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Aktiviza ¢ni faktory a mzdovy systéem podniku

Factors of activation and wage system of business

Souhrn

Tato diplomova prace je zamena na zhodnoceni aktivizdch faktofi
a mzdového systému v podniku, konkeese jednd o mzdovy systém a aktiviziafaktory
v podniku Jednota spetbni druzstvoCeské Budjovice. Hodnocen mzdovy systém je
pomoci analyzy vnitich zdroji persondlniho odtdeni a aktivizani faktory jsou
hodnoceny na zakladizeného rozhovoru. Vyti vhodné a efektivni aktivizai faktory
jsou nedilnou satasti prace personalistve firmé a pokud jsou aktivizani faktory
nastaveny dale, motivuje to pracovniky k nejlepSim vykon. Cilem prace je nejive
v literarni reSerSi analyzovat tuto problematiku teoretického hlediska, za vyuZziti
odbornych text a zakoi, které se vztahuji k aktivizaim faktofim a mzdovému systému
podniku. Dale pak analyzovat ekonomické podminkyodniku, a vyvoj mzdovych
nakladi.

Kli ¢ova slova

Aktiviza¢ni faktory, motivace, mzda, mzdovy systém orgar@zé&mrmy mezd, benefity.

Summary

This thesis focuses on the evaluation of motivatagjors and wage system in the
enterprise, namely the wage system and activasictoffs in the Jednota spelhni druzstvo
Ceské Budjovice. Wage system is evaluated through analykisiternal resources and
personnel departments activating factors are eteduan the basis of a guided interview.
Develop appropriate and effective activation fagtare an integral part of HR work in
a company and as activating factors are set welnativates employees to the best
performance. The aim is first to analyze the lil@ma search on this subject from
a theoretical standpoint, the use of texts and laleding to the activation measures factors
and wage system of the company. Furthermore, anglythe economic conditions in
enterprise analysis and development of staff salasys.

Keywords
Factors of activation, motivation, wage, wage systé business, wage forms, benefits.
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1. Uvod

Oblast odmnovani paii v sokasné dob mezi velmi diskutovana témata. Kazdy
clovek, ktery pracuje, vyZaduje za vykonanou praci édm ktera k vykonu prace
motivuje. Bez odrény za praci by brzyiestal pracovat. Vedouci pracovnici se shoduji na
tom, Ze zardstnanci jsou v saiasné dob tim nejcentjSim kapitalem co podnik m4, tudiz
je nutné do tohoto kapitalu investovat. Zakladnifedpokladem Gsi$ného podniku jsou
tedy spokojeni a spravnmotivovani zaréstnanci. Pokud tomu tak neni, podnik nema

Sanci udrzet krok s konkurenci.

V minulosti se mana¥edomnivali, Ze vysoka pracovni spokojenost autochgt
piinasi vysoké vykony, nizkou absenci a fluktuaci gstmand. Pozaji se vSak ukézalo,
Ze vztah mezi spokojenosti a vykonnosti neni ¢akgduchy. Spokojeny z&stnanec
nemusi nuté odvadt vysoké vykony a zadstnanec s vysokymi vykony nemusi byt
spokojeny. Nktefi odbornici tvrdi, Ze dobry vykon situje ke spokojenosti spiSe nez
naopak, ale toto tvrzeni nebylo vyzkumy potvrzemdejvlivngjSi je vztah mezi
nespokojenosti a absencemi. Pokud &inance prace nebavi, ztraci €hpracovat
a vznika tak jeho absence. Je nerealné mysleteskd¥z organizace zavede plat dle
vykonu, znéni se zaréstnanci na vykonné a motivované jedincé.\ilepSeni pracovniho
vykonu hraje roli mnoho faktér Primarnim poZzadavkem pro pracovni spokojenastem
byt relativré vysoky plat, pracovni postup, spravedlivy mzdoystém, schopny a u$tny
management pdfpads nadizeny. Urové spokojenosti viak do z&i@é miry zéleZi na

pottebach pracovnikagekavanich a na prasdi, ve kterém pracuje.

Vhodna motivace vyZaduje dité znalosti, zkuSenosti a nesnadnou préci. Je to
proto, Ze kazdy za#stnanec je jiny, tudiZz motivace je pro kazdéamna. Je tedy nutné
védét, co na jakého za¥stnance plati, kdy a jak pouZzit¢itou odnmeénu, zda pouZzit
odmenu perzni¢i neperzni. Vysledkem tohoto je spokojeny z&stmanec, ktery je ddb
motivovany a ktery dokaze podnik odnit vysokym vykonem, kreativitou a malou
fluktuaci. Faktory, které za¥stnanci uznavaji, jako je uznani v praci, dobré

spolupracovniky, dobry plati@eme nazvat motivaimi faktory.

A praw motivanimi faktory, mzdou a mzdovym systémém se zabytéa ta

diplomova prace pod nazvem aktiwinéfaktory a mzdovy systém podniku.
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2. Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je analyzovat s@msny mzdovy systéem a nowavrhovany mzdovy
systém v podniku a zhodnotit funkci aktivinéch faktofi. Pro tuto praci je vybrana firma
Jednota spéébni druZstva@ eské Budjovice, zabyvajici se podnikanim v oblasti obchodu
a sluzeb, konkrétn provozovani supermarKet Z posouzeni s@asného a nav
navrhovaného mzdového systému jsou navrzeny zlepS8edoveho systému a zlepSeni

aktivizatnich faktofl.

2.2 Metodika

Pti zhodnoceni mzdového systému v organizaci a pasouunkce aktivizénich

faktoni budou pouzity nasledujici metodické postupy:

Studium a analyza literarnich pranien Tento krok bude z&kladni pro pochopeni

a orientaci v dané problematice. Prostudovani odlot knih da zaklad pro zpracovani

literarni reSerse.

Studium a analyza podnikové dokumentacéldaje o podniku, jako je organird

struktura, poet zandstnand, historie, sotiasna situace atd. budou zi¥y analyzou
podnikové dokumentace. Podnikova data budou powtidiarozbor ekonomické situace
podniku a zhodnoceni stasného a nového mzdového systému. Tato data budou
zpracovana z vykmich zprav, které jsou za obdobi 2009-2007, déle pa zpravy

nezavislého auditora o auditu z roku 2009 a z kileksmlouvy.

Rizeny rozhovor — Pomoci tizeného rozhovoru s personalnim réatkem budou

hodnoceny aktivizéni faktory v podniku. Po zhodnocerichto faktofi budou navrzeny

navhry na zlepseni aktivizaich faktof.

-11 -



3. Literarni reserSe

3.1 Motivace pracovniho jednani

Termin motivace je dnes jednim z nejvice pouZzivangsychologickych pojeti.
Souvisi s celkovym postavenim a ulohttavéka ve spolénosti, s jeho aktivitou i s jeho

osobnosti. Kazdé ciledomeé jednani je vlastjednanim motivovanym. (iic¢ka,1993)

Teorie motivace zjidlje postup motivovani, postup formovani motivaci.
Objasiuje, jak se lidé  urcité praci chovaji, jakym Zisobem se chovaji, provyvijeji
snahu v ufitém sn€ru. Charakterizuje, to co organizaceiza udlat pro podporu
pracovnich aktivit pracovnik aby zamistnanci uplatnili své nejlepsi schopnosti a vyviinul

shahu takovym zisobem, ktery uspokoji jak jejich geby, tak patby organizace.

Motivaci pracovnika chapeme jako soubor fakttworici interni hnaci sily jeho
aktivit, které reguluji jeho konani a prozivanioddo jakési flexibilni snahy osobnosti
¢loveéka. Motivace je velice Siroky pojem. Obsahuje pojjako je touha, fani, nadje,

pozadavek, chtj zan®r, smysl, poslani atd.

Motivace je psychicka regulaceciiého jednani. Ukazuje se ve fatmolby nebo
aktivizace utité podoby jednani a &itého zangru jednani z celé Skaly moznych podob
a cili jednani. Pokud je pracovnik malo motivovan, jelegsek nedostatay. HiliSna
motivace vede mnohdy k rozvratinnosti, takZze vysledek je také nedostate Proti tomu

vhodna motivace s#uje k Zadané trovni vykonuC(@ba, 2002)

3.2 Aktiviza ¢ni faktory

Aby organizace fungovala tak jak méa, musi jeji &tmanci doke pracovatCim
vice a lépe zamstnanci pracuji, tim organizaceirpzert dosahuje lepSich Usgha.
Pracovnici v organizaci pracuji fyzicky nebo du&eanpracuji pouze, kdyz k tomu maji
n¢jaky divod. Pokud dvod nemaiji, nepracuji. Majitel podniku vZzdy chcpadiebuje, aby
podnik fungoval a vytv&l zisk. Proto musi dosahnout toho, aby prayeho podniku réli

-12 -



pracovnici dvod pracovat. Nejvyznamdjsi pohnutkou, pr® pracovnik pracuje,
je zajiseni svych zékladnich pisb. Divodi, pros pracovat je vdak mnohem videadi se
mezi r&: odmena, uznani, obava z trestu, ze ztraty &tmani, paiSeni z prace, moznost

seberealizace atd.

Zijem zamstnand@ chodit do prace byva mnohdy maly, proto podnik imus
zamestnance vhodnymi metodami aktivizovat (donucov#t).motivovani pracovnik
organizace k praci pouziva organizace donucovagiadstedki, tedy aktiviz&nich

faktoni. Tyto faktory jsou podity a sily, které nutflovéka, aby pracoval (uba, 2002)

Aktiviza¢ni faktory dlime na 2 druhy:

= Silové aktiviz&ni faktory — Donucuji pracovnika k praciciou podobou
nasili, jako nafiklad obava o zagstnani, obava zlesného nebo duSevniho

trestu.

» Inspirativni aktiviz&ni faktory — Pobizeji pracovnika k lepSim pracovnim

vykonim z divodu pocitu viastni seberealizace a kvali¥gkonané prace.

Pokud podnik chce, aby byly aktivigd faktory stale &nné, je nezbytné seirhto

faktorim vénovat a to déma zpisoby:

*» Pomoci organizmi struktury, kter4 utvd takové podminky, ve kterych lze
uplatiovat ugité aktivizatni faktory. Ri konstrukci organizéni struktury zalezi
na pozici organizaich jednotek a zda je pracovnik tiadny nebo padzeny
— dle tohoto se vymezuje vznik a sila aktivizino faktoru. Silové aktivizani
faktory se pouzivaji v pyramidové organimd struktde, inspirativni

aktivizatni faktory se vyuzivaji v ploSné organima struktue.

= Pomoci vnitropodnikovych pravidel, ve kterych jssianoveny ufité ukoly
a povinnosti, které museji organiné jednotky uznavat a uskdtevat. Diky
témto Ukolim a povinnostem jsou pracovnici neustale aktivinav&hce — li
podnik ustawiné zvySovat svoji vykonnost, je nutné vnitropodnikgwavidla

neustale zlepSovat. (Kahle, 2004)
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3.2.1 Druhy aktiviza énich faktorua

Aktiviza¢ni faktory jsou energie, které donucuji a pobipegcovnika k aktivi.
Na pracovnika rize pisobit vice aktivizanich faktofi a podle progedi v podniku mohou
pusobit fiznou silou.

