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1 Úvod 

Tématem této bakalářské práce je personální agenda, mzdy a zaměstnanecké benefity 

v zemědělském podniku. Toto téma jsem si vybrala, jelikož je známým faktem, že země-

dělství je jedno z odvětví s nejnižšími mzdami a tím pádem je nízký zájmem o zaměstnání 

v tomto odvětví. Tento fakt dokládají data z českého statistického úřadu. Na základě této 

skutečnosti, jsem chtěla nahlídnout do podniku působícího v tomto odvětví a analyzovat 

jeho odměňovací systém, systém benefitů a s tím související motivaci zaměstnanců.   

V teoretické části mé práce rozebírám pracovněprávní nároky zaměstnanců, například 

nárok na placené či neplacené volno, mzdu a její složky, postup výpočtu čisté mzdy a její 

následné zaúčtování, také charakterizuji personální agendu a věci s ní související, jako 

ochranu osobních dat či informace o zaměstnancích, které zaměstnavatel musí evidovat. 

V praktické části se zajímám o konkrétní zemědělský podnik nacházející se ve stře-

dočeském kraji a analyzuji jeho odměňovací systém a systémem benefitů za pomocí ne-

standardizovaných rozhovorů. Těmi zjišťuji, zda jsou zaměstnanci dostatečně motivovaní 

a jestli vnímají ohodnocení svých výkonů za dostatečné či nikoli, také jejich připomínky 

a požadavky na změny v nabídce benefitů. Zaměřuji se i na vztahy mezi nadřízenými a 

podřízenými.  

Cílem této práce je najít možné řešení pro zvýšení efektivity odměňovacího sytému a 

tím pádem zlepšit motivaci zaměstnanců a jejich spokojenost. Jednou z hlavních výzkum-

ných otázek je: jak moc jsou zaměstnanci motivováni a spokojeni v zaměstnání a jejich 

důvody. 

Práce je určena komukoli, kdo ovládá základní ekonomickou terminologii a chce se 

seznámit se mzdovou problematikou, problematikou zaměstnaneckých benefitů a s tím 

související motivací zaměstnanců.       
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2 Literární rešerše 

2.1 Personální a mzdová agenda 

Personální a mzdová agenda představuje evidenci o zaměstnancích, která obsahuje 

souhrn informací, kterými musí nebo potřebuje disponovat zaměstnavatel k plnění svých 

zaměstnavatelských funkcí, a to ve vztahu k sobě samému, k zaměstnancům i k veřejným 

orgánům, které jsou oprávněny si některé údaje vyžadovat (finanční orgány, soudy, vy-

šetřovatelé, Úřad práce, inspekce práce, ale i statistika apod.). Evidenci lze vést elektro-

nicky s výjimkou dokladů, které musí podle zákona mít písemnou formu. K souhrnu per-

sonálních údajů často slouží osobní dotazník, ve kterém sám zaměstnanec potřebné údaje 

sděluje, popřípadě přikládá i svůj životopis (Šubrt et al., 2020). 

Obecné požadavky na údaje o zaměstnancích jsou: 

a) Jméno a příjmení, akademický titul, datum a místo narození, rodinný stav, státní 

občanství, adresa trvalého bydliště, popřípadě doručovací adresa, 

b) rodné číslo, 

c) doklady o vzniku, změnách a skončení daného pracovního poměru nebo jiného 

pracovně právního vztahu (kopie pracovní smlouvy, její změny či další smlouvy 

a dohody se zaměstnancem jsou uloženy), 

d) doklady o předchozím pracovním poměru a jeho rozvázání (potvrzení o zaměst-

nání či pracovní posudek), 

e) údaje a doklady o dosažené kvalifikaci (vysvědčení, osvědčení, diplomy, školení 

atd.) jsou-li nezbytné, 

f) údaje o zdravotní způsobilosti k výkonu práce (lékařský posudek ze vstupní pra-

covnělékařské prohlídky, popřípadě zdravotní průkaz), 

g) údaje o zdravotní pojišťovně, 

h) údaje nezbytné pro účely nemocenského pojištění podle § 95 ZNP, 

i) záznam o tom, zda občan pobírá důchod, druh důchodu, číslo o rozhodnutí o po-

bírání důchod, 

j) pokud jde o osobu se zdravotním postižením, tak údaje o postižení a kategorii do 

které je zařazen, 

k) mzdový list, 

l) údaje o platebním účtu zaměstnance, v případě vyplácení mzdy či platu na účet, 

m) doklady, které se týkají srážek ze mzdy vedených vůči zaměstnanci, 
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n) údaje o zařazení práce, kterou zaměstnanec vykonává, do kategorie (1. až 4.) 

podle § 37 ZOV, 

o) v případě rizikových prací údaje podle paragrafu 40 ZOVZ, včetně počtu odpra-

covaných směn v riziku, 

p) doklady týkající se eventuálních pracovnách úrazů, ohrožení nebo uznání nemoci 

z povolání, 

q) evidenční list důchodového pojištění, 

r) prohlášení poplatníka daně z příjmu fyzických osob ze závislé činnosti, 

s) jiné doklady (Šubrt et al., 2020). 

Za účelem přijetí zaměstnance do zaměstnání je nutné seznam výše uvedených údajů 

značně redukovat, a to jen na informace bezprostředně souvisejícími s uzavřením pra-

covní smlouvy (Šubrt et al., 2020). 

Zaměstnavatel od zaměstnance nesmí vyžadovat informace, které nesouvisejí přímo 

s výkonem práce a jeho základním pracovněprávním vztahem. Informace, které nesmí 

vyžadovat jsou zejména v souvislosti s: těhotenstvím, rodinnými a majetkovými poměry, 

sexuální orientací, původem, členstvím v politických stranách nebo hnutích, členstvím 

v odborové organizaci, náboženskou a církevní příslušností, trestněprávní bezúhonností. 

Tento výčet údajů není úplný, zahrnuje spoustu dalších údaj, které nelze vyžadovat a evi-

dovat, jsou to především ty, které mají diskriminační povahu. V některých případech zá-

kon umožňuje výjimku, například vyžádání údaje o těhotenství je možné v případě prací 

zakázaných těhotným ženám (Šubrt et al., 2020). 

2.2  Ochrana osobních dat 

Zaměstnavatel se setkává s velkým množstvím personálních dat svých zaměstnanců, 

která podléhají ochraně podle právních předpisů. Tím hlavním je Nařízení Evropského 

parlamentu a rady (EU) GDPR, které je v účinnosti od 25. 5. 2018. ,,GDPR reguluje 

zpracování osobních údajů, za něž považuje jakoukoliv operaci nebo soubor operací 

s osobními údaji, které správce nebo zpracovatel provádějí, a to automatizovaně, nebo 

jinak“ (Šubrtet et al., 2020, s. 21). Jedná se zejména o shromažďování, zaznamenání, 

uspořádání, strukturování, uložení, vyhledávání, nahlédnutí, použití, zpřístupnění, při-

způsobení nebo pozměnění, zkombinování, omezení, výmaz nebo zničení. Osobní údaje 

zpracovává jejich správce (zaměstnavatel), který může na základě smlouvy o zpracování 

osobních údajů tímto pověřit i jiný subjekt tzn. zpracovatele (tím je například dodavatel 
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zpracování mezd). Shromažďování a zpracování osobních údajů je možné pouze v pří-

padě, že odpovídají stanovenému účelu. Musí jít o pravdivé a přesné údaje, které musí 

správce aktualizovat, je-li to nezbytné. Zpracovávány mohu být pouze na dobu nezbytně 

nutnou pro daný účel (Šubrt et al., 2020). 

Zásadně platí, že zpracovat osobní údaje je možné pouze se souhlasem subjektu údajů 

(zaměstnance). Existuje však řada výjimek, které umožňují zpracovat údaje bez souhlasu 

zaměstnance. Dá se říct, že ke zpracování naprosté většiny osobních údajů, které zaměst-

navatelé shromažďují, není nezbytný souhlas zaměstnance. Aby zaměstnavatel předešel 

pochybnostem, zda souhlas pro konkrétní údaj či účel potřebuje nebo nikoliv, je účelné 

tento souhlas obecně vyjádřit, např. v pracovní smlouvě nebo osobním dotazníku. V pří-

padě, že se souhlas vyžaduje, je podle GDPR nutné, mj. konkrétní a jednoznačný, učiněný 

prohlášením nebo jiným zjevným potvrzením svolení, nikoliv již mlčky. Udělení sou-

hlasu musí být správce schopen doložit. I v případě udělení souhlasu však není možné 

zpracovávat údaje, které podle zákona nelze zpracovávat (Šubrt et al., 2020).   

2.3 Mzdový list         

Mzdový list musí být založen každému zaměstnanci (poplatníkovi) bez ohledu na 

formu pracovněprávního vztahu i těm poplatníků, kteří nemají s podnikem (plátcem) pra-

covněprávní vztah, ale mají příjmy ze závislé činnosti, které jsou uvedené v § 6 ZDP 

(Klímová, 2020).   

Musí obsahovat:  

a) Jméno a příjmení poplatníka včetně rodného 

b) Rodné číslo 

c) Místo trvalého bydliště 

d) Jméno, příjmení a rodné číslo osoby na kterou poplatník uplatňuje slevu 

e) Den nástupu do zaměstnaní 

f) za každý kalendářní měsíc: Úhrn zúčtovaných mezd a částka z toho osvobozená, 

základ pro výpočet zálohové daně, zálohu na daň, pojistné na SP a ZP, slevy na 

dani, daňovou povinnost po slevě, popřípadě daňový bonus a skutečně sraženou 

částku (Klímová, 2020). 

