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VÝPOČET PRŮMĚRNÉHO VÝDĚLKU A NĚKTERÉ DALŠÍ OTÁZKY POSKYTOVÁNÍ NÁHRADY MZDY PŘI DOČASNÉ PRACOVNÍ NESCHOPNOSTI


Poskytování náhrady mzdy, platu nebo náhrady odměny z dohody o pracovní činnosti při dočasné pracovní neschopnosti nebo při karanténě (dále zpravidla jen "náhrada mzdy") bude s účinností od 1. ledna 2007 upraveno v § 192 až 194 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce (jde o nový zákoník práce, dále zkratka "nZP"). Přitom ustanovení § 192 odst. 1 až 4 a § 193 jsou podle ustanovení § 363 odst. 2 nZP prohlášena za taková, od nichž se nelze odchýlit (jsou kogentní). Právní úprava je velmi problematická z hlediska jejího konkrétního provedení, neboť se v ní mísí principy pracovněprávní úpravy a práva sociálního zabezpečení, a to navíc nepřípustným způsobem. Jestliže pro stanovení nároku na dávky nemocenského pojištění zákon o nemocenském pojištění (č. 187/2006 Sb.) vychází mimo jiné z principu solidarity, tj. využívá přerozdělování prostředků od výše příjmově postavených osob k osobám s nižšími příjmy, tak v pracovním právu takové hledisko být uplatněno nemůže. Mzda je poskytována podle hledisek zásluhovosti a náhrada mzdy z ní vychází. Tato koncepční vada se promítá v principu redukce průměrného výdělku pro účely náhrady mzdy po dobu prvních 14 dnů pracovní neschopnosti. Nejenže je právní úprava složitá, ale je zejména koncepčně nesprávná, a to z výše uvedených důvodů. Zaměstnavatelům přinese navíc komplikaci, že nárok na náhradu mzdy je dán jen v případech, kdy by vznikal nárok na nemocenské. Budou tedy muset posuzovat, zda jsou pro náhradu mzdy splněny podmínky dané zákonem o nemocenském pojištění, nikoliv tedy jen zákoníkem práce. Pro změny přijaté právní úpravy v budoucnu je bezpochyby nezbytné tyto vady napravit a poskytování náhrady mzdy podřídit výlučně pravidlům pracovněprávním, stanoveným přímo zákoníkem práce.


Účelem tohoto dokumentu není komplexně vysvětlit podmínky pro poskytování náhrady mzdy,ale vyložit jen některé z nich, pokud mají  pracovněprávní povahu. Výklad se tak zpravidla nevěnuje podmínkám, vyplývajícím jen ze zákona o nemocenském pojištění. Byl sestaven mimo jiné proto, že se v odborném tisku objevily některé právně a věcně vadné interpretace, zejména pokud jde o posuzování pracovních dnů, výpočet redukovaného průměrného výdělku a možnosti zaokrouhlování.

1. Kalendářní a pracovní dny


Zaměstnanci, který byl uznán dočasně práce neschopným nebo kterému byla nařízena karanténa, přísluší po dobu prvních 14 kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény (dále eventuelně zkratka "PN") náhrada mzdy, pokud ke dni vzniku těchto právních skutečností splňuje podmínky nároku na nemocenské podle zákona o nemocenském pojištění. V mezích tohoto období přísluší tato náhrada mzdy 

a) za dny, které jsou pro zaměstnance pracovními dny, a

b) za svátky, za které jinak přísluší zaměstnanci náhrada mzdy nebo se mu plat nekrátí - jde tedy o dny, kdy zaměstnanec nepracuje proto, že svátek připadl na jeho obvyklý pracovní den (jestliže mu na svátek připadla směna, jde o den pracovní, takže mu bude rovněž náhrada příslušet).

Období 14 kalendářních dnů je nutné posuzovat od 0.00 hodin dne, v němž dočasná pracovní neschopnost vznikla, až do 24.00 hodin čtrnáctého dne jejího trvání. Vznikne-li ale dočasná pracovní neschopnost ode dne, v němž má zaměstnanec směnu již odpracovanou, počíná období 14 kalendářních dnů pro účely poskytování náhrady mzdy až následujícím kalendářním dnem.


Skutečnost, že náhrada mzdy přísluší v rámci období 14 kalendářních dnů za pracovní dny, respektive tzv. placené svátky, znamená, že přísluší za směny, stanovené rozvrhem pracovní doby zaměstnance, respektive za svátky, v nichž zaměstnanec měl plánovanou směnu, která v důsledku svátku odpadla. Skutečnost, že pracovní dny je nutné ztotožnit se směnami, je nutné dovozovat z řady ustanovení zákoníku práce. Mimo jiné i z § 194 nZP, který ukládá zaměstnavateli pro účely náhrady odměny z dohody o pracovní činnosti stanovit rozvržení týdenní pracovní doby do směn. V některých ustanoveních nového zákoníku práce je pracovní den výslovně ztotožňován se směnou, například v § 201 odst. 3. Je proto zbytečné uvažovat například o tom, co je pracovním dnem, jestliže směna v jednom kalendářním dnu začíná a v následujícím končí, jak to doporučovali někteří autoři. Pracovní den tak nelze ztotožňovat s kalendářním označením jednotlivých dnů v týdnu (je lhostejno, zda jde o pondělí, úterý atd.). 


Poskytování náhrady mzdy končí nejpozději 24. hodinou čtrnáctého dne dočasné pracovní neschopnosti (karantény).


