba od skončení výuky v jednom školním roce do počátku následujícího školního roku, jestliže dítě pokračuje bez přerušení ve studiu

· doba od úspěšného vykonání závěrečné nebo maturitní zkoušky, je-li tato zkouška konána v květnu nebo červnu, do konce období školního vyučování školního roku, v němž byla taková zkouška konána

· doba školních prázdnin bezprostředně navazujících na skončení studia s výjimkou v případech, když

a) dítě vykonávalo po celý kalendářní měsíc výdělečnou činnost v zaměstnání, které zakládá účast na nemocenském pojištění

b) dítě mělo po celý kalendářní měsíc nárok na podporu v nezaměstnanosti (což nemá, pokud při studiu nepracovalo…)

c) výdělečná činnost uvedená v písm. a) a nárok na podporu uvedený v písm. b) na sebe navazují tak, že trvají celý kalendářní měsíc.

Tato omezení by neplatila, stalo-li se dítě studentem vysoké školy v kalendářním roce, v němž ukončilo soustavnou přípravu na střední škole.

Z tohoto vyplývá, že pokud dítě ukončí střední školu a nebude pokračovat ve studiu na jiné SŠ nebo VŠ a nebude po celou dobu od 1. 7. do 31. 8. v zaměstnání, které zakládá účast na nemocenském pojištění, jedná se v těchto měsících stále o vyživované dítě a rodiče mohou uplatnit nárok na daňové zvýhodnění.

7/ ODPOVĚDI NA DOTAZY

44/06 Chceme změnit systém odměňování jednatele s.r.o. a jde nám o to, zda mu můžeme do smlouvy o výkonu funkce zahrnout i proplácení případné práce přesčas vč. příplatku za práci přesčas?

Vzhledem k tomu, že se vztah jednatele s.r.o. ke společnosti neřídí zákoníkem práce, zákonem o mzdě apod., ale jedná se o vztah dle obchodního zákoníku, nebylo by vhodné do smlouvy o výkonu funkce tyto složky zahrnovat. Odměnu, kterou Vám nikdo nemůže limitovat, by bylo vhodné sjednat např. bez ohledu na počet odpracovaných hodin nebo s přihlédnutím k případným mimořádně odpracovaným hodinám. Sledovat a proplácet hodiny nad týdenní pracovní dobu, která ani není pro tento vztah nikde stanovena, by bylo podle našeho názoru velice „nepraktické“.

45/06 Je možné opakovaně prodlužovat sjednané dohody o pracovní činnosti? Platí i v tomto případě maximální doba prodlužování 2 roky?

Podle § 30 odst. 2 ZP je možné pracovní poměr na dobu určitou sjednat nebo dohodou prodlužovat celkem na dobu nejvýše dvou let. Tím, že je zde jednoznačně řečeno „pracovní poměr“, nevztahuje se toto ustanovení na dohody mimo pracovní poměr a podle § 70b odst. 2 ani na vedlejší pracovní poměr. Z toho vyplývá, že je možno dohody o pracovní činnosti prodlužovat i po dobu delší než 2 roky.

46/06 Zaměstnanec má sjednán pracovní poměr na dobu určitou do 30. 6. 2006. V současné době je v pracovní neschopnosti z důvodu pracovního úrazu a tato neschopnost potrvá přes datum skončení pracovního poměru. Můžeme s tímto zaměstnancem ukončit pracovní poměr? V případě, že ano, do kdy bude možné tomuto zaměstnanci poskytovat náhradu za ztrátu na výdělku po dobu pracovní neschopnosti?

Podle odst. 2 § 42 ZP končí pracovní poměr sjednaný na dobu určitou, uplynutím sjednané doby. Poskytování náhrady za ztrátu na výdělku u zaměstnanců v pracovním poměru sjednaném na dobu určitou řeší § 34 NV 108/1994 Sb., kde se říká, že těmto zaměstnancům přísluší náhrada za ztrátu na výdělku vždy jen do doby, kdy měl tento pracovněprávní vztah skončit. Po této době přísluší náhrada za ztrátu na výdělku, jen lze-li podle okolností důvodně předpokládat, že postižený by byl i nadále zaměstnán. Z toho vyplývá, že je třeba podle konkrétních podmínek posoudit, zda by tomuto zaměstnanci byl pracovní poměr na dobu určitou opětovně prodloužen, či nikoliv. Pokud ano, náležela by mu náhrada za ztrátu na výdělku i po uplynutí termínu skončení pracovního poměru.