➢ U daňových nerezidentů se náležitosti trochu liší. 
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2.4 Způsob stanovení mzdy 

Stanovení mzdy může zaměstnavatel provést několika způsoby. Jsou jimi:  

2.4.1 Mzdový výměr 

Mzdový výměr slouží k vymezení mzdy, a to v případě, pokud není mzda sjednána 

v pracovní či kolektivní smlouvě, nebo není dána vnitřními předpisy. Sjednání mzdy 

v mzdovém výměru značně znevýhodňuje zaměstnanec, jelikož výše sjednané mzdy zá-

visí pouze na zaměstnavateli, který ji může bez souhlasu zaměstnanec měnit. Vzor mzdo-

vého výměru se všemi povinnými náležitostmi naleznete v příloze (Pracomat, 2021). 

2.4.2 Pracovní smlouva 

Pracovní smlouva je písemný dokumentu, který zakládá pracovní poměr mezi zaměst-

nancem a zaměstnavatelem. Ze zákona musí obsahovat druh práce, jež bude zaměstnanec 

vykonávat, místo výkonu práce a den nástupu do práce. Kromě těchto informací v ní mů-

žeme nalézt stanovenou mzdu, což je pro zaměstnance výhodnější varianta, protože v pří-

padě změny výše mzdy, musí zaměstnanec s touto změnou souhlasit (Zákoník práce a 

zákon o zaměstnanosti, 2019). 

2.4.3 Kolektivní smlouva 

Kolektivní smlouva je dvoustranné jednání mezi odborovou organizací a zaměstna-

vatelem, která upravuje práva i povinnosti v pracovněprávním vztahu mezi zaměstnanci 

a zaměstnavatelem. I zde je možné stanovit mzdu zaměstnanců její výši dojednává za-

městnavatel a zmiňovaná odborová organizace (Kadeřábková, 2020). 

2.4.4 Vnitřní předpisy 

Vnitřním předpisem zaměstnavatel rozšiřuje práva zaměstnanců nad rámec zákona. 

Jsou v něm zakotveny například benefity, které poskytuje zaměstnavatel. Příkladem může 

být poskytování dovolené. Zákon nařizuje poskytovat 4 týdny dovolené, avšak většina 

zaměstnavatelů poskytuje 5 či 6 týdnu, jako benefit a zachycuje to ve vnitřních předpisech 

podniku. Pokud je součástí vnitřních předpisů i stanovení mzdy, tak v případě, že podnik 

nemá odbory, změna stanovení mzdy je v plné kompetenci zaměstnavatel (Jouza, 2021). 

2.5 Systém odměňování zaměstnanců 

2.5.1 Finanční odměňování 

Finanční odměňování slouží, jako motivační nástroj. Má za úkol získat a udržet kva-

litní pracovníky, dále je také motivovat ke zvýšení výkonu či produktivity, ale i zajišťovat 
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„vnitřní spravedlnost“ v odměňování. A tedy vytvářet takovou strukturu mezd, která od-

povídá náročnosti, přínosu a odpovědnosti jednotlivých pracovních pozic i osobním vý-

sledkům jednotlivých zaměstnanců (Urban, 2017). 

Odměňování by pro zaměstnance i jejich nadřízené nemělo být příliš složité a admi-

nistrativně náročné, dále by také nemělo být diskriminující ani netransparentní. Pochopi-

telně by nemělo být ani v rozporu s nákladovou konkurenceschopností či rozpočtovými 

možnostmi dané organizace (Urban, 2017). 

Při rozhodování o systému odměňování jsou organizace vystavovány těmto otázkám: 

Jakou výši mzdy platit, jaké odměny zavést, jak nastavit odměňování, aby efektivně mo-

tivovalo, jakou roli by v něm měla sehrávat náplň práce, osobní schopnosti, výsledky 

práce, popřípadě postavení v organizace, v jakém rozsahu používat pohyblivou mzdu, na 

jaké ukazatele ji vázat a jak často ji vyplácet (Urban, 2017). 

2.5.2 Mzda a její složky 

Mzdou se rozumí peněžitá plnění nebo plnění peněžité hodnoty poskytována, zaměst-

navatelem zaměstnanci za práci, a to na základě její složitosti, odpovědnosti a namáha-

vosti, podle obtížnosti pracovních podmínek, pracovní výkonnosti a dosahovaných pra-

covních cílů. Mzda je sjednávána ve smlouvě (pracovní, kolektivní či jiné), případně ji 

stanoví zaměstnavatel vnitřním předpisem nebo mzdovým výměrem. Nesmí být nižší, 

než je minimální mzda (Vybíhal, 2020). 

Mzdu jako takovou tvoří základní mzda neboli fixní složka, příplatky a variabilní 

složka  

Základní mzda 

V praxi se vyskytují různé formy základních mezd a to časová, úkolová, podílová, 

provizní a osobní. 

Časová mzda  

Časová mzda se uplatňuje u pracovních pozic, kde lze obtížně měřit výkon a výsledek 

práce, také u činností různorodého charakteru. Výhodou této formy odměňování je její 

administrativní nenáročnost, avšak nese s sebou i nevýhodu a to takovou, že nemotivuje 

pracovníky k rychlejšímu pracovnímu výkonu. Základem pro vypočítání mzdy je odpra-

covaný čas. Výše mzdy se vypočítá jako součin mzdového tarifu daného zaměstnance a 

skutečně odpracované doby (Volek, 2017). 
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Úkolová mzda  

Úkolová mzda je závislá na výkonu pracovníka, a tudíž lze použít pouze tam, kde lze 

stanovit objektivní výkonové normy. Výhodou této formy odměňování je zvyšování 

tempa práce oproti časové mzdě, avšak na úkor kvality. Dále také je úkolová mzda ná-

ročnější na evidenci a kontrolu, zvyšuje se při ní riziko úrazu a nepodporuje zájem pra-

covníka o snížení nákladů (Volek, 2017). 

Podílová mzda  

Podílová mzda je přímo závislá na výdělku a vyjadřuje se procentem z tržeb či obratu. 

V praxi se často podílová mzda kombinuje se mzdou stálou. Podílová mzda pak tvoří 

pouze část celé mzdy. Nejčastěji se používá v obchodu a odvětví služeb (Treybal, 2006). 

Provizní mzda 

,,Provizní mzda se stanoví zpravidla jako podíl v procentech z realizovaných ob-

chodů, zakázek, množství získaných klientů apod.“ (Vybíhal, 2020, s. 92).   

Osobní mzda 

Osobní mzda se uplatňuje u pracovníků, kteří po delší dobu mají neměnné pracovní 

tempo a požadovanou kvalitu práce. Lze ji stanovit jak u dělnických pozic, tak u mana-

žerů či vedoucích zaměstnanců (Vybíhal, 2020). 

Příplatky  

Zákoník práce stanovuje 5 druhů závazných příplatků, které je zaměstnavatel povinen 

vyplácet, a to v takové minimální výši, jaká je uvedena v zákoníku. Naopak zvýšení 

těchto příplatků je zcela umožněno. Zaměstnavatel si dále může zavést jakékoliv další 

příplatky, například příplatek za účast, příplatek za práci v taktu nebo příplatek za odpo-

lední směnu (Vybíhal, 2020). 

Zákonem dané příplatky:  

a) Příplatek za práci přes čas 

Výše příplatku činí nejméně 25 % průměrného výdělku, pokud se zaměstnavatel ne-

dohodl se zaměstnancem na poskytnutí náhradního volna v rozsahu práce konané přesčas 

místo příplatku. Tento příplatek ovšem nepřísluší zaměstnanci v případě, že je mzda sjed-

nána již s přihlédnutím k případné práci přesčas. V takto sjednané mzdě nesmí být 
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sjednaný rozsah přesčasů vyšší než 150 hodin za kalendářní rok (Zákoník práce a zákon 

o zaměstnanosti, 2019). 

b) Příplatek za práci ve svátek 

Výše poskytnutého příplatku činí nejméně 100 % průměrného výdělku. Při čerpání 

náhradního volna náleží zaměstnanci náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku. 

c) Příplatek za noční práci 

Výše minimální příplatku za práci v noci je stanovena na 10 % průměrného výdělku. 

Interval času noční práce je zpravidla od 22:00 hodin do 6:00 hodin. 

d) Příplatek za práci ve ztíženém pracovním prostředí 

Náhrada za práci ve ztíženém prostředí činí 10 % minimální mzdy stanovenou záko-

nem. 

e) Příplatek za sobotní a nedělní práci  

Tento příplatek je minimálně ve výši 10 % průměrného výdělku (Zákoník práce a 

zákon o zaměstnanosti, 2019).     

Variabilní složka 

Mezi nejčastější variabilní složky patří: prémie, bonusy, odměny, tantiémy, podíl na 

výsledku hospodaření, gratifikace, zaměstnanecké akcie, mimořádné výplaty. Jejich za-

vedení slouží k motivaci či stimulaci zaměstnanců. Variabilní složka je velmi důležitou 

součástí podnikové politiky (Volek, 2017). 

Prémie  

Prémie je forma mzdy, jejíž vyplácení je závislé na splnění předem určeného kvanti-

tativního ukazatele či cíle. Prémie bývá tedy vyplacená například za hospodárnost, kvalitu 

či za dosažené výkony. Na rozdíl od odměny je výše prémie předem známá a zaměstna-

vatel ji musí vyplatit i v případě finanční tísně (Treybal, 2008). 

Bonusy  

Bonus je forma mzdy, jež je poskytována k základní mzdě za dosažení specifických 

a mimořádných cílů ať už individuálních, celopodnikových či úsekových, a to buď jed-

notlivcům nebo kolektivu (Volek, 2017). 

Odměny  
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Odměny nemusí být vázány na splnění předem stanovených kritérií. Pro jejich posky-

tování je optimální vydat směrnice (Volek, 2017). 

Zaměstnanecké akcie  

Zaměstnanecké akcie se nabízí zaměstnancům za určitou cenu v závislosti na době 

zaměstnance v podniku, mzdě, zisku, či postavení v organizaci. Cena akcie bývá zlev-

něná, nebo ke koupi jedné akcie dostane druhou zdarma (Volek, 2017). 

