Zaměstnanci – odstupné 
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Pojem 

Odstupné představuje jednorázový příspěvek zaměstnanci, který je formou odškodnění za ztrátu zaměstnání, kdy byla zaměstnanci dána výpověď nebo k rozvázání pracovního poměru došlo dohodou v případech uvedených v následující tabulce.

Tabulka 1 
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	Právní úprava 
zákoníku práce 
	Důvod rozvázání pracovního poměru 

	dle ust. § 52 písm. a) 
	Zruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část. 

	dle ust. § 52 písm. b) 
	Přemístí-li se zaměstnavatel nebo jeho část. 

	dle ust. § 52 písm. c) 
	Stane-li se zaměstnanec nadbytečným vzhledem k rozhodnutí 
zaměstnavatele nebo rozhodnutí příslušného orgánu o změně 
jeho úkolů, technického vybavení, o snížení stavu zaměstnanců 
za účelem zvýšení efektivnosti práce nebo při jiných 
organizačních změnách. 

	dle ust. § 52 písm. d) 
	Nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného 
zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutím příslušného 
správního úřadu dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, 
onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto 
nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím 
příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné 
expozice. 


Minimální výše odstupného 

I. Výše odstupného 

Výše odstupného je od 1. 1. 2012 diferencována podle doby trvání pracovního poměru ke dni jeho skončení.

Jedná se o zásadní změnu oproti právní úpravě platné do 31. 12. 2011, kdy bylo zákoníkem práce stanoveno jednotné odstupné ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku, bez ohledu na délku trvání pracovního poměru u zaměstnavatele.

Podle nové právní úpravy přísluší zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů organizačních (ust. § 52 písm. a/ až c/ zákoníku práce) nebo dohodou z týchž důvodů, od zaměstnavatele při skončení pracovního poměru odstupné nejméně ve výši:

· jednonásobku jeho průměrného výdělku, jestliže pracovní poměr u zaměstnavatele trval méně než 1 rok,

· dvojnásobku jeho průměrného výdělku, jestliže pracovní poměr u zaměstnavatele trval alespoň 1 rok a méně než 2 roky,

· trojnásobku jeho průměrného výdělku, jestliže pracovní poměr u zaměstnavatele trval alespoň 2 roky.

Do doby trvání pracovního poměru se započítává i doba trvání předchozího pracovního poměru u téhož zaměstnavatele, pokud doba od jeho skončení do vzniku následujícího pracovního poměru nepřesáhla dobu 6 měsíců.

II. Zaměstnanec nemůže ze zdravotních důvodů vykonávat sjednanou práci 

Pokud je pracovní poměr se zaměstnancem rozvázán z důvodů uvedených v ustanovení § 52 písm. d) ZP (tj. v případech, kdy zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením pracovnělékařské péče nebo rozhodnutím příslušného správního úřadu nesmí dále konat dosavadní práci pro pracovní úraz, onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto nemocí, anebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušného orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice) má zaměstnanec nárok na odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného výdělku. 

Zaměstnavatel se může zprostit povinnosti vyplacení vyššího odstupného, pokud je pracovní poměr rozvázán výpovědí nebo dohodou kvůli nezpůsobilosti k práci z důvodu pracovního úrazu nebo nemoci z povolání. Podmínky pro zproštění odpovědnosti zaměstnavatele jsou uvedeny v ustanovení § 367 ZP (jedná se zejména o případy, kdy zaměstnanec poruší bezpečnostní pokyny či jedná lehkomyslně při výkonu práce).
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Příklad 1 

Zaměstnanec si v opilosti přivodil pracovní úraz, v jehož důsledku nemohl konat dosavadní práci. Při prošetřování pracovního úrazu bylo zjištěno: 

· - zaměstnanec porušil bezpečnostní předpisy, se kterými jej mistr i bezpečnostní technik seznámil, 

· - zaměstnanec byl v době vzniku úrazu opilý. 

Zaměstnavatel se v tomto případě zcela zprostil odpovědnosti za škodu vzniklou zaměstnanci a není povinen k výplatě vyššího odstupného. 

