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ABSTRAKT 

Tato diplomová práce se zabývá problematikou zaměstnaneckých benefitů. Teoretická část 

práce popisuje legislativní rámec zaměstnaneckých benefitů, rizika a nevýhody zaměstna-

neckých benefitů a jednotlivé druhy zaměstnaneckých výhod. Praktická část je z jedné 

části zaměřena na analýzu součastného stavu pouţívání zaměstnaneckých benefitů pomocí 

dotazníkového šetření. Druhá část obsahuje návrhy na změnu uplatnění a zdanění někte-

rých zaměstnaneckých benefitů. 

 

Klíčová slova: Zaměstnanecký benefit, mzda, motivace, nepeněţní příjem, zdanění příjmů, 

daň z příjmů.   

 

 

 

 

ABSTRACT 

This thesis deals with employee benefits. Theoretical part describes the legislative fra-

mework for employee benefits, risks and disadvantages of employee benefits and variol 

type sof employee benefits. The practical part is from one part focused on analyzing the 

current state of use of employee benefits through a questionnaire survey. The sekond part 

contains proposals to amend the application and taxation of certain employee benefits. 
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ÚVOD 

 

Uplatňování a zdanění zaměstnaneckých benefitů je problematika, která se týká téměř kaţ-

dého pracujícího člověka. A to je jedním z důvodů, proč jsem si toto téma pro svou diplo-

movou práci zvolila. I já se ve svém budoucím profesním ţivotě s největší pravděpodob-

ností s poskytováním zaměstnaneckých výhod od zaměstnavatele setkám. Zaměstnanecké 

benefity jsou velmi rozsáhlou a zajímavou oblastí pro odměňování pracovníků, které jsou 

povaţovány za součást mzdy, ale také jako motivační prvek na získání a udrţení kvalitních 

zaměstnanců. 

V teoretické části své práce se zaměřím na zaměstnanecký benefit a jeho legislativní pra-

meny pro uplatňování a zdaňování v České republice. Popíšu rizika a nevýhody zaměstna-

neckých benefitů a poté se zaměřím na jednotlivé druhy zaměstnaneckých výhod. Jelikoţ 

s tématem zaměstnaneckých benefitů nepochybně souvisí zdaňování příjmů, budu se 

ve své práci zabývat i touto problematikou. 

Dále se zaměřím na problematickou oblast zaměstnaneckých benefitů ve vybraných státech 

Evropské unie, a to konkrétně ve Francii, Velké Británii a na Slovensku. 

V úvodu praktické části se zaměřím na zjištění součastného stavu vyuţívání zaměstnanec-

kých benefitů pracovníky. Potřebné informace získám za pomoci vytvořeného dotazníku. 

Cílem mého dotazníkového šetření bude zjistit, jaké zaměstnanecké benefity jsou nabízeny 

ze strany zaměstnavatelů jednotlivým pracovníkům, a které z nich zaměstnanci vyuţívají. 

Mimo jiné se také pokusím zjistit, o jaké druhy benefitů by popřípadě zaměstnanci měli 

zájem, a zdali je moţnost získání zaměstnaneckého benefitu navíc vede k lepším pracov-

ním výkonům.  

V závěru své diplomové práce uvedu návrhy na změny v uplatnění a zdanění některých 

zaměstnaneckých benefitů v České republice, které by se podle mého názoru mohly osvěd-

čit v praxi. 

Návrhy se budou týkat zejména vyuţívání sluţebního automobilu i pro soukromé účely 

zaměstnance. Pokusím se zpřesnit výpočet nepeněţní hodnoty navyšující hrubou mzdu 

zaměstnance tak, aby lépe vypovídala skutečné hodnotě vozu.  
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V praktické části se budu také věnovat problematice zdanění příjmů, jelikoţ daně z příjmů 

jsou jednou z nejdůleţitějších příjmových sloţek státního rozpočtu související i se zaměst-

naneckými benefity. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 ZAMĚSTNANECKÁ VÝHODA JAKO SLOŽKA MZDY 

 

Poskytování zaměstnaneckých benefitů je stanoveno právními předpisy obligatorními nebo 

fakultativními. Hlavními legislativními prameny zabývajícími se zaměstnaneckými výho-

dami jsou následující: 

- Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění pozdějších předpisů; 

- Zákon č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečeni a příspěvku na státní 

politiku zaměstnanosti; 

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

- Vyhláška č. 114/2002 Sb., o fondu kulturních a sociálních potřeb, ve znění pozděj-

ších předpisů. 

 

Platnost a účinnost jednotlivých zákonů a vyhlášek nelze stanovit dopředu, jelikoţ zda 

budou dané předpisy platit i v dalších zdaňovacích obdobích záleţí na vládě a na tom, jaké 

daňové reformy si pro obyvatele České republiky přichystají. Za daňovou reformu můţeme 

v určitém smyslu povaţovat jakoukoliv změnu ve struktuře daní, ať jiţ ve formě změny 

sazeb, daňových základů nebo speciálních úprav. Kaţdá daňová reforma má formulovány 

cíle, od jejichţ uskutečnění se očekává pozitivní dopad na ekonomiku dané země nebo také 

spravedlivější přerozdělení daňového břemene. Častým cílem je také sníţení státního dlu-

hu.  

 

Zaměstnavatel v praxi dostává na výběr, zda poskytne určitou zaměstnaneckou výhodu 

v určité výši nebo provede případné zvýšení čisté mzdy, coţ znamená, ţe tato částka bude 

zahrnuta do základu daně z příjmů ze závislé činnosti a bude podrobena odvodům sociál-

ního a zdravotního pojištění. 

Celkový příjem zaměstnance můţeme tedy rozdělit na: 

- čistou mzdu; 

- zaměstnaneckou výhodu. [11] 
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Zaměstnanci většinou vnímají mzdu a zaměstnanecké výhody jako rozdílnou součást svého 

platu. Peníze jsou do určité míry samozřejmostí a můţeme je brát za neosobní, kdeţto urči-

tá míra péče firmy o zaměstnancovo stravování, volný čas či zdraví je vnímána mnohem 

intenzivněji. Pokud zaměstnavatel neopomíjí tuto skutečnost, budou zaměstnanci podvě-

domě vnímat, ţe jejich zaměstnavateli na nich záleţí a ţe povaţuje za důleţité se o ně sta-

rat i mimo rámec pracovního procesu. 

 

Firmy v době krize sniţovaly, ale také sniţují náklady a ruší zaměstnanecké benefity. Pro-

zíravý zaměstnavatel se však snaţí budovat pozici pro budoucí růst firmy a udrţet si kva-

litní zaměstnance. Poskytování zaměstnaneckých benefitů, tedy různých peněţitých nebo 

nepeněţitých plnění zaměstnancům jejich zaměstnavatelem nad rámec sjednané mzdy při-

spívá nejen k motivaci zaměstnanců, ale také k jejich vyšší loajalitě k zaměstnavateli. 

 

1.1 Zaměstnanecký benefit 

Jedním z hlavních cílů kaţdého personalisty je vybrat pro svou firmu kvalitní zaměstnance, 

motivovat je k vysokému pracovnímu nasazení a udrţet jejich loajalitu a motivaci dlouho-

době. Jistě je to náročný úkol, ale dobře nastavený systém odměn (zaměstnaneckých výhod 

- benefitů) pro zaměstnance představuje řešení. 

Zaměstnavatel můţe místo čisté mzdy poskytnout v určité výši zaměstnanci zaměstnanec-

kou výhodu. Pouţívání odměňování zaměstnanců pomocí těchto benefitů má nejen roli 

motivátoru, ale dokáţí navíc společnosti přinést určité úspory díky daňové výhodnosti. 

 

Poskytnutou zaměstnaneckou výhodu můţeme tedy rozdělit podle daňových efektů 

do následujících skupin: 

a) Zaměstnanecká výhoda je daňově uznatelným nákladem a zároveň je osvobozená 

od daně z příjmů fyzických osob ze závislé činnosti. 

b) Zaměstnanecká výhoda je daňově uznatelná, ale je osvobozená od daně z příjmů 

ze závislé činnosti. 

c) Zaměstnanecká výhoda je daňově neuznatelná a není osvobozená od daně z příjmů 

fyzických osob ze závislé činnosti. [11] 
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Poslední zmíněnou skupinou se však ve své práci nebudu zabývat, jelikoţ pro zaměstnava-

tele nepřináší ţádnou úsporu. 

 

Za optimální zaměstnaneckou výhodu můţeme povaţovat takové benefity, které jsou 

pro zaměstnance osvobozeny od daně z příjmů ze závislé činnosti a nezahrnují se do vymě-

řovacího základu zaměstnance pro výpočet pojistného na sociální zabezpečení a zdravotní 

pojištění, a jsou také současně pro zaměstnavatele daňově účinným výdajem, který mu tak 

sniţuje základ daně z příjmů. 

 

Balíček poskytovaných benefitů je jedním z významných rozhodovacích faktorů pro za-

městnance, kteří zvaţují více pracovních nabídek. Správně zvolený systém zaměstnanec-

kých výhod spolu s optimálně zvoleným systémem odměňování zaměstnanců přispívá 

ke zvýšení konkurenceschopnosti zaměstnavatele na trhu práce při získávání a stabilizová-

ní kvalifikovaných pracovníků firmy. [5] 

 

1.2 Rizika a nevýhody zaměstnaneckých výhod 

Rizikem při uplatňování benefitů je chybná aplikace daňového a odvodových zákonů (ně-

kdy dochází i k jejich úmyslnému obcházení, porušování). Následkem špatné aplikace zá-

konů jsou daňové a odvodové následky – dodanění atd. Pro moţnost daňového zvýhodnění 

je nezbytné dodrţovat zákonné parametry. Jedině pak je moţné daňové a pojistné zvýhod-

nění uplatnit. Pouze jednoznačným splněním jednoznačně určených zákonných podmínek 

lze téţ dosáhnout daňové bezpečnosti. [8] 

 

Zaměstnanecký benefit (výhoda) se však můţe stát i nevýhodou – ne vţdy musí být takový 

zaměstnanecký benefit přínosem, a to jak pro zaměstnavatele, ale také pro zaměstnance. 

Jeden z příkladů by mohl být sluţební mobilní telefon, který můţe zaměstnanec pouţívat 

také k soukromým hovorům. Je to sice povaţováno za určitý bonus pro zaměstnance, ale 

na druhou stranu to představuje nepřetrţité pracovní spojení s firmou a popřípadě i zákaz-

níky. Tak se z volného večeru či víkendové relaxace můţe stát velice rychle pracovní den. 
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1.3 Druhy zaměstnaneckých výhod 

Jednotlivé zaměstnanecké výhody například ve formě příspěvků na penzijní připojištění, 

stravování, kultury, vzdělávání, rekreačních pobytů či absolvování zdravotnických proce-

dur motivují zaměstnance, pomáhají mu získat tu správnou rovnováhu mezi prací a volným 

časem, ale také krýt určitou část jejich ţivotních nákladů. 

 

Aplikace Benefitů ve firmě můţe probíhat: 

- plošně (pro všechny zaměstnance); 

- v závislosti na hierarchické pozici ve firmě; 

- formou „cafeterie“, kdy si zaměstnanec sám zvolí pro něj nejatraktivnější formu 

mixu benefitů (coţ bývá zpravidla limitováno počtem benefitů či rozpočtem 

pro kaţdého zaměstnance na dané období). [19] 

 

Podle způsobu poskytnutí zaměstnanecké výhody je můţeme rozdělit na: 

- finanční (ţivotní pojištění, penzijní pojištění); 

- formou cenných papírů; 

- nepeněţní příspěvky (poskytnutí nápojů, poskytnutí příspěvku na dovolenou atd.); 

- zvýhodnění oproti běţným podmínkám (prodej zboţí za zvýhodněných podmínek, 

prodej bytu atd.). [11] 

Dále se zaměřím na jednotlivé typy zaměstnaneckých výhod a jejich daňové dopady z hle-

diska zaměstnavatele a z hlediska zaměstnance. 

 

1.3.1 Příspěvky na životní pojištění a penzijní připojištění 

K velmi vyuţívaným benefitům se značnými daňovými výhodami patří příspěvky zaměst-

navatele poskytované zaměstnancům na jejich: 

- penzijní připojištění se státním příspěvkem; 

- soukromé ţivotní pojištění; 

- současně na penzijní připojištění a na soukromé ţivotní pojištění. [5] 
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Zákon o daních z příjmů a zákony o pojistném na sociální zabezpečení a zdravotní pojiště-

ní mimořádně zvýhodňují příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění se státním pří-

spěvkem a na soukromé ţivotní pojištění. [8] 

 

Kaţdý z nás si jistě uvědomuje, ţe ţivot sebou přináší celou řadu rizik. Právě proto nabíze-

jí komerční pojišťovny produkty ţivotního pojištění, které pomáhají zmírnit důsledky ne-

příjemných situací, či v případě nenadálých událostí do určité míry finančně zajistit blízké 

osoby. V ţivotním pojištění jsou kryta dvě základní rizika, a to riziko úmrtí a riziko doţití. 

Pojišťovny pro zájem klientů nabízejí moderní produkty ţivotního pojištění, které různými 

způsoby tyto dvě rizika kombinují. [3] 

Aby tento benefit byl skutečnou výhodou pro obě strany – tedy pro zaměstnavatele i za-

městnance, musí splňovat několik podmínek. Pokud se zaměstnavatel rozhodne přispívat 

svým zaměstnancům na soukromé ţivotní pojištění, bude tento příspěvek osvobozeným 

od daně z příjmů ze závislé činnosti dle § 6 odst. 9 písmena p), který stanovuje následující: 

- pojištění hradí zaměstnavatel pojišťovně za zaměstnance, který vystupuje v pojistné 

smlouvě jako pojistník, a který uzavřel pojistnou smlouvu s pojišťovnou, která 

je oprávněna k provozování pojišťovací činnosti na území České republiky, nebo 

jinou pojišťovnou usazenou na území členského státu Evropské unie nebo Evrop-

ského hospodářského prostoru, 

- pojistné je sjednáno pro případ doţití nebo pro případ smrti nebo doţití nebo na dů-

chodové pojištění, 

- ve smlouvě je výplata pojistného plnění sjednána aţ po 60 kalendářních měsících a 

současně nejdříve v roce dosaţení věku 60 let. [7] 

Daňové výhody na straně zaměstnance nelze uplatnit v případě, ţe příspěvek na penzijní 

připojištění anebo na soukromé ţivotní pojištění je poskytnut zaměstnavatelem ve finanční 

podobě přímo zaměstnanci. V tomto případě by naopak byl finanční příspěvek poskytnutý 

zaměstnanci v plné výši zdaňován současně s jeho mzdou ze superhrubé mzdy a byl by 

zahrnut do vyměřovacího základu pro odvod pojistného na sociálním a zdravotním pojiště-

ní. 
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Pokud splňuje výše uvedené podmínky, můţe si zaměstnanec v úhrnu od téhoţ zaměstna-

vatele odečíst ze svého základu daně v úhrnu aţ 24 000 Kč v jednom zdaňovacím období. 