Tantiémy  

Tantiém je označení pro podíl na zisku obchodní společnosti určená výhradně pro 

členy představenstva a dozorčích rad. Má přímou závislost na hospodářském výsledku, 

který je základnou pro jejich vyplácení. O tantiému rozhoduje valná hromada. Cíl tanti-

ému je vytvoření sounáležitosti mezi firemními a osobními zájmy (Volek, 2017). 

Podíl na zisku  

Podíl na zisku je forma mzdy poskytovaná zaměstnancům za jejich přínos k dosažení 

dobrého hospodářského výsledku. Používá se z důvodu zvýšení produktivity práce a sti-

mulace pracovníků. V dnešní době je často nahrazován variabilním bonusem, jelikož va-

riabilní bonus je na rozdíl od podílu na zisku pro podnik nákladem (Volek, 2017). 

Gratifikace  

Pojmem gratifikace rozumíme částku, která je vyplácená jednorázově zaměstnanci 

při mimořádných událostech, jako je například svatba či narození dítěte. Má velký stimu-

lační efekt. Stanovují se absolutní částkou či procentuálně z výdělku (měsíčního/ročního) 

(Volek, 2017).  

Mimořádné výplaty 

Mimořádné výplata je forma mzdy, která nesouvisí s výkonem pracovníka. Obvykle 

se používá k úhradě zvláštních potřeb nebo za určité mimořádné účely. Příkladem může 

být úhrada nákladů na stěhování v souvislosti se zaměstnáním nebo úhrada nákladů na 

doškolovací kurz (Volek, 2017).  

2.5.3 Plnění, která nejsou považována za mzdu 

Plnění poskytovaná podle zvláštních předpisů v souvislosti se zaměstnáním, která ne-

souvisí přímo s vykonanou prací, a proto nejsou považována za mzdu. Mezi tato plnění 
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patří: náhrady mzdy, odstupné, cestovní náhrady, výnosy z kapitálových podílů či obli-

gací, odměna za pracovní pohotovost a odchodné (Šubrt, Leiblová, & Příhodová, 2020). 

Náhrada mzdy  

Náhrada mzdy nahrazuje mzdu v případech, kdy zaměstnanec nepracuje nebo nemůže 

pracovat z různých důvodu uznaných zákonem. Těmito případy jsou: 

a) čerpání dovolené 

b) u důležitých osobních překážek v práci na straně zaměstnance (dočasná pracovní 

neschopnost, karanténa) 

c) u jiných důležitých osobních překážek v práci na straně zaměstnance 

d) u úkonů v obecním zájmu (Šubrt et al., 2020). 

Odstupné 

Odstupné je jednorázový příspěvek, na který má zaměstnanec právo, pokud u něho 

dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem nebo dohodou 

z důvodu rušení nebo přemístění zaměstnavatele, nebo stane-li se zaměstnanec nadbyteč-

ným. Výše odstupného je dána zákoníkem práce, váže se na délku pracovního poměru a 

na průměrnou měsíční mzdu. Tuto závislost znázorňuje následující tabulka (Šubrt et al., 

2020). 

Tabulka 1: Výše odstupného pro rok 2021  

Délka pracovního poměru (v letech) Výše odstupného 

Méně než 1 rok 1 průměrný měsíční výdělek 

Alespoň 1 rok a méně než 2 roky 2 průměrné měsíční výdělky 

Alespoň 2 roky 3 průměrné měsíční výdělky 

(zdroj: zákoník práce, vlastní zpracování) 

Cestovní náhrady 

        Cestovní náhrady slouží jako náhrada za výdaje spojené s cestováním, které zaměst-

nanci vzniknou v souvislosti s plněním pracovních povinností. Zaměstnavatel je povinen 

poskytnout zálohu do předpokládané výše cestovních náhrad, pokud se se zaměstnancem 

nedohodne, že záloha vyplacená nebude. Zaměstnanec je povinen předložit doklady, 

které potvrzují skutečnou výši cestovních náhrad (najeté kilometry, cena za pohonné 

hmoty atd.), v opačném případě zaměstnavatel může poskytnout náhradu v jím uznané 
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výši, která odpovídá určeným podmínkám (Zákoník práce a zákon o zaměstnanosti, 

2019). 

Výnosy z kapitálových podílů nebo obligací 

       Výnosy z kapitálových podílů nebo obligací nemají povahu příjmu ze závislé čin-

nosti. Pro fyzické osoby jsou tzv. příjmem z kapitálového majetku, a proto nejsou pova-

žovány za mzdu (Vybíhal, 2020). 

Odměna za pracovní pohotovost 

       Odměna za pracovní pohotovost slouží jako náhrada zaměstnanci za ztrátu vzniklou 

z omezení volného nakládání s jeho časem. Výše odměny je nejméně 10 % průměrného 

výdělku. Platí pouze tehdy, když nedojde k výkonu práce, v opačném případě se jedná o 

práci přesčas (Vybíhal, 2020). 

Odchodné 

      Odchodné náleží zdravotnickému pracovníkovi, který vykonával činnosti při posky-

tování zdravotnické záchranné služby, při splnění podmínek dané zákonem (zákon 

374/2011 Sb. o zdravotnické záchrané službě).   

2.5.4 Výpočet mzdy a její zaúčtování 

Hrubá mzda 

Do hrubé mzdy se zahrnuje mzda (plat), zúčtovaná k výplatě v rozhodném období, 

která souvisí s výkonem práce. Je velmi důležité rozeznat jaká plnění do této mzdy zahr-

nout a jaké ne. Nelze do ní zahrnout plnění, které nemá povahu mzdy (platu), protože 

není poskytováno za práci, ale jedná se jen o plnění poskytované v souvislosti se zaměst-

náním. Taková plnění jsou například náhrady mzdy, odstupné, cestovní náhrady, výnosy 

ze zaměstnaneckých akcií, náhrady za opotřebení vlastního nářadí nebo také doplatek do 

minimální mzdy. Příkladem plnění, které se do hrubé mzdy započítává je dovolená, 

osobní příplatek či odměna (za předpokladu, že zhodnocuje odpracování určitého množ-

ství pracovních hodin či směn) (Šubrt et al., 2020). 

Superhrubá mzda 

Byla hrubá mzda navýšena o sociální a zdravotní pojištění placené zaměstnavatelem. 

Do roku 2020 sloužila jako vyměřovací základ pro výpočet zálohové daně z příjmu.  

Pojistné na sociální zabezpečení placené zaměstnavatelem  
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Zaměstnavatel je povinen za své zaměstnance odvádět část SP na účet příslušné 

okresní správy sociálního zabezpečení. Výše pojistného se stanoví z vyměřovacího zá-

kladu, za všechny zaměstnance, zjištěného v rozhodném období. V roce 2021 činí výše 

pojistného 24,8 %, z toho připadá 21,5 % na důchodové pojištění, 2,1 % na nemocenské 

pojištění a 1,2 % na státní politiku zaměstnanosti (Mečířová, 2021). 

Veřejné zdravotní pojištění placené zaměstnavatelem  

Zaměstnavatel kromě SP musí odvádět za zaměstnance část ZP. Výše pojistného se 

stanový z vyměřovacího základu zjištěného v rozhodném období. V roce 2021 činí výše 

pojistného 9 %. Pojistné zaměstnavatel odvádí na účet příslušné zdravotní pojišťovny, u 

níž je zaměstnanec (pojištěnec) pojištěn (Mečířová, 2021). 

Záloha na daň a daňový bonus 

Zálohu na daň srazí plátce daně z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti. Sazba 

daně činí 15 % za kalendářní měsíc, pokud je hrubá mzda nižší než 141.764 Kč, v případě 

přesažení této částky je daň stanovena na 23 % (touto sazbou se daní jen částka nad 

141.764 Kč, částka pod vždy sazbou 15 %). Základem pro výpočet je vyměřovací základ 

za rozhodné období zaokrouhlena na celé stokoruny nahoru. Vypočítaná daň se zaokrouh-

luje na celé koruny nahoru. Tato částka ovšem nebývá většinou finální, jelikož existují 

tzv. slevy na dani, které nám částku daně sníží. Jejich výčet znázorňuje následující ta-

bulka. V případě, že sleva na dani je vyšší než daň vypočítaná z hrubé mzdy, pak rozdíl 

těchto částek tvoří tzn. daňový bonus, který se naopak přičítá k hrubé mzdě. Výše maxi-

málního daňového bonusu byla od roku 2021 zrušena, dříve činila 60.300 Kč ročně. Slevy 

na dani snižují zálohu na daň jen v případě, že zaměstnanec podepsal prohlášení k dani 

z příjmů (jeho vzor naleznete v příloze). V opačném případě se slevy dají odečíst až v da-

ňovém přiznání. Výčet slev pro rok 2021 a jejich výše jsou uvedeny v následující tabulce 

(Mečířová, 2021). 

Tabulka 2: Slevy na dani pro rok 2021  

Sleva Roční Měsíční 

Na poplatníka 27 840,- 2 320,- 

Invalidita I. a II. stupně 2 520,- 210,- 

Invalidita III. Stupně 5 040,- 420,- 
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U poplatníka soustavně se připravujícího na 

budoucí povolání  

4 020,- 335,- 

Držitel ZTP/P (i bez důchodu) 16 140,- 1 345,- 

Na vyživované 1. dítě 15 204,- 1 267,- 

Na vyživované 2. dítě 19 404,- 1 617,- 

Na vyživované 3. a další dítě 24 204,- 2 017,- 

Na vyživovanou manželku/manžela 24 840,- 2 070,- 

Na studenta 4 020,- 335,- 

Na důchodce 24 840,- 2 070,- 

Na umístnění dítěte v předškolním zařízení 

(školkovné) 

Max 14 600,-1  

(zdroj: zákon o daních z příjmů, vlastní zpracování) 

Pro uplatnění slevy na dani je stanoveno několik podmínek, které jsou dané zákonem 

o daních z příjmu. Například slevu na dítě může uplatnit pouze jeden z rodičů, a ten musí 

doložit čestné prohlášení druhého z rodičů o tom, že na dané dítě on slevu neuplatňuje. 