III. Zvyšování odstupného 

Zejména v podnikatelské sféře se můžeme často setkat s tím, že minimální odstupné stanovené zákoníkem práce je zvýšeno na základě ujednání (v kolektivní smlouvě, ve vnitřním předpisu, v pracovní nebo jiné smlouvě). Zaměstnavatel si pro zvýšení odstupného může individuálně stanovit kritéria. Maximální výše odstupného není zákoníkem práce nijak omezena.

IV. Termín vyplacení odstupného 

V souladu s ustanovením § 67 odst. 3 zákoníku práce zaměstnavatel vyplácí odstupné v následujících termínech:

· - Po skončení pracovního poměru v nejbližším termínu určeném zaměstnavatelem pro výplatu mzdy. V tomto případě bude mzda za příslušný měsíc sečtena s odstupným a záloha sražena běžným způsobem. 

· - Odstupné také může být na základě dohody se zaměstnancem vyplaceno později. V tomto případě je pro povinnost srazit zálohu na daň rozhodný den zúčtování odstupného jako závazku vůči zaměstnanci (bez ohledu na to, že odstupné bude vyplaceno později, třeba v několika splátkách). 

V. Nástup zpět do zaměstnání k původnímu zaměstnavateli 

Pro nárok na poskytnutí odstupného není důležité, zda zaměstnanec po skončení pracovního poměru nastoupí do jiného zaměstnání, nebo zda bude osobou samostatně výdělečně činnou, nebo zda bude zabezpečen starobním nebo invalidním důchodem. Pokud však zaměstnanec nastoupí opět do zaměstnání (na základě dohody o pracovní činnosti nebo na základě pracovního poměru) u dosavadního zaměstnavatele před uplynutím doby určené podle počtu násobků průměrných výdělků, z nichž byla odvozena výše odstupného, je povinen odstupné (poměrnou část) zaměstnavateli vrátit.
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Příklad 2 

Zaměstnanec dne 31. 1. z organizačních důvodů ukončil pracovní poměr a na základě ujednání v kolektivní smlouvě obdržel pětinásobek odstupného, tj. 5 x 25 000,– Kč = 125 000,– Kč. Po třech měsících se změnila situace a zaměstnavatel obnovil výrobu. Zaměstnanec nečekal na uplynutí pěti měsíců a do zaměstnání k původnímu zaměstnavateli se vrátil 2. 4. stejného roku. 

Postup v případě uzavření dohody o provedení práce a v případě uzavření klasického pracovního poměru: 

1. Zaměstnanec uzavřel se svým původním zaměstnavatelem dohodu o provedení práce a poměrnou část odstupného neměl povinnost vracet. 

2. Zaměstnanec uzavřel s původním zaměstnavatelem klasický pracovní poměr a z důvodu předčasného nástupu musel vrátit 90/150 vyplaceného odstupného, tj. 75 000,– Kč. Výpočet částky [(125 000 : 150) x 90]. 

kde 150 = počet kalendářních dnů od 1. 2. do 30. 6. (5 měsíců). 

kde 90 = počet dnů, o které zaměstnanec nastoupil do zaměstnání dříve (2. 4. – 30. 6.). 

Z částky 75 000,– Kč bude zaměstnanec samozřejmě vracet pouze částku představující čistou mzdu, protože odstupné mu bylo vyplaceno po sražení zálohy na daň z příjmů. 

Tabulka 2 – Výpočet částky po zdanění daní z příjmů ze závislé činnosti 
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	Č. 
	Text 
	Kč 

	1. 
	Hrubá částka odstupného, které bude zaměstnancem vráceno 
	75 000 

	2. 
	Záloha na daň 15 % 
	11 250 

	3. 
	Čistá částka k vrácení zaměstnavateli 
	63 750 


Rozdíl do výše hrubé mzdy ve výši 11 250,– Kč bude vyčíslen jako přeplatek u místně příslušného správce daně. 