1) Faktory existenéni

Tyto faktory misobi v situacich, kdy mé& pracovnik strach o svéesamani. Pokud
bude pracovat Spatnbude propugh. Proto zaréstnanec rafji pracuje lépe, aby ubranil
svou pozici a tast v podniku. Jestlize chce firma, aby existeriaktory psobily, je teba
ob¢as rekteré pracovniky z podniku propustit. Faktory ma&ak @&inek pouze tehdy,
kdyZz je mimo podnik mnoho nez&stinanych a maji - li nezasstnani nizkou zivotni
urovei. Cim Wi jsou tyto rozdily, tim faktory ¢sobi sil@ji. Velice silng pasobi
existergni faktory na malé podnikatele, kitemaji ugity majetek a pokud budou Spatn
podnikat, pijdou o rgj, obavaji se bankrotu. Také maji existeinfaktory velky vliv na
majitele velkych podnik Ti maji obavy ztoho, Ze jejich firma bude neifspa

a zkrachuje, maji strach z konkurzu a z likvidace.

2) Faktory strachu

V podnicich je velmicasto pouZivan strach ze silné autority, kdyifmmhy na
pracovnika mze Kicet, zesmSnit ho a postavit ho do situace, ve které nebuiioen
spolupracovniky. Existuji vSak fippzené autority, které maji osobni silu ¢leait
pracovnika do pracovniho procesu, motivovat hooTadtority jsouc¢asto vyhledavany
majiteli podniku, aby vedly pracovniinnosti. Zandstnanci se také obavaji soudnich
postihi, jestlize by zafi¢inili Skodu, nebo &inili néco Spatl. Faktor strachu je nejvice

pouzivan v armada v podnicich, ve kterych je aplikovan vojenskysabiizeni.

3) Faktor hmotného zajisténi

Tento faktor mé aktivizami inek pokud pracovnici maji rozdilné odny,

tj. nekdo ma mzdu vyssi,ékdo nizsi. V sotasné dob vSak doslo k omezeniapobnosti
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toho faktoru, protoZe si pracovnici vynutili minimé plat a odborové organizace si
vymohly mezir@ni narusty mezd, a to i kdyZ zastnanci pracuji Spatn| pies vSechny

tyto prekadzky ma faktor hmotného zagist velice silné &dinky.

4) Faktor moralniho oceréni

Tento faktor psobi v podnicich, kde jsou z&stnanci neustale hodnoceni,
pracovnici kt& pracuji dobe jsou vyznamenanéi povySovani, ti co pracuji Spatn
kritizovani. U nas je vSak bohuzel tento faktormiemalo pouzivan. V zapadni Evroje
vyuzivan pedevsim v zewutélstvi, kde jsou organizovany pravidelné exhibiceslggiki
hospodé#&eni zenddélskych organizaci.

5) Faktor seberealizace

U vedoucich pracovnik ma tento faktor obzvlastvelky vliv — motivuje
pracovnika postoupit do vysSi funkceie$to, Ze faktor seberealizacéspbi silE, je
ne@ilis pouzivan. Faktor je efektni pouze tehdy, jdowysledky ¢innosti velmi¢asto
hodnoceny, zatstnanci jsouazeny do ptadi od nejlepsSiho k nejhorSimu. debia, aby
zanestnanci ¥déli kdo je v hodnoceni prvni, kdo je na ostatniclstedh a kdo je fed
danym zamstnancem. Tim jsou motivovani byt neustale lepsy, j@ nikdo nepedkehl.

Tento faktor je-li pouzivan spra¥ne mnohem &inngjsi, nez faktor hmotného zajist.

6) Faktor radosti z prace

Ma &inek na pracovisti, kde zamstnanci vidi za sebou kvalitni préci, deb
uspdadané pracovi§t kde pracovnici mohou neustéale soedvvat vysledky svéinnosti.
Faktor z radosti prace ma na pracovniky velmi sithy. Je &inny zvlasé tam, kde ma

zamgstnanec své vlastni pracovigtilna, kanceld. (Cuba, 2002)
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3.2.2 Pisobeni aktivizanich faktora

Aktiviza¢ni faktory nemaiji vliv stale a négobi roviz v kazdém progedi. Pokud
je aktivizani faktor podnicen, neftve jeho @inek stoupd a po jisté délpostupi klesa.
Neni-li neustéle poditovan, jeho &inek nakonec festavd mit vliv. Aktivizani faktory

je poteba neustéale podoovat, pokud organizace chce, aby na pracovnikkg pi&obily.

Aktivizacni faktory maji éinek na zamsstnance takovy, Zze u nich vzbuzuji
nezbytnost a péebu pracovat. Bkteré z nich naloveka tlai silnym tlakem, tudiZz ho
piimo podrcuji k praci. Jiné z faktér vzbuzuji u zarmsstnan@ vyborny pocit, dobrou
naladu, kterd je inspirujedinnosti. (d"”Ambrosova, 2009)

Silové aktiviz&ni faktory byly v minulosti pouzivany ipdevSim v Béovych
podnicich, ndly také svou dlezitost v obdobi zgtku a rozvoje kapitalismu. Postupem
¢asu vSak intenzitaiigobeni &chto faktofi zatala klesat. V satasné dob se bohuZzel spise
pouzivaji silové aktivizéni faktory, nez inspirativni aktivizai faktory.

Obrazek 1: Pisobnost aktivizaénich faktora

okamzik sﬂa éasovy interval, kdy nedochazi
nabuzeni nabuzeni k dal$imu nabuzeni

ZdroRizeni podnik, Cuba, Hurta, 2002
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3.2.3 Aktivizace vedoucich pracovnila v podniku

Pojem vedeni chapeme jako popuzovani a regulax@méstnané k tomu, aby
uskug¢novali praci v podniku s cilem dosazeni zisku. Mntidlbma za to, Ze donucovani
a povzbuzovani seé pouze na nejnizSi drovriizeni, zatimco ostatni na vysSich
arovnich tizeni funguji automaticky a vho&nVe skuténosti to neni pravda, protoze
organizace pracuje na principu ugpdani podétt. Primarni zaréstnanci pracuji dle toho,
jak jsou motivovani, vedouci zastnanci pracuji, zda-li je &nnosti aktivizuje vedeni
organizace a efektivitéizeni organizace, tediditel, pracuje dle toho, jak je aktivizovan

majitelem organizace. (Koubek, 2007)

Vztahy mezi majitelem a organizaci

Pokud chiji byt majitelé Uspsni, je nutné, aby desnili svij vztah k organizaci.
Museji ho také neustale aktivizovat. Majitelibe mit k organizaci vztah Buptimy —
majitel je sodasr® i hlavou celé organizace, nebo fepy — majitel nema o chodu
organizace zadné pém Je mozna také kombinacéchto dvou vztah. Fungovani
organizace rize byt nejvyznamiji aktivizovano zvlast vztahem majitele k organizace.
Tato realita je ale nejvice opomijena. Podnik sp¥aunguje, pokud je vjeho vedeni
schopny vedouci a je také neustéle aktivizovanof@tych vedoucich je bohuZel velice
malo, proto by si je #la organizace chranit. Majitel ide organizaci aktivizovat pomoci
vngjSi aktivizace a jejimi nastroji. Vedouci skupimganizace aktivizuje sebe a organizaci

vnitini aktivzaci.
Aktivazce pomoci vnejSi aktiviazce

Aktivizace organizace majitelem e mit podobu nahrazovéani vedoucich
pracovniki, urgeni prémii pro vedouci pracovniky, dohledu a hodnocinnosti

organizace, akceptovani ¢enych dokumerit urceni jak hospod# a rozhodovani

0 majetku.
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Vyménu vedoucich pracovnikmda v pravomoci maijitel. Proto by siétnvedouci
pracovnici u¥domovat, Ze musi pracovat deb aby nebyli vymnéni. Vyhledani
schopnych vedoucich pracoviiikse ¢asto nemusi podia Na vymenu vedoucich

pracovniki pasobi velmi silg existergni faktor.

Urcovani prémii pro vedouci pracovniky je také v prawoi majitele, je to
podstatné op&tni, jimZz niize mit majitel n&innost podniku vliv. Majitel by @ vymezit
nejdiive zakladni mzdu a poté dopknmzdy za vysledky organizace. V praxieplada
zasada, Ze se vedoucim pracounikpriznavaji vysoké prémie i v dépkdy organizace
nema zad& mimaoradné vysledky, pokud vSak organizace ma niad vysledky, jiz se
pracovnici nedormuji. (Rizicka,1993)

Dohled a hodnoceni organizace mautsgbnosti také majitel. Ma plné pravo
nahlizet do dznych dokumerit, mit informace o hospotkni, rozhodovat o hospa@ai.
Aby majitel mohl tyto prava uplatnit, j#eba mit v organizaci fugki systém kontroly.
Nahodna kontrola Zsobi v organizace chaos a aktivizuje jen velmi m@laba, 2002)

3.3 Mzdovy systém v organizaci

Uc¢elem mzdového systému jecitrmzdu za uskut@énou praci. Progednictvim
mzdoveého systému se organizace snazi stimuloveoyméy k vysokému vykonu, ziskat
schopné pracovniky. Mzdovy systém byl oyt nastaven tak, aby zabeZpespravedlivou
mzdovou rozdilnost uvrfitorganizace, ale také aby byly mzdové nakladyijatelneém

rozmezi a neohrozily tim chod organizace. (Srp2040)

3.3.1 Odmeénovani pracovniki v organizaci

Zakonik prace 8109 uvadi, Ze za vykonanou prdeizh@racovnikovi mzda, plat
nebo odmina z dohody za podminek stanovenych zakonem. Medpefzité plreni
a plreni nepeszité hodnoty (naturalni mzda) poskytované gstmavatelem pracovnikovi

za préci, neni- li v zakeéndale uvedeno jinak. Plat je peiité plreni poskytované za praci
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pracovnikovi zaréstnavatelem, kterym je stat, Uzemni samospravngkceitatni fond,
piispivkové organizace, vejné neziskové astavni zdravotnickéiizani. Odmina
z dohody je pefzité plreni poskytované za praci vykonanou na zaklatbhody

0 provedeni prace nebo dohody o prac@umosti. (Zakonik prace, 2009)

Odmenovani v modernim pojetizeni lidskych zdrdi neznamena jen plat, mzdu
jiné podoby pe&zni odnény, které organizace dava zéstnanci, ale obsahuje i pochvaly,
povySeni a row¥ zangstnanecké benefity poskytované Zatnanci nezavisle na jeho
pracovnim usili, vychazejici z pracovniho pgom na jehoz zaklad zanmgstnanec pro
organizaci pracuje. Odiovani nize byt také v podabvybavené kanceté, z&azeni na

urgitou pozici nebo fidéleni z&izenidi stroje.

Mzdotvorné faktory, které jsou ve své skut@ podob, vytvaeji spolu s skterymi

ostatnimi okolnostmi determinanty o#iovani zamistnand@ v organizaci.

Mriviw s

pon¥rna hodnota prace na pracovnim g organizaci,

» ponerna hodnota neboli vyznamnost zgstmance (resp. jeho talent),
= stav na trhu prace,

* mira odnénovani v od¥tvi, zemi, regionu,

» Zivotni ndklady v zemi a regionu,

= existujici pravni pedpis, ktery se tyka odfiiovani,

= Zivotni styl,

= produktivita prace v organizaci,

* mnoZstvi petz, které nize organizace na z&stnance vynaloZit.