Slevu na studenta lze požadovat pouze po předložení potvrzení o studiu. 

Sociální pojištění placené zaměstnancem 

Výše pojistného se stanoví z vyměřovacího základu zjištěného v rozhodném období, 

v roce 2021 činí 6,5 %. Pojistné odvádí zaměstnavatel za zaměstnance formou srážky ze 

mzdy, a to i bez souhlasu zaměstnance na účet příslušné okresní správy sociálního zabez-

pečení (Vybíhal, 2020). 

Zdravotní pojištění placené zaměstnancem 

Toto pojištění odvádí zaměstnavatel za zaměstnance formou srážky ze mzdy, a to i 

bez souhlasu zaměstnance, a to na účet příslušné zdravotní pojišťovny. Výše pojistného 

se stanoví z vyměřovacího základu zjištěného v rozhodném období. V roce 2020 činí 

výše pojistného 4,5 % (Vybíhal, 2020). 

 

1 Tato částka je závislá na výši minimální mzdy. Výše slevy odpovídá výši výdajů prokazatelně vynalože-

ných poplatníkem za umístění vyživovaného dítěte v zařízení péče o děti předškolního věku včetně mateř-

ské školky. Do výdajů se nezahrnuje úhrada stravování v mateřské škole či předškolním zařízení. 
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Zdravotní i sociální pojištění ať už placené zaměstnancem nebo zaměstnavatelem se 

zaokrouhluje na celé koruny nahoru (Vybíhal, 2020). 

Služební auto pro soukromé účely 

V případě, že má zaměstnanec k dispozici služební auto i pro soukromé účely, projeví 

se to v jeho mzdě a to tak, že k jeho mzdovému základu se mu přičte 1 % ze vstupní ceny 

vozidla (minimálně však 1000 Kč), tím se zvýší odvod sociálního i zdravotního pojištění 

a také daň z příjmu. Přičtená částka z ceny automobilu ve mzdě nezůstane, ale ke konci 

se odečte. Není-li ve vstupní ceně zahrnutá daň z přidané hodnoty (DPH), je nutné ji pro 

tyto účely o její částku navýšit (Jouza et al., 2020). 

Ostatní srážky 

Ze mzdy lze pochopitelně srazit vícero srážek krom víše uvedených. Takovými sráž-

kami bývají trvalé platby například alimenty, exekuce, úvěry či půjčky. V těchto přípa-

dech je ovšem souhlas zaměstnance nutný. Obvyklá je i srážka za způsobenu škodu a 

manka v podniku. 

2.5.5 Přehled příjmů a jejich zatížení SP, ZP a daní z příjmu FO 

Následující tabulka slouží jako přehled některých příjmů, které se promítají do vymě-

řovacího základu pro SP, ZP či daň z příjmu fyzické osoby (,,Ano“), nebo jsou naopak 

od této povinnosti osvobozeny (,,Ne“).  

Tabulka 3:Přehled příjmu zatížených/osvobozených od SP, ZP a daně z příjmu FO 

Druh příjmu SP ZP  Daň z příjmu 

FO 

Mzda podle pracovní smlouvy (hrubá mzda) Ano Ano Ano 

Odstupné dle zákoníku práce Ne Ne Ano 

Naturální mzda  Ano Ano Ano 

Náhrada škody Ne Ne Ne 

Náhrada mzdy za dovolenou Ano Ano Ano 

Náhrada mzdy za nevybranou dovolenou Ano Ano Ano 

Dávky v mateřství, nemocenské, ošetřovné Ne Ne Ne 

Nepeněžitý příspěvek na stravování Ne Ne Ne 

Peněžitý příspěvek na stravování Ano Ano Ano 
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Nepeněžní příjem ve výši 1 % vstupní ceny mo-

torového vozidla poskytnutého bezplatně za-

městnanci i pro soukromé účely 

Ano Ano Ano 

Hodnota bezplatně poskytnutých pohonných 

hmot při používání služebního auta i pro sou-

kromé účely 

Ano Ano Ano 

Hodnota osobních ochranných pracovních pro-

středků a pracovního oblečení 

Ne Ne Ne 

(zdroj: Vybíhal, 2020, s. 440-441; vlastní zpracování) 

2.5.6 Zaúčtování mzdy 

Po výpočtu mzdy následuje její zaúčtování:    MD / Dal 

Hrubé mzdy zaměstnancům      521 / 331 

Příspěvek zaměstnanců na zdravotní pojištění   331 / 336 

Příspěvek zaměstnanců na sociální pojištění    331 / 336 

Zdravotní pojištění placené zaměstnavatelem    524 / 336 

Sociální pojištění placené zaměstnavatelem    524 / 336 

Záloha na daň z příjmu fyzické osoby ze závislé činnosti  331 / 342 

Náhrada mzdy za nemoc      521 / 331 

Ostatní srážky (př. Alimenty, spoření)    331 / 379 

Úhrada mzdy na bankovní účet zaměstnance   331 / 221 

Úhrada SP a ZP na příslušný účet     336 / 221 

Úhrada zálohové daně na bankovní účet    342 / 221 

2.6 Zaměstnanecké benefity  

Benefity jsou zaměstnanecké výhody, které si vytváří zaměstnavatel. Slouží jako mo-

tivační nástroj s cílem zvýšit sounáležitost mezi zaměstnancem a organizací. Jejich zave-

dení je levnější než při navýšení mzdy, jsou totiž daňově uznatelným nákladem a z vět-

šiny se neodvádí sociální a zdravotní pojištění. Charakter těchto výhod může být různý:  

a) Finanční služby – penzijní pojištění, životní pojištění či půjčky, 13. a 14. plat, 
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b) Zdravotní péče – rehabilitace, masáže, zdravotní obuv, pobyt v léčebných, zaříze-

ních, příspěvek na zdravotní pomůcky, vitamínové doplňky, očkování nehrazené 

zdravotní pojišťovnou 

c) Volný čas – vstupenky do fitness centra, suna, vstupenky do kina či divadla, ve-

letrhy a výstavy, sportovní kurzy a jiné, 

d) Rozvoj a vzdělání – do této kategorie benefitů se řadí různé druhy kurzů, jsou jimi 

jazykové kurzy, kurzy komunikačních dovedností a další, 

e) Profesní zázemí – notebook, služební auto i pro soukromé účely, mobilní telefon 

f) Benefity sociálního charakteru – stravenky, doprava do zaměstnání, příspěvek na 

dovolenou, příspěvek na svatbu, nebo při narození dítěte (Volek, 2017). 

Benefity mohou být určeny pro všechny zaměstnance nebo jen pro užší okruh. V ně-

kterých případech je čerpání benefitů možné až po určité odpracované době zaměstnance 

v podniku. Benefity mohou být sjednány v kolektivní smlouvě, pracovní smlouvě, nebo 

jsou dány vnitropodnikovými směrnicemi. Jejich zavedení zvyšuje konkurenceschopnost 

jak na trhu práce, tak i mezi konkurenty (Volek, 2017). 

Zaměstnavatel by při výběru poskytovaných výhody měl brát ohled na profesi za-

městnanců a na jejich osobní preference. Správnou volbou benefitů zajistí větší motivaci 

a loajalitu svých zaměstnanců, naopak při nevhodném zvolení hrozí demotivace. Nabídka 

benefitů by se měla obměňovat, tak aby reagovala na momentální zájmy a potřeby za-

městnanců (Kubíčková et al., 2018). 

2.7 Pracovněprávní nároky zaměstnanců  

2.7.1 Minimální a zaručená mzda  

,,Minimální mzda je nejnižší přípustná výše odměny za práci v základním pracovně-

právním vztahu.“ (Vybíhal, 2020, s. 90) Základní sazba minimální mzdy v tomto roce 

(2021) činí 15.200 Kč/měsíc nebo 87,30 Kč/hod., další sazby minimální mzdy nesmí být 

nižší než 50% základní sazby minimální mzdy. Pokud celková mzda zaměstnance nedo-

sáhne minimální mzdy, náleží mu doplatek do její výše (Vybíhal, 2020). 

,,Zaručená mzda je mzda nebo plat, na kterou zaměstnanci vzniklo právo podle zá-

koníku práce, smlouvy, vnitřního předpisu, mzdového nebo platového výměru.“ (Vybíhal, 

2020, s. 90). 
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2.7.2 Nárok na placené a neplacené volno  

Zaměstnanec má kromě čtyřech týdnů dovolené nárok na placené či neplacené volno, 

a to v situacích, které uvádí nařízení vlády č. 590/2006 Sb. Těmito situacemi jsou:  

a) Svatba – Pokud se zaměstnanec žení či vdává vzniká mu nárok na jeden den pla-

ceného volna. V případě, že se svatba koná ve všední den, tak den poté má nárok 

na neplacené volno. Den placeného volna náleží též zaměstnanci, kterému se žení 

či vdává jeho dítě. V případě svatby rodičů vzniká nárok na den neplaceného 

volna.  

b) Pohřeb – v případě pohřbu rodinného příslušníka vzniká zaměstnanci nárok na 

den placeného volna. Pokud se jedná o manžela/manželku nebo druha/družku ná-

rokovat si může dva dny placeného volna, a to v den úmrtí a v den pohřbu.   

c) Darování krve – placené volno náleží zaměstnanci na dobu odběru krve a cestu 

tam i zpět, ale pouze v případě, že odběr nemůže podstoupit mimo pracovní dobu. 

d) Návštěva lékaře – placené volno z důvodu návštěvy lékaře zaměstnanec může po-

žadovat v případě, že se jedná o lékaře nejblíže k bydlišti zaměstnance. V opač-

ném případě může čerpat volno neplacené.  

e) Narození dítěte – Otec dítěte má nárok na jeden den neplaceného volna z důvodu 

účasti u porodu. Placené volno může čerpat na dobu nezbytně nutnou pro převoz 

ženy do porodnice, nebo naopak při odvozu z porodnice domů.  

f) Stěhování – pokud se zaměstnanec stěhuje z vlastní vůle, náleží mu jeden den 

neplaceného volna, když však stěhování probíhá na přímou žádost zaměstnavatele 

kvůli práci, může zaměstnanec čerpat až dva dny placeného volna.    

g) Dopravní zácpa či kalamita – když nastane situace, která brání zaměstnanci, aby 

se dostavil do práce včas, ať už z důvodu dopravní nehody či jiné kalamity, má 

nárok na neplacené volno po nezbytně dlouho dobu.    

h) Doprovod dítěte do sociálního zařízení či školy – v této situaci může zaměstnanec 

čerpat placené volno avšak pouze jde-li o zdravotně postižené dítě. 

i) Další – jsou i některé další situace, ve kterých má zaměstnanec nárok na neplacené 

volno. Výčet takových věcí nalezneme v zákoníku práce (ČSOB průvodce 

podnikáním, 2020). 