Tato výše je společná pro penzijní připojištění i ţivotní pojištění. 

 

Penzijní připojištění a ţivotní pojištění představuje pro zaměstnavatele daňový výdaj a to 

podle § 24 odst. 2 písmena j) bod 5., které uvádí, ţe daňovými výdaji jsou také výdaje 

na pracovní a sociální podmínky, péči o zdraví a zvýšený rozsah doby odpočinku zaměst-

nanců vynaloţené na práva zaměstnanců vyplývající z kolektivní smlouvy, vnitřního před-

pisu zaměstnavatele, pracovní nebo jiné smlouvy, pokud tento nebo zvláštní zákon nesta-

noví jinak. 

Uvedené ustanovení má z hlediska benefitů mimořádný význam. Znamená, ţe pokud 

je příslušné plnění plynoucí mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem dohodnuto 

s odborovou organizací v kolektivní smlouvě, stanoveno zaměstnavatelem ve vnitřním 

předpisu, nebo sjednáno mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem v individuální smlouvě 

(pracovní aj.), pak je výdaj spojený s tímto plněním výdajem daňově účinným, sniţujícím 

základ daně zaměstnavatele. Překáţkou tomu můţe být pouze to, ţe zákon o daních 

z příjmů výslovně takový výdaj z daňových výdajů vylučuje. [8] 

 

Penzijní připojištění a ţivotní pojištění - příspěvek do limitu stanoveného zákonem 

je osvobozeným příjmem pro zaměstnance a zároveň nepodléhá odvodům na sociální 

a zdravotní pojištění. Limit činí, jak uţ bylo dříve uvedeno, celkem 24 000 Kč ročně od 

téhoţ zaměstnavatele. Pokud tedy zaměstnavatel zaměstnanci přispívá pouze na jedno 

z uvedených pojištění, můţe mu přispět částkou aţ do výše 24 000 Kč, aniţ by musel za-

městnanci dodaňovat jakoukoliv výši. 

 

Platby do limitu 24 000 Kč: 

- jsou osvobozeny od daní z příjmů zaměstnance – účastníka penzijního připojištění; 

- jsou osvobozeny od odvodů na sociální a zdravotní pojištění – zaměstnavatelé 

je mohou zahrnout do nákladů, pokud jsou příspěvky upraveny v kolektivní smlou-

vě nebo ve vnitřním předpise. [20] 

 

http://www.wuestenrot.cz/
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Platby nad limit 24 000 Kč mají charakter mzdy: 

- nejsou osvobozeny od daní z příjmů zaměstnance – účastníka penzijního připojiště-

ní; 

- nejsou osvobozeny od odvodů na sociální a zdravotní pojištění – s výjimkou navr-

ţených limitů  

- mohou zaměstnavatele zahrnout do nákladů v libovolné výši, pokud jsou příspěvky 

upraveny v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním předpise  - s výjimkou odvodů 

na sociální a zdravotní pojištění jiţ není zaměstnavatel nijak daňově zatíţen. [20] 

 

Poskytnuté úlevy na dani i sociálním a zdravotním pojištění jsou nevratné bez ohledu 

na způsob výplaty prostředků (penze, jednorázové vyrovnání, odbytné, dědictví). [20] 

 

1.3.2 Používání majetku zaměstnavatele pro soukromé účely zaměstnance 

V některých případech můţe zaměstnavatel umoţnit zaměstnancům pouţívat svůj (firem-

ní) majetek k soukromým potřebám zaměstnanců. Z daňového i odvodového hlediska mu-

síme takové pouţívání majetku rozlišit na pouţití majetku pro sluţební účely a na účely 

soukromé. Nejběţnějším příkladem je pouţívání osobního automobilu pro pracovní účely 

a k tomu ještě k soukromým potřebám. Tímto se budu zabývat dále. 

 

Pouţívání sluţebního automobilu i pro soukromé účely zaměstnance se vyskytuje přede-

vším u pracovníků v řídících pozicích a obchodních zástupců či dealerů. Jde o způsob mo-

tivace zaměstnanců formou poskytnutí motorového vozidla nejen pro pracovní, ale také 

pro soukromé účely. 

Poskytuje-li zaměstnavatel zaměstnanci motorové vozidlo a to bezplatně na sluţební i sou-

kromé účely, povaţuje se za příjem zaměstnance částka ve výši 1 % vstupní ceny vozidla 

za kaţdý i započatý kalendářní měsíc poskytnutí vozidla, jak uvádí ZDP, v § 6 odstavce 6. 

Dále je zde uvedeno, ţe pokud se jedná o najaté vozidlo, vychází se ze vstupní ceny vozi-

dla u původního vlastníka, a to i v případě, ţe dojde k následné koupi vozidla. Pokud 

ve vstupní ceně není zahrnuta daň z přidané hodnoty, pro účely tohoto ustanovení se o tuto 

daň zvýší. Je-li částka, která se posuzuje jako příjem zaměstnance za kaţdý i započatý ka-

lendářní měsíc poskytnutí vozidla, niţší neţ 1 000 Kč, povaţuje se za příjem zaměstnance 
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částka ve výši 1 000 Kč. Pokud poskytne zaměstnavatel zaměstnanci bezplatně v průběhu 

kalendářního měsíce postupně za sebou více motorových vozidel k pouţívání pro sluţební 

i soukromé účely, povaţuje se za příjem zaměstnance částka ve výši 1 % z nejvyšší vstupní 

ceny motorového vozidla. Pokud však poskytne zaměstnavatel zaměstnanci bezplatně 

v průběhu kalendářního měsíce více motorových vozidel současně, povaţuje se za příjem 

zaměstnance částka ve výši 1 % z úhrnu vstupních cen všech motorových vozidel pouţíva-

ných pro sluţební i soukromé účely. Vstupní cenou vozidla se pro účely tohoto ustanovení 

rozumí vstupní cena uvedená v § 29. [7] 

Dalším, na co bychom se měli zaměřit v tomto případě, jsou také náklady spojené s provo-

zem vozidla. Coţ představuje nejen náklady na pohonné hmoty, ale také další náklady, 

které souvisí s provozem vozidla. 

Náklady na pohonné hmoty, které jsou u zaměstnavatele daňově uznatelnými výdaji, 

se však nesmí týkat soukromých cest zaměstnance. Pravidelně musí docházek k vyúčtování 

soukromých jízd zaměstnance, pokud není uvedeno v pracovní či jiné smlouvě jinak. 

Náklady související s provozem vozidla jsou nejčastěji náklady na opravy a dálniční 

známky. U těchto nákladů je nutné rozhodnout, se kterými účely souvisely. V případě, ţe 

náklady souvisely pouze se soukromými účely, nejsou daňově uznatelnými náklady za-

městnavatele. Pokud by došlo k situaci, ţe například byla pořízena dálniční známka, která 

souvisela s pracovním, ale také se soukromými účely, je potřeba rozúčtovat celkovou hod-

notu dálniční známky na část související se soukromou spotřebou a část související se slu-

ţební cestou. U zaměstnavatele hodnota výdaje, který souvisel se soukromou cestou za-

městnance, představuje daňově neuznatelný výdaj. Pro zaměstnance pak tato částka vstu-

puje do základu daně a i do vyměřovacího základu pro sociální a zdravotní pojištění. 

 

1.3.3 Poskytování stravenek a bezplatné stravy 

Příspěvek zaměstnavatele na stravování je nepovinným plněním ze strany zaměstnavatele, 

zaměstnancům na něj nevzniká dle zákoníku práce (§ 236) ţádný právní nárok. 

Stravenky často pouţívají zaměstnavatelé, kteří sami neprovozují vlastní stravovací zaříze-

ní. Stravenka je pak příspěvkem zaměstnavatele k tomu, aby zaměstnanci mohli během 

pracovní doby vyuţít stravování u cizích subjektů. Velmi často je diskutováno, kdy a jak 

stravenky pouţít. Stravenka sama o sobě není to, co je daňově účinné. Sama o sobě je pou-

javascript:void(0)
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hou ceninou. Pokud není vyuţita v souladu se zákonem, nenastane pro zaměstnavatele po-

ţadovaný účinek - daňový náklad. [25] 

Podle ZDP § 24 ods. 2 písmena j platí, ţe výdaji (náklady) jsou také výdaje na pracovní 

a sociální podmínky, péči o zdraví a zvýšený rozsah doby odpočinku zaměstnanců vynalo-

ţené na provoz vlastních stravovacích zařízení, kromě hodnoty potravin, nebo příspěvky 

na stravování zajišťované prostřednictvím jiných subjektů a poskytované aţ do výše 55 % 

ceny jednoho jídla za jednu směnu, maximálně však do výše 70 % stravného. Příspěvek 

na stravování lze uplatnit jako výdaj, pokud přítomnost zaměstnance v práci během této 

stanovené směny trvá aspoň 3 hodiny. Příspěvek na stravování lze uplatnit jako výdaj 

na další jedno jídlo za zaměstnance, pokud délka jeho směny v úhrnu s povinnou přestáv-

kou v práci, kterou je zaměstnavatel povinen poskytnout zaměstnanci podle zvláštního 

právního předpisu, bude delší neţ 11 hodin. Za stravování ve vlastním stravovacím zaříze-

ní se povaţuje i stravování zabezpečované ve vlastním stravovacím zařízení prostřednic-

tvím jiných subjektů. [7] 

 

Pokud zaměstnavatel poskytuje svým zaměstnancům stravenku, poskytuje ji obvykle tak, 

aby ji mohl daňově uplatnit jako svůj náklad (výdaj). Podmínkou daňového uplatnění toho-

to výdaje je ovšem současné splnění zákonem stanovených podmínek, a to, ţe zaměstnanec 

byl přítomen v práci během stanovené pracovní směny po dobu alespoň 3 hodin (zaměst-

nanec musí být po tuto dobu) přítomen na pracovišti, a zároveň mu v průběhu této směny 

nevznikl nárok na stravné při pracovní cestě (není-li zaměstnanec přítomen na pracovišti, 

protoţe čerpá např. náhradní volno, podmínka pro poskytnutí příspěvku na stravování, po-

taţmo stravenky, splněna není). [26] 

 

1.3.4 Poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti 

Poskytování nealkoholických nápojů na pracovišti a občerstvení je jedna z moţností, jak 

přispět ke zlepšení sociálních podmínek na pracovišti. Dá se říci, ţe nejde o klasickou za-

městnaneckou výhodu poskytovanou zaměstnanci, jelikoţ dle zákona č. 309/2006 Sb., 

o zajištění dalších podmínek bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a jeho prováděcích 

předpisů má zaměstnavatel povinnost svým zaměstnancům poskytovat na pracovišti vodu 

a ochranné nápoje.  
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Pro zaměstnance jsou nealkoholické nápoje a občerstvení nepeněţní příjem osvobozený 

od daně z příjmů ze závislé činnosti a to dle § 6 ods. 9 písmeno b) a c) ZDP a to v případě, 

kdy se jedná o nepeněţní příjem a ke konzumaci těchto nápojů dochází na pracovišti. 

Na druhou stranu, pokud by se zaměstnavatel rozhodl, ţe místo nealkoholickým nápojů 

poskytne zaměstnancům peněţní náhradu, zvýší jím tak o tuto částku základ daně z příjmů 

a tím se stává současně i vyměřovacím základem pro odvod pojistného na sociálním za-

bezpečení a všeobecném zdravotní pojištění. 

Pro zaměstnavatele jsou výdaje spojené se zajištěním těchto nápojů povinné, a to podle 

zvláštního zákona a takové výdaje jsou výdaje daňově uznatelné. 

 

1.3.5 Příspěvek na sport, kulturu, zdraví, rekreaci a volný čas 

Od daně z příjmů fyzických osob podle § 6 odstavce 9 písmene d) jsou osvobozena nepe-

něţní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z fondu kulturních a sociálních 

potřeb, ze sociálního fondu, ze zisku po jeho zdanění anebo na vrub výdajů, které nejsou 

výdaji na dosaţení, zajištění a udrţení příjmů, ve formě moţnosti pouţívat rekreační, zdra-

votnická a vzdělávací zařízení, předškolní zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná 

a sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku na kulturní pořady a sportovní akce. Pokud 

jde o poskytnutí rekreace včetně zájezdů, je u zaměstnance z hodnoty nepeněţního plnění 

od daně osvobozena v úhrnu nejvýše částka 20 000 Kč za kalendářní rok. Jako plnění za-

městnavatele zaměstnanci se posuzuje i plnění poskytnuté pro rodinné příslušníky zaměst-

nance. [7] 

 

1.3.5.1 Příspěvky na kulturu a sportovní akce  

Tento druh příspěvku je dále nutné rozdělit na příspěvky jako peněţní plnění a příspěvky 

jako nepeněţní plnění. Na první pohled by se mohlo zdát, ţe se jedná o totéţ, ale opak 

je pravdou. 

Pokud zaměstnavatel poskytne zaměstnanci benefit formou příspěvku na kulturní či spor-

tovní akci jako nepeněţní plnění (např. obdrţí-li vstupenku na koncert), vezme na to pro-

středky ze sociálního fondu. Pro zaměstnance to znamená, ţe za tuto zaměstnaneckou vý-
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hodu neplatí ţádnou daň – tento příjem (bez limitu) je osvobozen od daně z příjmů fyzic-

kých osob, jak uţ bylo zmíněno v předchozí kapitole. 