Příklad: Zaměstnanec je v pracovní neschopnosti a měl plánovánu noční směnu od 22.00 hodin čtrnáctého dne dočasné pracovní neschopnosti do 6.00 hodin následujícího dne. Náhrada mzdy bude poskytnuta za dobu od 22.00 do 24.00 hodin a za další (patnáctý den) již bude poskytnuto nemocenské, které náleží za kalendářní dny.


Náhrada mzdy je poskytována za směny, které zaměstnanec v důsledku pracovní neschopnosti neodpracoval, a to za počet hodin podle plánované délky směny. Náhrada mzdy tak nepřísluší například za předpokládanou (nařízenou nebo dohodnutou) práci přesčas, která odpadla v důsledku uznání dočasné pracovní neschopnosti, nebo za dobu dohodnutého napracování pracovního volna, které zaměstnavatel poskytl zaměstnanci na jeho žádost (§ 78 odst. 1 písm. i) věta poslední nZP). Naopak, náhradní volno za práci přesčas nebo ve svátek, jehož čerpání bylo předem dohodnuto, nemůže být v důsledku dočasné pracovní neschopnosti čerpáno, proto zaměstnanci přísluší náhrada mzdy za plánovanou směnu. 


Pokud zaměstnanci vznikne po ukončení dočasné pracovní neschopnosti v následujícím kalendářním dni další pracovní neschopnost, považuje se za pokračování předcházející PN (jde o nevyvratitelnou právní domněnku). Dojde-li k této situaci v rámci prvních 14 kalendářních dnů, poskytuje se náhrada mzdy za příslušné pracovní dny (směny) až do 14. dne od začátku první PN. Nastane-li tato situace až po uběhnutí prvních 2 týdnů PN, zaměstnavatel nebude zaměstnanci při druhé PN náhradu mzdy vůbec poskytovat.

2. Zvláštní případy pracovních dnů (směn)
1) Zaměstnancům, pracujícím na základě dohody o pracovní činnosti přísluší náhrada odměny z této dohody za stejných podmínek, za nichž přísluší náhrada mzdy či platu zaměstnancům v pracovním poměru. Protože však zaměstnavatel není povinen u dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr pracovní dobu rozvrhovat (§ 74 odst. 2 nZP), mohlo by být sporné zda a kdy náhrada z odměny zaměstnanci přísluší (v praxi zejména u tzv. nepravidelné výpomoci, kdy je dohodnuto, že zaměstnanec bude práci konat v případě potřeby). Proto zákon zaměstnavateli ukládá, aby pro účely poskytování náhrady odměny předem určil zaměstnanci rozvržení týdenní pracovní doby do směn (§ 194 n ZP). Toto rozvržení nemusí mít nic společného s tím, jak zaměstnanec ve skutečnosti pracuje a může být proto provedeno fiktivně. Je ovšem nutné vyjít z toho, že délka pracovního úvazku zaměstnance se v dohodě sjednává a může činit nejvýše polovinu stanovené týdenní pracovní doby  - dodržování sjednaného a nejvýše přípustného rozsahu pracovní doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda uzavřena, nejdéle však za období 52 týdnů (§ 76 odst. 2 a 3 nZP). 

Rozvrh pracovní doby pro účely náhrady mzdy může odpovídat realitě, jestliže je v dohodě uvedeno, kdy zaměstnanec má pracovat. V takovém případě by nebyl důvod, aby rozvržení pracovní doby pro účely náhrady odměny bylo jiné. Jestliže tomu ale tak není, je úplně lhostejné, v kterých dnech v týdnu a v jakém počtu hodin bude zaměstnanci plánována směna podle § 194 nZP. Lze ale doporučit, aby rozvrh byl proveden již při uzavírání dohody nebo v návaznosti na něj, neboť musí být stanoven předem, tj. před vznikem dočasné pracovní neschopnosti - ta ovšem může vzniknout kdykoliv, tedy i krátce po uzavření dohody o pracovní činnosti. Rozvrh může být i v dohodě sjednán, neboť věta druhá § 194 nZP nemá kogentní povahu a lze se od ní proto odchýlit.

2) Obdobně se postupuje u zaměstnance, který nepracuje na pracovišti zaměstnavatele, ale podle dohodnutých podmínek pro něj vykonává sjednanou práci v pracovní době, kterou si sám rozvrhuje (§ 317 nZP). Pro účely poskytování náhrady mzdy je i v tomto případě zaměstnavatel povinen určit rozvržení pracovní doby do směn (v § 317 písm. b) nZP se sice neuvádí, že je zaměstnavatel povinen tak učinit předem, ale z povahy věci vyplývá, že je to nezbytné - určování tohoto rozvrhu až při vzniku pracovní neschopnosti by mohlo být předmětem sporu a takový postup zaměstnavatele by odporoval dobrým mravům). 

3) Jestliže zaměstnanec pracuje v pružném rozvržení pracovní doby (§ 85 nZP), přísluší mu náhrada mzdy při dočasné pracovní neschopnosti za průměrnou délku směny (§ 97 odst. 1 nZP). Pokud se u zaměstnance neuplatní pružné rozvržení pracovní doby mimo jiné v době důležitých osobních překážek v práci, tedy i při dočasné pracovní neschopnosti po kterou mu přísluší náhrada mzdy, platí pro zaměstnance předem stanovené rozvržení týdenní pracovní doby do směn, které je zaměstnavatel povinen pro tento účel určit (§ 85 odst. 6 nZP). Protože však zákon stanoví, že zaměstnanci přísluší náhrada mzdy za průměrnou délku směny, nebude možné tuto náhradu poskytovat po dobu konkrétní délky takto určené směny, jestliže by zaměstnavatel určil v jednotlivých dnech rozdílně dlouhé směny. 