Systém mezd v organizaci lze vymezit jako souhraviplel, gedpisi a norem
upravujicich zarstnavani pracovnikv organizaci. Odrmovani je zalozeno na smluvni
uamluvé mezi zandstnavatelem a zatsthancem. Vfipad, Ze v organizaci pracuje

odborova organizace, platové podminky a prava anposti pracovnit by nely byt

-19 -



souwasti kolektivni smlouvy, kterou sjednava odboroud@janizace a za#stnavatel.
(Kahle, 2004)

V organizaci, kde je mensSi §&t pracovnil, je mozné sjednat pro otazky mezd
radu zamistnand, ktera musi byt nejméntticlenna. Pokud v organizaci negobi
odborovd organizace, mohou si pracovnici zvolittg@se pro sféru ochrany zdravi
a bezpenosti @i praci. (Rosochatecka, 2009)

Obsah a Uprava mzdového systému v organizaciizéegedn®tu cinnosti. Také
zélezi na nie a na nezbytnosti prace z toho plynoddm vice je sloz§jsi a obsahlejsi

¢innost organizace, tim je slo&g&i jeji mzdovy systém.

3.3.2 Zasady odn&novani

Principy odménovani za praci mohou byt zakotveny wkterych organizénich
piedpisech. Mezi nejzakladsi setadi platovy vyndr, mzdovy pedpis, pracovni smlouva
a pracovnifad. Tyto pedpisy si kazda organizace upravuje podle svéhozivg vSak
platné zakonné ipdpisy. V dnednich organizacich se mohou tuplatt i zakladni
soustavy organizaich gedpigi pro odngnovani. Komplexni soustava obsahuje pracovni
fad, pracovni smlouvu, mzdovytqupis a platovy vyer, rozSfena soustava zahrnuje
pracovni smlouvu, platovy vy#n a mzdovy pedpis a minimalni soustava zahrnuje pouze

platovy vyner a pracovni smlouvu. (Synek, 2007)

Komplexni soustava je nejsloggi. Spoléné, ale i samostatnjsou zpracovavany
pracovniiad a platovy fedpis. Pracovni smlouva je jednodus$si, protoZze agkana tyto

piedpisy. Kazdy pracovnik dostava pracovni smloumedovy vynér v pisemné forrma

Rozstena varianta se také uplaje v organizacich, které maji maly deo
pracovniki, ale maji iznou napt prace. Z tohoto wodu je nutna slojsi soustava
odmenovani, ktera tuto rozdilnost ohodnoti. Zakladnimkudoentem této varianty je
platovy pedpis, ktery charakterizuje a ohjage vSeobeah platové podminky vsech
pracovniki v organizaci. Mzdova soustava upravuje podminkijniaao platu, tj. zakladni
plat a platova zvyhodmi, odneény a prémie, platipvykonu odliSné prace, podminkyip

vyplat mzdy atd. Pokud pracovnik souhlasi ve sméasivymezenim platu dle podminek
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uvedenych v platovémiedpisu, nemusi se pak pracovni smlouva upravavatefakych
zmeénach platu nebo odin. (Cejthamr, 2005)

Organizace, kterda ma maly qat pracovnilk a tito pracovnici maji podobnou
naph, pouziva se minimalni soustava. Hlavnim dokumentit@ry usptadava vztahy
mezi pracovnikem a zafstnavatelem je pracovni smlouva, ktera bylanzahrnovat
osobni Udaje o pracovnikovi, datum nastupu doésamani, druh prace, misto vykonu
prace, pracovni dobu, zkuSebni dobu a platové pddmido nichz pat prirazeni do
tarifniho stupg, mzdovy tarif a fiplatky ¢i dalSi slozky mzdy. V pracovni smlotiby
méla byt také zakotvena prava a povinnosti jak &tmance tak za#stnavatele.
Nevyhodou minimalni soustavy je, Z& jakékoli zméné¢ smluvenych podminek je nutno

pracovni smlouvu kil doplnit, znnit ¢i dokonce uzatit novou.

Z&sady stanoveni mzdy

Mzda mize byt sjednana lduv kolektivni smlou¥, pracovni smlou¥ nebo jiné
smlouw, pogipact ji zaméstnavatel mize stanovit vninim predpisem nebo mzdovym
vymérem.(Zakonik prace, 2009)

Mzda musi byt ujednanargd p@atkem vykonu prace, za kterou ma tato mzda
nalezet. Zardstnavatel je povinen v den nastupu do &stmani vystavit zasstnanci
pisemny mzdovy vygr, ktery zahrnuje informace o postupd pdmenovani, o lkite
a mist vyplaty mzdy, pokud tyto informace nezahrnuje samb nebo vnini predpis.
Pokud dojde ke zsmé skute&nosti uvedenych ve mzdovém v§m, je zamdstnavatel
povinnen to zawstnanci pisemhsclit, a to nejpozdji v den, kdy tato zréna nabyva

pusobnosti.

Pergzité nebo nepeiiité plréni poskytnuté zasstnavatelem pracovnikovi za praci
se nazyva mzda. Dle slozitosti, namahavosti, o&haesti, dosahovanych vysleidlse
uréuje také jeji vySe. Odstupné, nahrada mzdy, cestovtinéna za pracovni pohotovost
a vynosy z kapitalovych podil nelze povazovat za mzdu. Odgdwmost, slozZitost

a namahavost se posuzuje dle miry &landi, praktickych dovednosti a znalosti
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poZzadovanych pro gitou praci. Mzda se sklada ze zakladni neboli rarinzdy,

mzdovych piplatki a ostatnich mzdovych sgasti vymezenych ve mzdovycheplpisech.

Organizace se svymi pracovniky sjednava ptenirodngny tyto nalezitosti:

Pracovni doba — délka a rozvrzeni; Zakladni délleeqwni doby je stanovena
na 8 hodin za den a 40 hodin za tydénjgdnosnérném provozu. Dale zélezi
na p&tu sneén vtydnu. RozvrZzeni pracovni dobyhem dne mzZe byt
rovnonerné nebo nerovno#émné. Zamdstnavatel je povinen zajistitgstavky na
jidlo a na odpé&inek (po 4,5 hod prace ma z&inanec pravo na 0,5 hod

odpaiinku).

Tarifni mzda — zavisi na g@zeni prace nebo povolani do tarifniho stupma
stanoveni vySe mzdoveého tarifu; Mzda nesmi bytim2Z zakonem stanovena
minimalni mzda. Pokud mzda za&stnance nedoséhne v danémgsiui
minimalni mzdu odpovidajici sjednané pracovni &lofe zamgstnavatel

povinen rozdil zakstnanci doplatit.

Forma odminy — c¢asova (prosta, vroZp, mesiéni), nebo Ukolova

(individudlni, kolektivni apod.), smiSena, podilatd.
Mzdové gFiplatky — tarifni stanovené zakonem a netarifni.

Pohybliva odmina — podily na vysledku hospddai, prémie, ostatni odmy.
(Rosochatecka, 2009)

VesSkeré podminky musi byt smluvenie@ nastupem do zastnani a nesmi se

zpetre do smlouvy zasahovat. Také musi byt tyto podmipkgbrany s odborovou

organizaci, fisobi-li v podniku.

Vymezeni tarifni mzdy

Aby organizace mohla stanovit tarifni mzdu ijebia, aby provedla umésti prace

nebo profese do tarifniho stupnTento stupg charakterizuje rozsah odpalnosti,
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namahavosti a slozitosti uskdteéné prace ve srovnani s ostatnimi skupinami praci
a profesi. Pro 2der¢ni zangstnance nebo profese se pouzivaji katalogy prpofasi. Je

mozné pouzivat celostd@tplatné katalogy, ale je také mozné vytvei viastni.

Zamestnavatel zéadi pracovnika do platového stdpdle doby dosazané praxe,
doby pée o dit a doby vykonu vojenské zakladni sluzby nebo civilnzby. (Zakonik
prace, 2009)

Mzdovy tarif, ktery je chapan jako odma za jednu hodinu prace, jefazen
v tarifnim stupni. V sotasné dob se uplaiuje 12 mzdovych tanif Organizace rive
zvednout tarify u vSech stiip bud’ stejré nebo rozdild. Je mozné také upiaivat tarif
s rozgtim. Mzdové tarify, které organizace uplaje, by ne€ly svou vysSi efektiviy

motivovat pracovniky.

3.3.3 Mzdové podoby a jejich uplatiovani

Mzdové podoby si kazd4 organizace vybira podle awélazeni. Dote vybrana
podoba mzdy rive pozitivie stimulovat pracovni po@dh a pozZadovany vysledek.
V organizaci je mozné uplatvat tyto primarni formy mzdy: podilova, ukolovamisena,

¢asova, smluvni, programova a mzda&eanym vykonem.

1) Casova mzda je seimem reald odpracovanéhdasu a mzdového tarifu provedené
prace nebo mzdoveho tarifu osobniho stupde vhodna v organizaci, kde nelze
S jistotou uéit postup a mnozstvi vykonané prace, nelzé&ituwykonovou normu
a nelze prova#t kontrolu kvality praceCasova mzda je vyuZzivana v podniku, kde
zélezZi na jakosti prace, kde pracuji mladistvi @ kfiZe byt ohroZzena bezf®ost nebo
zdravi zamistnance. Rednosticasové mzdy je jednoduchost a vybudovani podminek
pro rozmach osobnich vlastnosti a schopnosti prakavNedokonalostiasové mzdy
je nezavislost na vykonu z&stnance,toZz miZe vést k nizSi produktivit prace.
Casova mzda se takéltlna prostou, vrozjii a s piplatky. Rozgti a piplatky

mohoucast&né plnit alohu pohyblivé slozky mzdy.
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2) Ukolova mzda je velicetasta podoba od#iovani a velice efektivni, aktivizuje,
motivuje a stimuluje pracovnika Kt&imu vykonu. Podléha vykonu zastnance a liSi
se dle pétu vyrobenych vyrobk Podkladem pro vyp®t ukolové mzdy jsou mzdové
tarify a také normyasu, které ztvaéuji spotebu prace na jednotku vykonu. Jako
zéklad pro kalkulaci ukolové mzdy a jakogifitko vykonu zamistnance je mozné
uplatiovat normy, pokud Izefpsré stanovit rozsah prace, poktithnost zamistnance
je snadno r&itelna, pokud mze zandstnanec ovlisiovat pracovni vykon, pokud je
zapotebi zabezp#t kvalitu oproti kvanti¢ a pokud uziti vykonové normy neodporuje
bezpe&nostnim ustanovenim. Ukolovd mzda je vyuzivanaskelika variacich.
Zakladni Udkolova mzda #Ze byt formulovdna za dosazenou produkci nebo za
pracovni vykon. Ukolova mzda za vykon séiur Ukolové sazby a velikosti vykonu
v mefitelnych veltinach. Dle konstrukce ukolovych sazeb rdageme Ukolovu sazbu
degresivni, progresivni a linearni. Ukolova mzdapradukci uti na zaklad realrs
vyrobenych vyrobk a Ukolové sazby za mnozstvi prace. Ukolova mzdadak je
vétSinou kolektivni mzda, dena na bazi sdruzenyclieppigi pro soubor na sebe
bezprogtedre navazujicich pracovniatinnosti, fgitom se jedna @éasow a kapacitt
slacéné ¢innosti. Ukolova mzda smiSena (vicefaktorovd) jemkaci mzdy dle
vykonu a pdétu produki.