Jestliţe však bude příspěvek formou peněţního plnění, dá se tato zaměstnanecká výhoda 

povaţovat spíše za částečně výhodný benefit. Pokud se totiţ rozhodne zaměstnavatel po-

skytnout finanční prostředky ze sociálního fondu (zisku, příjmu po jeho zdanění), zaměst-

nanec tuto část příjmů stejně jako ostatní příjmy zdaní. Tím se tento peněţní příjem stane 

součástí vyměřovacích základů pro pojistné. 

 

1.3.5.2 Používání zdravotnických a jiných zařízení 

Zaměstnavatel zajišťuje pro své zaměstnance preventivní péči uzavřením smlouvy o po-

skytování závodní preventivní péče se zdravotnickým zařízením, nebo můţe mít vlastní 

zdravotní zařízení. 

Zaměstnavatel můţe svým zaměstnancům zabezpečovat (platit) např. vitaminové a obdob-

né přípravky k posílení organismu a jiné poloţky z lékárenského sortimentu, očkování pro-

ti chřipce a očkování jiná, rehabilitaci formou masáţe zad a nohou, rehabilitační pomůcky 

aj. [8] 

Pro zaměstnance je pouţití zaměstnaneckých výhod jako nepeněţního plnění výhodné, 

poněvadţ tento příjem není omezen limitem a je osvobozen od daně z příjmů. Tento bene-

fit znamená, ţe zaměstnavatel zboţí či sluţbu zaplatí přímo zdravotnickému zařízení a pak 

poskytne zaměstnanci, nebo mu předá poukázku, na kterou lze takové zboţí či sluţbu ode-

brat či čerpat. 

Zaměstnanecká výhoda by se stala částečně zvýhodněným benefitem, pokud by se nepe-

něţní příjem stal příplatkem na zdravotní péči. V tomto případě by totiţ zaměstnanec mu-

sel zaplatit z výše příspěvku také daň z příjmů a také by byl tento příjem součástí vyměřo-

vacího základu pro pojistné. 

 

1.3.6 Dny dovolené navíc – prodloužená dovolená 

Jedním z velice oblíbených zaměstnaneckých benefitů nepochybně patří čas volna navíc. 

Zaměstnavatelé poskytují zaměstnancům o týden (lze i více) prodlouţenou dovolenou nebo 

placené zdravotní dny volna. [8] 
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 Prodlouţená dovolená vstupuje u zaměstnance do vyměřovacího základu pro daň z pří-

jmů. Tento peněţní příjem je tedy příjmem ze závislé činnosti a je zdaňován. 

Pokud je benefitní plnění pracovněprávním nárokem – je jako pracovněprávní nárok do-

hodnuto v kolektivní smlouvě mezi zaměstnavatelem a odborovou organizací, nebo roz-

hodnuto zaměstnavatelem formou vnitřního předpisu, popř. sjednáno v individuální pra-

covní smlouvě, je výdaj na něj daňovým výdajem zaměstnavatele. V případě, ţe by benefit 

nebyl plněním pracovněprávního nároku, nebyl by výdaj na něj výdajem daňovým. [8] 

Jinou formou „volna“ navíc se stávají tzv. sick days. Jde o volno, které zaměstnavatel po-

skytne svým zaměstnancům navíc. Např. při zdravotní indispozici. Jde také o druh benefitu 

a je ho moţné čerpat pouze pokud ho zaměstnavatel poskytuje. Tento druh benefitu navíc 

se neobjevuje v ţádném zákonu. Kaţdý zaměstnavatel má poskytování sick days buď 

v kolektivní smlouvě, nebo stanovené nějakým vnitřním předpisem. 
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1.4 Zdanění příjmů  

V České republice je v dnešní době pouţívána rovná daň pro všechny fyzické osoby, a to 

od roku 2008. 

 

Příjmy fyzických osob se zdaňují ze základu daně sníţeného o nezdanitelnou část základu 

daně a o odčitatelné poloţky od základu daně zaokrouhleného na celá sta Kč dolů. Aktuál-

ní sazba daně je ve výši 15 %. 

 

Příjmy fyzických osob podléhající dani z příjmů jsou: 

- příjmy ze závislé činnosti a funkční poţitky; 

- příjmy z podnikání a z jiné samostatně výdělečné činnosti; 

- příjmy z kapitálového majetku; 

- příjmy z pronájmu; 

- ostatní příjmy. [7] 
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2 ZAMĚSTNANECKÉ BENEFITY V ZAHRANIČÍ 

Pro svou práci jsem si zvolila zahraniční země patřící do Evropské unie a to Francii, Slo-

vensko a Velkou Británii. V následujících podkapitolách se budu zabývat postupně kaţdou 

z uvedených zemí a problematikou zaměstnaneckých benefitů. 

 

2.1 Daňový systém Francie 

Francie patří k zemím s vysokou úrovní daňového zatíţení, které představuje, a řadí se tak 

k zemím jako Švédsko, Dánsko a Belgie. Zároveň patří ke skupině států s vysokým podí-

lem příspěvků na sociální zabezpečení na celkové úrovni daňových příjmů. Příspěvky za-

městnavatelů představují více neţ dvě třetiny celkových příspěvků na sociální zabezpečení. 

[4] 

Francie patří mezi šest zakládajících členů Evropských společenství. 

 

2.1.1 Zaměstnanecké benefity 

Tak jako v ostatních státech, je moţnost poskytovat zaměstnancům různé formy benefitů 

moţná i ve Francii. Tyto výhody jsou součástí jejich pracovních podmínek a jsou obecně 

popsány v individuálních pracovních smlouvách nebo kolektivních smlouvách. 

Kolektivní smlouva (CBA) je uzavřená písemná dohoda mezi: 

- jedním nebo více odborových svazů, kteří zastupují zaměstnance; 

- jeden nebo více odborových svazů z řad zaměstnavatelů v daném odvětví. [17] 

Kromě zaměstnaneckých výhod v CBA určuje individuální a kolektivní pracovní vztahy 

a pracovní podmínky. 

Mezi výhody patří především svátky, placenou dovolenou, skupinové pojištění a penzijní 

plány. Jiné příklady výhod jsou: 

- pomoc na cestování; 

- nemocenské pojištění a připojištění, ţivotní pojištění, 

- plat obdrţený předem; 

- pruţná pracovní doba; 

- moţnost profesního rozvoje; 
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- zubní ošetření. [18] 

 

Od 1. července 2008 platí ustanovení rozšiřující vnitrostátní kolektivní smlouvy, které říká, 

ţe zaměstnavatel sponzoruje zdraví, ţivotní a úrazové výhody pro své bývalé zaměstnance, 

kteří pobírají dávky v nezaměstnanosti. Zaměstnavatelé tak i nadále musejí poskytovat 

výhody aţ po dobu devíti měsíců poté, co zaměstnanec opustí zaměstnání. Jestliţe zaměst-

nanec obdrţí některou z těchto výhod při svém zaměstnání, budou muset zaměstnavatelé 

i nadále výhodu poskytovat za stejných podmínek jako kdyby nadále byli aktivními za-

městnanci. 

Zaměstnanci mají na vyuţívání zaměstnaneckých výhod nárok, za předpokladu, ţe nebyli 

propuštěni ze zaměstnání z důvodu hrubého porušení povinností. Pokud zaměstnanci od-

stoupí nebo je ukončen jejich pracovní poměr z osobních či ekonomických důvodů, jako je 

hromadné propouštění, dříve vyuţívané zaměstnanecké výhody neobdrţí. 

 

2.1.2 Zdanění příjmů 

Daňové sazby a jednotlivé pásma k nim přiřazená jsou uvedeny v následující tabulce. Jsou 

to sazby a pásma pro rok 2011 (pro příjmy dosaţené v roce 2010). Příjmy podléhají pro-

gresivnímu zdanění. Jestliţe by zisk činil v jednom roce € 15 000, pak bude do výše 5 963 

příjem nezdaněn, další část příjmu zdaněna 5,5 % a částka přesahující 11 897 se zdaní 

14 %. 

 

Tab. 1: Zdaňování příjmů fyzických osob ve Francii 

Příjem v € Příjem v Kč Sazba daně v % 

Aţ do výše 5 963 Aţ do výše 144 156 0 

Mezi 5 964 – 11 896 Mezi 144 180 – 287 586 5,5 

Mezi 11 897 – 26 420 Mezi 287 610 – 638 704 14 

Mezi 26 421 – 70 830 Mezi 638 728 – 1 712 315 30 

Nad 70 830 Nad 1 712 315 41 

Zdroj: [20]. 

Poznámka:Přepočet kurzem ČNB ze dne 12. 7. 2011, 1 € = 24,175Kč 
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2.2 Daňový systém Slovenska 

Slovenská republika je pluralitním státem s jednokomorovým parlamentem a prezidentem. 

Správní členění země je na 8 krajů. Slovensko přistoupilo k EU v roce 2004, s účinností 

od 1. 1. 2009 zavedlo i jednotnou měnu Evropské unie – euro. [10] 

 

2.2.1 Zaměstnanecké benefity 

Nejčastěji pouţívané výhody na Slovensku: 

- vzdělávání zaměstnanců; 

- flexibilní pracovní doba; 

- nápoje na pracovišti zdarma; 

- mobilní telefon pro soukromé účely; 

- příspěvek společnosti na důchodové spoření; 

- příspěvek na stravu nad rámec zákona. [15] 

Podle zveřejněného článku ze dne 13. 6. 2011, na portále ekonomika.sk, by se zaměstna-

necké benefity na Slovensku měly rozšířit. Tento rok chce téměř polovina z dotazovaných 

zaměstnavatelů zvýšit všeobecný objem poskytovaných zaměstnaneckých benefitů. 

Aţ 61 % plánuje změnit strukturu systému odměňování zaměstnanců (k těmto poznatkům 

dospěla personálně-poradenská společnost Sofisol, která uskutečnila průzkum v oblasti 

zaměstnaneckých benefitů na reprezentativním vzorku významných zaměstnavatelů 

na území Slovenska). [16] 

V roce 2010 vyuţívalo více neţ 60 % zaměstnavatelů na Slovensku prostředky ze sociální-

ho fondu jen na stravování nebo na regeneraci zaměstnanců. I po změnách platných 

od 1. 1., povinnosti platit daně a odvody z plnění ze sociálního fondu, nebude téměř polo-

vina zaměstnavatelů měnit účel pouţití těchto prostředků. Někteří dokonce poskytují pří-

spěvky ze sociálního fondu ještě více na stravování, jelikoţ jde o benefit, které je od daně 

a odvodové povinnosti osvobozený. [16] 

Mezi další rozšířené benefity a zároveň oblíbené pak patří sluţební telefon, zajištění pitné-

ho reţimu a příspěvek při příleţitosti významného ţivotního jubilea.  
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Tab. 2: Poskytované benefity na Slovensku 

Vybrané nefinanční benefity Procenta 

Vzdělávání zaměstnanců 27 % 

Nápoje na pracovišti zdarma 25 % 

Příspěvek na důchodové pojištění 21 % 

Mobilní telefon i pro soukromé účely 20 % 

Příspěvek na stravu nad rámec zákona 15 % 

Dovolená navíc 11 % 

Předplacené sportovní a kulturní aktivity 10 % 

Sluţební automobil i na soukromé účely 9 % 

Příspěvek na ţivotní pojištění 4 % 

Zdroj: Monster.sk. 

 

Jak vidíme v tabulce, na začátku tohoto roku bylo nejvíce poskytovaným zaměstnaneckých 

benefitem vzdělání. Nabízelo ho celkem 27 % z dotazovaných zaměstnavatelů na Sloven-

sku. 

 

2.2.2 Zdanění příjmů 

Na Slovensku je jednotná sazba daně z příjmů. Je stanovena ve výši 19 %. Nepřímé daně 

jsou ukládány na téměř veškeré zboţí a sluţby ve formě daně z přidané hodnoty se základ-

ní sazbou daně ve výši 19 % a sníţenou sazbou daně ve výši 10 %, která platí pro léky 

a pomůcky pro handicapované. 
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2.3 Daňový systém Velké Británie 

Velká Británie je konstituční monarchie s dvoukomorovým parlamentem. Správní členění 

země je na čtyři historické země, 56 hrabství a kromě kontinentálního území spadá 

pod Velkou Británii rozsáhlá zámořská dependence a území. Velká Británie přistoupila 

k Evropským společenstvím v roce 1973. [10] 

 

2.3.1 Zaměstnanecké benefity 

Benefity, jsou stejně jako v ČR, tak i v Anglii výhody, které zaměstnanci nebo ředitelé 

dostávají od svých zaměstnavatelů, ale které nejsou zahrnuty do jejich mzdy. Tyto benefity 

jsou někdy označovány jako sociální výhody. Patří mezi ně věci jako sluţební vůz, sou-

kromé zdravotní pojištění hrazené zaměstnavatelem a levné, nebo bezúročné půjčky. Ně-

které věcné dávky se vůbec nezdaňují, a to pro zaměstnance v hůře placeném zaměstnání. 

Lidem, kteří do této skupiny nepatří, budou některé věcné dávky zdaněny. A některé věcné 

dávky budou zdaněny pro kaţdého, a to bez ohledu na jeho příjem. 

Za zaměstnance v hůře placeném zaměstnání se povaţujete ten, kdo si vydělá méně neţ 

8 500 liber
1
 hrubé mzdy za rok práce pro jednoho zaměstnavatele nebo pro přidruţené za-

městnavatele, i kdyby pracoval jen část zdaňovacího období. Hrubá mzda představuje 

mzdu před sráţkami, tedy hodnotu obsahující i kaţdou pobíranou dávku. 

 

V případě věcných dávek se jedná o zdanitelnou poloţku, tedy daň se platí ze zdanitelné 

hodnoty dávky. HM Revenue and Customs ji definuje jako hodnotu peněţního ekvivalen-

tu. Obvykle se jedná o částku, kterou stojí vašeho zaměstnavatele, aby vám poskytl dané 

výhody. Existují i výjimky, například pro automobilové společnosti, které mají zvláštní 

pravidla, ale touto problematikou se v mé práci nebudu zabývat. 