Příklad: Zaměstnanec se 40hodinovou týdenní pracovní dobou určil pro případy, kdy nelze uplatnit pružné rozvržení pracovní doby rozvrh pracovní doby tak, že v pondělí je plánováno 7 hodin, od úterý do čtvrtka vždy 9 hodin a v pátek 6 hodin. Náhrada mzdy při dočasné pracovní neschopnosti ale bude v každém z těchto pracovních dnů příslušet vždy za 8 hodin, což je průměrná délka směny.

4) Problémem může být, jak posuzovat směny u nově zaváděného konta pracovní doby (zejména § 86 a 87 nZP). Konto je jiným způsobem nerovnoměrného rozvržení pracovní doby, jehož podmínky je nutné sjednat v kolektivní smlouvě, popřípadě stanovit ve vnitřním předpisu. I pro zaměstnance pracující v kontu je zaměstnavatel podle § 84 nZP povinen vypracovat písemný rozvrh týdenní pracovní doby a seznámit s ním zaměstnance zásadně jeden týden před začátkem období, na něž je pracovní doba nerovnoměrně rozvržena (vyrovnávacího období). Specifikou konta pracovní doby ovšem je, že tento rozvrh nemusí být dodržen a práce může být nařizována odchylně od rozvrhu, a to za podmínek obsažených v kolektivní smlouvě či vnitřním předpisu. 

Podle názoru autorů bude pro účely poskytování náhrady mzdy - a to nejen při dočasné pracovní neschopnosti, ale i v jiných případech překážek v práci nebo za dovolenou - nutno vycházet ze stanoveného rozvrhu pracovní doby. Tím se totiž rozvrhuje výlučně stanovená týdenní pracovní doba. Eventuelní nařizování práce odlišně od tohoto rozvrhu nemůže mít na poskytování náhrady mzdy vliv, neboť takto nařízená práce může mít nakonec i povahu práce přesčas (za práci přesčas nemůže náhrada mzdy při dočasné pracovní neschopnosti příslušet). Skutečnost, zda byla odpracována práce přesčas a v jakém rozsahu bude ale zjištěna až při uzavření účtu pracovní doby zaměstnance po ukončení vyrovnávacího období (to může činit podle kolektivní smlouvy až 52 týdnů, jinak až 26 týdnů). 

3. Pracovní dny a výše náhrady mzdy


Po dobu dočasné pracovní neschopnosti (karantény) přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši 30 % průměrného výdělku za první 3 dny a ve výši 69 % průměrného výdělku od čtvrtého dne trvání této překážky v práci (§ 192 odst. 2 nZP). I pro tento účel je tím nutné rozumět pracovní dny (směny), respektive svátky, v jejichž důsledku zaměstnanci práce odpadla. To vyplývá ze skutečnosti, že v rámci prvních 14 kalendářních dnů trvání překážky (PN) přísluší náhrada mzdy za dny, které jsou pro zaměstnance pracovními dny a za tzv. placené svátky. 


Praktickým problémem je, že zaměstnanec pracující v delších než standardních směnách (například 11 či 12hodinových) odpracuje v prvních 3 směnách delší dobu, než zaměstnanec pracující ve standardně dlouhých směnách (8 či 7,75 nebo 7,5hodinových). Byl by proto celkově na náhradě mzdy poškozen.

Příklad: Zaměstnanec pracuje ve 12hodinových směnách čisté pracovní doby (jde o práci, která nemůže být přerušena). Jiný zaměstnanec pracuje v 8hodinových směnách, takže 3 jeho směny činí 24 hodin, což představuje jen 2 směny prvního zaměstnance. Tomu by byla poskytována snížená náhrada mzdy ve výši 30 % průměrného výdělku, rovněž za 3 směny, které ovšem v jeho případě činí  celkem  36 hodin.


Lze proto doporučit, aby zaměstnancům pracujícím v delších směnách byla náhrada mzdy zvýšena. 


Náhradu mzdy lze zvýšit ve smyslu § 2 odst. 2 nZP smlouvou a za podmínek stanovených zákonem též vnitřním předpisem. Může jít o smlouvu individuální i kolektivní, nicméně lze preferovat kolektivní smlouvu, respektive vnitřní předpis, jako formu hromadné úpravy pracovních podmínek. Je nutné se ještě vyrovnat s otázkou, zda takové zvýšení, které je odchylkou od zákona, není v rozporu s § 363 odst. 2 nZP, podle něhož se nelze od ustanovení § 192 odst. 2 nZP odchýlit. Tomu je však nutné rozumět tak, že se tento zákaz nevztahuje na zvýšení náhrady mzdy, neboť tuto možnost předpokládá následné ustanovení § 192 odst. 3 nZP. To uvádí, že dohodnutá nebo stanovená náhrada mzdy nad výši danou v zákoně nesmí převýšit průměrný měsíční čistý výdělek (čistý PMV). Ten se ovšem nijak neredukuje. Vazba na čistý PMV je odůvodněna tím, že tato náhrada mzdy není zaměstnanci ani zdaněna, a zaměstnavatel a zaměstnanec z ní neodvádí pojistné na sociální a zdravotní pojištění. Limitování náhrady mzdy čistým PMV je ale nelogické, neboť náhrada mzdy nemá s měsíčním obdobím žádnou aritmetickou souvislost (souvisí s ním jen splatností a výplatou). Je otázkou, k jaké době tento limit vázat - zda k zúčtovacímu období, tedy kalendářnímu měsíci nebo k jedné dočasné pracovní neschopnosti. Podle názoru autorů z povahy věci vyplývá, že jde o omezení výše náhrady mzdy za každou konkrétní PN, a to i v případě, že tato spadá do dvou kalendářních měsíců. 