47/06 Žák odborného učiliště ukončil studium na začátku měsíce května (svévolně učiliště opustil). Pokračovat ve studiu bude od září na jiné škole. V současné době není výdělečně činný a ani se nepřihlásil jako uchazeč o zaměstnání. Jak to bude s uplatněním daňového zvýhodnění u rodičů a u něho s placením pojistného na VZP?

Jestliže předpokládáme, že se jedná o osobu mladší než 18 let, tak bude vyživovaným dítětem po celý rok 2006 a rodičů můžou daňové zvýhodnění uplatnit i v době, kdy nebude studovat. Pro účely platby pojistného na VZP je rozhodující, zda se v příslušném měsíci jedná a soustavnou přípravu na budoucí povolání, či nikoliv. V tomto případě by podmínka soustavné přípravy byla splněna ještě v měsíci květnu a za měsíce červen až srpen by bylo třeba si zaplatit pojistné, jako osoba bez zdanitelných příjmů, tj. 13,5% z platné minimální mzdy, pokud se ovšem v tomto období nepřihlásí jako uchazeč o zaměstnání, čímž by se za něj stal opět plátcem pojistného stát.

48/06 Jsme město a na období prázdnin chceme zaměstnat studenta na dohodu o pracovní činnosti. Prováděl by údržbu veřejné zeleně ve městě. Může v tomto případě pracovat na dohodu po stanovenou týdenní pracovní dobu nebo musí být i zde dodržena polovina týdenní pracovní doby?

Podle § 39 písm. b) NV 108/1994 Sb. lze na základě dohody o pracovní činnosti vykonávat práci až do rozsahu stanovené týdenní pracovní doby, jde-li o výpomoc občanů zabezpečovanou obcemi k zvelebení obcí a zaměstnanec není v téže době zaměstnán v jiných pracovněprávních nebo obdobných vztazích v celkovém rozsahu přesahujícím polovinu stanovené týdenní pracovní doby. Z toho vyplývá, že pokud student splňuje podmínku, že nemá jinde pracovněprávní vztah (což lze předpokládat), může u Vás vykonávat práce na dohodu o pracovní činnosti až do stanovené týdenní pracovní doby.

49/06 Zaměstnali jsme na dohodu o provedení práce uchazečku o zaměstnání za odměnu 3785 Kč. Podepsala u nás prohlášení k dani a prokázala nám, že má dvě vyživované děti, na které nikdo daňové zvýhodnění neuplatňuje. Jak by vypadal výpočet odměny u této zaměstnankyně?

Jelikož se jedná o dohodu o provedení práce, neodvádí se z částky 3785 Kč ani jedno pojistné. Protože podepsala prohlášení k dani, tak pro účely daně se tato částka zaokrouhlí na celé stovky směrem nahoru, tj. na částku 3800 Kč. Záloha na daň z příjmů činí 456 Kč (3800 x 0,12). Tuto zálohu snížíme o slevu na dani na poplatníka, tj. o 600 Kč, čímž vychází daň nulová. Vzhledem k tomu, že u zaměstnankyně je splněna polovina minimální mzdy, vzniká jí nárok na daňový bonus v částce 1000 Kč. Tato zaměstnankyně obdrží k výplatě částku 4785 Kč (3785+1000).

50/06 Můžeme při zařazování do platového stupně u zaměstnanců zařazených do první až čtvrté platové třídy použít nejvyšší platový stupeň příslušné platové třídy? Pokud ano, co je k tomu potřeba udělat?

Podle § 6 odst. 1 písm. a) NV 330/2003 Sb. může být zaměstnanec zařazen do platového tarifu v rámci rozpětí platových tarifů stanovených pro nejnižší a nejvyšší platový stupeň příslušné platové třídy v případě, že je zařazen do první až čtvrté platové třídy. Podmínkou je, že tento zaměstnavatel sjedná v kolektivní smlouvě nebo stanoví ve vnitřním platovém předpisu okruh zaměstnanců, jichž se tento způsob týká a pravidla pro určení platového tarifu v rámci rozpětí nejnižšího a nejvyššího platového stupně. Pokud tedy máte vnitřní platový předpis, je možné zaměstnance zařadit až do nejvyššího platového stupně.