3) Podilova mzda je formulovana jako podil jedinceaskupiny z pet&Zné vyjadienych
mnoZstvi prace — trzeb, navrhované pro nalegsove obdobi. VySe podilové sazby
je urkena na zakladanalyzy nakladovych mezd v souvislostéiknostem, k vyuziti
zanestnand@, k meto@ prodeje. PodilovA mzda j@zena mezi progresivni podobu

odmenovani znan¢ motivujici k WtSimu objemu a k vysSi kvalisluzeb a produkt

4) Smluvni mzda vznika z amluvy, kde pracovniksibi, Ze Ehem utitého ¢asu splni
urCity vysledek. Tento vysledek je den s hlediskem na dosavadni vykon
zanestnance, kvalitu jehdinnosti. Organizace se zavazuje, Ze bude smildehodlou
mzdu, ktera se liSi dle domluveného procenta vidagu, vyplacet za tenécasové

obdobi. Tim padem je odifiiovan dohodnuty vysledek.

-24 -



5) Mzda s mfenym dennim vykonem je stak&asova mzda, ktera je odliSna diky
hodnoceni¢innosti a ktera rmize byt dopléna osobnim fiplatkem za vykonanou
¢innost. Tento systém zamje pracovnikovi rovnornou mzdu, tudiz neni pod
velkym finartnim tlakem. Pokud pracovnik vykazuje nizké vykojyfieba aby ho
nadizeni pracovnik dostateé motivoval, a to pomoci rozhovioo vykonu. Pro dobry
chod této podoby mzdy jeildzitym prvkem vedouci za¥atnanec na nejnizSim stupni
fizeni, nebo na rtm zalezi, jestli jeho pdizeni odvedou ¢asové mz#é navrhovany

vykon.

6) Programova mzda je stdlou mzdowlogtanou za zétovaci obdobi za sptni daného
pracovniho ukolu, ktery je dan skupipracovnik s gredpokladanyntasem vykonani.
(Zakonik prace, 2009)

Minimalni mzda

Minimalni mzda je nejniz8i mozn4 vySe aftm za praci v pracowpravnim
vztahu. Mzda, plat nebo odima z dohody nesmi byt niz8i nez miniméalni mzdantxaly
a platu se nezahrnuje mzda ani plat dalatek za praci ve svatek, za praci ve ztizeném
pracovnim prosedi a za praci v sobotu a réd za praci pestas, za néni praci.
(Zakonik prace, 2009)

Zakladni sazbu minimalni mzdy a ostatnich sazeluptisvanych dle rozsahu
vlivii omezujicich pracovni podminkydcuje viadda n&zenim a to $tSinou s dinnosti od
zacatku kalend#éniho roku s phlédnutim k vyvoji mezd a sp@bitelskych cen. Zakladni
sazba minimalni mzdy je nejm&® 000 K za nesic nebo 48,10 K za hodinu. Dalsi

sazby minimalni mzdy nesmi byt nize nez 50 % zdkladzby minimalni mzdy.

Tarifni p Fiplatky k primarni mzd é

Pod tarifnimi piplatky je mozné si fedstavit piplatek za préciigsas, za praci ve

stizeném a zdravi poskozujicim presli, za praci ve svatek, za praci v noci a préraie z
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pracovni pohotovost, na které ma pracovnik ze zakwrok. Tyto fiplatky maji danou
vySi a také podminky, ip kterych se daji upléabvat. Mimo €chto vyjmenovanych
piiplatki mize organizace upl&bvat i jiné giplatky.

Nekteré z jmenovanychifplatki a také nahrady za dovolenou jsou vazany na
pramérny vydélek. Tento pimérny vydlek vypaiitava zamistnavatel z hrubé mzdy
vyucétované pracovnikovi k vyplatv rozhodujicim obdobi, kter&tinou byva pedchozi
kalend&ni ctvrtleti.

Pohyblivé sowasti mzdy

Pohyblivé sosasti mzdy dopluji zakladni mzdu a jejich ¢innost je obvykle
kratkodokjSi. Jsou vyznamnym prdstkem pi zvySovani hmotné zainteresovanosti
zanestnand na vysledcich produktivity. Podoby pohyblivé &asti mezd mohou byt
odlisSné a mni se dle nutnosti hmotné motivaceiit®ujeme k nim vykonnostni
a mimdadné prémie, prémie, doi odneny vedoucich zagstnand, podily na

hospodéském vysledku, odemy pfi vyznamnych Zivotnich a pracovnich vgteh.

Prémie jsou népstjSi podobou pohyblivé mzdy. Prémie maji motivovatlheni
aspeki, které nepostihuje zakladni podoba mzdy. Prémigenorganizace vyplacet &iu
v pribéhu roku nebo v kratSich obdobi jako hapo skokeni sezonnich praditvrtletre,
meSicné atd. Udtlovani prémii je v organizaci upraveno prémiovyiduly, které maji byt
srozumitelné, stitné a jednoduché.iPsestaveni prémii se vychazi z toho, Zze musi byt
zarwena vhodna volba prémiovych ukazatekteré maji byt dote kontrolovatelné,
srozumitelné a jednoduché. Prémiové ukazatele Bly foyt urceny ped zapoétenim
prémiového obdobi. Urovieprémie niize byt dana procentem z dosazené tarifni mzdy,

procentem z trzeb nebo pevn@stkou. (d"Ambrosova, 2009)

Odneny jsou charakterizovany, tim Ze jsou vyplacenyojgkispivek k rejaké
piilezitosti, jako dodatek za uznadii za odvedenou praci. Maji fungovat jako impuls
k zachovani fizr¢ pracovnika k organizaci. N&gjstjSi podobou jsou jubilejni odiny,

vana:ni odneny, mimaadné vyplaty a tantiémy.
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Organizace si tedy nezavisle utivénzdovou politiku pi splreéni vSech zakonnych
podminek. Organizace byd&hg na urovni mezd dodrzovat mzdovou vysi oboru,aoeg

nebo od¥tvi. Rast mezd by &l byt vyvozovan zistu efektivnosti prace.

Stanoveni platu a zélenéni pracovniki

Platem se chapeémzitd plrini udtlovana zamstnavatelem pracovnikovi za
vykonanou préci. Plat je definovan podéhako mzda a nesmi byt mensi nez minimalni
mzda. Pracovnici se undigi do platovych stupi dle druhué¢innosti, kvalifikace a pé&u
let jiz odpracovanych. Platovému stupniriad nalezi nésiéni platovy tarif, ktery je bran
jako pevna satast platu. R umisgni pracovnik do tid se pouZzivaji vlastnosti platovych
tiéid. (Rosochatecka 2009)

Tarifni p Fiplatky k platu a ostatni podoby odnény

Ke stadlemu platu dZou naleZet fiplatky udlované pravidelé mésicni ¢astkou,
coz mize byt zvlastni fiplatek, giplatek za vedeni, osobniiplatek, hodnostniifplatek,
dale giplatky poskytované dle &itych podminek vykonavanéinnosti, jako nap za
noéni praci, za praci o vikenduyggas, za praci ve svatek atd. Pracovnici maji na tyto
piiplatky pravo ze zakona, ale o&iny mohou byt také jako nenarokova slozka plaiu p
raznych dilezitych gilezitosti. (Rosochatecka, 2009)

Priplatek za vedeni

Timto piplatkem se ohodnocuji vedouci pracovnici za ¢réost své prace. Tato

cast platu setzni dle stupa tizeni vecétyrech stupnich a vyény tohoto giplatku se

vyvozuji z nejvysSiho platového tarifu v platoviédd, do které je vedouci pracovnik

zadlenén.
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Priplatek za vedeni patvedoucimu pracovnikovi ve vySi stanovené piislpsny
stupdi rizeni podle organizaich gedpisi a nalezi také i pracovnik, ktefi vedouciho
pracovnika zastupuji, i kdyz v konkrétnintigact nejsou vedoucimi zafstnanci na
urcitém stupnitizeni. (d"Ambrosova, 2009)

Zaméstnavatel utfuje vedoucimu pracovnikovi vySitiplatku za vedeni, dle
vymezeného rozsahu. Vysitiplatku uguje vedoucimu pracovnikovi organ, ktery jej
jmenoval do funkce statutarniho organu gZamavatele nebo vedouciho orgatida

slozky statu nebo vedouciho orgagiziasslozky izemniho samospravneho celku.

Priplatek za nani praci

Priplatek za néni praci se fidéluje pracovnikovi, ktery méa zhorSené pracovni
podminky a zasah do osobniho Zivota. Z&nh@raci se povazuje prace vénd doke
konana od 22:00 do 6:00 hodin. Pracovnikovi nalegnért 10 % ptiimérného vyalku za

hodinu né&ni prace.

Piiplatek za praci v sobotu a nedli

Pracovnikovi pisluSi tento fiplatek za praci v sobotu a v riida nahrazuje mu
zésah do jeho osobniho Zivota a do Zivota jehagodiato skuténost vyplyva z toho, Ze
podminky provozu vyzZaduji, aby #$ma byla pracovnikovi rozepsana na sobotu nebo
necli, popripadt na oba dva dny. Tato nahrada nalezi i pracovnjkkiary pracuje
v sobotuci necli jen vyjimeiné. VySe gFiplatku za praci v sobotu a ndid¢inni nejmeéns
10 % pamerného vyalku. (Zakonik prace, 2009)

Osobni priplatek

Osobni piplatek je sodast mzdy, platu, ktery ddva moznost 2atnavateli ocenit

kazdého pracovnika zvidza jeho vykony. Motivéni funkce osobnihoifplatku spgiva
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v tom, Ze zamstnavatel ma pravo vyskiplatku nenit, pogipad: osobni piplatek Uplr
zruSit v zavislosti na kvalita vykonnosti zagstnance.

Zakonik prace umaitije pidélovat pracovnikm osobni piplatek ve dvou
rovinach. Osobni fijplatek az do vySe 50 % platového tarifu nejvyssitqvé Urove
v platové tidé, mize zamdstnavatel poskytnout pracovnikovi, ktery dlouhatldiosahuje
vybornych pracovnich vykorin nebo ma lepsi pracovni vysledky, neZz ostatnigwaici.
K ohodnoceni prace vynikajiciho, odb&roznavaného pracovnik& jeho ziskani, ma
moznost zamstnavatel poskytnout osobnfiplatek az ve vysi 100 % platoveho tarifu
nejvyssi platové Urownv platové tidé. Tento osobni iplatek vSak miZze zandstnavatel
poskytnout pracovnikovi, ktery jeizzen do 10. a vySSi platovédty.