Příklad: V kolektivní smlouvě byla zvýšena náhrada mzdy při PN na 100 % průměrného (redukovaného) výdělku, a to za všechny pracovní dny v rámci prvních 2 týdnů PN. Zaměstnanec je v pracovní neschopnosti od 26. března do 20. dubna 2007. Náhrada mzdy mu přísluší za plánované směny v období 26. března až 8. dubna. Omezení výše náhrady mzdy průměrným měsíčním čistým výdělkem by bylo nutné zkoumat za celou tuto dobu, nicméně překročení limitu není reálné.


Obecně však platí, že náhrada mzdy (jakákoliv) nesmí činit více než 100 % průměrného, ale neredukovaného výdělku. V opačném případě by totiž již tato náhrada nenahrazovala mzdu, ale obsahovala by jakýsi benefit, který nemá s překážkou v práci či dovolenou nic společného. 


Má-li zaměstnanec za pracovní den (směnu), v němž mu vzniklo nebo zaniklo právo na náhradu mzdy při dočasné PN, také právo 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 nebo plat či odměna z dohody o pracovní činnosti (§ 192 odst. 2 věta poslední nZP). To má význam zejména v případech, kdy v průběhu směny vznikne zaměstnanci pracovní úraz. Za odpracovanou dobu tedy bude příslušet mzda, a to ve smyslu § 141 odst. 2 nZP i za zlomky hodin, které v dané směně odpracoval. Tuto část směny je však nutné považovat za první ze 14 kalendářních dnů a ze 3 pracovních dnů, v nichž přísluší náhrada mzdy jen ve výši 30 % průměrného výdělku.

Příklad: Zaměstnanec nastoupil na směnu plánovanou od 7.00 do 15.30 hodin a v 10.34 hodin u něj došlo k pracovnímu úrazu. Za dobu od 7.00 do 10.33 hodin mu přísluší mzda a od 10.34 hod. do 15.30 hod. náhrada mzdy.


Náhrada mzdy se snižuje o 50 % v případech, kdy se nemocenské podle předpisů o nemocenském pojištění snižuje na polovinu (§ 192 odst. 4 nZP, od něhož se nelze odchýlit). Jde o případy zaviněné účasti ve rvačce, bezprostředního následku opilosti či zneužití omamných prostředků nebo psychotropních látek, nebo při spáchání úmyslného trestného činu nebo úmyslně zaviněného přestupku (§ 31 nového zákona o nemocenském pojištění). 


Zaměstnavatel může (ale nemusí) náhradu mzdy snížit nebo neposkytnout, porušil-li zaměstnanec v období prvních 14 kalendářních dnů PN povinnosti práce neschopného pojištěnce, spočívající ve zdržování se v místě pobytu, uvedeném lékaři a dodržování doby a rozsahu povolených vycházek. Za tím účelem je zaměstnavatel oprávněn kontrolovat, zda zaměstnanec v této době dodržuje režim dočasně práce neschopného pojištěnce a zaměstnanec je povinen tuto kontrolu zaměstnavateli umožnit (§ 192 odst. 6 nZP). Zaměstnavatel ale nemůže dát pro takové porušení povinností zaměstnanci výpověď nebo s ním okamžitě zrušit pracovní poměr (§ 57 nZP). Eventuelní snížení nebo neposkytnutí náhrady mzdy lze provést se zřetelem na závažnost porušení příslušných povinností a může se vztahovat na náhradu mzdy za celou dobu příslušné PN.

Příklad: Zaměstnavatel provedl u zaměstnance kontrolu dvanáctý kalendářní den trvání PN a zjistil, že se zaměstnanec doma nezdržuje. Případné snížení či odejmutí náhrady mzdy může být uplatněno za celou dobu trvání této PN, tj. již od jejího prvního dne.


Jestliže už byla náhrada mzdy vyplacena a zaměstnavatel rozhodl o jejím snížení nebo neposkytnutí, je oprávněn si i bez souhlasu zaměstnance náhradu mzdy, na niž zaměstnanci právo nevzniklo, srazit z jeho mzdy či platu nebo z odměny z dohody o pracovní činnosti (§ 147 odst.1 písm. e) nZP).

4. Redukovaný průměrný výdělek pro náhradu mzdy

Průměrný výdělek, který bude použit pro účely náhrady mzdy při PN není totožný s průměrný výdělkem, používaným pro jiné pracovněprávní účely, například pro náhradu mzdy při jiných překážkách v práci nebo při dovolené. Zákon stanoví (§ 192 odst 2 nZP), že se zjištěný průměrný výdělek upraví stejným způsobem, jakým se upravuje denní vyměřovací základ pro stanovení dávek nemocenského pojištění, přičemž zákon dále uvádí některá pravidla pro tuto úpravu průměrného výdělku. Tato formulace je ovšem právně vadná, neboť průměrný výdělek nelze upravovat stejným způsobem jako denní vyměřovací základ. To vyplývá ze skutečnosti, že průměrný výdělek podle nového zákoníku práce (§ 356 odst.1) se zjišťuje jen jako průměrný hodinový výdělek (ten se v případě potřeby přepočítává na průměrný měsíční výdělek). 