  

                                                 

 

1
 Coţ představuje 233 351 Kč (kurz ČNB ze dne 12. 7. 2011, 1 £ = 27,453 Kč). 
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Některé věcné dávky jsou osvobozeny od daně. Jsou to například: 

- příspěvky na schválené zaměstnanecké nebo osobní penzijní pojištění zaměstnance 

placené zaměstnavatelem; 

- levné nebo bezplatné závodní stravování, v případě ţe je k dispozici pro všechny 

zaměstnance, i kdyţ jsou rozděleny pro různé skupiny zaměstnanců; 

- vlastní sportovní zařízení; 

- poradenství propuštěným zaměstnancům; 

- autobusová doprava, nebo dotace na veřejnou autobusovou dopravu na přepravu 

zaměstnance do práce a z práce; 

- jízdní kola a cyklistické vybavení, při pouţití cestování do práce a z práce a na pra-

covišti stání pro kola a motocykly; 

- přiměřené náklady na stěhování, pokud souvisí změna bydliště s novým zaměstná-

ním a to aţ do výše 8 000 liber za kaţdé stěhování; 

- dary poskytované jinou, neţ hotovostní formou, které obdrţí zaměstnanec od něko-

ho jiného neţ od svého zaměstnavatele, např. lístky na sportovní nebo kulturní ak-

ce, za předpokladu, ţe kaţdý dar, nebo výlet není v hodnotě více neţ 250 liber 

za kaţdý rok. [22] 

 

2.3.2 Zaměstnanecké benefity [22] 

 Osobní automobil 

Pokud se jedná o pouţití osobního automobilu ve Velké Británii, je daň splatná na sluţební 

vozidlo, pokud je poskytováno pro soukromé účely zaměstnance, ředitele společnosti nebo 

jeho členy rodiny nebo domácnosti. Téměř ve všech případech se za soukromé pouţití za-

hrnuje cesta mezi domovem a prací. Daň je niţší pro levnější vozy, pro auta s niţšími emi-

semi CO2 a auta, která můţou pouţívat alternativní paliva. Ţádná daň není vyměřována, 

za předpokladu ţe vůz je poháněné pouze elektrickou energií. 

 

 Dovolená 

Pokud zaměstnanec nepatří do skupiny s nízkými příjmy a obdrţí bezplatnou dovolenou, 

bude muset platit daň z její hodnoty. Pokud naopak pracovník je ve skupině zaměstnanců 

s nízkými příjmy, nemusí za bezplatnou dovolenou platit daň a to je-li platba provedena 
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například přímo do hotelu – tedy přímo poskytovateli sluţeb. Platba cestovní kanceláři 

na dovolenou v zahraničí však uţ zdanění podléhá. 

 Výhody související s prací 

Za tyto benefity související s prací lze pokládat např. levné letenky pro zaměstnance letec-

kých společností, levné cestování po ţeleznici pro zaměstnance ţeleznic nebo zboţí 

či sluţby poskytované na podnikání nabízené zaměstnanci zcela zdarma nebo za sníţenou 

cenu. Tyto benefity podléhají dani z příjmů, a to pro zaměstnance nepatřící do skupiny 

hůře placených.  

Pokud zaměstnavatel poskytne benefit svému zaměstnanci formou peněţního plnění, je 

povinen kaţdý zaměstnanec, a to bez rozdílu příjmů, tento příjem zdanit. (I zde existují 

výjimky, např. u horníků.) 

 Zdravotní pojištění 

Pokud poskytuje zaměstnavatel svým pracovníkům soukromé zdravotní pojištění, stane se 

tato výše zdanitelnou, kromě u skupin hůře placených zaměstnanců. 

 Školení 

Jestli-ţe je školení zaplaceno ze strany zaměstnavatele, není hodnota tohoto školení 

pro zaměstnance zdanitelným příjmem. 
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2.3.3 Zdanění příjmů 

Zdanění příjmů ve Velké británii probíhá formou progresivního zdanění. Ve Velké Británii 

platí příjmové skupiny a dané sazby daně uvedené v následující tabulce. Hodnoty jsou 

platné pro období fiskálního roku 2011/2012 ve Velké Británii. Daňový rok zde trvá 

od 6. dubna jednoho roku do 5. dubna následujícího roku. 

 

Tab. 3: Zdaňování příjmů fyzických osob ve Velké Británii 

Příjem v £ Příjem v Kč 
Sazba daně 

v % 
Název sazby 

0 – 2 560 0 – 70 280 10 starting rate for savings only 

0 – 35 000 0 – 960 855 20 basic rate 

35 001 – 150 000 960 882 – 4 117 950 40 higher rate  

nad 150 000 Nad 4 117 950 50 additional rate  

Zdroj: [22]. 

Poznámka: Přepočet kurzem ČNB ze dne 12. 7. 2011, 1 £ = 27,453. 

 

 

Poslední sazba ve výši 50 % vznikla aţ pro zdaňovací období 2010. V předcházejících 

obdobích byly pouze 4 skupiny sazeb. 
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II.  PRAKTICKÁ ČÁST 
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3 ANALÝZA SOUČASTNÉHO STAVU UPLATŇOVÁNÍ 

ZAMĚSTNANECKÝCH BENEFITŮ 

V úvodu své praktické části se budu zabývat analýzou součastného stavu uplatňování za-

městnaneckých benefitů v ČR. Pro získání podkladů jsem se rozhodla vyuţít jednu z empi-

rických metod zkoumání a to konkrétně dotazníkové metody. Tato metoda mi umoţní 

oslovit větší mnoţství respondentů, pro které je navíc zajištěna anonymita.  

Okruh oslovených respondentů se vztahuje na zaměstnance pracující ve Zlíně a blízkém 

okolí. Snaţila jsem se vybrat takový okruh respondentů, aby vyplněné dotazníky vypovída-

ly o skutečném stavu napříč různými odvětvími. Oslovila jsem jak prodavačky, dělníky tak 

i pracovníky banky a státní zaměstnance. 

Cílem tohoto výzkumu bylo zjistit, zda jsou zaměstnancům nabízeny různé druhy benefitů 

a kdyţ uţ jsou jim nabídnuty, zdali je vyuţívají. Dále jaký benefit navíc by chtěli získat 

a doplňující informace týkající se tématu zaměstnaneckých benefitů. 

 

 

3.1 Dotazník: Oceňování pracovníků zaměstnaneckými benefity v ČR 

Mnou vytvořený anonymní dotazník obsahuje celkem 13 otázek. Obsahuje jak otevřené tak 

uzavřené otázky, kdy respondenti vybírají z uvedených moţností. Prvních pět otázek 

v úvodu dotazníku se zaměřuje na demografické údaje o respondentech pro lepší následné 

vyhodnocování odpovědí. Dalších osm otázek je pak zaměřeno na problematiku zaměstna-

neckých benefitů. 

 

3.1.1 Analýza a interpretace dat 

V této podkapitole se budu věnovat samotnému vyhodnocení provedeného dotazníkového 

šetření. K interpretaci získaných výsledků budu vyuţívat pro přehlednost zjištěných sku-

tečností grafické znázornění nebo tabulky. 

Dotazník jsem rozdala celkem šedesáti respondentům. Jsem ráda, ţe všechny vyplněné 

dotazníky mohu započítat do svého výzkumu. Je to dáno i tím, ţe jsem dotazníky rozdáva-

la k vyplnění osobně, a kdyţ měli respondenti pochybnosti nebo dotazy k jednotlivým 

otázkám, mohla jsem jim je ihned zodpovědět. 
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Na úvod jsem zjišťovala základní informace o jednotlivých respondentech. Jak uţ jsem 

dříve zmínila, mého výzkumu se zúčastnilo šedesát respondentů, přičemţ 53 % responden-

tů tvořily ţeny a 47 % respondentů muţi. 

 

Tab. 4: Pohlaví respondentů 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šet-

řením. 

 

Dalším rozřazovacím kritériem je věk a vzdělání dotazovaných. Nejvíce dotazovaných 

patří do věkové kategorie 45 let a více, jak lze vyčíst z tabulky Tab. 5. U stupně dosaţené-

ho vzdělání převaţují vysokoškolsky vzdělaní pracovníci (Obr. 1). Tato skupina tvoří 47 % 

z celkového počtu dotazovaných. 

 

Tab. 5: Věkové kategorie respondentů 

Odpověď Procenta 

18 - 25 23 % 

26 - 35 17 % 

36 - 45 23 % 

45 a více 37 % 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šet-

řením. 

 

Odpověď Počet Procenta 

Ţena 32 53 % 

Muţ 28 47 % 

Celkem 60 100 % 
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Obr. 1: Rozdělení respondentů podle dosaţeného vzdělání 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

Počet let odpracovaných v součastné organizaci jsem zjišťovala pomocí uzavřené otázky, 

kdy respondenti měli na výběr ze 4 moţností. Na následujícím obrázku č. 2 je vidět, ţe 

největší část dotazovaných je v dané organizaci zaměstnána jiţ více neţ 10 let. Vypovídá 

to o poměrně velké stálosti zaměstnanců k jedné organizaci a o dostatečné míře spokoje-

nosti. Druhou nejpočetnější skupinu pak tvoří zaměstnanci v pracovním poměru do jedno-

ho roku. 

 

Obr. 2: Rozdělení respondentů podle odpracované doby 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 
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Další otázkou jsem zjišťovala pracovní pozici respondentů, kdy měli na výběr ze dvou 

moţností – vedoucí pracovník nebo řadový zaměstnanec. Někteří respondenti si nebyli 

touto otázkou zcela jistí, a proto jsem jim blíţe tuto pozici specifikovala. Vedoucí pracov-

níci jsou osoby, které pod sebou mají alespoň pět zaměstnanců. 

Z celkového počtu dotazovaných je převáţná většina tvořena řadovými zaměstnanci, jak 

uvádí tabulka č. 6. Tato skupina respondentů tvoří 77 % z celkového počtu, na druhé straně 

jsou vedoucí pracovníci, kteří představují 23 % ze všech dotazovaných. 

 

Tab. 6: Pracovní pozice respondentů 

Odpověď Procenta 

Vedoucí pracovník 23 % 

Řadový zaměstnanec 77 % 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

Po základních geografických otázkách jsem se zaměřila přímo na problematiku zaměstna-

neckých benefitů. 

 

Otázka č. 1: Které zaměstnanecké benefity z uvedených Vám nabízí zaměstnavatel 

a které využíváte? 

V této otázce je důleţité rozdělení benefitů na poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci 

a benefity vyuţívané zaměstnancem. Z hlediska vyhodnocení je pro mne důleţité, kdyţ 

zaměstnavatel nabídne zaměstnanci určitý benefit, zdali ho zaměstnanec vyuţije. 

Po provedeném dotazníkovém šetření mohu konstatovat, ţe kaţdý z respondentů vybral 

alespoň jednu moţnost, tedy ţe kaţdý z oslovených respondentů vyuţívá minimálně jeden 

druh zaměstnaneckého benefitu. Tedy ţe kaţdému z nich zaměstnavatel poskytuje alespoň 

jeden druh zaměstnanecké výhody. 

Dotázaným šedesáti respondentům je nabízeno od svých zaměstnavatelů celkem 220 růz-

ných benefitů a 181 z celkového počtu nabídnutých benefitů je zaměstnanci také vyuţívá-

no. Znamená to tedy, ţe kdyţ zaměstnavatel nabízí různé formy zaměstnaneckých benefi-

tů, z 82 % budou tyto benefity zaměstnanci vyuţity. 
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Stoprocentně vyuţívaným benefitem je podle mého výzkumu poskytování stravenek 

či bezplatné stravy. Dále také moţnost vyuţití slev na vyráběné zboţí daným zaměstnava-

telem nebo na jeho produkty určené k prodeji. Poskytované slevy jsou obsaţeny v poslední 

odpovědi, tedy pod odpovědí jiné, kde respondenti sami uváděli jaký benefit je jim posky-

tován. Třetím benefitem se stoprocentní vyuţitelností jsou dny volna navíc. 

Pokud se zaměříme na stravenky a bezplatnou stravu, zaměstnavatel je poskytuje 

54 respondentům a všichni tento benefit i vyuţívají. Stravenky jsou tedy poskytovány cel-

kem 90 % oslovených a jsou vyuţívány stoprocentně. Tyto údaje vyplývají z následující 

tabulky č. 7. 

 

Tab. 7: Přehled vyuţívání zaměstnaneckých benefitů v rámci shromáţděného souboru 

respondentů 

Druh zaměstnaneckého benefitu 
Počet Procenta 

poskytován vyuţíván poskytován vyuţíván 

Stravenky nebo bezplatná strava 54 54 90 % 100 %
 

Příspěvek na penzijní připojištění 42 36 70 % 86 % 

Příspěvek na ţivotní pojištění 22 6 37 % 27 % 

Sluţební automobil i pro soukro-

mé účely 
0 0 0 % 0 % 

Mobilní telefon, notebook 20 15 33 % 75 % 

Sport, kultura, zdraví, rekreace 28 22 47 % 79 % 

Dny volna navíc 20 20 33 % 100 % 

Dary zaměstnancům k význam-

ným událostem 
22 16 37 % 73 % 

Jiné 12 12 20 % 100 % 

Celkem 220 181 - 82 % 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

Jednou z moţností benefitů byly také dary zaměstnancům k významným událostem. Podle 

mého názoru je tento benefit velmi dobře hodnoceným benefitem mezi zaměstnanci. Kdyţ 

firma odmění zaměstnance například k ţivotnímu jubileu jako je dosaţení věku 50 let, je to 
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známka zájmu firmy o daného zaměstnance. Navíc to pro firmu není pravidelná poloţka, 

která by představovala velký výdaj firemních zdrojů, který by ovlivnil chod společnosti. 

Mezi tři hojně poskytované benefity patří poskytování stravenek nebo bezplatné stravy, 

příspěvek na penzijní připojištění a příspěvky na sport, kulturu, zdraví a rekreaci. 

S plánovanými změnami v důchodovém systému, které připravuje vláda, se stává příspě-

vek na penzijní připojištění jedním z ţádanějších poskytovaných benefitů. Z mého šetření 

vyplývá, ţe 70 % zaměstnavatelů nabízí penzijní připojištění, jako formu zaměstnaneckého 

benefitu, a 86 % zaměstnanců, tento benefit i vyuţívá. 

Jediným benefitem, který není ani poskytován, tudíţ nemůţe být zaměstnancem ani vyuţí-

ván se stal benefit ve formě sluţebního automobilu poskytovaného také pro soukromé úče-

ly. Tento benefit je poskytován spíše pro vedoucí a řídící pracovníky, kteří většinou 

ve firmě pracují delší dobu. Z celkového počtu dotazovaných uvedlo 14 respondentů, ţe 

pracují na pozici vedoucího pracovníka. Čtyři z nich pracují pro organizaci dokonce více 

jako 10 let, ale přesto ani jeden neuvedl, ţe by se ho tento konkrétní benefit týkal. Proto 

je to jeden z benefitů, na který se více zaměřím v další části své práce, kde navrhnu úpravu 

jeho uplatnění a zdanění. 