3.3.4 Zaméstnanecké benefity

Zamestnanecké benefity (zné pewnzité nebo nepeiiité plreni) sjednané nad
ramec mzdy, fispivaji k motivaci zarstnand a k jejich vysSi loajalit k zangstnavateli.
Duvodem pr@ zantstnavatelé poskytuji zasstnaném benefity je nedostatek schopnych
a kvalitnich zamsstnané a firmy se snazi pomoci benéfityto zangstnance ziskat
a ,upoutat” je ve své organizaci. Zastnanecké benefity jsou mnohdy vice matiianez
samotna mzda. Soubor poskytovanych beinefitaje vyznamnou roli ip vybéru
organizace za#sstnancem, ktery ma vice pracovnich nabidek. Poké&d onganizace
vhodre zvoleny systém jak mezd a odifiovani, tak zarstnaneckych benefif stava se na

trhu prace vice konkurencesché@im. (Machéek, 2010)

Mezi nejvyuzivaijsi zangstnanecké benfity pit

= piispivky na kulturni a sportovni vyZziti,

= piispivky na stravovani (formou stravenek),
» prispivky na rekreaci zasstnang,

= piispivky na penzijni fipojistent,

= piispivky na odborny rozvoj zaéstnand,
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» prispivky na rehabiliténi a posilovaci sluzby,

» dary k Zivotnim a jinym vyr&im atd.

Zamestnanecké benefity je mozné poskytovat:

» Fixni forma — zarmsstnavatel vymezi ve vititim predpisu nebo v kolektivni
smlouw z&kladni zargstnanecké benefity, které jsoucemy pro vSechny
pracovniky. Pouze na pracovnikovi zalezi, zda benfjuzije nebo nevyuzije.
Nevyhodou je vSak to, Ze za&stnavatel investuje do benéfitale pracovnici

nemusi mit o tyto formy beneiizajem.

» flexibilni forma — zamistnavatel ufi balicek benefiti a stanovi réni limit bod
pro kazdého pracovnika. Kazdy pracovnik si vybeneefity, které mu nejvice
vyhovuji. Ri vybéru benefitu pracovnik hledi na bodové ohodnoceisiysné
vyhody a pipadre si miZze optimalizovatcerpani benefit dle vlastniho

uvazeni.

V ceské praxi se stéle vice setkava s formami bénpfit zandstnance. Podniky
vychazeji ze skutaosti, Ze pracovnici jsou nejceffim kapitalem organizace. V roce
2007 provedla spolaost Sodexo PagsR ve spolupraci s TNS AISA prkum benefid.
Hlavnim hitem pro 95 %eskych pracovnik byl volny ¢as (dovolena navicfigpivek na
dovolenou, sport, kulturu, zdravi a ¢kavani). Dale 79 % pracovnikpoklada za velmi
zajimavy benefit fispivek na penzijni fpojisténi. Z jiného vyzkumu firmy Mercer
vyplynulo, Ze benefity ve fortnh pfisptvki na dovolenou, kulturu, sport
a relaxaci vroce 2008 poskytovalo 80 dgskych organizaci. Bmérna vysSe roniho
rozpaitu benefiti na jednoho pracovnikanila 5 000 K.(Svoboda, 2009)
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4. Struéné charakteristika vyrobné ekonomickych

podminek konkrétniho podniku

4.1 Historie a vyvoj

Jednota, sptebni druzstvoCeské Budjovice je firma s dlouholetou tradici
v oblasti obchodu a sluzeb. Byla zaloZzena usnesealné hromady ze dne 9. 12. 1956
a zapsana v obchodnim réjkt dne 1. Gnora 1957 jako pokeowatel DELNICKEHO
DRUZSTVA KONZUMNIHO A VYROBNIHO "ROVNOST" v Ceskych Budjovicich,
jehoz vnik se datuje rokem 1908. (Jednota cb)

V roce 1992 proSla Jednota transformaci, kdy ddSpizpusobeni druZzstva
podminkdm obchodniho zakoniku a byijgi zcela novy podnikatelsky za&m ktery
znamenal Upliné upusti od provozovani pohostinskych provozoven, zasadghu sit
maloobchodnich prodejen, ustoupeni od prodejémpslového zboZi, odprodej
nepotebného majetku a koncentraci vyrobmnosti a velkoobchodu.

Prednt podnikani:

= hostinsk&innost,
= feznictvi a uzendtvi,
» pekdstvi, cukrdstvi,

= vyroba, obchod a sluzby neuvedené&iopach 1 az 3 Zivhostenského zakona.
(Jednota cb)

4.1.1 Sowasné postaveni a poslani podniku

Jednota jetlenem Svazweskych a moravskych sgebnich druzstev a nakupni

centradly COOP Centrum druzstvo a ipamezi nejétsi spotebni druzstva vCeské
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republice. Z po¥ieni Svazweskych a moravskych spgebnich druzstev vykonava spravu
druzstevniho maloobchodnibettzce COOP TERNO.

Rizeni druZstva

Statutarnim organem druzstva jegstavenstvo. Priszeni Eznécinnosti druzstva
je jmenovanieditel. (Uvedena forma neni zceldzba - ve ¥tSin¢ ostatnich druzstev
tohoto typu vCeské republiceietrvava z minula vzity systém, kdy druZstidi predseda
piedstavenstvaridi ¢innost fedstavenstva idznoucinnost druzstva).
Obchodni st’ Jednoty

Diky znanému Uusili a nemalym investicim v minulych letechd niednota

v souwtasné dob vybudovanou moderni obchodnt’,sktera odpovida s@éasnym trendm

a pozadavkm na prodej potravin.

Supermarkety TERNO:

= v Ceskych Budjovicich,

v Ceském Krumloy,

v Prachaticich,

v Tfeboni,

» (supermarkety zazeny wettzci COOP TERNO).

Sit’ ostatnich supermarkeé prodejen:

= 29 provozoven Zzazenych ve vlastnifettzci TREFA (Jednota cb)
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Coop Terno

Sdruzuje velkoplodné supermarkety o prodejni plo&d 2 500 s prvky
typickymi pro supermarket a diskont. Této skuatesti se pizpusobuje stavebnieSeni,
technologie provozu, technika prodeje, situovandzzbna prodejni ploSe i obchodni
politika. Velmi Siroka nabidka obchodnich jednotééop Terno je dogibvana nabidkou
zbozZi a sluzeb dalSich firem, ungisgch v prostorachéthto supermarkét Spravou
fetzce s pti subjekty vCeskych Budjovicich, Hradci Kralové, Olomouci, Op&a Zlins
je powtena Jednota, spgebni druzstvoCeské Budjovice. Jednota, spiebni druZstvo
Ceské Budjovice zavedla od roku 2007 vlastni maloobchoiiitizec prodejen, ktery
zahrnuje 29 vlastnich prodejen druzstw@vel vnimanych pod ozgianim Tip ¢i Tuty.
Cilem tohoto kroku je zé#én sjednotit a rozsit nabidku zbozi, ficemz hlavni draz bude

kladen pedevSim na kvalitu ai$sortimentuterstvych drufi potravin.

Velkoobchodni sklad v Tyr& nad Vitavou

Moderni velkoobchodni sklad o skladové plose vale 3 000 ri nabizi Siroky
sortiment potravin a fgmyslového zbozi denni geby. Progsednictvim tohoto skladu
zasobuje Jednota spelbni druzstvaCeské Budjovice vlastni obchodni $ia nabizi své
sluzby i Sirokému okruhu dalSich zakaznik

Vyrobna potravin v Tyné nad Vltavou
Ve vlastni vyroba v Tyné nad Vitavou vyrabi Jednota speltni druzstvaCeské
Budgjovice Siroky sortiment laldkdského zbozi, masnych vyraolbk cukrdskych

vyrobki, chlazenych a hotovych jidel. Produkce je rozvazee speciak upravenych
vozidlech do s# vlastnich prodejen a obchodnim partmer
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4.1.2 Konkurence

Konkurence Jednoty v obch®ds potravinami jiz nejsou drobni soukromnici
a transformovanéeské firmy, které postugnodeSly nebo odchazeji z tohoto segmentu
trhu, ale jsou to zahramii rettzce, které fichazi na trh s jasnym cilem tento trh ovliadnout
a zde vydlat. Jednota sptebni druzstvaCeské Budjovice si udomuije stale rostouci
nara:nost okolni konkurence. Ma jasstanoveny sveé cile a &domuje si paebu neustéalé
zmeny a pruzné reakce na vyvoj svého okoli. Obstalasituaci, kdy jiz Zeského trhu
musely odejit #které nadnarodni spdieosti. Jednota spi@bni druZstvo Ceské

Budgjovice ma vytvdeny gedpoklady pro obhajeni svého mista na tridieské republice.

4.1.3 Odbératelé a dodvatalé

Odbératelé

Prostednictvim tohoto skladu zasobuje Jednota ispoii druzstvo Ceské
Budéjovice vlastni obchodni i (véetne Jednot Milevsko a Voly maloobchodni
provozovny, vyvéovny, gastro zidzeni, letni tabory apod.). Cilem velkoobchodu ¢e ¢
nejlepSi uspokojeni zakaznika (editele) nabizenymi sluzbami. To znamena dodat
odkerateli kompletni objednané zboZi v odpovidajici valké a v pozadovanéendase.
(Jednota cb)

Dodavatelé

Dodavky zbozi jsou zajidvané jak od dodavatetuzemskych, tak i zahramiich.
Pokazdé se hodnoti nabidky jednotlivych dodavuatgbonéru cena — kvalita. Rozhoduje
vSak také rychlost dodavky. Do rozsahu dodavatebhou také fispét sami zdkaznici
svymi podriéty a nazory.
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4.1.4 Prehled zanéstnanai

V druzstvu pracuje cca 900 fyzickych z&smand (pocet se pitbézné meni).
Prepaiteny stav pracovntkk 31. 12. 200inil 777 pracovnik. Podil Zertini 85%. Je
vyuzivano celéhodkového spektra - kmenové zéstnance doplji studenti i dchodci.

Vzdélavani zanmgéstnanai

V této oblasti Jednota davd@rdz na intenzivni vatavani stavajicich i budoucich
zamestnand a to zejména ve siru ovladani novych infornéaich technologii #etns
elektronické komunikace, psychologie prodejgipravy specialist pro prodej nartného

sortimentu zbozi.

4.1.5 Organizaéni struktura podniku

V piiloze 1 je uvedena organizd strukturua Jednoty, kterd znanae rozdleni
podle pravomoci. Jak je Wtl z organizéni struktury, nejvysstlanek je shromazahi
delegah, pod nim je hned kontrolni komiseiegdstavenstvo az poté generéieditel. Na
obrazku jsou Utvary rozteny bareva a je zde vidt jaké Utvary jsou padzenérediteim

jednotlivych prodejen, nebdimo generalnimiediteli.

4.1.6 Ekonomické podminky podniku

Majetek podniku

Majetek podniku je chapan jako uhrn pohledavekgci,v pnez a jinych

majetkovych hodnot, které vlastni majitel podniku tento majetek slouzi k jeho
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podnikatelskym aktivitam. Majetkova struktura pddnije zachycena na levé stéan

rozvahy a je ozriigna jako aktiva.

V roce 2009 byly investice nizSi (0 63%) nez vera2008. V roce 2009 byla
koupena prodejna v Pisku, ktera byla dosud poupeowajmu. Dale se dokoia

rekonstrukce prodejny potravin v LiSov celkové surévice nez 7 mil. K.

Béhem roku 2009 praihla obnéna prodejen, kdy na 15 prodejnach pitdip
zmeny image prodejen od interiérove i exteriérové viopaaz po modery)si zna&eni
vyrobki a navigéni cedule. Dale byla v prodejnach uvedena do chiodstore TV
soustava, kterd propaguje krajové i vlastni aktivitednota sp#gbni druZstvoCeské
Budgjovice je také zapojena do sponzorskych akci. \é r2@09 pedala sponzorské dary
Détskemu  staciorié Swetluska, Centru zdravodn postizenych a Eiskému domovu

v BorSow¥ nad Vltavou.