             Nová právní úprava zrušila institut průměrného denního (směnového) výdělku, a to zcela záměrně, neboť není pro pracovněprávní účely potřebný. Ten totiž inklinoval k značným nepřesnostem v důsledku překážek v práci kratších než 1 směna a práce přesčas, takže vyžadoval úpravu počtu odpracovaných směn. Používání průměrného denního výdělku bylo problematické i proto, že z něj odvozovaná náhrada mzdy by měla být poskytována za odpadlou pracovní dobu, bez ohledu na délku plánované směny. Určitým reziduem dřívější právní úpravy je možnost poskytnout náhradu mzdy za dovolenou ve výši průměrného výdělku odpovídajícího průměrné délce směny u zaměstnance s nerovnoměrně rozvrženou pracovní dobou (§ 222 odst. 1 nZP). I toto ustanovení je však problematické. Nic podobného však není stanoveno pro náhradu mzdy při dočasné pracovní neschopnosti. Přitom právní úprava zjišťování průměrného výdělku, uvedená v § 351 a následujících nZP je kogentní a nelze se od ní odchýlit (§ 363 odst. 2 nZP). 


Z toho vyplývá, že pro účely náhrady mzdy při dočasné pracovní neschopnosti nelze průměrný hodinový výdělek přepočítávat na průměrný denní výdělek a ten poté upravovat (redukovat) podle pravidel pro úpravu denního vyměřovacího základu pro nemocenské pojištění. Redukovat je nutné průměrný hodinový výdělek, a to způsobem vycházejícím z právní úpravy denního vyměřovacího základu pro nemocenské pojištění. 


Jestliže zaměstnanec pracuje u téhož zaměstnavatele ve více pracovněprávních vztazích, z nichž přísluší nemocenské (pracovní poměry a dohody o pracovní činnosti), vzniká mu nárok na náhradu mzdy z každého tohoto vztahu samostatně. Průměrný výdělek  je proto rovněž nutné zjišťovat pro každý z těchto vztahů odděleně (§ 355 odst. 2 nZP), což platí i pro redukci průměrného výdělku. To se vztahuje i na případy jiných pracovních vztahů, než jsou vztahy pracovněprávní.

Pravidla úpravy (redukce) průměrného výdělku


Pro úpravu průměrného výdělku (PV) se používají redukční hranice stanovené pro účely nemocenského pojištění (§ 21 a 22 zákona č. 187/2006 Sb., o nemocenském pojištění). Ty se vynásobí koeficientem 1,4 (jímž je vyjádřen poměr mezi počtem kalendářních dnů v týdnu a obvyklých pracovních dnů, tj. 7 : 5). Takto upravené redukční hranice se zaokrouhlí na celé koruny nahoru. 


Redukční hranice jsou vypočítávány pro každý kalendářní rok, přičemž první redukční hranice tvoří 1/30 součinu všeobecného vyměřovacího základu, stanoveného podle zákona o důchodovém pojištění (za kalendářní rok, který o 2 roky předchází kalendářnímu roku, pro který se výše redukčních hranic stanoví, tj. pro rok 2007 jde o vyměřovací základ za rok 2005) a přepočítacího koeficientu, rovněž stanoveného podle zákona o důchodovém pojištění (§ 17 zákona č. 155/1995 Sb.). Výše všeobecného vyměřovacího základu (která se vztahuje k průměrnému měsíci) a přepočítací koeficient je stanoven nařízením vlády do 30. září roku, který předchází kalendářnímu roku, pro který se tyto hodnoty stanoví. Pro rok 2007 byly všeobecný vyměřovací základ (z údajů za předposlední rok, tj. v tomto případě 2005) a přepočítací koeficient dány nařízením vlády č. 462/2006 Sb., kterým se pro účely důchodového pojištění stanoví výše všeobecného vyměřovacího základu za rok 2005 a výše přepočítacího koeficientu pro úpravu všeobecného vyměřovacího základu za rok 2005 a upravují částky pro stanovení výpočtového základu. Všeobecný vyměřovací základ pro rok 2007 činí 18 809 Kč a přepočítací koeficient 1,0707. Redukční hranice se zaokrouhlují na celé koruny směrem nahoru.


První redukční hranice (RH) pro účely nemocenského pojištění tak činí 

18.809 x 1,0707 : 30, tj. po zaokrouhlení 672 Kč.


Druhá RH činí 1,5 násobek částky první RH před zaokrouhlením = 1007 Kč (po zaokrouhlení).


Třetí RH činí trojnásobek částky první RH před zaokrouhlením = 2014 Kč (po zaokrouhlení).

Redukční hranice pro náhradu mzdy


Redukční hranice pro účely nemocenského pojištění se vztahují k dennímu vyměřovacímu základu, takže i z nich odvozené redukční hranice pro úpravu průměrného výdělku jsou denní. Pro účely náhrady mzdy (NM) se násobí koeficientem 1,4 a poté zaokrouhlí na celé koruny směrem nahoru: 

První RH pro NM činí 672 x 1,4 = po zaokrouhlení  941 Kč.


Druhá RH pro NM činí 1007 x 1, 4 = tj. po zaokrouhlení 1410 Kč.