VI. Odstupné u smlouvy na dobu určitou 

Pracovní poměr na dobu určitou končí uplynutím sjednané doby. Pokud zaměstnavatel po uplynutí sjednané lhůty pracovní poměr „neprodlouží“, nevznikne zaměstnanci nárok na odstupné. Pokud by však zaměstnavatel dal zaměstnanci výpověď v průběhu trvání smlouvy, pak by zaměstnanec měl nárok na odstupné.
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Příklad 3 

Zaměstnanec organizace XY uzavřel pracovní poměr od 1. 1. 2012 do 31. 12. 2012. Pracovní poměr měl tedy skončit uplynutím sjednané doby (31. 12. 2012). Zaměstnavatel však dal zaměstnanci z organizačních důvodů výpověď k datu 31. 7. 2012. Zaměstnanec má nárok na odstupné stejně jako u pracovní smlouvy na dobu neurčitou, a to ve výši jednoho průměrného výdělku, protože pracovní poměr trval méně než rok. 
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Poznámka: 

Byla-li dána výpověď, skončí pracovní poměr uplynutím výpovědní doby. Výpovědní doba musí být stejná pro zaměstnavatele i zaměstnance a činí nejméně 2 měsíce. 

Výpovědní doba začíná prvním dnem kalendářního měsíce následujícího po doručení výpovědi a končí uplynutím posledního dne příslušného kalendářního měsíce. 
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Příklad 4 

Zaměstnanci byla dána výpověď, která byla doručena dne 20. 6. Začátek výpovědní doby je 1. 7., konec dvouměsíční výpovědní lhůty je dne 31. 8. 

VII. Místo výpovědní doby vyšší odstupné 

V některých případech zaměstnavatelé namísto dvou mezd po dobu výpovědní lhůty a tříměsíčního odstupného dávají přednost vyplacení pětiměsíčního odstupného. Důvodem bývá mimo jiné také skutečnost, že zaměstnanci, kterým byla dána výpověď, nemají motivaci pro dobrý výkon práce.

VIII. Výpočet odstupného 

Výše odstupného je počítána násobkem průměrného výdělku zjištěného podle zákoníku práce.

Průměrný výdělek zjistí zaměstnavatel z hrubé mzdy nebo platu zúčtovaného zaměstnanci k výplatě v době rozhodné, kterou je předchozí kalendářní čtvrtletí. Platí zásada, že průměrný výdělek se zjišťuje vždy k 1. lednu, 1. dubnu, 1. červenci a 1. říjnu.
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Příklad 5 

Stanovení čtvrtletí, ze kterého se vypočítává průměrný výdělek rozhodný pro výpočet odstupného. Pracovní poměr skončil 30. září. Pro výpočet odstupného se použije průměrný výdělek zjištěný za druhé kalendářní čtvrtletí (duben, květen, červen). 
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Poznámka: 

Za třetí čtvrtletí by se průměrný výdělek zjišťoval v případě, kdy by zaměstnanec pracoval ještě 1. října. 

IX. Sociální a zdravotní pojištění 

Pojistné na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti a pojistné na všeobecné zdravotní pojištění se z odstupného neodvádí. Tato skutečnost má pozitivní vliv také pro účely zdaňování, neboť z vyplaceného odstupného se neuplatní princip superhrubé mzdy.

Právní úprava 

· Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů

· - § 6 – Příjmy ze závislé činnosti 

· - § 24 – Daňově účinné náklady 

· - § 25 – Daňově neúčinné náklady 

· - § 38h odst. 1 – Plátce daně vypočte zálohu z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti 

· Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce

· § 52 písm. a) až d) – Výpověď daná zaměstnavatelem

· § 49 – Dohody

· § 67 – Odstupné

· § 351 - 354 – Průměrný výdělek

· § 367 – Zproštění odpovědnosti

· Zákon č. 592/1992 Sb., o pojistném na všeobecné zdravotní pojištění

· § 3 odst. 2 písm. b) – Vyměřovací základ

· Zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvek na státní politiku zaměstnanosti

· § 5 odst. 2 písm. b) – Vyměřovací základ

Základní účetní postupy 

Účtování se řídí zákonem o účetnictví č. 563/1991 Sb. Některá ustanovení zákona o účetnictví se provádějí vyhláškou č. 410/2009 Sb., která s účinností od 1. 1. 2010 nahradila vyhlášku č. 505/2002 Sb.