2.7.3 Nároky pro zaměstnance pracující v nečisté prostředí  

Zaměstnancům, kteří pracují v nečistém prostředí zaměstnavatel musí poskytovat ně-

které služby či předměty, na které běžný zaměstnanec nárok nemá.   
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Pracovní oblečení 

Zaměstnancům, kteří vykonávají práci v nečistém prostředí, zaměstnavatel musí bez-

platně poskytovat oděv a obuv, který používají při výkonu práce. Tuto povinnost mu zá-

kon ukládá, pokud zaměstnanci pracují v prostředí, kde jejich oděv a obuv podléhá mi-

mořádnému opotřebení. Přesné vymezení, na jaké pracovní oblečení mají pracovníci ná-

rok, nalezneme v nařízení vlády 495/2001Sb. Hodnota těchto prostředků je osvobozena 

od daně z příjmu FO, SP i ZP (Zákon 262/2006 Sb. zákoník práce ). 

Šatna  

Musí být poskytnuta zaměstnancům, kteří musí nosit pracovní či ochranný oděv a 

nemají možnost se převlékat jinde. Každý zaměstnanec má nárok na dvě šatní skříně, 

přičemž jedna slouží na pracovní oděv a druhá na civilní oděv. Šatny navíc musí být 

oddělené zvlášť pro ženy a zvlášť pro muže (nařízení vlády č. 32/2016 Sb.). 

Čistící prostředky  

Zaměstnancům, kteří vykonávají práci méně čistou až velmi nečistou, zaměstnavatel 

poskytuje mycí a čistící prostředky jako jsou mýdla a prací prášek, a to jednou měsíčně. 

Dále také dva ručníky každému z těchto zaměstnanců jedenkrát ročně. Přesné množství, 

které musí zaměstnavatel poskytnout svým zaměstnancům, závisí na kategorii, do které 

spadá jejich profese. Rozřazení profesí do kategorií a množství prostředků připadajících 

těmto kategoriím upravuje nařízení vlády č.495/2001 Sb. Hodnota těchto prostředků není 

zatížena daní, ani SP a ZP (Zákon 262/2006 Sb. zákoník práce ). 

Ochranné masti 

Na pracovištích s trvale vlhkým prostředím se 1krát měsíčně zaměstnancům posky-

tuje mast s hydrofobním ochranným účinkem. Při práci s roztoky kyselin, louhů a bar-

vami rozpustných ve vodě (Nařízení vlády č 495/2001 Sb.). 
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3 Metodika 

Cílem této bakalářské práce je analyzovat odměňovací systém společnosti, která pů-

sobí v oboru zemědělství, jež je podle Statistického úřadu v současné době jedno z od-

větví s nejnižšími mzdami, zhodnotit zaměstnanecké výhody podniku a na základě ana-

lýzy navrhnout zlepšení tohoto systému. 

V praktické části se zabývám mzdou zaměstnanců v živočišné výrobě, jež je hlavní 

činností podniku. Konkrétně jaké složky mzda obsahuje a jak se počítá. V tomto odvětví 

je hrubá mzda totiž závislá nejen na odpracované době, ale na množství nadojeného mléka 

za měsíc. Její výpočet je tak složitější, než je tomu u zaměstnanců v jiném úseku podniku. 

Dále se zabývám spokojeností zaměstnanců s tímto odměňovacím systémem včetně be-

nefitů a zjišťuji jejich motivovanost. 

Celý tento výzkum jsem zpracovala na základě materiálů, které mi poskytl podnik. 

Analýzu odměňovacího systému a systému benefitů jsem udělala prostřednictvím nestan-

dardizovaných rozhovorů, na jejichž základě jsem vyhodnotila situaci v podniku týkající 

se této problematiky a navrhla řešení na případné zlepšení. Rozhovoru jsem podrobila 41 

zaměstnanců (plný úvazek) z řad živočišné i rostlinné výroby, převážně však živočišné. 

Tuto formu výzkumu jsem zvolila, protože osobní kontakt s respondentem mi pro vý-

zkum přijde důležitý a efektivní. Hledala jsem odpovědi na otázky jako například: ,,Jak 

moc jste v zaměstnání spokojeni na stupnici od 1 do 5?“ ,,Jak často s vámi řeší zaměst-

navatel vaši spokojenost?“ ,,Jaká je hodnota vaší motivace na stupnici od 1 do 5?“ ,,Jste 

spokojeni se svým mzdovým ohodnocením? O kolik by se vaše mzda musela zvýšit, 

abyste byli spokojení?“ či ,,Jaké benefity postrádáte v odměňovacím systému?“ Na zá-

kladě odpovědí jsem své otázky dále rozvíjela. Veškeré výpočty a účtování jsou v souladu 

se zákonem České republiky.  
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4 Charakteristika podniku 

Vybraný podnik XY se nachází ve Středočeském kraji. Jde o zemědělský podnik 

s hlavním zaměřením na živočišnou výrobu, dále pak na rostlinou výrobu. Jedná se o 

akciovou společnost vzniklou v roce 1976 se základním kapitálem dosahujícím bez mála 

445 milionů Kč. Celkový počet kmenových akcií je 38 614 ks ve jmenovité hodnotě 1000 

Kč, 10 000 Kč či 100 000 Kč. 

Společnost zaměstnává 224 zaměstnanců z toho 177 na plný úvazek, 36 na DPP a 11 

na DPČ. Struktura této společnosti je zobrazena v následujícím schématu. 

4.1 Organizační struktura 

Obrázek 1: Organizační struktura  

 

(zdroj: interní dokument podniku) 

 

4.2 Účetní program  

Programový systém, který podnik v praxi aplikuje nese název EKOSOFT. Program 

je určen a vytvořen pro zvládnutí základních účetních a daňových operací. Pro řízení pod-

niků s minimalizací administrativních nákladů. Úlohy systému jsou účetnictví, mzdy, 
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personalistika, dlouhodobý majetek, zvířata, manažerský infosystém, výpisy minulých 

let. Tento systém je pro podnik zcela vyhovující, jelikož v případě potřeby jej programá-

toři přizpůsobují k různým potřebám tohoto podniku. (Hadáčková, nedatováno) 

Úloha mezd 

Tato úloha slouží především pro evidenci pracovníků, pořizování hrubých mezd, zpraco-

vání čistých mezd s výpočtem sociálního a zdravotního pojištění, daně ze závislé činnosti. 

Součástí této úlohy jsou například okruhy jako: náhrady nemoci a evidence dávek nemo-

cenského pojištění, pravidelné i nepravidelné platby a srážky, kontrola a dopočet mini-

mální mzdy, tvorba evidenčních a zápočtových listů, valorizace mezd, roční zúčtování 

daně ze závislé činnosti, potvrzení zdanitelných příjmů či importy z evidencí docházky 

(Hadáčková, nedatováno). 

Personalistika 

Tato úloha je určena jako nástroj pro evidenci o pracovních volně definovatelných údajů 

podnikem, která rozšiřuje úlohu mezd. Vedle základních identifikačních údajů přecháze-

jících z úlohy mezd je u každého pracovníka několik matričních souborů (Hadáčková, 

nedatováno). 
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5 Analýza mzdového systému a systému benefitů 

podniku 

5.1 Získávání zaměstnanců 

Podnik získává nové zaměstnance především prostřednictvím internetu (nejčastěji po-

mocí sociálních sítí). Zaměstnavatel však nejvíce preferuje získání nového zaměstnance 

na doporučení některého ze stávajících zaměstnanců. Novým zájemcům nabízí práci na 

plný úvazek, DPP či DPČ.     

Vedení společnosti však myslí i na studenty, které se snaží přilákat tím, že jim nabízí 

možnost získat stipendium, pokud se společností uzavřou dohodu o nástupu do 

zaměstnaní po úspěšném ukončení studia. Zájem musí projevit nejen student, ale 

samozřejmě i společnost. Toto stipendium se poskytuje za každý měsíc v akademickém 

roce (září až červen). Pro učně je to 1.800 Kč, pro středoškoláky 2.000 Kč a pro studenty 

vysokých škol či vyšších odborných škol je to 2.200 Kč za akademický rok. V případě, 

že student po ukončení studia nenastoupí do pracovního poměru, musí vrátit společnosti 

cellou sumu obdržených peněz.  

5.1.1 Zhodnocení  

Získávání zaměstnanců pomocí sociálních sítí je nejlevnější způsob jak inzerát 

dostat mezi potenciální zaměstnance a v této době je jedním z nejpopulárnějších způsobů. 

V dřívější době podnik inzeroval nabídky na pracovní pozice i do místního zpravodaje, 

avšak kvůli nízké efktivitě, už se tak neděje.  