Třetí RH pro NM činí  2014  x 1,4 = tj. po zaokrouhlení 2820 Kč,
Průměrný hodinový výdělek před redukcí


Pro další úpravu se použije průměrný hodinový výdělek (PHV) zjištěný obecně pro pracovněprávní účely z hrubé mzdy zúčtované k výplatě a z odpracované doby v rozhodném období, tj. zásadně v předchozím kalendářním čtvrtletí. Jestliže zaměstnanec v tomto období neodpracoval alespoň 21 dnů, je průměrný výdělek zjišťován jako výdělek pravděpodobný. Výchozí PHV pro redukci je tedy ten průměrný výdělek, který je u zaměstnance zjištěn pro všechny účely, kdy musí být používán. Jsou proto do něj eventuelně předepsaným postupem promítnuty složky mzdy či platu poskytované za delší období, než je kalendářní čtvrtletí. Pokud by zaměstnanec pracoval v kontu pracovní doby, je i jeho průměrný výdělek pro tyto účely zjišťován z obecného rozhodného období, tj. z předchozího kalendářního čtvrtletí (neuplatní se zde zvláštní rozhodné období podle § 354 odst. 4 nZP, tj. předchozích 12 kalendářních měsíců, z nichž se vychází jen pro účely určení stálé mzdy tohoto zaměstnance). 


Zasahuje-li doba prvních 14 dnů PN do dvou rozhodných období – kalendářních čtvrtletí bude pro náhradu mzdy použit PHV platný v každém z těchto rozhodných období vždy pro příslušnou část pracovních dnů (směn), respektive hodin připadajících na každé z těchto rozhodných období. 

Příklad: Zaměstnanec byl v pracovní neschopnosti od 26. března do 4. dubna. Za pracovní dny připadající na březen mu bude náhrada mzdy vypočtena z redukovaného PHV, zjištěného ze IV. čtvrtletí předchozího roku a za pracovní dny připadající na duben bude náhrada mzdy vypočtena z redukovaného PHV zjištěného z I. čtvrtletí. 

Přepočet denních redukčních hranic na hodinové


Tento postup je nezbytný proto, že redukován bude muset být průměrný hodinový výdělek. Jak již bylo uvedeno, ten není možné přepočítávat na průměrný výdělek denní, neboť to zákon nepřipouští. Náhradu ani nelze poskytovat za průměrnou délku směny, což by ani nebylo správné ve vztahu k zaměstnancům, kteří pracují v rozdílně dlouhých směnách. Při přepočtu denních redukčních hranic na redukční hranice hodinové (RHH) je nezbytné vycházet z délky stanovené týdenní pracovní doby. Pokud by tomu tak nebylo, byl by při redukci znevýhodněn zaměstnanec, pracující v režimu zkrácené stanovené týdenní pracovní doby.


Přepočet bude proveden vydělením příslušné denní RH (upravené pro účely náhrady mzdy vynásobením koeficientem 1,4) obvyklou průměrnou délkou směny, používanou zejména při rovnoměrném rozvržení pracovní doby, tj. při pětidenním pracovním týdnu. Pro tyto účely nemůže hrát roli případná práce přesčas, k níž proto nelze vůbec přihlížet.


Tato standardní délka denní pracovní doby činí:


Při 40hodinové týdenní pracovní době 8 hodin.


Při 38,75hodinové týdenní pracovní době 7,75 hodiny (v dvousměnném pracovním režimu).


Při 37,5hodinové pracovní době 7,5 hodiny (zejména v nepřetržitém a třísměnném pracovním režimu).


Jestliže je u zaměstnavatele uplatněna jiná délka stanovené týdenní pracovní doby, a to jejím zkrácením v kolektivní smlouvě nebo vnitřním předpisu  (§ 79 odst. 3 nZP), bude se vycházet z průměrné délky směny při pětidenním pracovním týdnu z této pracovní doby.


             U zaměstnanců pracujících v kratší pracovní době  není možné vyjít z průměrné délky denní pracovní doby vycházející z jejich týdenní pracovní doby, ale ze stanovené pracovní doby u zaměstnavatele. Jinak by byl zaměstnanec s kratší pracovní dobou neoprávněně zvýhodněn, neboť redukční hranice vycházející z jeho pracovní doby by byly vyšší. 


Redukční hranice hodinové pro rok 2007 činí: 

A) Pro 40hodinovou stanovenou týdenní pracovní dobu (STPD) 

    první RHH 
    941 : 8  =  117,63 Kč, 

    druhá RHH
 1410  : 8 =   176,25 Kč, 

    třetí RHH      2820 : 8 =    352,50 Kč.

B) Pro 38,75hodinovou STPD 

    první RHH      941 : 7,75 =  121,42 Kč, 

    druhá RHH   1410 : 7,75 =  181,94 Kč, 

    třetí RHH      2820 : 7,75 =  363,87 Kč.

C) Pro 37,5hodinovou STPD 

    první RHH      941 : 7,5 =  125,47 Kč, 

    druhá RHH   1410 : 7,5 =  188 Kč, 

    třetí RHH      2820 :7,5  =   376 Kč.

Tyto redukční hranice budou používány po celý rok 2007. Nelze je zaokrouhlovat (eventuelní zaokrouhlení je v nich provedeno na haléře), protože ani průměrný hodinový výdělek není možné zaokrouhlovat, neboť to nepřipouštějí kogentní ustanovení zákoníku práce o průměrném výdělku.
Postup redukce


Až do částky první redukční hranice se započítává z průměrného hodinového výdělku zaměstnance částka ve výši 90 % (§ 192 odst. 2 nZP). To je odlišnost oproti úpravě denního vyměřovacího základu pro nemocenské pojištění, pro které se započítává do první RH plných 100 %. Další postup redukce je dán v § 21 odst. 1 zákona o nemocenském pojištění. Z částky nad první RHH do druhé RHH se počítá 60 % PHV, z částky nad druhou RHH do třetí RHH se počítá 30 % PHV a k částce PHV nad třetí RHH se nepřihlíží.