V souvislosti s popisovanou problematikou budeme při sestavování účetní závěrky postupovat v souladu s:

· - § 22 – Krátkodobé pohledávky 

· - § 25 – Krátkodobý finanční majetek 

· - § 27 – Fondy účetní jednotky 

· - § 32 – Krátkodobé závazky 

· - § 33 – Náklady z činnosti 

Při účtování o popisované problematice bude účetní jednotka účtovat zejména na následující účty (Příloha č. 7 vyhlášky – Směrná účtová osnova):

· - 335 – Pohledávky za zaměstnanci 

· - 331 – Zaměstnanci 

· - 333 – Ostatní závazky vůči zaměstnanci 

· - 241 – Běžný účet 

· - 261 – Pokladna 

· - 521 – Mzdové náklady 

· - 336 – Zúčtování s institucemi sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění 

· - 342 – Jiné přímé daně 

Tabulka 3 – Účtování mzdy a odstupného 


	Č. 
	Text 
	MD 
	D 

	1. 
	Předpis hrubé mzdy a odstupného 
	521 
	331 

	2. 
	Sociální pojištění (z částky odstupného se nesráží) 
	331 
	336 

	3. 
	Zdravotní pojištění (z částky odstupného se nesráží) 
	331 
	336 

	4. 
	Úhrada závazků – sociálního a zdravotního pojištění 
	336 
	241, 261 

	5. 
	Záloha na daň 
	331 
	342 

	6. 
	Zaplacení zálohy správci daně 
	342 
	241, 261 

	7. 
	Doplatek mzdy včetně částky odstupného 
	331 
	241, 261 


Analytická evidence 

Ke všem účtům se doporučuje vést analytickou evidenci:

· - účet 331 – Zaměstnanci můžeme analyticky rozčleňovat podle jednotlivých zaměstnanců, 

· - účet 342 – Ostatní přímé daně podle jednotlivých druhů odváděných daní, 

· - účet 521 – Mzdové náklady můžeme analyticky členit podle jednotlivých forem vyplácené mzdy, 

· - účet 336 – Zúčtování s institucemi sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění, vedeme analyticky podle jednotlivých pojišťoven, 

· - účet 261 – Pokladna můžeme členit podle jednotlivých měn a také podle hmotně odpovědných osob, 

· - účet 241 – Běžný účet podle jednotlivých peněžních ústavů, u kterých je účet zřízen, účty nákladové a výnosové členíme podle jednotlivých druhů nákladů a výnosů a také pro daňové účely. 

Účetní doklady 

Účetním dokladem, na jehož základě účetní jednotka eviduje mzdu zaměstnance, odstupné a srážky ze mzdy, je měsíční rekapitulace mezd. Rekapitulace jsou měsíčně zaúčtovány prostřednictvím vnitřních dokladů, které musejí obsahovat náležitosti stanovené § 11 zákona o účetnictví. Účetní doklady a ostatní evidence související s popisovanou problematikou jsou vystavovány a vedeny v souladu s ujednáním v kolektivní smlouvě o poskytnutí odstupného. U organizace, kde nepůsobí odborový orgán, je nutné postupovat podle příslušného vnitřního předpisu.

Daňové hledisko 

Zaměstnavateli vzniká ze zákona povinnost vyplatit zaměstnanci odstupné vždy v případě skončení pracovního poměru výpovědí nebo dohodou z důvodů uvedených v ustanoveních § 52 písm. a) až d) zákoníku práce. Z toho důvodu je vyplacené odstupné daňově účinným nákladem, a to v souladu s ustanovením § 24 odst. 2 písm. p) zákona o daních z příjmů. Daňově účinné je také sjednané nadlimitní plnění, které je využíváno zejména v podnikatelské sféře.

U zaměstnance je odstupné zdaněno jako příjem ze závislé činnosti. Zaměstnavatel (plátce) má povinnost srazit zálohu na daň z příjmů ze závislé činnosti z úhrnu příjmů zúčtovaných nebo vyplacených zaměstnanci za kalendářní měsíc.


Příklad 6 

Zaměstnanec má nárok na mzdu za běžný měsíc ve výši 30 000,– Kč. Spolu se mzdou bude zaměstnanci vyplaceno odstupné ve výši 84 000,– Kč. Vzhledem k tomu, že odstupné nepodléhá odvodům pojistného, neuplatní se princip superhrubé mzdy, jako je tomu u mzdy za běžný měsíc, která pojistnému podléhá. 