51/06 Jak je to s odvodem pojistného na SZ z příspěvku na penzijní připojištění, který poskytuje organizace a jeho výše je stanovena ve vnitřním mzdovém předpisu jako 3% z vyměřovacího základu pro odvod pojistného na SZ?

Podle § 5 odst. 2 písm. c) bodu 6. zákona 589/92 Sb. o pojistném na SZ nepatří do vyměřovacího základu mimo jiné „pojistné zaplacené zaměstnavatelem za zaměstnance na jeho penzijní připojištění se státním příspěvkem“. Z výkladu k zákonu (ing. Ženíšková, Mzdová účetní č. 2/2000) vyplývá, že pokud váže zaměstnavatel poskytnutí příspěvku na výkon zaměstnání, je takovýto přípěvek vždy započitatelný do vyměřovacího základu pro odvod pojistného, protože v § 5 odst. 1 písm. a) se říká, že „vyměřovacím základem zaměstnance je úhrn příjmů zúčtovaných mu organizací v souvislosti s výkonem zaměstnání…“. 

Pokud je u Vás výše příspěvku vázána na výši vyměřovacího základu pro odvod pojistného na SZ, nejedná se o příjem poskytovaný v souvislosti s výkonem zaměstnání, protože výše vyměřovacího základu nezávisí pouze na výkonu zaměstnání. Pochopitelně, že musí být splněna i druhá podmínka, a tou je, že zaměstnavatel musí příspěvek odvádět přímo na účet penzijního fondu.

Pochopitelně, že by všechny problémy odpadly v případě, že by se příspěvek  poskytoval procentní sazbou z čehokoliv, ale minimálně např. ve výši 100 Kč. Zde by se vždy jednalo o příspěvek, z kterého se pojistné na SZ neodvádí.

Pro úplnost je třeba dodat, že pojistné na VZP se z příspěvku, poskytnutého v jakékoliv formě, neodvádí. Pouze v případě, že by byl vyplacen přímo zaměstnanci, by podléhal odvodu pojistného na VZP (§ 3 odst. 3 zákona 592/1992 Sb.).

52/06 Do naší firmy chceme přijmout občana Slovenské republiky. Co musíme provést, abychom neporušili nějaký zákon a jaké doklady by nám měl předložit při nástupu?

Jelikož se jedná o vstup do zaměstnání občana EU, je třeba nejpozději v den nástupu informovat písemně příslušný úřad práce. Písemná informace by měla obsahovat identifikační údaje cizince, adresu v zemi trvalého pobytu a adresu pro doručování zásilek, číslo cestovního dokladu, druh práce, místo výkonu práce a dobu, po kterou by mělo být zaměstnání vykonáváno a nejvyšší dosažené vzdělání. Z těchto údajů vyplývá, jaké doklady by nám měl tento zaměstnanec předložit (cestovní pas, doklad o dosaženém vzdělání a případně zápočtový list, pokud již předtím pracoval v ČR).

53/06 Zaměstnanec měl v sobotu nastoupit na nařízenou práci přesčas v délce 8 hodin. Bez omluvy však na tuto směnu nenastoupil. Lze toto nenastoupení považovat jako absenci? V případě, že ano, jako to bude s odvodem pojistného na VZP?

To, že zaměstnanec nenastoupil na nařízenou práci přesčas (předpokládáme, že se jedná o práci přesčas do 150 hodin, kterou může zaměstnavatel nařídit), nelze považovat za absenci, ale jedná se o porušení pracovní kázně. V tomto případě by bylo vhodné zaměstnance písemně upozornit na možnost výpovědi podle § 46 odst. 1 písm. f) ZP. V případě opakovaného nenastoupení na nařízenou práci přesčas, by s ním mohl být ukončen pracovní poměr.

Závěrečný pozdrav je opět od pana MURPHYHO tentokrát „návod k povolebnímu jednání o koalicích“:

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

ABYSTE MĚLI V POLITICE ÚSPĚCH,

JE ČASTO NUTNÉ POVZNÉST SE NAD VLASTNÍ ZÁSADY.

(že by dával návod na uzavření velké koalice…)
NENÍ NIC PRAVDIVĚJŠÍHO, NEŽ KDYŽ POLITIK LŽE.

(snad neviděl naše předvolební nebo povolební debaty…)

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