Příklad: Zaměstnanec pracuje ve 40hodinové stanovené týdenní pracovní době a jeho průměrný výdělek činí 381,36 Kč.

Do první RHH bude započítáno  105,87 Kč (tj.  117,63 x 0,9).

Nad první do druhé RHH bude započteno  35,17 Kč (tj. 176,25 -  117,63 x 0,6).

Nad druhou do třetí RHH bude započteno 52,88 Kč (tj. 352,50 - 176,25 x 0,3).

Z částky nad třetí RHH, tj. z částky 28,86 Kč (381,36 - 352,50) nebude započítáno nic. Průměrný hodinový redukovaný výdělek (RPHV) tak činí  193,92 Kč.
5.  Další pravidla pro zaokrouhlování
Stejně jako není možné zaokrouhlovat hodinové redukční hranice, nelze ani zaokrouhlovat průměrný hodinový redukovaný výdělek, s výjimkou zaokrouhlení na celé haléře. Průměrný hodinový výdělek je totiž vyjádřen zásadně v korunách a ty se dělí na haléře. Protože je pro mzdové účely obvykle zaokrouhlováno směrem nahoru, je vhodné takto postupovat i při zaokrouhlování na celé haléře.


Nepřichází v úvahu zaokrouhlování denní výše náhrady mzdy a ani náhrady mzdy připadající na jednu hodinu. Pro účely náhrady mzdy není denní částka zjišťována, a to ani z důvodu výpočtu náhrady mzdy za první 3 pracovní dny (směny) dočasné pracovní neschopnosti a za další dny. Ani v těchto případech však není vypočítávána denní výše náhrady mzdy, ale výše náhrady mzdy za příslušnou pracovní dobu, vyjádřenou v hodinách v těchto dvou obdobích pracovní neschopnosti, a to souhrnně v rámci každého zúčtovacího období - měsíce.

Příklad: Zaměstnanec pracující ve 40hodinové pracovní době rozvržené do 5 pracovních dnů byl v pracovní neschopnosti od 22. ledna do 4. února 2007. V únoru mu znovu vznikla pracovní neschopnost dne 21. února, která pokračovala i v březnu. Při zúčtování mzdy za únor mu bude poskytnuta náhrada mzdy za 16 hodin pracovní neschopnosti 1. a 2. února, a to ve výši 69 % RPHV. Dále za 24 hodin za dny 21. až 23. února ve výši 30 % RPHV a za 24 hodin ve dnech 26. až 28. února ve výši 69 % RPHV. Celkově mu tak bude za únor 2007 vyplacena náhrada mzdy ve výši 30 % RPHV za 24 hodin a ve výši 69 % RPHV za 40 hodin.


Náhradu mzdy lze zaokrouhlovat výlučně až v rámci zúčtování mzdy za příslušný kalendářní měsíc. Podle ustanovení § 142 odst. 2 nZP se mzda nebo plat zaokrouhlují na celé koruny směrem nahoru. Pro poskytování náhrady mzdy a poskytování odměny z dohody o pracovní činnosti (a tím i náhrady této odměny) a odměny za pracovní pohotovost platí ustanovení o splatnosti a výplatě mzdy a platu obdobně, jestliže se zaměstnavatel se zaměstnancem nedohodli jinak (§ 144 nZP). Dané ustanovení umožňuje - není-li mezi účastníky dohodnuto nic jiného - trojí postup. Jednak je možné zaokrouhlit samostatně mzdu či plat a náhrady mzdy (a to zvlášť za PN, za jiné případy překážek v práci a za dovolenou), jakož i odměnu za pracovní pohotovost, nebo zaokrouhlit jednak mzdu a jednak náhrady mzdy v souhrnu nebo dokonce zaokrouhlit až celkovou výslednou mzdu se započtením náhrad mzdy a odměny za pracovní pohotovost. 

6.  Zvláštnosti ve splatnosti a výplatě náhrady mzdy


Na splatnost a výplatu náhrady mzdy při dočasné pracovní neschopnosti se vztahují pravidla o splatnosti a výplatě mzdy či platu (§ 141 až 144 nZP - viz též předchozí výklad o zaokrouhlování), není-li v ustanoveních o náhradě mzdy při dočasné pracovní neschopnosti (karanténě) stanoveno jinak. Tak je tomu v ustanovení § 193 nZP, které má povahu speciální právní normy ve vztahu k uvedeným obecným ustanovením o splatnosti a výplatě mzdy (tuto povahu má § 193 i ve vztahu k § 144, který je sám o sobě speciálním ustanovením mimo jiné pro posuzování splatnosti a výplaty náhrady mzdy v relaci k ustanovením o splatnosti a výplatě mzdy či platu). Přitom platí pravidlo, že zvláštní právní úprava má přednost před úpravou obecnou. 


Podle ustanovení § 193 nZP se náhrada mzdy při PN poskytuje na základě dokladů stanovených pro uplatnění nároku na nemocenské, a to v nejbližším pravidelném termínu výplaty mzdy nebo platu po předložení těchto dokladů. Zaměstnavatel je povinen vyhlásit, do kdy nejpozději před výplatním termínem je třeba předložit doklady pro poskytnutí náhrady mzdy, aby tato náhrada mohla být v tomto výplatním termínu vyplacena. Ustanovení § 193 nZP je zákonem prohlášeno za takové, od něhož se nelze odchýlit (§ 363 odst. 2 nZP). 