 

 

Otázky č. 2: Jaký zaměstnanecký benefit navíc byste uvítali? 

Tato otázka byla jedna z otevřených, kdy respondenti mohli uvést svůj osobní názor, nebo 

v tomto případě svou osobní potřebu získat něco navíc, co by rádi upotřebili či vyuţili. 

Škála odpovědí vyskytujících se u této otázky byla opravdu bohatá. Pro přehlednost všech-

ny uvedené moţnosti zobrazuji v levém sloupci tabulky č. 8 seřazené podle počtu odpově-

dí. Počet odpovědí je vyobrazen v pravém sloupci tabulky. Nejvíce se objevovaly odpovědi 

typu: sluţební automobil, dovolená navíc a příspěvky na sport, kulturu a rekreaci. Tyto tři 

odpovědi byly všechny uvedeny desetkrát. 
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Tab. 8: Zaměstnanecké benefity, které si zaměstnanci přejí 

získat navíc 

Odpověď Počet 

Sluţební automobil 10 

Dovolená navíc 10 

Příspěvky na sport, kulturu a rekreaci 10 

Nealkoholické nápoje (včetně kávy) 8 

Stravenky 5 

Příspěvek na oblečení 4 

Příspěvek na ţivotní pojištění 2 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

Někteří z respondentů na tuto otázku neuvedli ţádnou odpověď a někteří respondenti uved-

li odpovědí více. 

 

 

Otázka č. 3: Přispíváte si na poskytované zaměstnanecké benefity? 

První část této otázky byla všeobecná – zda si zaměstnanci přispívají na vyuţívané benefi-

ty. Celkem 63 % dotazovaných si na výhody přispívá a 37 % z nich nikoliv jak ukazuje 

graf na obrázku č. 3. 

 

Obr. 3: Struktura odpovědí korespondentů na otázku č. 3 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 
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Pokud respondenti uvedli, ţe si na své benefity přispívají, měli dále uvést na jaký druh 

zaměstnanecké výhody tak činí. Z celkového počtu bylo 38 respondentů přispívajících 

si na benefity ve formě stravenek. Dále 8 z nich si přispívá na penzijní připojištění a ţivot-

ní pojištění a jeden z respondentů uvedl, ţe si přispívá na sport a kulturu. Jelikoţ si převáţ-

ná část dotazovaných přispívá na stravenky, budu se této problematice věnovat podrobněji 

v další kapitole. 

 

 

Otázky č. 4: Když jste se ucházeli o zaměstnání, zohledňovali jste při rozhodování 

i systém zaměstnaneckých benefitů? 

Odpovědi na tuto otázku mě docela překvapily. Myslela jsem si, ţe zaměstnanecké benefi-

ty jako sloţka mzdy, musí zajímat kaţdého uchazeče o místo. Zjistila jsem však, ţe tomu 

tak není. Celkem 50 % respondentů zvolilo moţnost, ţe při ucházení se o místo určitě ne-

zohledňovali systém zaměstnaneckých benefitů. Pouze 2 z 60 dotazovaných zvolili moţ-

nost určitě ano, coţ představuje pouze 3 % z celkového počtu (Obr. 4). Oba dva respon-

denti, kteří zvolili tuto moţnost, jsou vysokoškolsky vzdělaní a pracují na pozici vedoucího 

pracovníka. Na základě této skutečnosti předpokládám, ţe jsou jiţ seznámeni s moţnostmi 

odměňování zaměstnanců a proto by se na to při případné změně zaměstnání také zaměřili 

a moţnosti získání benefitů ke své mzdě by při rozhodování zohlednili. 

 

Obr. 4: Struktura odpovědí korespondentů na otázku č. 4 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 
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V dnešní době je vysoký stupeň nezaměstnanosti, coţ umoţňuje firmám si vybírat 

z velkého mnoţství uchazečů na kaţdé volné místo. Tato skutečnost moţná přispívá tomu, 

ţe pokud se uchazeč o zaměstnání zajímá o volné místo, nezáleţí mu aţ tolik na výhodách 

nabízených navíc, jakoţto samotná moţnost získat zaměstnání. Pokud se na to však podí-

váme z druhé strany, tedy ţe zaměstnanec chce sám změnit svého zaměstnavatele a chce 

změnit svou práci, bude tomu podle mého názoru jinak. Takový zaměstnanec si rozmýšlí, 

co je pro něj výhodnější a tehdy se určitě bude zajímat jaké zaměstnanecké benefity mu 

firmy nabízí.  

Podle mého názoru by kaţdý uchazeč o zaměstnání měl mít přehled o nabízených benefi-

tech jeho budoucím zaměstnavatelem. 

 

Otázka č. 5: Motivovalo by Vás získání zaměstnaneckého benefitu navíc k lepšímu 

výkonu? 

Formulací této otázky jsem chtěla zjistit, zda by respondenty šance získání nového benefitu 

přivedla k lepší výkonnosti při práci. Škálu odpovědí tvořily čtyři moţnosti (Obr. 5). Zvoli-

la jsem je pro lepší vypovídající schopnost, jelikoţ pouţití pouze moţnosti ano a ne se mi 

zdály nedostačující. 

Pouze 3 % dotazovaných zvolila moţnost určitě ne a 23 % spíše ne. Na druhou stranu 

to tedy znamená, ţe 73 % respondentů by zvýšilo, nebo by alespoň přemýšlelo o zvýšení 

své pracovní výkonnosti, kdyby jim byl nabídnut nový zaměstnanecký benefit. Tento vý-

sledek potvrzuje teorii, ţe zaměstnanecké výhody jsou jednou z moţností, jak motivovat 

zaměstnance. 
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Obr. 5: Struktura odpovědí korespondentů na otázku č. 5 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

 

Otázka č. 6: Myslíte si, že by výše poskytovaných zaměstnaneckých benefitů měla 

růst na základě odpracovaných let v dané organizaci? 

Nemalá část společností vyuţívá pro získání kvalitních zaměstnanců různé formy benefitů 

„navíc“. Pouţívám slovo navíc, i kdyţ bychom to měli povaţovat za součást mzdy. Pokud 

by se stalo, ţe by benefity rostly společně s odpracovanou dobou ve společnosti, mohlo by 

dojít k situacím, ţe nový zaměstnanci by nedostávaly výhody ţádné a to se mi zdá poněkud 

nespravedlivé. Myslím si, ţe i nově příchozí zaměstnanci by to brali jako určitý druh dis-

kriminace „nováčků“. 

S mým názorem se však ztotoţňuje jen 40 % respondentů, jak znázorňuje graf na obrázku 

č. 6. Respondenti se přiklonili spíše pro moţnost, ţe by výhody měly růst společně s od-

pracovanou dobou ve společnosti. Celkem 60 % dotazovaných uvedlo tuto odpověď, čímţ 

vyjádřili svůj názor, ţe určitá míra loajality dávaná firmě dlouholetou spoluprácí by měla 

být ohodnocena většími benefity. 

 

10%

64%

23%

3%

Procenta

Určitě ano Spíše ano Spíše ne Určitě ne



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 45 

 

Obr. 6: Struktura odpovědí korespondentů na otázku 

č. 6 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

Samotný zaměstnanecký benefit by měl být podle mého názoru poskytnut kaţdému, bez 

rozdílu odpracované doby. Na druhou stranu určité omezení například ve zkušební době si 

dokáţu osobně představit.  

Bylo by však například moţné rozlišit zaměstnaneckou slevu na produkty podle odpraco-

vaných let. Jak uţ bylo řečeno dříve, nemyslím si, ţe ten kdo pracuje ve společnosti třeba 

jeden rok, by neměl mít moţnost benefity vyuţívat vůbec. Mohlo by se stát, ţe 

z motivujícího prvku k práci, kterou benefity nepochybně jsou, by se stal spíše prvek de-

motivující. Podle mého názoru by měla růst samotná mzda podle odpracované doby 

v zaměstnání, benefity by měly být od začátku aţ do konce stejné, pokud se nezmění pra-

covníkova pozice. Zdůrazňuji zde i pozici, jako jeden z prvků zohledňující benefity, a to 

zejména sluţební telefon nebo automobil, které jsou typickými benefity spíše pro vedoucí 

pracovníky a manaţery. 

 

 

Otázka č. 7: Ve kterém odvětví je podle vašeho názoru poskytováno nejvíce benefitů? 

Tato otázka je čistě na názoru kaţdého respondenta, a proto jsou odpovědi různorodé. Za-

chycuje je tabulka č. 9. 
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Mrzí mě, ţe poměrně dost respondentů (20 %) neodpovědělo na tuto otázku, anebo napsalo 

přímo odpověď nevím. Největší část respondentů si myslí, ţe nejvíce poskytovaných bene-

fitů je v bankovnictví a na druhém místě ve státní správě, nebo přímo v politice. 

 

Tab. 9: Struktura odpovědí respondentů na otázku č. 7 

Odpověď Procenta 

Bankovnictví 37 % 

Státní správa, politika 30 % 

Doprava 7 % 

Těţký průmysl 3 % 

Jiná odpověď 3 % 

Nevím 20 % 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

Do kategorie jiná odpověď jsem zařadila odpovědi respondentů, které se objevily pouze 

jedenkrát. Byly to tyto následující odpovědi: 

- „v super moderních podnicích, které ale mimo Prahu nejsou“; 

- „v jakékoliv vedoucí pozici v jakémkoli odvětví“. 

 

Jelikoţ nejčastější odpovědí na danou otázku bylo bankovnictví, rozhodla jsem se zde 

uvést benefity poskytované zaměstnancům v tomto odvětví. Zaměřila jsem se na společ-

nost Československá obchodní banka, a. s. a její poskytované zaměstnanecké benefity. 

Následující informace jsou veřejně dostupné na internetové stránce společnosti. [23] 

Poskytované zaměstnanecké výhody společností ČSOB: 

- příspěvek na penzijní připojištění; 

- příspěvek na ţivotní pojištění; 

- zvýhodněné podmínky pro vybrané produkty ČSOB i některých dceřiných společ-

ností; 

- příspěvek na stravování; 

- společenské a sportovní akce pro zaměstnance; 
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- cafeteria systém; 

- zdravotní program; 

- týden dovolené navíc; 

- další pracovní volno s náhradou mzdy; 

- ostatní zaměstnanecké výhody.
2
 [23] 

 

 

Otázka č. 8: Preferovali byste spíše zvýšení mzdy nebo poskytnutí libovolné zaměst-

nanecké výhody ve stejné výši? 

Jiţ před vyhodnocením mého dotazníku jsem se domnívala, ţe drtivá většina respondentů 

bude spíše pro zvýšení své mzdy, neţli pro poskytnutí zaměstnaneckého benefitu ve stejné 

výši. Výsledek potvrdil mou domněnku. Pro moţnost zvýšení mzdy se rozhodlo 90 % re-

spondentů a pouze 10 % se přiklonilo pro moţnost poskytnutí zaměstnanecké výhody, jak 

názorně ukazuje následující graf na obrázku č. 7. 

 

Obr. 7: Struktura odpovědí korespondentů na otázku č. 8 

 

Zdroj: Databáze zjištěná vlastním šetřením. 

 

                                                 

 

2
 Seznam poskytovaných zaměstnaneckých výhod společností ČSOB společně s bliţším vysvětlením kaţdé-

ho benefitu, naleznete v Příloze II této diplomové práce. 
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Na jednu stranu tahle skutečnost můţe vypovídat o tom, ţe zaměstnanci si nemusí uvědo-

movat, co je pro ně výhodnější. Z tohoto důvodu jsem se rozhodla uvést příklady, tak aby 

byl patrný rozdíl mezi danými moţnostmi. V následující tabulce č. 10 je zobrazen rozdíl 

mezi zvýšením mzdy a poskytnutím libovolného zaměstnaneckého benefitu z fondu soci-

álních a kulturních potřeb o stejnou částku (v mém příkladě o 1 000 Kč). 

Pro výpočet jsem pouţila průměrnou výši hrubé mzdy za 1. čtvrtletí roku 2011, zveřejně-

nou na stránkách Českého statistického úřadu. Průměrná výše hrubé měsíční nominální 

mzdy na přepočtené počty zaměstnanců v celém národním hospodářství činila 23 144 Kč. 

Výše ročních slev na dani pro rok 2011 je 23 640 Kč na poplatníka a 24 840 Kč na vyţivo-

vanou manţelku.  

Tab. 10: Výpočet mzdy v obou variantách – zvýšení mzdy, získání benefitu 

 
Zvýšení mzdy 

(pan Novák) 

Využití zaměstna-

neckého benefitu 

(pan Horák) 

Hrubá mzda 23 144 23 144 

Navýšení mzdy 1 000 - 

Pojistné zaměstnavatele 

(34 %) 
8 209 7 869 

Pojistné zaměstnance  

(11 %) 
2 656 2 546 

Základ daně  

(superhrubá mzda) 
32 353 31 013 

Záloha na daň (15 %) 4 853 4 652 

Sleva 

-poplatník 

-manţelka 

- 1 970 

- 2 070  

- 1 970 

- 2 070  

Záloha na daň po slevě 813 612 

Čistá mzda 20 675 19 986 

Mzdové náklady 32 353 31 013 

Nepeněţní příjem 

(osvobozen od daně) 
- 1 000 

Výše mzdy se započítaným  

benefitem 
20 675 20 986 

Celkové náklady  

na zaměstnance 
32 353 32 013 

Zdroj: Vlastní. 
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Tabulka č. 10 znázorňuje výpočet čisté mzdy u pracovníka, kterému bude zvýšena mzda 

a u pracovníka, který místo zvýšení mzdy obdrţí zaměstnanecký benefit ve formě ročního 

předplatného například do divadla. Pojmenovala jsem je jako pana Nováka a Horáka. 

Pokud bychom se podívali na výši čisté mzdy, zjistíme, ţe rozdíl bude pouze ve výši 

689 Kč, nikoliv v celkové výši navýšené mzdy, tedy o 1 000 Kč. Z toho vyplývá, ţe pan 

Novák je na tom o 689 Kč lépe. To nám udělá systém odvodů zdravotního a sociálního 

pojištění, a také sráţka daně ze mzdy. 