Tabulka 1 — Vyvoj aktiv v letech 2009 — 2007 v tiK ¢

2009 2008 2007
Dlouhodoby majetek 442 417 447 564 434 8|79
- dlouhodoby nehmotny majetek 2 451 243 2 605
- dlouhodoby hmotny majetek 438 762 444 115431 070
- dlouhodoby finatini majetek 1204 1204 1204
Obézna aktiva 231 736 217 969 240 137
- zasoby materidlu, vyrolik zbozi| 120 191 121 651 113 301
- kradtkodobé pohledavky 58 527 65 790 67 081
- kratkodoby finatini majetek 49 761 28 512 57 734
Ostatni aktiva 8 230 8 384 497
- casoveé rozliSeni 619 1267 690
- dohadné &ty aktivni 7611 7117 6 284
Aktiva celkem 682 383 673 917 682 970

Zdroj: Zprava nezavislého auditora oitaubéni zawrky

sestavené k 31.12.2009
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Graf 1 — Vyvoj struktury aktiv mezi roky 2009 — 2007
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Zdroj: Vlastni zpracovani ze zpravy nezié@he auditora o auditu
réni zawrky sestavené k 31.12.2009

Pro majetkovou rovnovahu jeil@zité, aby organizace da k dispozici majetek
v potrebné velikosti a ®la zastoupeny jednotlivé druhy majetku ve spravrpameru.
Poner mezi okkZznymi aktivy a dlouhodobym majetkem zobrazuje draZde je vidt, Ze
podil stalych a o¥2nych aktiv v poslednicltach letech se zénil pouze velmi mira.
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Tabulka 2 — Vyvoj pasiv v letech 2009 — 2007 v tiK.¢

2009 2008 2007
Vlastni kapitél 442 691 416 687 | 392 140
- zakladni kapital 27 901 28414 29 006
- kapitalové fondy 52 787 51085 44 782
- fondy tvaené ze zisku 334216 316 000 | 292 290
- hospod#sky vysledek tetniho obdobi 27 6871 20188 26 062
Cizi zdroje 230 077| 248955 | 262 162
- rezervy 6 617 7189 10 564
- dlouhodobé zavazky 11550 4996 4100
- kradtkodobé zavazky 190 375 198 271 | 211 795
- bankovni G¥ry a vypomoci 21 535 38499 55 703
v tom: dlouhodobé bankovni ény 8847 K 21 535 38 499
kratkodobé bankovni évy 12 688 16 964 17 20p
Ostatni pasiva 971% 9275 8 668
- ¢asoveé rozliSeni 9304 8871 8418
- dohadné &ty pasivni 411 404 250
Pasiva celkem 682 388 673917 | 682970

Zdroj: Zprava nezavislého auditora o auditnf@awrky sestavené k 31.12.2009

Graf 2 — Vyvoj struktury pasiv mezi roky 2009 — 2007
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Zdroj: Vlastni zpracovani ze zpravydaslého auditora o auditu
réni zawrky sestavené k 31.12.2009
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Kapitadlova skladba organizace znamend strukturojide nichZz majetek firmy
vznikl. RozliSuji se vlastni zdroje (zakladni kajit coz je kapital, ktery péAtorganizaci.
Cizi zdroje znamenaji kapitaktitelt, coz gedstavuje cizi kapital. Z grafu 2 je ¥idZe

vV organizaci pevazuje vlastni kapital na kapitalem cizim, takadrpk neni zadluzeny.

Vynosy, naklady a vysledek hospodani podniku

Vynosy

Vynosy z provozné€innosti jsou tvéeny hlavnic¢innosti spolénosti, coz je vyroba
a prodej laidkéskych vyrobki, prodej vyrobk ve velkoobchodnim skladu a&galevsim
trzby z prodejen. Vroce 2007 a 2008 trzby stélestlyp coz bylo zfisobeno
modernizacemi &kterych prodejen, zvySeni kvality vyrobka sluZzeb, rozEnim
sortimentu, ¥tSi zviditelreni atd. V roce 2009 trzby mirklesly, coz bylo zfisobeno tim,
ze naCR dopadla koncem roku 2008&swa hospodéka krize, mnoho lidi ztratilo své

zamestnani, vice S#éti a tim paddem i méhnakupovali.

Tabulka 3 — Vynosy v letech 2009 — 2007 v tis¢K

2009 2008 2007
Vynosy celkem 1879518 1944646 1912 945
z toho:
- provozni vynosy 1879 105/ 1944134 1912 302
- finaneni vynosy 413 512 59
- mimoradné vynosy O 0 584

Zdroj: Zprava nezavislého auditora o auditénio zawrky
sestavené k 31.12.2009

Celkovy objem vynasv roce 2009 fedstavujeastku 1 879 518 tis. & coz oproti
stejnému obdobi roku 2008euistavuje pokles v absoluttdstce o 65 128 tis& Tento
pokles byl zaficinén zmenou metodiky dtovani trzeb z velkoobchodu do vlastniésit

a poklesem celkovych trzeb.
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Tabulka 4 — Vyvoj obratu v roce 2009 a 2008 v maldhodni ¢innosti v tis. Ké

Prodejny Obrat 2009 (bez DPH) Obrat 2008 (bez DPH) Index

Trefa 751 463 757 473 99 po
Terno 823 341 862 200 93 po
Celkem 1574 808 1639673 96 po

Zdroj: Vlastni zpracovani z vynd zpravy 2009

Tabulka 5 — Vyvoj obratu v roce 2009 a 2008 ve vadlobchodni¢innosti v tis. K¢é

Vykony

Obrat 2009 (bez

Obrat 2008 (bez DPH) Index

DPH)

Trzby za prodej zbozi — 150 651 164 511 92 %
cizi odlzratelé

Trzby za prodej zbozi — 247 257 243621 | 101 %
vlastni maloobchod

Celkem 397 908 408 132 | 97 %

Zdroj: Vlastni zpracovani z vy&ai zpravy 2009

Tabulka 6 — Vyvoj obratu v roce 2009 a 2008 ve vyhé v tis. K¢

Obrat 2009 (bez

Obrat 2008 (bez Index

DPH)

DPH)

Trzby za prodej vyrobk- cizi 12 983 14 745 88 %
odbsratelé

Trzby za prodej vyrobk— vlastni 34 323 35461 97 %
maloobchod

Celkem 47 306 50 206/ 94 %

Zdroj: Vlastni zpracovani z vy&ai zpravy 2009
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Tabulka 7 — Naklady v letech 2009 — 2007 v tis.&K

2009 2008 2007
Naklady celkem 1845394 1918952 1875 188
z toho:
- provozni néklady 1840372 1912 966 1 869 3p4
- financni naklady 4983 5925 5 696
- mimoradné naklady 39 61 78

Zdroj: Zprava nezavislého auditora o auditénio
zawrky sestavené k 31.12.2009

Celkovy objem naklad v roce 2009 fedstavujecastku 1 845 394 tis. & coz
ukazuje snizeni proti roku 2008 o 73 558 tig. Kispory nakladl bylo docileno zejména

propusénim rekolika zangstnand.

Vysledek hospodi#eni podniku

Plan zisku ped zdasnim pro rok 2009 byl @en na 20 484 tis. K Z grafu je
mozné vidt, Ze tento plan byl vyraZrmprekraien a zisk ped zdagnim v roce 200%inil
34 124 tis. K. OdliSnost mezi rokem 2008 a 2009, kdy ziskdpzdagnim ¢inil 25 694
K¢, je dan tim, Ze do hospad&ého vysledku ied zdasnim v roce 2009 byl zagten
prodej majetku ve vySi cca 6 437 tis¢.KHospodésky vysledek fed zdasnim v roce
2009 bez vlivu prodeje majetkini tedy 27 687 tis. K

Tabulka 8 — Rozdleni hosp. vysledku na provozni, finaéni a mimoradny v tis. Ké

2009 2008 2007
Hospodésky vysledek celkem 34 124 25 694 37 728
z toho:
- provozni hosp. vysledek 38 733 31168 42938
- financni hosp. vysledek -4 570 -5413 633
- mimoradny hosp.vysledek -39 - 61 327

Zdroj: Zprava nezavislého auditoraualitu r@&ni zawrky
sestavené k 31.12.2009
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Graf 3 - Zisk pred zdarénim v roce 2009
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Zdroj: Zprava nezavislého auditora o audittniazawrky sestavené k 31.12.2009

Tabulka 9 — Vyporadani zisku v roce 2009

Vyporadani zisku za rok 2009 Céstka
Pridél do socialniho fondu 2 000 00G&EK
K rozckleni mezicleny dle¢l. 13, odst. 2. Stanoy 566 287 K
K rozckleni mezicleny dle¢. 14 a) Stanov 29 000K
Pridel do fondurettzci 52 823 K
Pridél do nedlitelného fondu 25 039 225K
Celkem 27 687 335 K

Zdroj: Zprava nezavislého auditora o audittniazavrky sestavené
k 31.12.2009

V roce 200inil zisk po zdagni 27 687 335 K a byl rozdlen, tak jak je popsano

ve vySe uvedené tabulce.
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5. Vlastni rozbor

5.1 Vyvoj vynosa a nakladi

Z tabulky 10 je vidt, Ze vynosy i naklady v letech 2007 a 2008 neagi@stly, tak
jako mzdové naklady. V roce 2009 klesly jak vynosgklady tak mzdové naklady.
V tabulce 11 je vi& procentualni porovnani nakkada mzdovych naklad Naklady
v porovnani v roce 2008/2007 vzrostly jen o 2,34z&8imco mzdové naklady vzrostly
0 10,78% cozZ je 8,44 % vice nez naklady. V roce92Z@D8 klesly ndklady a mzdové

naklady velmi podobkh

Tabulka 10 — Vyvoj vynodi, nakladi a mzdovych nakladi v tis. Ké

Rok Vynosy Naklady Mzdoveé naklady

2007[1912945| 1875138 126 223
2008|1944 646 | 1 918 952 139 834
2009|1879 518 | 1 845 394 135 187

Zdroj: Vlastni zpracovani z viitich zdrof
personalniho aeni

Tabulka 11 — Rist naklada a rast mzdovych nakladi

Rok Riust ndkladi (%) Rist mzdovych nakladi (%)
2008/2007 2,34 10,78

2009/2008 - 3,83 - 3,32

Zdroj: Vlastni zpracovani ztinich zdroji personélniho oddeni
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Vyvoj vynosi, ndkladi a mzdovych nakladukazuje graf 4.