5.2 Zaměstnanecké výhody 

5.2.1 Gratifikace  

Společnost svým zaměstnancům poskytuje věcný dar do výši 2000 Kč (nejčastěji 

poukaz na nákup potravin, nebo dárkový koš) a to u výročí 50. narozenin, nebo při 

odchodu do starobního důchodu. K příležitosti 60. narozenin a dále pak vždy po 5 letech, 

náleží zaměstnancům, včetně těch bývalých (lidem ve starobním důchodu), taktéž věcný 

dar ve stejné výši. Ve všech těchto případech se jedná o daňově uznatelný náklad. 

Zaměstnaneci se tento dar nepromítá do vyměřovacího základu pro výpočet daně z příjmu 

či SP a ZP.  
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5.2.2 Benefity  

Zaměstnanecké benefity mají za úkol nejen motivovat a udržet stávající zaměstnance 

v podniku, ale také zajistit firmě lepší konkurenci na trhu práce a přilákat tak do podniku 

nové zaměstnance. Zdrojem pro financování zaměstnaneckých výhod je sociální fond, do 

kterého odchází část peněz z hospodářského výsledku. Systém benefitů je zakotven ve 

vnitropodnikových směrnicích. 

Příspěvek na životní pojištění 

Výše tohoto příspěvku závisí na odpracované době daného zaměstnance v podniku. 

Pokud je ve firmě méně než 10 let příspěvek činí 1.200 Kč měsíčně. Zaměstnancům, kteří 

jsou ve společnosti delší dobu než 10 let, je výše příspěvku stanovena na 1.600 Kč mě-

síčně. Tato částka není předmětem daně z příjmu, pokud jeho výše nepřevyšuje 24.000 

Kč ročně tj. 2.000 Kč měsíčně. Z pohledu zaměstnavatele je tento příspěvek daňově uzna-

telný náklad bez ohledu na jeho výši (Zákon 586/1992 Sb. zákon o daních z příjmu). 

Tabulka 4: Účtování ŽP  

 Má Dáti Dal 

Příspěvek na ŽP   

a) Předpis pojistného (měsíční) 527 333 

b) Úhrada pojistného 333 221 

(vlastní zpracování) 

Týden dovolené navíc 

Podle § 211 zákoníku práce má zaměstnanec v tomto sektoru nárok na 4 týdny place-

ného volna. V tomto podniku však zaměstnavatel nabízí 5 týdnů placeného volna. Ná-

hrada mzdy při využití té dovolené je součástí vyměřovacího základu daně z příjmu 

stejně, jako je tomu tak při čerpání základní dovolené. Z pohledu zaměstnavatele je tento 

benefit daňově uznatelným nákladem.  

Třináctý plat 

Jedná se o peněžní prémii, která je vyjádřena procentem z průměrného výdělku da-

ného zaměstnance. Výše procenta je závislá na výsledku hospodaření a rozhoduje o ní 

představenstvo společnosti. Tento benefit je poskytován od roku 2020 i osobám pracují-

cím na DPP či DPČ, kteří jsou v podniku déle než rok. Promítá se do mzdy za říjen a je 

samozřejmě součástí vyměřovacího základu pro daň z příjmu. 
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Půjčky pro zaměstnance 

Společnost nabízí svým zaměstnancům možnost úvěru, až do výše 3 milionů Kč, za 

výhodný úrok. Úrok se odvíjí od výše úvěru. Při úvěru do 1 milionu Kč je úrok 1 % p.a., 

nad 1 milion Kč pak úrok 1,5 % p.a. 

Příspěvek na stravování (obědy) 

Tento benefit poskytuje téměř každý zaměstnavatel, v tomto podniku tomu není jinak. 

Zaměstnanci mají možnost se stravovat v závodní jídelně, která je součástí podniku, a to 

od pondělí do pátku. Zaměstnanec si platí 25 Kč, zbytek doplácí zaměstnavatel (60 Kč). 

Pracovníci, kteří jsou zaměstnaní na plný úvazek, mají nárok na oběd s poskytnutým pří-

spěvkem i v den kdy nepracují, toto však neplatí pro osoby, kteří pracují na DPP a DPČ. 

Ti mají nárok na tento příspěvek pouze v den, kdy jsou fyzicky v práci. Bývalým zaměst-

nancům (důchodcům) zaměstnavatel tuto výhodu ponechává. 

Příspěvek na stravování je daňově uznatelným nákladem v plné výši, jelikož jde o 

vlastní závodní stravování. Pro zaměstnance je tento příspěvek osvobozen o daně z pří-

jmu v plné výši (zákona č. 609/2020 Sb.). 

Služební automobil  

Služební automobil i pro soukromé účely podnik poskytuje pouze předsedovi společ-

nosti, kterému se (jak už bylo výše uvedeno) každý měsíc přičítá 1% vstupní ceny tohoto 

vozidla k vyměřovacímu základu pro odvod sociálního a zdravotního pojištění a daně 

z příjmu.  

Masérské služby 

Další výhoda, kterou můžou zaměstnanci čerpat je příspěvek na regenerační masáž 

ve výši 100 Kč formou poukázky na jednu masérskou službu, a to až 10krát ročně. Ovšem 

pouze u masérky, kterou určuje zaměstnavatel. Jelikož jde o osobu samostatně výdělečně 

činnou, a ne zdravotní zařízení, nelze náklady spojené s tímto benefitem daňově uznat. 

Naturálie 

Jednou z nejčastějších zaměstnaneckých výhod v zemědělském sektoru bývají právě 

naturálie. Tato společnost svým zaměstnancům nabízí odkup brambor, pšenice či ječmene 

za zvýhodněné ceny. V roce 2021 obilí do 6q za 350 Kč/q, nad 6q pak za 500 Kč/q. 

Brambory do 4q za 700 Kč/q, nad 4q za 800 Kč/q. Odkup za těchto podmínek je možný 
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pouze v určitém období, konkrétně v období sklizně. Přičemž brambory podnik nepěs-

tuje, ale odkupuje je od nedalekého zemědělského podniku. 

Pokud zaměstnavatel poskytuje výrobky za cenu nižší, než je cena obvyklá, pak za-

městnanec musí z rozdílu těchto cen odvést SP, ZP (stejně tak zaměstnavatel) a daň. Pro 

zaměstnavatele je tento náklad daňově uznatelný.    

Vánoční balíček 

Jedná se o nepeněžitý dar určen pro všechny zaměstnance, včetně těch na DPP či DPČ 

(pokud jsou v zaměstnaní déle než rok). Poskytnut je v týdnu před Vánocemi. Jde o balí-

ček, ve kterém naleznou různé propagační předměty s logem společnosti (kalendář, pro-

pisku, nákupní tašku, klíčenku či nějaké pochutiny. Jedná se vždy o balíček, jehož poři-

zovací cena nepřesahuje 500 Kč bez DPH, aby se jednalo o daňově uznatelný náklad. 

Zaúčtování v tomto případě proběhne přes účet 501 na MD a 112 na Dal. 

5.2.3 Zhodnocení 

Nejméně využívaným benefitem je půjčka za výhodnější úrok, ale většina zaměst-

nanců je ráda, že v případě potřeby tuto možnost mají. Druhým nejméně využívaným 

benefitem jsou naturálie, tento fakt je zapříčiněn absencí hospodářství u většiny zaměst-

nanců. Naopak za nejdůležitější výhody jsou považováni příspěvek na životní pojiš-

tění,13. plat a příspěvek na stravování. Příspěvek na masérské služby využil alespoň jed-

nou necelých 50 % respondentů, opakovaně pak pouhých 34 %, důvodem je fixace tohoto 

příspěvku na maséra, kterého určil podnik. Týden dovolené navíc je většinou zaměst-

nanců brán jako samozřejmost a za zaměstnaneckou výhodu ho ani nepovažují.  

Benefity, které zaměstnanci postrádají jsou příspěvek na dopravu do práce a příspěvek 

na dovolenou. Ovšem největší zájem pracovníci projevili o tak zvané ,,sick days“ aneb 

zdravotní volno, které se čerpá z důvodu krátkodobé pracovní neschopnosti bez lékař-

ského dokladu. Někteří z nich by také uvítali příspěvek na volnočasové aktivity. Jejich 

zájmy jsou zobrazeny v následujícím grafu.  
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Graf 1: Zájem o nové benefity  

 

(zdroj: rozhovory se zaměstnanci, vlastní zpracování) 

5.2.4 Návrh možného řešení 

V některých úsecích podniku by bylo obtížné zavést sick days, ale těmto úsekům by 

to zaměstnavatel mohl vykompenzovat navýšením počtu dní placené dovolené. Co se týče 

příspěvku na kulturu, sportovní aktivity, doplňky stravy či dovolenou, nejjednodušším 

řešením by bylo přispívat zaměstnavatelům formou poukázek Flexi pass, které pokrývají 

všechny výše uvedené benefity a mnoho dalších. Využití Flexi passu není nutně vázáno 

přímo na zaměstnance, existuje i možnost poukázku věnovat některému členu rodiny.  

5.2.5 Výhody a nevýhody potencionálních benefitů 

Sick days  

Sick days jsou z pohledu daňového brány, jako dovolená nad rámec zákonné doby. Je 

tedy daňově uznatelným nákladem pro zaměstnavatele. Pro zaměstnance je to zdanitelný 

příjem. 

Příspěvek na sportovní aktivity, doplňky stravy, dovolenou či kulturu  

Výše uvedené příplatky lze shrnout do jednoho benefitu, pokud by zaměstnavatel 

zvolil příspěvek ve formě poukázky namísto např. peněžního příspěvku. Zde zaměstna-

nec nemusí z hodnoty poukázky odvést SP, ZP ani daň z příjmu. Stejně tak zaměstnavatel 

ušetří na SP a ZP, avšak o daňově uznatelný náklad se nejedná.    
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33%
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Zájem o nové benefity

příspěvek na dovolenou příspěvek na dopravu příspěvek na kulturu
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30 

 

Příspěvek na dopravu do zaměstnání 

I tento příspěvek je brán, jako daňově uznatelný náklad. Pro zaměstnance by avšak 

tento příspěvek byl zdanitelným příjmem a zaměstnavateli by to tak navýšilo SP a ZP, 

která za zaměstnance odvádí. 