Tabulka 4 


	Č. 
	Text 
	Kč 

	1. 
	Hrubá mzda 
	30 000 

	2. 
	Pojistné placené zaměstnancem (11 % z částky 30 000) 
	3 300 

	3. 
	Pojistné placené zaměstnavatelem (34 % z částky 30 000) 
	10 200 

	4. 
	Superhrubá mzda 
	40 200 

	5. 
	Odstupné 
	84 000 

	6. 
	Základ daně 
	124 200 

	7. 
	Sazba daně 15 % 
	18 630 

	8. 
	Základní sleva na dani 
	2 070 

	9. 
	Daňová povinnost zaměstnance 
	16 560 

	10. 
	Zaměstnanci k výplatě (30 000 + 84 000 - 16 560 - 3 300) 
	94 140 


Tabulka 5 


	Č. 
	Text 
	Kč 
	MD 
	D 

	1. 
	Mzda + odstupné 
	114 000 
	521.1 
	331 

	2. 
	Příspěvek zaměstnance na sociální 
a zdravotní pojištění 
	3 300 
	331 
	336 

	3. 
	Předpis závazku zaměstnavatele – zákonné 
sociální a zdravotní pojištění 
	10 200 
	524 
	336 

	4. 
	Daň z příjmů ze závislé činnosti – předpis 
	16 560 
	331 
	342 

	5. 
	Úhrada závazků s institucemi sociálního 
zabezpečení a zdravotního pojištění 
	13 500 
	336 
	221 

	6. 
	Úhrada daňové povinnosti správci daně 
	16 560 
	342 
	241 

	7. 
	Výplata čisté mzdy zaměstnanci 
bezhotovostním převodem 
	94 140 
	336 
	241 


Nejčastější chyby 

· Pro nárok na odstupné je důležité splnit podmínku, že zaměstnanec ztratil zaměstnání bez vlastního zavinění z důvodů uvedených v ust. § 52 písm. a) až d) ZP. Jiná situace ovšem nastane v případě, kdy zaměstnanec nečeká na výpověď od zaměstnavatele, najde si nové místo, a z toho důvodu dá sám výpověď. V takovém případě nárok na odstupné zaměstnanci nevznikne.

· I kdyby zaměstnanec, kterému se naskytla možnost dalšího zaměstnání nebo jiného nového uplatnění, rozvázal pracovní poměr výpovědí a ve výpovědi uvedl, že důvodem jsou připravované nebo probíhající organizační změny u zaměstnavatele, nárok na odstupné nevzniká.

· Kontrolními orgány je v mnohých případech zjištěno, že není známa povinnost vrátit odstupné (poměrnou část), pokud zaměstnanec nastoupí opět do zaměstnání k původnímu zaměstnavateli na základě pracovní smlouvy nebo dohody o pracovní činnosti.

· Odstupné nelze poskytnout v případech, kdy byl zaměstnanec odvolán z vedoucí funkce, ale jeho pracovněprávní vztah ke stejné organizaci trvá. Např. ředitel základní školy byl odvolán z funkce ředitele, ale ve škole zůstává v jiném pracovním zařazení.

· V souvislosti s „opětovným nástupem“ zaměstnance do zaměstnání upozorňujeme na judikát (rozsudek NS z 13. 9. 2005, sp. zn. 21 C do 2525/2004). Podle tohoto rozhodnutí nemusí vracet odstupné zaměstnanec jedné organizační složky státu (např. ministerstva), který rozvázal pracovní poměr výpovědí z organizačních důvodů a nastoupí u jiné organizační složky státu (např. soudu).

· V praxi vznikají problémy v případech, kdy je pracovní poměr ukončen dohodou z důvodů organizačních změn a v předmětné dohodě není tento důvod výslovně uveden. Zaměstnanec má nárok na výplatu odstupného, jestliže skutečným důvodem rozvázání pracovního poměru byly důvody uvedené v ustanoveních § 52 písm. a) až d) zákoníku práce, i když v dohodě skutečný důvod uveden není. V praxi však mohou později nastat spory o tom, z jakého důvodu byl pracovní poměr ukončen. Pro obě strany je tedy výhodné mít o důvodu rozvázání pracovního poměru důkaz. Bez písemného ujednání se tato skutečnost velmi obtížně prokazuje.