Dokladem, na jehož základě vznikne zaměstnanci právo na výplatu náhrady mzdy při PN, bude rozhodnutí ošetřujícího lékaře o vzniku dočasné pracovní neschopnosti, rozhodnutí o jejím ukončení (§ 60 nového zákona o nemocenském pojištění) a potvrzení ošetřujícího lékaře o trvání dočasné pracovní neschopnosti, které je lékař povinen pojištěnci vystavit (§ 61 písm. j) zákona). Vždy tak ošetřující lékař bude muset učinit ke 14. kalendářnímu dni od vzniku PN, jestliže ta dále trvá.

           Pro výplatu mzdy či platu a zásadně i náhrady mzdy obecně platí, že jsou splatné nejpozději v kalendářním měsíci následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na tato plnění. Zaměstnavatel je povinen za tím účelem v rámci tohoto období určit pravidelný výplatní termín, pokud ten není sjednán v kolektivní smlouvě (§ 141 odst. 1 a 3 nZP).
Z citovaného ustanovení § 193 nZP vyplývá, že náhrada mzdy za PN je splatná v nejbližším výplatním termínu po předložení příslušných dokladů zaměstnancem zaměstnavateli za podmínky, že zaměstnanec dodržel zaměstnavatelem určený termín, do něhož musí předložit doklady pro poskytnutí náhrady mzdy. V tomto ustanovení není sice zmínka o tom, že jde o pracovní neschopnost v předchozím kalendářním měsíci, avšak obsah § 193 nZP se nedotýká období, za které je náhrada mzdy poskytována. Jeho vymezení v § 141 odst. 1 nZP se proto vztahuje i na náhradu mzdy při PN, takže se uplatní obecná právní úprava. Ve výplatním termínu tak bude vyplácena náhrada mzdy za předchozí kalendářní měsíc, a to i v případě, že pracovní neschopnost do něj přešla z předcházejícího kalendářního měsíce (pokud jde o její první 2 týdny) nebo že tato pracovní neschopnost bude z tohoto měsíce přecházet i do měsíce, na který připadá výplatní termín. Zákon přitom nebrání zaměstnavateli, aby do příslušného zúčtovacího období zahrnul i mzdu či náhradu mzdy za noční směnu připadající částečně na poslední kalendářní den měsíce a částečně na první kalendářní den měsíce následujícího. Od ustanovení § 141 odst. 1 nZP, které ukládá povinnost, je totiž možné se odchýlit ve prospěch zaměstnance (§ 2 odst. 1 nZP).


Na splatnost a výplatu náhrady mzdy při PN nedopadá pravidlo o zvláštní splatnosti mzdy před nastoupením dovolené (předsunutí splatnosti podle § 141 odst. 4 nZP) a ani pravidlo o zvláštní splatnosti při skončení pracovního poměru (§ 141 odst. 5 nZP), neboť ustanovení § 193 nZP výslovně stanoví, že se náhrada mzdy poskytuje v nejbližším pravidelném termínu výplaty mzdy nebo platu po předložení těchto dokladů.


Otázkou je, kdy bude náhrada mzdy při PN splatná, jestliže zaměstnavatel v rozporu se zákonem neurčil, do kdy nejpozději musí zaměstnanec předložit doklady pro poskytnutí této náhrady. Věc je možné řešit jen s použitím základních zásad pracovněprávních vztahů, zejména zásady, že výkon práv a povinností vyplývajících z pracovněprávních vztahů nesmí bez právního důvodu zasahovat do práv a oprávněných zájmů jiného účastníka pracovněprávního vztahu a nesmí být v rozporu s dobrými mravy (§ 14 odst. 1 nZP). Bylo by proto možné předpokládat, že zaměstnavatel je povinen zúčtovat a vyplatit náhradu mzdy, jestliže zaměstnanec předložil příslušné doklady v takové době před výplatním termínem, kterou lze s ohledem na  způsob a techniku zúčtování mzdy u zaměstnavatele, považovat za dostatečnou.


Závěrem autoři vyjadřují svůj názor, že by bylo vhodné při nejbližší možné novele zákoníku práce právní úpravu uvedenou v ustanovení § 192 nZP změnit tak, aby poskytování náhrady mzdy při dočasné pracovní neschopnosti nebylo vázáno na podmínky pro vznik nároku na nemocenské. Posuzování náhrady mzdy podle dvou zákonů bude činit v praxi velké problémy a je teoreticky a prakticky neodůvodnitelné. Je nutné eliminovat z daného pracovněprávního vztahu prvky práva sociálního zabezpečení, které je založeno na jiných principech. To platí i pro redukci průměrného výdělku. Je například nelogické, že ten musí být redukován, ale poté může být kolektivní či individuální smlouvou nebo vnitřním předpisem zvýšen. Praktickým problémem například bude posuzování, zda nebyla vyčerpána podpůrčí doba, když zaměstnavatel zejména u nových zaměstnanců nebude mít údaje o předchozích pracovních neschopnostech zaměstnance k dispozici, neboť v potvrzení o zaměstnání nebudou podle § 313 nZP údaje o pracovní neschopnosti již uváděny. Zde uvedené názory vyjadřují i širší přístup odborníků z řad členů AKV.

Zpracovali:
JUDr. Bořivoj ŠUBRT - předseda AKV - Asociace pro rozvoj kolektivního vyjednávání a pracovních vztahů

Ing. Alena CHLÁDKOVÁ, členka Kolegia expertů AKV

Upraveno na základě vnitřního elektronického připomínkového řízení podle připomínek členů Kolegia expertů AKV.

V Praze dne 25. 10. 2006 