5.3 Pohyblivá složka mzdy 

5.3.1 Příplatky 

Sazby veškerých příplatků, jež zaměstnanci podle zákona náleží, podnik vyplácí v mi-

nimální výši, kterou stanovuje zákon s výjimkou příplatku za práci v sobotu a neděli. Výši 

tohoto příplatku podnik nastavil na 35 % průměrného výdělku. Není tomu tak pouze v ži-

vočišné výrobě, kde je toto procento menší, jelikož je zde práce v sobotu a neděli běžná. 

Zaměstnavatel těmto zaměstnancům připlácí za každou hodinu odpracovanou o víkendu 

44 Kč.     

5.3.2 Prémie  

Prémie za odpracované hodiny 

Každý zaměstnanec, který vykonává práci na základě hlavního proacovního poměru 

obdrží v měsíci listopadu (mzda za měsíc říjen) prémii ve výši 6000 Kč. Podmínkou je 

odpracovat 1500 hodin za 10 posobějdoucích měsíců (leden – říjen). V opačném případě 

dostane pouze poměrnou částku.  

Prémie za přispění k udržení chodu podniku 

V souvislosti s pandemií onemocnění covid-19 se společnost rozhodla, že každý, kdo 

do konce října 2021 podstoupí plné očkování proti tomuto onemocnění a tento fakt doloží 

certifikátem, dostane v listopadové výplatě jednorázovou prémii v hodnotě 3000 Kč.   

5.3.3 Zhodnocení  

Prémie za přispění k udržení chodu podniku je velkým motivátorem pro podstoupení 

očkování a nemalou odměnou pro zaměstnance, kteří očkování podstoupili z vlastní vůle. 

V tomto odvětví je tento druh prémie namístě, jelikož jde o práci se zvířaty, kteřá 

potřebují každodenní péči ke svému přežití a výpadek většího množství pracovních sil je 

pro fungování podniku neúnosný.   

Prémii za odpracované hodiny vnímají zaměstnanci velmi pozitivně, z důvodu její 

výplaty měsíc před Vánocemi. Na druhou stranu by mzdu, navýšenou o tuto částku, 

očekávali každý měsíc.  
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5.4 Výpočet mzdy a její účtování 

5.4.1 Výpočet (obecně) 

a) Výpočet mzdy v živočišné výrobě 

Výpočet hrubé mzdy se skládá ze dvou částí. V první části se spočte každému zaměst-

nanci část mzdy, kterou musí na základě pracovní smlouvy dostat (stanovená úkolová 

mzda za odpracované směny, příplatky, placená dovolená). Poté se rozdělí dodatečná 

suma peněz, která se spočte tak, že od sumy peněz, jež je vyhrazena pro hrubé mzdy 

pracovníkům v ŽV, se odečte částka spočtena v první části výpočtu. Ta se zaměstnancům 

promítá do hrubé mzdy jako výkonnostní odměna. Vyhrazená suma peněz pro zaměst-

nance v živočišné výrobě se odvíjí od množství nadojeného mléka. Osoba pověřena vý-

počtem hrubé mzdy těchto zaměstnancům se musí pohybovat v rozmezí koeficientů 

(částka za litr nadojeného mléka), které stanoví na začátku roku hlavní ekonom s předse-

dou společnosti. Tento rok je toto rozmezí 0,61 Kč - 0,63 Kč (u pobočky s plemenem 

Český strakatý skot) a 0,59 Kč – 0,61Kč (u pobočky s Holštýnským plemenem). V praxi 

to znamená že pokud se nadojí (na pobočce s Holštýnským plemenem) 600 000 litrů 

mléka tak se musí částka připadající na hrubé mzdy v ŽV pohybovat mezi 354 000 Kč až 

366 000 Kč. Výkonnostní odměna se rozděluje v závislosti na pracovní pozici zaměst-

nance a počtu odpracovaných hodin v dané měsíci, popřípadě i na individuálním ohod-

nocení.  

Čistou mzdu poté spočítá mzdová účetní za pomocí softwaru, a to postupem, který 

stanovuje zákon. V poslední řadě se mzda zaúčtuje.        

b) Výpočet mzdy v ostatních úsecích 

V rostlinné výrobě jsou zaměstnanci odměňováni časovou mzdou. Do konce minu-

lého roku byly traktoristé odměňováni úkolovou mzdou závislou na obhospodařené ploše. 

Z důvodu zjednodušení výpočtu podnik přešel na časovou mzdu. 

THP pracovníci mají pevnou měsíční mzdu, jež je zakotvena v pracovní smlouvě.   

5.4.2 Zaúčtování (obecně) 

V této podkapitole nalezneme účetní případy týkající se mezd a jejich zaúčtování, včetně 

analytiky používanou podnikem. V tabulce č. 5 nalezneme shrnutí tohoto účtování. Ta-

bulka č. 6 naopak znázorňuje rozšířené účtování. 
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Tabulka 5: Účtování mzdy shrnuté  

Druh mzdy Má dáti Analytika  Dal 

Základní mzda 521 110 331 

Prémie a příplatky 521 210 331 

Náhrady mezd 521 400 331 

Náhrady nemoci 521 405 331 

Dohoda o provedení 

práce 

521 600 331 

(zdroj: interní materiál podniku, vlastní zpracování) 

Tabulka 6: Účtování mzdy rozšířené  

Druh mzdy Má dáti Analytika Dal 

Úkolová mzda 521 110 331 

Vypořádání konta 

pracovní doby 

521 110 331 

Odškodnění nemoci 

z povolání 

548 181 331 

Odškodnění pra-

covních úrazů - 

podnikem 

548 181 331 

Odstupné, od-

chodné 

521 400 331 

Doplatek do mini-

mální mzdy 

521 110 331 

Ostatní úkolová 

mzda 

521 110 331 

Hodinová mzda 521 110 331 

Měsíční mzda 521 110 331 

Časová mzda ve 

výši průměru 

521 110 331 

Ostatní časová 

mzda 

521 110 331 
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Osobní hodnocení 521 210 331 

Noční příplatek 521 210 331 

Pohotovost + 

ostatní příplatky 

521 210 331 

Příplatek za práci 

v sobotu a neděli 

521 210 331 

Ztížené pracovní 

prostředí 

521 210 331 

Pohotovostní služby 521 210 331 

Vícesměnný provoz 521 210 331 

Přesčas 521 110 331 

Prémie 521 210 331 

Životní jubilea 521 210 331 

Jednorázová pré-

mie 

521 210 331 

Výkonnostní od-

měny 

521 210 331 

Odměny členů sta-

tutár. orgánů 

521 170 331 

Vypořádání – 5. tý-

den dovolené 

521 210 331 

Ostatní prémie 521 210 331 

Dohoda o prove-

dené práce 

521 600 331 

Odměny z fondu ve-

doucího 

521 210 331 

dovolená 521 400 331 

Náhrady za nevy-

branou dovolenou 

521 400 331 

Náhrady ve svátek 521 400 331 

Placené i neplacené 

volno 

521 400 331 
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Náhrada za 

prostoje 

521 400 331 

Náhrada nemoci 1-

3 dny 

521 405 331 

Náhrada nemoci 

nad 3 dny 

521 405 331 

Ostatní náhrady 

mezd 

521 400 331 

Dodatková dovo-

lená 

521 402 331 

(zdroj: interní materiál podniku, vlastní zpracování) 

 

5.4.3 Výpočet mzdy konkrétního zaměstnance živočišné výroby 

Zaměstnanec (hlavní pracovní poměr) odpracoval 19 dní z toho 40 hodin v sobotu a 

neděli. Nečerpal žádnou dovolenou. Jeden den čerpal placené volno z důvodu darování 

krve. Tento pracovník má podepsané prohlášení k dani, dvě děti, na které uplatňuje slevu 

na dani a v podniku je déle než 10 let. Dále je tomuto zaměstnanci strhávána ze mzdy 

částka za stravování, které čerpal v tomto měsíci celkem 16krát. Odměnu za množství 

nadojeného mléka v tomto měsíci vedoucí pracovník stanovil na 530 Kč za směnu. Jeho 

dosavadní hodinový průměr je 155,06 Kč. Výpočet čisté mzdy tohoto zaměstnance je 

uveden v tabulce č. 7. Tyto skutečnosti jsou také obsaženy ve výplatnici zaměstnance, 

kterou nalezneme v obrázku č. 2. V tabulce č. 8 nalezneme zaúčtování této mzdy.      