Samozřejmě však musíme i zohlednit benefit v nepeněţní výši a pak se výše mzdy náhle 

změní ve prospěch zaměstnance vyuţívajícího benefit, tedy pana Horáka. 

Pan Horák tak bude mít teoreticky o 311 Kč více. Jestli pan Horák vyuţije nabídnutý bene-

fit od zaměstnavatele si samozřejmě dobře rozmyslí. Jelikoţ s manţelkou navštěvují 

ve svém volném čase rádi kulturní akce, vyplatí se mu tento benefit přijmout. 

Kdyby však nastala situace, ţe by pan Horák nechodil do divadla, byla by pro něj samo-

zřejmě výhodnější moţnost zvýšení mzdy. Proto je benefit výhodný jen tehdy, jestliţe 

je zaměstnancem vyuţíván. 

 

Výsledek mého výzkumu, ţe by 90 % respondentů uvítalo spíše zvýšení mzdy, nemusí 

jednoznačně znamenat jen to, ţe zaměstnanci nevědí, co je pro ně výhodnější. Můţe 

to také být známka toho, ţe by si zaměstnanci raději zvolily finanční prostředky, se který-

mi by mohli disponovat podle svých potřeb a přání. Pokud by pan Horák obdrţel předplat-

né do divadla v hodnotě 1 000 Kč, ale do divadla by nechodil, nebyl by to pro něj 

v pravém slova smyslu benefit, jelikoţ by ho sám nevyuţil, ale například daroval rodinné-

mu příslušníkovi. 

Chtěla bych zde také podotknout, ţe všech šest respondentů, kteří zvolili moţnost poskyt-

nutí zaměstnanecké výhody, je s vysokoškolským vzděláním. Proto předpokládám, ţe 

všech šest respondentů, kteří si zvolili spíše poskytnutí zaměstnaneckého benefitu a nikoliv 

zvýšení mzdy brali v úvahu i to, co je pro ně ekonomicky výhodnější. 
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3.2 Oceňování pracovníků zaměstnaneckými benefity v zahraničí 

Ve všech zahraničních zemím stejně jako u nás v České republice firmy vyuţívají jako 

jednu z forem oceňování pracovníků zaměstnanecké benefity. Je tomu tak v soukromé 

i ve státní sféře.  

Podle mého názoru je poskytování zaměstnaneckých benefitů viditelný zájem zaměstnava-

tele o své pracovníky. Například, kdyţ zaměstnavatel zaplatí svému pracovníkovi náklady 

na přestěhování za prací, předpokládám, ţe pro kaţdého pracovníka je to nejen finanční 

podpora, ale i známka toho, ţe o něj firma, nebo přímo daný zaměstnavatel opravdu stojí. 

Ve všech státech Evropy se v průběhu několika předchozích let měnilo poskytování za-

městnaneckých benefitů kvůli ekonomické krizi, která začala ve Spojených státech ame-

rických v roce 2007, jako krize hypoteční. Z této hypoteční krize se pak stala světová fi-

nanční krize. Spousta firem musela omezovat své výdaje a pro mnohé z nich to znamenalo 

zrušení poskytnutých výhod svým zaměstnancům. V dnešní době se však pouţívání za-

městnaneckých benefitů opět rozšiřuje. Zaměstnavatelé opět zavádějí benefity, které dříve 

kvůli nedostatku finančních prostředků museli rušit. 

 

3.3 Souhrnné zhodnocení součastného stavu 

Většina firem se zabývá odměňováním zaměstnanců ve svých kolektivních smlouvách. 

Kaţdý zaměstnanec by měl být obeznámen se svými moţnostmi a vědět, jaké zaměstna-

necké benefity mu firma nabízí. Myslím si, ţe někteří pracovníci však znají všechny své 

povinnosti, ale o moţnosti získání výhod se uţ tolik nezajímají, ačkoliv by tak činit měli. 

Nevýhodou kolektivních smluv, jako formy informování zaměstnanců, jsou mnohdy desít-

ky stran textu. Nemalá část pracovníků si na začátku svého pracovního poměru nepřečte 

celou kolektivní smlouvu a tak přichází o cenné informace, které by jim mohly přinést ur-

čité výhody. 

Podle provedeného dotazníkového šetření jsou nejţádanější neposkytované benefity mezi 

respondenty sluţební vozy pro soukromé účely zaměstnance, dovolená navíc a příspěvky 

na sport, kulturu a rekreaci. Zaměstnanci mají o zaměstnanecké benefity podle mého vý-

zkumu opravdu zájem, ale při ucházení se o místo systém zaměstnaneckých benefitů bralo 

v úvahu jen nepatrné mnoţství respondentů (3 % z celkového počtu respondentů).  
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Podle zprostředkovatelské společnosti zabývající se výhodami pro pracovníky (Zaměstna-

necké benefity) se Česká republika ubírá stejným směrem jako země západní Evropy, kde 

vedou zaměstnanecké výhody zaměřené na budoucnost, vlastní rozvoj a aktivní odpočinek.  
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4 VLASTNÍ NÁVRHY NA ZMĚNU UPLATNĚNÍ A ZDANĚNÍ 

ZAMĚSTNANECKÝCH BENEFITŮ V ČR 

Velké mnoţství firem má malý sortiment poskytovaných benefitů. Většinou firmy nedávají 

moţnost svým pracovníkům vybrat si z nabídky zaměstnaneckých výhod vůbec. Nedávají 

moţnost na výběr, o jaký benefit by měli zaměstnanci zájem, pouze umoţní zaměstnanci 

se rozhodnout, zda vyuţije nabídnuté výhody a zdali ji bude čerpat nebo nikoliv. Většinou 

tak zaměstnanci získají jakoby benefit od zaměstnavatele, ale nikoliv ve formě opravdové 

výhody, jelikoţ jej třeba plně nevyuţijí. Příkladem nevýhodného benefitu se tak můţe stát 

například vstupenka do městských lázní nebo do veřejné posilovny, pokud zaměstnanec 

ve svém volném čase nesportuje. 

 

4.1 Osobní automobil i pro soukromé účely 

Benefit ve formě poskytnutí osobního automobilu k pouţití i pro soukromé účely, je jed-

ním z ţádanějších benefitů, avšak poměrně málo se vyskytující (jak vyplývá z výsledků 

provedeného šetření). V dnešní době je poměrně důleţité mít k dispozici osobní automobil 

vzhledem k rostoucím poţadavkům zaměstnavatelů na mobilitu zaměstnanců. 

Podle mého názoru, by bylo vhodné podmínky tohoto benefitu z daňového hlediska upra-

vit. Myslím si, ţe dosavadní způsob výpočtu nepeněţního příjmu se nevztahuje k reálnému 

stavu vozidla. V následující tabulce pro přehlednost uvádím dvě modelové situace, které 

mohou nastat v dnešní době. Jedná se o zaměstnance firmy pracujícího v řídící pozici, kte-

rý má výši měsíční hrubé mzdy stanovenou na 40 000 Kč. V jednom případě pouţívá slu-

ţební vůz pouze pro svou pracovní náplň a v druhém modelovém případě vyuţívá vůz 

i pro soukromé účely. Výpočet čisté mzdy se tedy liší tím, ţe pokud zaměstnanec vyuţívá 

auto i ve svém volném čase, tedy pro soukromé účely, navýší se jeho hrubá mzda podle 

zákonu o dani z příjmů o nepeněţní příjem ve výši 1 % z pořizovací ceny vozu. V našem 

konkrétním případě počítáme s pořizovací cenou vozu 500 000 Kč (tedy nepeněţní příjem 

ve výši 5 000 Kč). 

Zaměstnanec zpravidla vede knihu jízd, v níţ jsou sluţební a soukromé jízdy odlišeny 

a podle tohoto rozlišení se účtují i náklady na spotřebované pohonné hmoty. 
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Tab. 11: Výpočet mzdy s pouţitím a bez pouţití osobního automobilu 

k soukromým účelům 

 
Situace bez vozidla 

Situace s vozidlem 

PC = 500 000 Kč 

Hrubá mzda 40 000 40 000  

Nepeněţní příjem  

- výpočet 
- (500 000/100)*1,0 

Nepeněţní příjem  0 5 000 

Pojistné zaměstnavatele 

(34 %) 
13 600 15 300  

Pojistné zaměstnance  

(11 %) 
4 400 4 950 

Základ daně  

(superhrubá mzda) 
53 600 60 300 

Záloha na daň (15 %) 8 040 9 045 

Sleva na poplatníka - 1 970 -1 970 

Záloha na daň po slevě 6 070 7 975 

Čistá mzda 29 530 27 075 

Mzdové náklady 53 600 55 300 

Zdroj: Vlastní. 

 

Z vytvořené tabulky č. 11 můţeme vyčíst, ţe poskytnutí vozidla k soukromému pouţití má 

dopad nejen na výplatu zaměstnance, ale i na účetnictví zaměstnavatele. Pro zaměstnance 

způsobí pouţití osobního vozu pro soukromé účely sníţení mzdy a pro zaměstnavatele se 

zvýší mzdové náklady. 

 

Z tabulky je patrné, ţe při pouţívání sluţebního automobilu i pro soukromé účely sníţí 

čistou mzdu – tedy výplatu o 1 555 Kč. Samozřejmě, čím draţší vůz poskytnutý zaměstna-

vatelem, tím vyšší bude hodnota nepeněţního příjmu navyšující hrubou mzdu a tím niţší 

i konečná čistá mzda: V našem modelovém příkladě by se mohlo jednat o pracovníka, kte-

rý automobil vyuţívá jen ojediněle, ale hodnota nepeněţního plnění ve výši 5 000 Kč bude 

ve stejné výši, a to bez ohledu na to, kolik kilometrů ve skutečnosti zaměstnanec pro sou-

kromé účely najezdí. Zaměstnanci bude tedy vţdy navýšena mzda o nepeněţní příjem 

http://produkty.topkontakt.idnes.cz/p/diffusil-mykomapa-10846336/10846336?rtype=V&rmain=7809714&ritem=10846336&rclanek=762162&rslovo=474868&showdirect=1
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ve výši 1 % z pořizovací ceny vozidla. Lze tedy jednoznačně konstatovat, aby zaměstnan-

ci, kteří mají k dispozici sluţební vůz i pro své soukromé účely vyuţívali tento vůz poskyt-

nutý zaměstnavatelem převáţně, anebo ho dokonce pouţíval jako vůz jediný. Pokud tedy 

vstupuje do výpočtu mzdy nepeněţní příjem za pouţívání vozu, je výhodné společně 

se sluţebním vozem uţ nevyuţívat i vůz v osobním vlastnictví. 

 

Myslím si, ţe je správně řešena situace pomocí navýšení hrubé mzdy o nepeněţní příjem, 

jelikoţ zaměstnanec vyuţívá majetek firmy, který mu nepatří. Nemyslím si však, ţe pevné 

procento z pořizovací ceny vyobrazuje opravdovou hodnotu vozu v daném období. Proto 

bych navrhla, aby se v tomto ohledu uskutečnila nějaká změna. 

Moţnosti, které jsem na začátku brala v úvahu pro výpočet nepeněţního příjmu, byly ná-

sledující: 

- výpočet z trţní hodnoty vozu; 

- výpočet ze zůstatkové hodnoty; 

- výpočet podle ujetých kilometrů; 

- výpočet z pořizovací ceny s pouţitím koeficientu. 

 

Po prozkoumání daných moţností hlouběji, však musím konstatovat, ţe první tři uvedené 

moţnosti nepřipadají v úvahu. Pokud bychom chtěly počítat nepeněţní příjem ve výši 1 % 

z trţní hodnoty vozidla, znamenalo by to vznik nemalých nákladů, například na odhad 

znalce či vysoké administrativní náklady. 

Ani pouţití zůstatkové hodnoty vozu nepovaţuji za správné řešení. Zůstatková hodnota 

vozu se stává nepraktickou zejména z důvodu krátké doby odepisování. Vůz lze zcela 

účetně odepsat po několik zdaňovacích období, ale i poté má vůz určitou cenu. Pokud 

by byl vůz uţ zcela odepsán, ale zaměstnanec by ho i nadále vyuţíval, nepeněţní příjem by 

byl roven nule, ale on by stále vyuţíval zaměstnanecký benefit. 

Další moţností výpočtu by mohlo být zohlednění ujetých kilometrů s vozem na cestách 

pro soukromé účely. Tento způsob výpočtu by byl však také příliš administrativně náročný. 

Proto si myslím, ţe poslední z uvedených moţností, tedy výpočet nepeněţního příjmu 

z pořizovací ceny vozu s pouţitím koeficientu v jednotlivých letech je nejvhodnějším řeše-

ním. 
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Podle mého názoru by bylo mnohem lépe vypovídající skutečnosti pouţití koeficientů tak, 

aby v prvním roce pouţívání osobního automobilu pro soukromé účely (v roce pořízení 

vozu) tvořil nepeněţní příjem nejvyšší hodnotu a v dalších letech se tato hodnota sniţova-

la. Jednou z moţností, jak by mohly být stanoveny koeficienty, je rozdělení do 4 skupin, 

tak jak ukazuje následující tabulka (Tab. 12). 

 

Tab. 12: Navrhované koeficienty 

Stáří vozu 
Koeficient 

(%) 

První rok 1,0 

Druhý rok 0,8 

Třetí rok 0,6 

Další roky 0,5 

Zdroj: Vlastní. 

 

Pouţitím koeficientu by se nepeněţní příjem u téhoţ vozu odstupňoval do čtyř hodnot. 

V prvním roce by byla hodnota nejvyšší a postupně v čase by klesala. Nejniţší hodnoty by 

pak dosahoval nepeněţní příjem, pokud by zaměstnanec pouţíval tentýţ vůz i ve čtvrtém 

roce. Od čtvrtého roku by uţ pouţitý koeficient zůstal na hodnotě 0,5, a od tohoto období 

uţ by se tato částka neměnila. Pak uţ by se tedy nepeněţní příjem, jako připočitatelná po-

loţka základu daně počítal vţdy z poloviční hodnoty vstupní ceny vozu. 