Graf 4 — Vyvoj vynosi, nakladia a mzdovych nakladi
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Zdroj: Vlastni zpracova vnitnich zdrog
personalniho ki

5.2 Vyvoj mzdovych nakladi

Tabulka 12 — Vyvoj mzdovych nakladi a pramérné mzdy mezi roky 2007 — 2009

Rok Pofet zaméstnanai  Mzdové naklady K¢ Praimérna mzda K¢

2007 728 1282531 14 978
2008 798 13M8389 17 04
2009 777 13571141 16 345

Zdroj: Vlastni zpracovani z vimich zdroji personalniho oddkeni

Mzdové néklady a imérna mzda od roku 2007 stale roste, aZ v roce 2008 m
mzdové naklady a pmérna mzda klesly. Je to Zidodu propu&ni nékolika zangéstnané

a mensSiho zisku nez v minulych letech.
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Graf 5 — Vyvoj primérné m

zdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani z \miich zdrofi personalniho oddeni

Tabulka 13 - Mzdové naklady (vSichni zanistnanci)

Popis 2009 2008 2007
Zamestnanci - mzdové naklady 135187 141 139 83438926 222 531
Zamegstnanci — naklady na socialni 41 755 445 48 686 307 44 028 (
zabezpeéeni a zdravotni poji&hi

Zdroj: Vlastni zpracovani z viiitich zdrofi personélniho oddeni

Tabulka 14 - Mzdové naklady gidici pracovnici)

Popis 2009

2008 2007
Ridici pracovnici — mzdové naklady 26 247 6926 504 737 20 672 564

Ridici pracovnici — naklady na socialni 8 924 216
zabezpeéeni a zdravotni pojishi

9 276 658 7 235 377

Zdroj: Vlastni zpracovani z viitich zdrofi personalniho oddeni
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Tabulka 15 — Odmeény statutarnich — ostatnichélenta a dozorgich organma (celk.)

2009 2008
Ptedstavenstvo + kontrolni komise 816 10Q 838 60Q 677 800

Zdroj: Vlastni zpracovani z vimich zdroji personalniho oddeni

Z tabulek je mozno vid vyvoj mzdovych néklail mezi roky 2009 — 2007. Jsou
zde rozdleny naklady vSech zarstnand, fidicich pracovnik a odnény clena
a dozotich orgari. Od roku 2007 mzdoveé naklady rostly, a to celkepidre, v roce

2009 vsak o &co klesly. Je to zidrodu propou&ni zangstnané.

5.3 Zaméstnanci

Ve spotebnim druzstvu Jednota bylo k 31. 12. 2009 &tnano celkem 777
zaméstnand. Z toho Zen bylo 660 a pracujicichiatiodd 9. Zen na matské dovolené,
jejichz dig v tomto roce doséhlditlet vku, bylo celkem 13. Z nich dvnastoupily zpt
do zamgstnani. Ostatni Zeny ukd&ity pracovni pondr dohodou z dvodu pée o dit.

Z organizé&nich divoda ukortili pracovni pondr dva zamdstnanci, jimZz bylo
vyplaceno odstupné ve vysi dvojnasobkiamrné nesiéni mzdy. V roce 2009 odeslo do

starobniho neboipdiasného starobnihaichodu 5 zarstnand a to z &chtocinnosti :

Prodejny - 2 zagstnanci
Velkoobchod - 2 zagstnanci

administrativa - 1 za#stnanec

Tabulka 16 - Vyvoj poétu zaméstnanai za rok 2007-2009

Popis 2009 2008 2007
Pramérny prepaitény paiet zangstnané 777 798 728
Z tohotidici pracovnici, nagstci, vedoci organizaich slozek 86 87 79

Zdroj: Zprava nezavislého auditora o audittniazawrky sestavené k 31.12.2009
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Z tabulky je vidt pramérny vyvoj pcaitu zamgéstnand. Od roku 2007 gimeérny
pocet zangstnand stoupal a to zidyodu roz&ieni rekterych pracovi V roce 2009 péet
klesl, protoze i Jednotu zasahlatewa hospod&ka krize, lidé mén utraceli, tudiz byl

mensi zisk, a Jednota musetkteré zamistnance propustit.

Graf 6 - Rozdéleni zaméstnanai dle pracovni pozice

prodejen 59
20%

Zdroj: Vlastni zpracovani ztimich zdrofi personélniho oddeni

Na grafu 6 je roz&leni zamdstnané@ na procenta podle pracovni pozice. N&jv
procento zamstnand jsou prodav& a zastupci vedoucich pracoviijkcoz odpovida
tomu, ¢imZ se Jednota zabyva. NejmenSi procentoégamand je vy3Si management,
protoze Jednotaétsi mnozstvi managénepotebuje.

Tabulka 17 - Vékova struktura zaméstnanai v roce 2009

Veék )
do 30 32,66
31-40 24,13
41 - 50 18,12
51 -60 18,80
61 a vice 6,29

Zdroj: Vhiti zdroje personalniho o&éni
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V tabulce je uvedenakova struktura v JednatNejwtSi procento zagstnand je
ve Wku do 30-ti let, dale nasledujeks/31-40. Je to dano tim, Ze lidé v tomtgkuw jsou

nejproduktivijSi, coz Jednota pi@buje, hlav do provozu. Zarstnanci ve vku 41-50

V)

vykonavéni &chto funkci.

Graf 7 — Vyvoj vékové struktury zaméstnanai v letech 2008 — 2009

| 21-3010et | 31-4010et | 41-5010et | 51-60 let |nad 60 et
o 2007 243 173 139 140 27
w2003 272 140 136 144 il
o2009 234 187 14 147 45

Zdroj: Vlastni zpoa@ni z vnitnich zdroji personalniho
odekni

Graf vyjaduje postupny vyvoj &kové struktury Bhem let 2007 — 2009. Lze i
Ze zandstnan@ ve wku do 30 let je nejvice a zastnand nad 60 let nejmen Vyvoj dle
véku zantstnand je v €chto letech obdobny. Zatstnan@ nad 60 let od roku 2007 stéle
piibyvd, coz je zpisobeno tim, Ze Jednota rdpSiala rékteré pracovid, na které
nepotebovala mladé lidi, ale starSi a zkugén
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Graf 8- Vyvoj nemocnosti zanéstnanai v letech 2008 a 2009
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Zdroj: Vlastni zpracovani z viitich zdrofi personalniho oddeni

Primérné procento nemocnosti v roce 2008 bylo 5,34 ce 2009 bylo 6,03 coz

znamena mezitmi index 112,9 %.

5.3.1 Fluktuace zaméstnanai

Tabulka 18 — Fluktuace zanéstnanai mezi roky 2003 — 2009

Prijato Odeslo Rozdil
Rok 2003 129 175 -44
Rok 2004 136 149 -13
Rok 2005 104 141 -37
Rok 2006 164 123 +41
Rok 2007 92 100 +§
Rok 2008 70 59 +L1
Rok 2009 13 21 -8

Zdroj: Vlastni zpracovani z viiiich zdrofi personalniho oddeni
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Tato tabulka ukazuje pet rijatych a odchazejicich zastnané mezi roky 2003 -
2009. Nej¢tsSi fluktuace zakstnand@ byla v roce 2003 a 2006. V poslednitbch letech
se fluktuace ustalila, jiz neni tak vysoka. V ra2@09 bylo pijato a odeSlo nejmén

zanestnand za poslednich 6 let.

5.3.2 Vzdélavani zaméstnanai

Jednota sp#ebni druzstvo Ceské Budjovice zahdjila realizaci projektu
spolufinancovaného Evropskym socialnim fondem mtarozpgétem Ceské republiky,
nazvaného Vz#lavanim zamstnan@ k zajis€ni dlouhodobé prosperity druzstva.
Smyslem projektu je pragtdnictvim vzdlavani vlastnich zagstnané dosahnout jejich
adaptace na soasré neustale rostouci a dmici se pozadavky trhu prace a pokipo
konkurenceschopnost druzstva a potazmo ksémand na trhu prace.

Jednota kladetdlaz na kvalitu a profesionalizatizeni a systéemov&zeni zngn
(proto vysoce odborné semimapro vrcholovy management). VSechny prodejny budou
vybaveny elektronickou komunikai technologii a pokladnimi systémy — proto iieba
vyskolit provozni zamstnance k obsluze pitace. Rada zamstnand druZstva
je v preddichodovém wku a pokud si maji udrzet upl&m ve firng, je tteba jim
k tomu pgimérenym dovzdlanim pomoci. Jednota upobi vyznamnym podilem
i v men3ich obcich zejména okre€ieské Budjovice a vytvdi tak podminky pro

zamestnanost mistnich ¢bn.
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Graf 9 - Rozdleni zaméstnanai dle vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpea@ni z vnitnich zdrof
personalniho dledi

Graf 10 vyjaduje rozdleni pracovnilk podle dosazeného wddni. Nejwtsi
procento pracovnik zaujimaji vydeni, coz je dano tim, Ze v Jedhatejvice pracuji
prodav&i a zastupci vedoucich, kde &chto pracovnich pozic neni nutné vyssi&adi.
Pracovnici s vysokou Skolou vykonavaji pozice managNejmér pracovnik je se
z&kladnim vzdlanim, ktéi jsou na pozicich uklizé a uklize&ek.

5.3.3 Kvalifikace zaméstnanai

Jednota umozni zarstnaném zvySeni kvalifikace, pokud je to v zamu
zanestnavatele a v jeho moznostech. Nad ramec zakopeavenych podminek poskytne

zamestnavatel nasledujici pini:

= Uhrada $kolného, pokud je na studentovi v soulaiypem Skoly poZzadovano.

= Uhrada naklati na webnice nebo jiné studijné materialy a paky a naklad
na ubytovani, v celkovéastce do 5000,- K v kalendénim roce v pipac

vysokoskolského studia.
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= Uhrada naklati na webnice nebo jiné studijné materialy a paky a naklad
na ubytovani, v celkovéastce do 2500,- K v kalendénim roce v pipac

stredoskolského a vyssiho odborného studia.

5.3.4 Pracovni doba

Délka pracovni dobyc¢ini nejvySe 40 hodin tydn Délka pracovni doby
zanestnand, ktefi pracuji ve dvoussmném pracovnim rezimaini nejvySe 38,75 hod.
tydné. O dvousminny pracovni rezim jde i tehdy, pokudi yzajemném pravidelném
sttidani zamistnand ve 2 sminach vramci 24 hodin po sébjdoucich dojde

k soulgznému vykonu prace pracoviikavazujicich sgn po dobu maximatl hodiny.

Stanovenim tydenni pracovni doby jsou gewi vedouci pracovnici Jednoty
spotebniho druzstva dle viiitiho gedpisu. Pkmérna tydenni pracovni doba bez prace
piesas nesmi f nerovnonérném rozvrzeni pracovni doby na jednotlivé tydmpanvrhu
smen presadhnout stanovenou tydenni dobu za obdobi, ktézé &mit nejvySe 52 tyda,

které jdou po sah

5.4 Formy mezd v sokasném mzdovém systému

5.4.1 Zaruéena mzda

Pracovnik je z&azen na zaklad dohodnutého druhu vykonavané prace
v pracovni smlouwy do tarifnich tid dle vlastniho katalogu funkci a jeiiiazen do
takového tarifniho stupn ktery odpovida slozitosti, odp&inosti a namahavosti jim
vykonavané prace.ifPkumulaci praci #izné slozitosti, odpasdnosti a naméhavosti se
pracovnikovi stanovi mzdovy tarif podle tarifnihti@e té prace, ktera je pracovnikem

vykonavana poigvaznowast pracovni doby.
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Jednota ostatni pracovniky, Ktenejsou zgazeni dle vlastniho katalogu funkci
odnmenuje individualni smluvni mzdou. Tato smluvend mmeéami byt nizsi, nez zatrena

mzda.