Tabulka 7: Výpočet mzdy  

 Výpočet Výsledná částka 

Úkolová mzda 19*800 15.200,- 

Příplatek za práci v sobotu a 

neděli 

40*44 1.760,- 

Výkonnostní odměna 530*20 10.600,- 

Náhrada mzdy  155,06*8 1.241,- 

Hrubá mzda 15.200 + 1.760 + 10.600 + 

1.241 

28.801,- 
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Sociální pojištění (6,5 %) 28.801*0,065 1.873,- 

Zdravotní pojištění (4,5 %) 28.801*0,045 1.297,- 

Zálohová daň z příjmu (15 %) 28.900*0,15 4.335,- 

Sleva na dani 2.320 + 1.267 + 1.617 5.204,- 

Daňový bonus 5.204 - 4.335 869,- 

Čistá mzda 28.801 – 1.873 – 1.297 + 869 26.500,- 

Srážka za stravování 16*25 400,- 

Částka k výplatě 26.500 - 400 26.100,- 

Náklady zaměstnavatele   

Sociální pojištění (24,8 %) 28.801*0,248 7.142,- 

Zdravotní pojištění (9 %) 28.801*0,09 2.592,- 

Příspěvek na životní pojištění --- 1.600,- 

Celkové ZP 28.801*0,135 3.889,- 

Celkové SP 28.801*0,313 9015 

Celkové náklady podniku 28.801 + 7.143 + 2.592 + 1.600 40.136,- 

(zdroj: interní materiál podniku, vlastní zpracování) 

Pozn. Sociální pojištění placené zaměstnavatelem se zaokrouhluje na celé koruny nahoru, 

avšak zaměstnavatel vypočítává sociální pojištění tak, že vezme celkovou sumu vyměřo-

vacích základů (hrubých mezd) všech zaměstnanců, kteří jsou tímto pojištěním zatíženi, 

z toho vypočte daných 24,8 %, které posléze zaokrouhlí na celé koruny nahoru. Proto se 

ve výpočtu konkrétních zaměstnanců může výsledek vypočten softwarem odchylovat o 1 

Kč, jako je tomu v tomto případě.   
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Obrázek 2: Výplatnice  

 

(zdroj: interní dokument podniku) 

5.4.4 Zaúčtování mzdy (konkrétní) 

Tabulka 8: Zaúčtování mzdy  

Účetní 

případ 

Text Částka MD D 

1) Výplatní listina    

 Úkolová mzda 15.200,- 521/110 331 

Příplatek za práci v sobotu a neděli 1.760,- 521/210 331 

Výkonnostní odměna 10.600,- 521/210 331 

Náhrada mzdy 1.241,- 521/400 331 

Příspěvek zaměstnanců na ZP 1.297,- 331 336 
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Příspěvek zaměstnanců na SP 1.873,- 331 336 

ZP placené zaměstnavatelem 2.592,- 524 336 

SP placené zaměstnavatelem 7.143,- 524 336 

Daň z příjmu zálohová -869,- 331 342 

Stravné 400,- 331 335 

2) Výpis z bankovního účtu    

 Úhrada SP 9.016,- 336 221 

Úhrada ZP 3.889,- 336 221 

Úhrada zálohové daně z příjmu -869,- 342 221 

Úhrada mzdy 26.100,- 331 221 

(zdroj: interní materiál podniku, vlastní zpracování) 
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6 Spokojenost a motivace zaměstnanců ŽV 

Na jedné z poboček v úseku živočišné výroby, byla zjištěna velká demotivace zaměst-

nanců zapříčiněna odměňovacím systémem, ale také chováním nadřízeného. Jsou toho 

názoru, že jejich výkon není dostatečně ohodnocen. Téměř 100 % těchto tázaných za-

městnanců uvedlo, že jejich spokojenost a motivovanost s nimi nikdy nadřízený neřešil a 

na jejich případné připomínky či potřeby nebere zřetel. Podle necelých 70 % respondentů 

je odměňovací systém nespravedlivý, protože každý dostane základní úkolovou mzdu za 

směnu stejnou a výkonnostní prémie závisí na množství směn. Tj. každý zaměstnanec 

dostane za každou odpolední směnu v daném měsíci stejnou částku, bez ohledu na to, jak 

kvalitně práci odvedl. Zaměstnanci, kteří odvádějí méně kvalitní výkon, toto odměňování 

nijak nemotivuje k výkonu lepšímu a naopak zaměstnance, kteří práci odvádějí poctivě a 

kvalitně, tento způsob demotivuje a donucuje k slabšímu výkonu. Kvalita odvedené práce 

se odráží v případě ŽV na množství nadojeného mléka, a tudíž i na mzdách zaměstnanců 

na této pobočce, samozřejmě i na zisku celé společnosti. Někteří zaměstnanci kvůli na-

staveným podmínkám dokonce rozvázali s podnikem pracovní smlouvu, jednalo se pře-

devším o mladé perspektivní zaměstnance, o které je v tomto odvětví nouze. Většina stá-

vajících zaměstnanců v podniku setrvává, protože mají pouze několik let do odchodu do 

starobního důchodu. Někteří setrvávají pouze proto, že v blízkosti jejich bydliště lepší 

práci neseženou. Dva zaměstnanci vypověděli, že reálně uvažují o změně zaměstnání a 

příčinnou není pouze mzdové ohodnocení. Na otázku, o kolik by museli brát více, aby si 

připadali správně ohodnoceni, většina odpovídala okolo 10.000 Kč. Situace na této po-

bočce je alarmující.   

V ostatních pobočkách byla zjištěna pouze mírná nespokojenost, avšak ani tady spo-

kojenost se zaměstnanci nikdo neřeší a fluktuace zaměstnanců je pouze o něco mírnější. 

Na otázku, o kolik by museli brát více, aby si připadali správně ohodnoceni, odpovídali 

v průměru 5.000 Kč.    

6.1 Návrh na řešení 

K zvýšení motivace a spokojenosti vede mnoho cest, dnes máme mnoho způsobů, jak 

toho docílit. V této podkapitole uvádím některé svoje návrhy. Vedoucí pracovník by měl 

podřízeným vytvořit větší prostor pro jejich názory a připomínky a brát v potaz potřeby 

těchto zaměstnanců a vylepšit si tak s nimi pracovní vztah. Začít projevovat respekt a 
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empatii. Zvýšit celkově komunikaci mezi nadřízenými a podřízenými a využít kritiku a 

pochvalu zaměstnanců k jejich motivaci. 

Alespoň jednou ročně podrobit zaměstnance dotazníku o jejich spokojenosti s odmě-

ňovacím systémem, systémem benefitů a pracovním klimatem, aby mohl zaměstnavatel 

přizpůsobit pracovní podmínky k potřebám zaměstnanců, a tudíž k jejich spokojenosti. 

Co se týče odměňování, spravedlnost je při rozdělování mezd jedním z nejdůležitěj-

ších kritérií, proto jsem zaměstnavateli doporučila, aby vyplácená výkonnostní odměnu 

byla více závislá na individuálním výkonu a zvýšila se tak motivace všech zaměstnanců. 

Pokud by se zvedla motivace zaměstnanců, zvýšil by se i jejich výkon, aneb množství 

nadojeného mléka, což by mělo pozitivní vliv nejen na výši výkonnostní odměny zaměst-

nanců v tomto úseku, ale i na zisk celé společnosti. 
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7  Závěr 

Tato práce se zabývá problematikou spojenou s odměňovacím systémem zaměst-

nanců. Konkrétně jde o efektivnost odměňování a motivaci. Cílem mé práce bylo provést 

analýzu mzdového systému a systému zaměstnaneckých benefitů ve vybraném podniku 

se zemědělským zaměřením.  

Celý výzkum je založen na nestandardizovaných rozhovorech, kterými podrobuji za-

městnance této společnosti. Nejvíce se zaměřuji na živočišnou výrobu, jelikož je to hlavní 

činnost podniku, a právě v ní byly zjištěny největší nedostatky. 

Výsledkem mé práce je odhalení několika nedostatků, týkající se nespokojenosti za-

městnanců se mzdovým ohodnocení a s klimatem na pracovišti. Nedostatky byly zjištěny 

například v komunikaci mezi nadřízenými a podřízenými, v nespravedlivém rozdělování 

mezd či v nabídce benefitů. Tyto nedostatky zapříčiňují nízkou motivaci zaměstnanců a 

tím pádem snižují výkon pracovníků. Na základě provedené analýzy, jsem navrhla možné 

řešení pro odstranění zjištěných nedostatků. Doporučuji například rozšířit nabídku bene-

fitů o tz. Flexi Passy, který dokážou pokrýt příspěvek na různé volnočasové aktivity. Dále 

navrhuji, aby výkonnostní odměna byla více závislá na individuálním výkonu. Má dopo-

ručení jsem předala managementu podniku.  

Po vyhodnocení mé analýzy se shoduji se studií sociologa PhDr. Vojtěcha Bednáře 

z roku 2017, že peníze nejsou jediný faktor, který lidi motivuje a udržuje v zaměstnání, 

ale že lidé potřebují správnou kombinaci 3 faktorů: peněz, dobrého kolektivu a smyslu 

práce, přičemž absence smyslu práce u profesí, kde očekáváme stále stejný výkon nevadí, 

což je i tento případ. Příčina odchodu ze zaměstnání pak spočívá v tom, že selhává kom-

binace těchto faktorů. Což se mi povedlo prokázat v mém výzkumu (Bednář, 2017).    

Co se týče slovního hodnocení zaměstnanců, přikláním se k názoru Yvety Richtaří-

kové a její studii, ohledně využití kritiky a pochvaly k motivaci zaměstnanců z roku 2008. 

Pokud nadřízený využije tyto nástroje správně, může to být pro podnik velkým přínosem. 

Kritikou lze eliminovat množství chyb na pracovišti a tím pádem ušetřit čas, pokud ušet-

říme čas, ušetříme i peníze. Pokud chceme, aby kritika fungovala jako motivační nástroj 

nesmíme opomenout pochvalu, která musí po dobře odvedené práci, která byla předmě-

tem kritiky, následovat (Richtaříková, 2008). 
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Bakalářská práce je přínosná zejména pro finanční management podniků, které v pod-

nikové praxi řeší podobný problém. Práce přináší možné návrhy a doporučení, jak daný 

problém efektivně řešit. 
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Summary 

My bachelor thesis deals with wage issues and employee motivation. Its aim is to 

analyze the agricultural enterprise, specifically its remuneration system and the system of 

employee benefits. Based on this analysis, then propose a solution to increase the effi-

ciency of these two systems. 

In the theoretical part, the employee's employment rights are mentioned. Furthermore, 

I introduce the reader to all components of the wage, how it is calculated and accounted 

for, and of course I do not forget about benefits, which are nowadays part of every remu-

neration system.  

In the practical part, I analyse the remuneration system of a specific company, using 

interviews with employees. I evaluate the information obtained and suggest ways of pos-

sible improvement. I also focus on the calculation and accounting of wages.   

 

Key words: wages, taxes, benefits, human resources, motivation. 

JEL classification:  

• M41 – Accounting 

• M54 – Labor Management 

• O15 – Human Resources
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o Spíše ne – 27x 
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