 

Pouţití hodnoty nepeněţního příjmu vypočítané za pouţití stanovených koeficientů zobra-

zuje následující tabulka. Tento způsob přinese lepší výsledek jak pro zaměstnance, tak 

pro zaměstnavatele. Zaměstnanec bude mít kaţdoročně niţší nepeněţní příjem, a tudíţ se 

mu bude zvyšovat kaţdoročně i jeho čistá mzda. 

V uvedeném příkladě tato změna při výpočtu hodnoty nepeněţního příjmu nepřináší ţádný 

rozdíl pro první rok pouţívání automobilu, jelikoţ se v obou případech počítá z celé hod-

noty vozu. V druhém roce uţ se hodnota nepeněţního příjmů sníţí z 5 000 Kč na 4 000 Kč. 

Hodnota nepeněţního příjmu se tedy sníţí o 1 000 Kč, coţ přinese zvýšení čisté mzdy 

o 1 211 Kč. Pro zaměstnavatele by se náklady v čase rovněţ sniţovaly. Pokles mzdových 

nákladů by byl po prvním roce o 340 Kč.  
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Tab. 13: Výpočet s pouţitím koeficientu v jednotlivých letech 

 

Situace dle 

ZDP 

Situace s vozidlem 

První rok Druhý rok Třetí rok 

Hrubá mzda 40 000 40 000  40 000 40 000 

Nepeněţní příjem  

- výpočet 
500 000/100 

(500 000/100)

*1,0 

(500 000/100)

*0,8 

(500 000/100)

*0,6 

Nepeněžní příjem  5 000 5 000 4 000 3000 

Pojistné zaměstnavatele 

(34 %) 
15 300 15 300  14 960 14 620 

Pojistné zaměstnance  

(11 %) 
4 950 4 950 4 840 4 730 

Základ daně  

(superhrubá mzda) 
60 300 60 300 58 960 57 620 

Záloha na daň (15 %) 9 045 9 045 8 844 8 640 

Sleva na poplatníka - 1 970 -1 970 -1 970 -1 970 

Záloha na daň po slevě 7 975 7 975 6 874 6 670 

Čistá mzda 27 075 27 075 28 286 28 600 

Mzdové náklady 55 300 55 300 54 960 54 620 

Zdroj: Vlastní. 

Poznámka: Ve výpočtu jsem pouţita slevu na poplatníka ve výši 1 970 Kč 

(23 640 Kč/rok) platnou pro rok 2011. 

 

 

Rozdíl mezi prvním a druhým rokem je výhodnější především pro zaměstnance, ale úspora 

se projeví u obou zúčastněných stran – ve formě vyššího příjmu na jedné straně a menších 

nákladů na straně druhé.  

V třetím roce pak dojde opět ke sníţení nepeněţního příjmu na 3 000 Kč a čistá mzda 

se opět zvýší a mzdové náklady zaměstnavatele sníţí. 

Jak by to bylo s výší nepeněţního příjmu dále od čtvrtého roku pouţívání tohoto vozu, 

je stručně znázorněno v následující tabulce. Zaměstnanci by byla navýšena nepeněţním 

příjmem hrubá mzda pouze o 2 500 Kč. 
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Tab. 14: Výpočet s pouţitím koeficientu pro čtvrtý rok pouţití vozu 

 Od čtvrtého roku 

Hrubá mzda 40 000 

Nepeněţní příjem 

- výpočet 
(500 000/100)*0,5 

Nepeněžní příjem 2 500 

Čistá mzda 28 752 

Mzdové náklady 54 450 

Zdroj: Vlastní. 

 

 

Jediným znevýhodněným subjektem za pouţití koeficientu při výpočtu nepeněţní hodnoty 

příjmů by se stal stát. Tím, ţe by se hodnota nepeněţního příjmu v čase sniţovala, stát by 

získával na daních menší mnoţství finančních prostředků. I tato skutečnost by při případ-

ném uzákoňování měla být určitě zohledněna. I tak si však myslím, ţe tento způsob vý-

počtu je spravedlivější oproti stávajícímu daňovému ošetření pouţívání sluţebního vozu 

pro soukromé účely. 

 

Rozhodně si nemyslím, ţe osobní automobil poskytovaný zaměstnanci pro soukromé úče-

ly, by se neměl projevit při výpočtu mzdy a mzdových nákladů. Ba naopak, myslím si, ţe 

pouţití nepeněţního příjmu je vhodné řešení. Nicméně mít stejnou výši nepeněţního 

příjmu po dobu řekněme čtyř let, kdy je poskytován stejný vůz, povaţuji za nesprávné. 

Stejně tak jako se mění hodnota vozu v čase, měla by se měnit i výše poloţky nepeněţního 

příjmu v čase. Proto si myslím, ţe pouţití koeficientu by bylo správné a spravedlivější.  
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4.2 Penzijní připojištění 

Obliba tohoto benefitu i průměrná výše příspěvku zaměstnavatele v tomto roce vzrůstá. 

Dle členky představenstva ČSOB Penzijního fondu Stabilita Jany Gabrielové jsou k tomu 

dva důvody, a to finanční krize a plánovaná důchodová reforma. K 31. březnu letošního 

roku se průměrný příspěvek zaměstnavatele na penzijní připojištění pohyboval v průměrné 

výši 600 Kč měsíčně.
3
 

Podle mého dotazníkového šetření vyplývá, ţe zaměstnanecký benefit ve formě příspěvku 

na penzijní připojištění je poskytován 70 % respondentů, a také ţe 86 % respondentů tento 

benefit vyuţívá. (Tak jak vyplývá z tabulky Tab. 7.). Myslím si, ţe takto vysoké čísla mlu-

ví za vše. Toto je opravdu jeden z velmi výhodných benefitů. 

V červnu tohoto roku provedly společnosti ING a Svaz průmyslu a dopravy ČR také prů-

zkum v této oblasti a z výsledků vyplývá, ţe 98 % firem poskytuje svým zaměstnancům 

zaměstnanecké benefity, přičemţ na penzijní připojištění přispívá zaměstnancům 60 % 

firem. 

Podle mého názoru teď kaţdý netrpělivě čeká, jak dopadne nová plánovaná důchodová 

reforma. Sama se o tuto problematiku zajímám a to můţu říci, ţe do důchodového věku 

mám ještě daleko. Díky této reformě si hodně mladších lidí uvědomuje, ţe je potřeba si 

na důchodový věk spořit uţ od prvopočátku výdělečné činnosti. Myslím si, ţe uplatňování 

a zdanění penzijního připojištění by se v této době nemělo měnit a ţe stát by měl finančně 

podporovat, i kdyby jen nepatrnou částkou, kaţdého kdo si spoří na penzi. 

  

                                                 

 

3
 Zdroj: Česká informační agentura, s.r.o. 
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4.3 Stravenky 

Nyní se zaměřím na jeden z hojně poskytovaných benefitů a to konkrétně na benefit 

ve formě stravenek. Stravenky jsou opět hodně diskutované téma nejen na poslanecké pů-

dě. Podle článku uveřejněného v novinách by koaliční poslanci chtěli zrušit tento benefit 

a od roku 2013 by podle novely zákona mělo končit daňové zvýhodnění na poskytování 

stravenek. 

 

Pokud je tento benefit zaměstnanci nabídnut, zaměstnanec ho vţdy vyuţije (jak vyobrazuje 

tabulka Tab. 7.). Poskytování stravenek zaměstnancům je výhodné jak pro zaměstnance, 

tak i pro zaměstnavatele a dokonce i poskytovatele stravenek. Částečně nevýhodné je pou-

ţívání stravenek pro obchodníka, který z kaţdé přijaté stravenky platí poskytovateli strave-

nek provizi. I za tohoto předpokladu je to pro obchodníka stále výhodné, jelikoţ k němu 

přijdou lidé, kteří by jinak nenakoupili nebo nakoupili na jiném prodejním místě. 

Z výše uvedeného vyznívá, ţe tento benefit je opravdu benefitem v pravém slova smyslu 

a proto by se neměl zrušit. Jelikoţ však vláda musí zohledňovat nejen zájmy jednotlivců 

(zaměstnanec, obchodník), nýbrţ i zájmy státního rozpočtu, bere v úvahu i moţnost zruše-

ní stravenek. Díky tomu, ţe stát poskytuje daňové úlevy podnikatelům, přichází o příjem 

ve výši několika miliard ročně. Pokud by se zrušilo zvýhodnění stravenek, znamenalo by 

to pro státní rozpočet úsporu ve výši 0,6 aţ 1 miliardu korun. [21] 

 

V dnešní době jsou stravenky poskytovány zaměstnancům nepovinně – dobrovolně. 

Na stravenky nemá zaměstnanec právní nárok. 

Pokud by se však zvýhodnění stravenek zcela zrušilo, obávám se, ţe by to mělo obrovský 

vliv na stravovací zařízení nabízející zákazníkům jídlo ve formě menu a pro malé podnika-

tele v gastronomii. Celá řada lidí si spíše koupí něco malého k jídlu v obchodech, neţ 

by utrácela za hotová jídla v restauracích. 

Výpočet daňových a nedaňových nákladů je následující. 
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Tab. 15: Výpočet daňově uznatelné a daňově neuznatelné hodnoty z ceny 

stravenek 

Hodnota stravenky Procento DUN Částky 

70 Kč 55 % 
DUN – 38,50 Kč 

DNN – 31,50 K4 

80 Kč 55 % 
DUN – 44 Kč 

DNN – 36 Kč 

Zdroj: Vlastní. 

Poznámka: DUN – daňově uznatelný náklad, DNN – daňově neuznatelný ná-

klad. 

 

Podle mého názoru je systém zdaňování stravenek v pořádku a není potřebné jej výrazněji 

měnit. Pokud by mělo docházet ke změnám, myslím si, ţe jedině sníţení daňového zvý-

hodnění stravenek by se mohlo upravit. Například, procento daňově uznatelných nákladů 

pro společnost by se mohlo sníţit na 45 %, ale rozhodně si nemyslím, ţe by mělo dojít 

ke změně v podobě absolutního zrušení daňového zvýhodnění. Tím by zaměstnavatelé 

zřejmě tento benefit v hojném počtu omezili.  
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4.4 Poskytované benefity po ukončení pracovního poměru 

Při studiu zaměstnaneckých benefitů v zahraničí, mě nejvíce zaujalo a zároveň překvapilo 

poskytování benefitů zaměstnanci i po ukončení pracovního poměru. Děje se tak například 

ve Francii, kdy za určitých okolností musí zaměstnavatel i nadále po určitou dobu vyplácet 

zaměstnanci zaměstnanecké benefity, které mu po dobu trvání pracovní smlouvy byly po-

skytnuty. 

 

Vyplácení benefitů poskytovaných zaměstnavatelem i po skončení pracovního poměru 

by nastalo za předpokladu, ţe: 

- zaměstnanec nebyl propuštěn pro hrubé porušení pracovních povinností či předpi-

sů; 

- firma nepropustila zaměstnance formou hromadného propouštění či ekonomických 

důvodů; 

- zaměstnanec neopustil svou pracovní pozici z osobních důvodů na vlastní ţádost. 

 

Benefity by však byly poskytnuty jen pracovníkům, kteří se zapsali na úřad práce a tím 

se stali lidmi aktivně hledající práci. Touto podmínkou – přihlášením se na úřad práce, 

se tato forma benefitu vyplácených po ukončení pracovního stává přínosná, a to zejména 

pro stát. Jelikoţ by zaměstnanec byl „podporován“ i ze strany bývalého zaměstnavatele, 

stát by mohl ušetřit na sociálních dávkách pro nezaměstnané. Například, by mohlo být po-

uţit standardní výpočet pro výši sociální podpory a byl by poníţen o hodnoty poskytova-

ných benefitů bývalým zaměstnavatelem – například o hodnotu stravenek. 

 

Zaměstnavatel by byl povinen poskytoval tyto zaměstnanecké výhody bezprostředně 

po propuštění zaměstnance ze zaměstnání, a to po dobu 6 měsíců. Poskytoval by mu 

všechny zaměstnanecké benefity, které mu byly poskytovány během jeho pracovního po-

měru. Toto je jedna z důleţitých podmínek poskytování těchto benefitů především proto, 

ţe by zaměstnavatel mohl krátit zaměstnanci benefity před plánovaným propuštěním jen 

kvůli tomu, aby ho nadále nemusel „podporovat v nezaměstnanosti“. Pokud mu tedy bude 

vyplacen nebo poskytnut benefit po dobu jeho působnosti ve společnosti. Zaměstnavatel 
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bude povinen mu veškeré tyto benefity ještě 6 měsíců po ukončení pracovního poměru 

poskytovat. 

Na druhou stranu, pokud propuštěný pracovník najde ihned práci v jiné organizaci, tedy 

nestane se z něj nezaměstnaný člověk pobírající dávky v nezaměstnanosti, bývalý zaměst-

navatel mu uţ nebude muset poskytovat zaměstnanecké benefity.  

Je tedy moţné, ţe zaměstnavateli propuštění zaměstnance nepřinese ţádné náklady navíc, 

ale také se můţe stát, ţe zaměstnavatel bude muset poskytovat zaměstnanecké benefity 

po celou dobu, tedy půl roku od propuštění zaměstnance. 
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4.5 Zdanění příjmů 

Jako jsem uvedla jiţ dříve, teorie zaměstnaneckých benefitů je spojena s teorií zdanění 

příjmů a proto se na tuto oblast nyní zaměřím. 

Ve zdanění příjmů v České republice v čase prodělala spousta změn, jako je tomu 

i u ostatních zemí Evropské unie. Kaţdá země pouţívá buď jednotnou sazbu daně z příjmů 

pro fyzické osoby a jednotnou daň z příjmů pro právnické osoby, nebo pouţívají tzv. pro-

gresivního zdanění. 

V ČR je jednotná sazba daně, ale forma zdanění příjmů dle příjmových skupin je opět vel-

mi diskutovaným tématem. Příjmy do státního rozpočtu díky výběru daní z příjmů jsou 

nemalé a proto by stát, prostřednictvím vlády, chtěl díky zavedené progresivní dani sníţit 

státní schodek státního rozpočtu. 

Vyšší odvodová zátěţ pro vysokopříjmové skupiny se mi však zdá nespravedlivá. Mnozí 

hovoří o tom, ţe kdo vydělává víc, má platit i více na daních, ale ono tomu tak je i při jed-

notné sazbě daně, jak můţeme vidět na následující tabulce (Tab. 16). 

 

Tab. 16: Zdanění příjmů rovnou daní 

Sazba daně Základ daně Daň 

15 % 10 000 1 500 

15 % 30 000 4 500 

15 % 100 000 15 000 

Zdroj: Vlastní. 

 

I kdyţ je pouţito pro výpočet daňového zatíţení rovné daně, ten co vydělává nejvíce, také 

odvede na daních i nejvíce. Podle mého názoru působí progresivní zdanění spíše demotivu-

jícím účinkem na obyvatele daného státu. Hodně se diskutuje o tom, zda je progresivní 

zdanění příjmů vůbec etické. 

 

Pokud bych měla sama navrhnout zavedení progresivního zdanění opět do daňového sys-

tému České republiky, rozhodně bych zvolila menší mnoţství příjmových skupin pro zda-

nění. Mohlo by tak být například pro přelomové částky ve výši 300 000 Kč (coţ představu-
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je měsíční superhrubou mzdu ve výši 25 000 Kč) a druhá přelomová část ve výši 

480 000 Kč (40 000 Kč za měsíc).  

Pak by tabulka pro sazby daně vypadala následovně. Hodnoty uvedené v příjmových sku-

pinách jsou v superhrubé mzdě, tak aby se způsob výpočtu mzdy nezměnil od stávajícího. 

 

Tab. 17: Progresivní zdanění příjmů 

Příjmová skupina  

(superhrubá mzda) Daň 

Od Kč Do Kč 

0 300 000 15 % 

300 000 480 000 45 000 Kč + 20 % z přesahujícího 300 000 Kč 

480 000 a více 81 000 Kč + 25 % z přesahujícího 480 000 Kč 

Zdroj: Vlastní. 

 

Na první pohled by se mohlo zdát, ţe by to příliš peněz navíc vybraných na daních do stát-

ního rozpočtu nepřineslo, ale není tomu tak. Podle údajů z Českého statistického úřadu 

činila průměrná měsíční nominální mzda v 1. čtvrtletí 2011 na přepočtené počty zaměst-

nanců v celém národním hospodářství 23 144 Kč
4
. To je tedy roční nominální mzda 

ve výši 277 728 Kč. 

 

V následující tabulce můţete vidět rozdíl mezi jednotnou sazbou daně a progresivním zda-

něním vypočítané podle navrhovaného zdanění uvedeného v tabulce č. 17. Čistý roční pří-

jem pracujícího člověka by díky zavedené progresivní dani byl poníţen o 5 100 Kč. Tedy 

měsíčně by na daních daný zaměstnanec zaplatil o 425 Kč více. 

  

                                                 

 

4
 Coţ je o 471 Kč (2,1 %) více neţ ve stejném období roku 2010. 
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Tab. 18: Výpočet čisté roční mzdy při pouţití rovné a progresivní dani 

Roční zúčtování mzdy Stav dle platného ZDP Navrhovaná změna 

Hrubá mzda 25 000 25 000 

Pojistné zaměstnavatele (34 %) 8 500 8 500 

Pojistné zaměstnance (11 %) 2 750 2 750 

Základ daně (superhrubá mzda) 33 500 33 500 

Základ daně – roční zúčtování 402 000 402 000 

Záloha na daň 

- výpočet 
15 %*402 000 

45 000 + 

20 %*102 000 

Záloha na daň 60 300 Kč 65 400 Kč 

Sleva na poplatníka 23 640 23 640 

Čistý příjem 230 340 225 240 

Zdroj: Vlastní. 
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ZÁVĚR 

V úvodu své diplomové práce jsem zpracovala poznatky ohledně uplatnění a zdanění za-

městnaneckých benefitů v České republice. Jednak jsem se zaměřila na legislativní úpravu 

zaměstnaneckých benefitů, a poté na jednotlivé zaměstnanecké benefity poskytované za-

městnancům na území České republiky. Dále jsem se zabývala poskytovanými benefity 

vybraných zemí Evropské unie (Francie, Slovensko, Velká Británie). 

Abych zjistila aktuální stav nabízených a vyuţívaných zaměstnaneckých benefitů, vytvoři-

la jsem dotazník celkem se třinácti otázkami. První otázky byly zaměřeny na demografické 

údaje o respondentech a další část se uţ zabývala přímo zaměstnaneckými benefity.  

Podle provedeného dotazníkového šetření jsou korespondentům poskytovány převáţně 

zaměstnanecké benefity ve formě stravenek či bezplatné stravy (90 % respondentů), pří-

spěvky na penzijní připojištění (70 % respondentů) a poměrně dost jsou poskytovány bene-

fity ve formě sportu, kultury, zdraví či rekreace (47 % respondentů). Z šetření také vyplý-

vá, ţe pokud je zaměstnanci nabídnut určitý druh zaměstnaneckého benefitu, 82 % 

z dotazovaných daný benefit vyuţije. 

Zaměstnanci mají o zaměstnanecké benefity podle mého výzkumu opravdu zájem, ale při 

ucházení se o místo systém zaměstnaneckých benefitů bralo v úvahu jen nepatrné mnoţství 

respondentů.  

Samotný zaměstnanecký benefit by měl být podle mého názoru poskytnut kaţdému, 

bez rozdílu odpracované doby. Na druhou stranu určité omezení například ve zkušební 

době si dokáţu osobně představit. Avšak 60 % respondentů si myslí, ţe určitá míra loajali-

ty dávaná firmě dlouholetou spoluprácí by měla být ohodnocena větším mnoţstvím posky-

tovaných benefitů. 

Nejţádanějším neposkytovaným benefitem mezi respondenty se stal sluţební automobil 

s pouţíváním také pro soukromé účely zaměstnance. Dále pak dovolená navíc a příspěvky 

na sport, kulturu a rekreaci.  

Zdanění a uplatnění pouţití sluţebního vozu i mimo pracovní náplň, tedy i pro soukromé 

účely se mi nezdá správné. Proto jsem navrhla změnu, která by se podle mého názoru moh-

la v praxi osvědčit. Mezi několika moţnostmi, které jsem zvaţovala na počátku, jsem 

se rozhodla pro variantu pouţití koeficientu pro výpočet nepeněţního příjmu zaměstnance, 

který podle mého názoru lépe odpovídá skutečnosti. V dnešní době je pevně stanovená 
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částka ve výši 1 % pořizovací ceny vozu, která vstupuje při výpočtu mzdy jako nepeněţní 

příjem. Nicméně si myslím, ţe v prvním roce pouţití vozu – tedy v roce pořízení vozu, 

by hodnota nepeněţního příjmu měla být nejvyšší a v čase se měla sniţovat. Proto jsem 

navrhla tabulku pro výpočet nepeněţního příjmu s koeficienty, kdy od čtvrtého roku pou-

ţívání vozu se nepeněţní příjem bude počítat z poloviny pořizovací ceny. 

Dále si myslím, ţe by bylo vhodné zavést poskytování zaměstnaneckých benefitů po ukon-

čení hlavního pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. Byly by poskytovány za urči-

tých podmínek pracovníkům, kteří by se zapsali na úřad práce a aktivně by hledali práci. 

Samozřejmě by bylo nutné zavést i maximální dobu poskytování této formy příspěvku. 

Podle mého názoru na období šesti měsíců, přičemţ pokud by si propuštěný pracovník 

našel ihned novou práci, neobdrţel by benefity od bývalého zaměstnavatele ţádné. 

Podle zprostředkovatelské společnosti zabývající se výhodami pro pracovníky (Zaměstna-

necké benefity) se Česká republika ubírá stejným směrem jako země západní Evropy, kde 

vedou zaměstnanecké výhody zaměřené na budoucnost, vlastní rozvoj a aktivní odpočinek.  
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PŘÍLOHA P I: DOTAZNÍK  

Váţená paní, váţený pane, 

jsem studentkou Univerzity Tomáše Bati ve Zlíně a v rámci své diplomové práce provádím 

šetření na téma Oceňování pracovníků zaměstnaneckými benefity. Dovoluji si Vás proto 

poţádat o vyplnění tohoto krátkého dotazníku, jehoţ prostřednictvím bych ráda získala 

potřebné informace ke své práci. Tento dotazník je anonymní a bude slouţit pouze jako 

podklad pro mou diplomovou práci, získané informace nebudou pouţity k jiným účelům. 

Za Vaši ochotu a spolupráci předem děkuji.  

Bc. Alena Hrubá 

_________________________________________________________________________ 

 

Pohlaví:  muţ    ţena 

 

Věk:   18 – 25 let   26 – 35 let 

     36 – 45 let   45 let a více 

 

Vzdělání:  základní   vyšší odborné 

   středoškolské   vysokoškolské 

 

Počet odpracovaných let v současné organizaci: 

do 1 roku   1 - 5 let 

     6 - 10 let   více jako 10 let 

 

Vaše pracovní pozice je: 

   vedoucí pracovník 

řadový zaměstnanec 

  



 

 

1. Které zaměstnanecké benefity z uvedených Vám nabízí zaměstnavatel a které vyu-

ţíváte? (zakříţkovat můţete i více moţností) 

Druh zaměstnaneckých benefitů 
Benefit 

poskytován vyuţíván 

Stravenky nebo bezplatná strava 

  
Příspěvek na penzijní připojištění 

  
Příspěvek na ţivotní pojištění 

  
Sluţební automobil i pro soukromé účely 

  
Mobilní telefon, notebook 

  
Sport, kultura, zdraví, rekreace 

  
Dny volna navíc 

  
Dary zaměstnancům k významným událostem 

  Jiné: 

…………………………………………………..   

 

2. Jaký zaměstnanecký benefit navíc byste uvítali? 

_________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________ 

 

3. Přispíváte si na poskytované zaměstnanecké benefity? 

  ano    ne 

 

Pokud ano, uveďte na jaké: 

_________________________________________________________________________ 

 

4. Kdyţ jste se ucházeli o zaměstnání, zohledňovali jste při rozhodování i systém za-

městnaneckých benefitů? 

  určitě ano   spíše ne 

  spíše ano   určitě ne 



 

 

5. Motivovalo by Vás získání zaměstnaneckého benefitu navíc k lepšímu výkonu? 

  určitě ano   spíše ne 

  spíše ano   určitě ne 

 

6. Myslíte si, ţe by výše poskytovaných zaměstnaneckých benefitů měla růst na zá-

kladě odpracovaných let v dané organizaci?  

  ano    ne 

 

7. Ve kterém odvětví je podle vašeho názoru poskytováno nejvíce benefitů?  

______________________________________________________________________ 

 

8. Preferovali byste spíše zvýšení mzdy nebo poskytnutí libovolné zaměstnanecké vý-

hody ve stejné výši? 

   zvýšení mzdy   poskytnutí zaměstnanecké výhody 

 

 

 

  



 

 

PŘÍLOHA P II: ZAMĚSTNANECKÉ VÝHODY POSKYTOVANÉ 

ZAMĚSTNANCŮM ČSOB  

 Příspěvek na penzijní připojištění 

Velmi významnou částkou přispíváme svým zaměstnancům, kteří mají uzavřenou smlouvu 

o penzijním připojištění u ČSOB Penzijního fondu Progres nebo u ČSOB Penzijního fondu 

Stabilita (dceřiné společnosti ČSOB). 

 Příspěvek na životní pojištění 

Poskytujeme rovněţ výrazný příspěvek všem zaměstnancům, kteří mají uzavřenou smlou-

vu o ţivotním pojištění u ČSOB Pojišťovny. 

 Zvýhodněné podmínky pro vybrané produkty ČSOB i některých dceřiných 

společností 

Zaměstnanci mají moţnost při splnění podmínek pro poskytování daných bankovních pro-

duktů vyuţívat zvýhodněných podmínek čerpání, a to formou výhodnějších úrokových 

sazeb nebo úpravou ostatních podmínek pro poskytování těchto produktů. 

 Příspěvek na stravování 

Zaměstnanci mohou vyuţívat v některých lokalitách (např. centrum Prahy, Ostrava a Pl-

zeň) stravovací zařízení provozované v prostorách ČSOB nebo poukázky na nákup stravy 

v příslušné hodnotě. ČSOB významně přispívá zaměstnancům na úhradu těchto nákladů. 

 Společenské a sportovní akce pro zaměstnance 

Pro své zaměstnance pořádáme společenské a sportovní rituály (celobankovní sportovní 

hry, vánoční setkání aj.). Navíc podporujeme sportovně společenská týmová setkání (po-

boček a útvarů banky). 

 Cafeteria systém 

Kaţdý zaměstnanec má moţnost formou poukázek vyuţít významného limitu finančních 

prostředků, který mu umoţňuje v rámci daných pravidel hradit své individuální aktivity v 

oblasti vzdělávání, sportu, rekreace, kultury a zdravotnictví. 

 Zdravotní program 

Preventivní lékařská péče pro zaměstnance je v ČSOB samozřejmostí. Na bázi smluvního 

zajištění funguje závodní preventivní péče ve smyslu zákona (vč. prohlídek pracovišť). V 



 

 

rámci další zdravotní péče je zdravotní program zaměřen např. na péči o zrak, u vybraných 

skupin zaměstnanců zejména na prevenci proti stresu a dalším civilizačním chorobám. 

 Týden dovolené navíc 

Kolektivní smlouva garantuje zaměstnancům 1 týden řádné dovolené nad rámec stanovený 

Zákoníkem práce. 

 Další pracovní volno s náhradou mzdy 

Kolektivní smlouva také umoţňuje zaměstnancům nad rámec Zákoníku práce čerpat za 

určitých okolností i další volno s náhradou mzdy – např. 2 dny v kalendářním roce ze 

zdravotních důvodů bez nutnosti předloţit doklad o pracovní neschopnosti. 

 Ostatní zaměstnanecké výhody 

Pomoc zaměstnancům při řešení neočekávaných tíţivých ţivotních situací (dlouhodobá 

nemoc, ţivelní katastrofy apod.). 

  



 

 

PŘÍLOHA P II: VÝVOJ PRŮMĚRNÝCH MEZD  

Zdroj: Český statistický úřad. 

 

Rok Nominální mzdy v Kč 

2000 13 219 

2001 14 378 

2002 15 524 

2003 16 430 

2004 17 466 

2005 18 344 

2006 19 546 

2007 20 957 

2008 22 592 

2009 23 344 

2010 23 797 

 

 

 