Minimalni vySe zartené mzdyini pri délce stanovené tydenni pracovni doby 40 hodin:

Tabulka 19 - Zaruéend mzda

v s

tarifni t Fida NejniZSi drovei zarué¢ené mzdy

v K¢ za hodinu v K¢& za mésic
1 50,40 8500
2 52,80 8900
3 56,30 9500
4 59,90 10100
5 64,00 10800
6 68,20 11500
7 71,10 12000
8 78,20 13200
9 91,90 15500
10 104,30 17600
11 136,30 23000
12 177,80 30000

Zdroj: Interni pje — kolektivni smlouva

5.4.2 Casova mzda s prémii

Jedna se o zakladni ésiéni tarifni mzdu. Jeji vySi neoviiwje paet dni
v kalend@énim mesici. Pro stanoveni mzdy je zpracovan katalog fuakmzdovychiid.
Tato mzda je pouZivana zejména u tzv. technickgdudskych funkci (zarstnanci
spravniho aparatu). Ktéto mzde poskytovanactvrtletni prémie zavisla na pini
vyhlaSenych réitelnych ukazatel. Prémie nejsou narokovou slozkou mzdy.

Motivacni faktor této mzdy je na nizké Urovni, protoZzenpie® nejsou vyplaceny

kazdy nésic, tudiz pracovnik neni tolik motivovany, jakoykg se prémie vyplacely
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s

kviali malé motivaci.

5.4.3 Ukolova mzda

Jde o vykonovou mzdu pouZzivanou pro Zaimance vnini dopravy — rozvoz
zbozi z velkoobchodu, rozvoz stavebnin. £atnanci jsou v tomtoifpadt odménovani za

ujeté kilometry a fepravenou hmotnost (tuny) zbozi.

Ridi¢i velkoobchodu jsou od#étovani takto:
a) 28,00 K& za jednu odvezenou tunu a 1,00 244 jeden ujety kilometr,

b) doba kZnych oprav a udrzby se odiuje piimérnym vydilkem.

Ridi¢i vyrobny obdrzi 55 % stanovené zakladni hodinowgyn a k tomu obdrzi
1,00 K¢ za rozvezeni zboZi v hodgat00,00 K v prodejnich cenéach vyrobny. A 0,2@& K
za kazdy ujety km. Vifjpact zvySené narmosti a obtiznosti dkteré rozvozni linky je
stanovena sazba ve vysi 1,40 ¥a kazdych 100,00 Krozvezeného zbozi. Pro reexpedici
je ukolova mzda 0,50 K za kazdych 100,00 Krozvezeného zbozi v prodejnich cenach

vyrobny a 0,20 K za jeden ujety km.

Tato mzda jako jedina stale vyhovuje i@bidm Jednoty. Ukolova mzda je totiz
povazovana za velmi pobidkovou, protoze je zalozen@imém a jednoduchém vztahu

mezi vyctlkem a skuténym pracovnim vykonem.

5.4.4 Podilova mzda

Je to mzda, ktera je odvozena od docileného matmolmého obratu islusného
pracovis¢ — prodejen. Prodejny jsouiazeny podle witych podminek do skupiny, pro

kterou je stanovena procentni sazba. Vychozi zéklagro vypdet je dosazeny &sicni
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maloobchodni obrat. Vygttana celkovac¢astka pro prodejnu je rozgithna na
zamestnance poirem jejich zakladnich tarifnich mezd. Vedouci pjoglemd moznost
urcitou cast grerozdlit podle zasluh zagstnanda.

Motivacni faktor je na vysoké Urovni, avSak pouze émm k dosahovani
maloobchodniho obratu, proto je v planu tuto mzduSiz Tato mzda je vyuzivana

u Vétsiny zangstnand druzstva.

5.4.5 SmiSena mzda

Jedna se o mzdu, ve které jecitym ponmerem zastoupena mzd&asova
a ugitym pomeérem mzda podilovd. Tato forma je vyuZivana minidalr
u specifickych pracovi§ nagiklad prodejen stavebnin. Smyslem této formy jezatr
urcitou Urovei mzdy v gipadt velkych vykyva v tvorbé maloobchodniho obratu.

Tato forma mzdy jiz v Jednbtfunguje rEkolik let a jiz nevyhovuje paéebam
mzdového systému. Jednota se také snazihlganit mzdovy systém pro vSechny
pracovniky, proto je naplanovano tutu formu mzdysitr

5.5 Mzdové priplatky

Mzdové iplatky poskytovany v souladu se zakonikem pracézw mzdové
piiplatky ze zakona, né#ilad piplatek za praci f@sas, za néni praci, apod.
Poskytovany jsou iffiplatky nad tento rdmec, z rozhodnuti kolektivniamy, nagiklad
piiplatky za dlenou snénu, fizeni a udrzovani motorovych vo#jkiizeni a udrzovani

referentskych vozidel, a dalsi.

5.5.1 Priplatek za¥izeni motorovych vozika

Zamestnaném, ktai v souvislosti s vykonem prace a za podminek pigem
dohodnutychridi, piipadré udrzuji motorové voziky,fslusi nésicni odnena. Podminkou
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uzaveni dohody je oprawmi zanméstnance Kizeni motorovych vozik Odmena ¢ini
300,- K& za jeden motorovy vozik ¢aicné a je zavisla na odpracované dol®dmena

muze byt krdcena nebo zcela odejmuiangplnéni sjednanych podminek.

5.5.2 Priplatek za préaci ve svatek

Za praci ve svatekifslusi pracovnikovi dosazena mzda, ktera se vaahopdobi
prace ve svatek a nahradni volno vrozsahu praoarné ve svatek. Za dobierpéni
nahradniho volna ifslusi pracovnikovi ndhrada mzdy ve vySiampérného vyeélku.
Pracovnikovi, ktery nepracoval proto, Ze svatékaul na jeho obvykly pracovni den, se
zakladni mzda ve vysSi &icniho mzdoveho tarifu z tohototdodu nekrati. Pokud
pracovnikovi uSla mzda nebo jéfst v disledku svatku, ipslusi mu nahrada mzdy ve vysi

primérného vyalku.

5.5.3 Priplatek za préci v noci

Za kazdou odpracovanou hodinu v noidsfusi zamistnanci piplatek ve vysi 15 %

pramérného vyelku.

5.5.4 Priplatek za praci v sobotu a nedli

Za kazdou odpracovanou hodinu v sobotu &lnedislusi zamstnanci piplatek ve

vySi 10 % ptimérného vyalku.
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5.5.5 Osobni priplatek

Osobni piplatek je poskytovan zatsthaném na zaklad zhodnoceni pracovnich
vysledki a plreni stanovenych standardikoli a podminek. Zejména zavisi na vysledcich

a kvalit prace, naglovani fistu jeho kvalifikace.

Osobni piplatek se stanovi kazdar® k 1. 1. procentem ze zakladni tarifni
meésicni mzdy, poskytuje se &sicné a to pouze za odpracovanou dobu. Osobiplgiek
neni narokovou slozkou mzdy a nemusi byzran vibec. Ri zavaznych a opakujicich se
problémech, jako je néixlad nepl&ni pracovnich povinnosti, poruSovani pracovni Eazn
nedbalé hospodeni s majetkem druzstva, poruSovani pracovniho acopré
organiz&niho fadu, naruSovani souziti s ostatnimi 2amanci apod. @¥e byt osobni

piiplatek odejmut az na dobu 1Z$mi.

5.5.6 Odména za mimaradné pracovni usili

Dvakrat r@né¢ je poskytovana odéma za tzv. mimfadné pracovni Usili,

zamestnanci je to vnimano jako 13. a 14. plat. Efekdiva &innost takto vynaloZzenych

prostedki je velmi diskutabilni.

5.5.7 Odmény p¥i Zivotnich a pracovnich jubilejich

Zamestnanci, kt& dovrSi 50 let ¥ku jakoz i zamistnanci pi prvnim skoreni

pracovniho porru po vzniku naroku na starobni nebo plny invalidia¢hod, poskytne

organizace odgmu ve vysi:
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Tabulka 20 — Odmeny p¥i Zivotnich jubilejich

do 2let| 0,-K

nad 2roky| do 3let 1000,<K
nad 3roky| do 6let 3000,<K
nad 6 let do 10 let 5000,<K
nad 10 let do 151let 6000,<K
nad 15 let do 20 let 7000,<K
nad 20 let do 25let 8000,<K
nad 25 let 10000,- K

Zdroj: Interni zdroje — kolektivni smlouva

5.6 Prémie

Prémie dopluje zakladni formy mzdy¢ésovou mzdu). Jejim ukolem je motivace
k pracovnimu vykonu. Prémie je stanovena dle ohjeith, pledem stanovenych kritérii,
které jsou dany v kolektivni smloév
Roéni prémie

VyhlaSuji se vedoucim zamstnan@m, fidicim rozhodujici ¢innosti nebo
provozovny. Maji charakter é&fitelného ukazatele. Tyto prémie jsou pouzivany pouz
tehdy, pokud je dosaZzeno hospisi&ho vysledku nadtekavani.

Ctvrtletni prémie

Vyhlasuji se zagstnanédm uvedenym ve vnihim pedpisu, k jehoz vydani je

Jednota zmocima kolektivni smlouvou. Tyto prémie se v Je@dnotskytuji nefasgji.
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Mésiéni prémie

Pouziva se zejména pro z&tmance provozoven odiiované casovou mzdou
a nrekteré dalSi zagstnance odrnovanych ¢asovou mzdou. Rkiéni prémie se
zamestnanci pizndva na zaklad hodnoceni kvality prace, dlouhodobého stabilniho
vykonu, osobniho odborného rozvoje atd. Zaklad$ievgrémie mize byt fgiznana az do
vySe stanoveného (vyhlaSeného)umpérného procenta zé&sicni zakladni mzdy
zanestnance za odpracovanou dobu. Zakladni préniizenbyt v gipad® mimoradného
piinosu ¢i vysledki prace navySena. Prémie se vyplaci se mzdouiizbugny nésic.
Prémie jsou vyplaceny témhvzdy, nejsou vyplaceny wipad Spatného hospotkkého

vysledku.

5.7 Benefity

V sowasném mzdovém systému jsotispévky pracovnikm na stravovani do
vySe 55% ceny jidla. Jako dalSi benefit je hrazestupni lék#ské prohlidky. Dale
prispévky na rekreace, é&bné pobyty a zajezdy v tuzemsku i v zahtiaaZ do vySe
5000,- K. Benefit, ktery pracovniaiasto vyuZzivaji je fspivek na pobyt &i do 18 let
v détskych taborech a rekordi pobyt zdravot& postizenych &i a to¢astkou 1000,- K
na jedno dit a grispsvek na na organizovany lyfsky vycvik a to¢astkou do 1000,- K

5.8 Aktiviza ¢ni faktory v podniku

Motivace zanistnand:

» Posilovani motivéni slozky mzdy zavislé na pracovnich vysledcich

zanestnance.

= Nastaveni systému prémii v druzstvuiskedre v zavislosti na pléni
vyhlaSenych ukazatil produktivi€ prace, inovacich, pozitivnich 2méch a na
asporach vSech drimakladi (véetne mank a Skod).
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* Vybudovani a vyuzZivani systému morélniho tméni zamistnand

za pracovni vysledky a zasluhy o rozvoj druzstva.

» Vybudovani a vyuzivani systému podporujiciho zduaveoutZivost

zanestnand ve sngru k pracovnim vysledknm a zasluham o rozvoj druzstva.

Prostednictvimiizeného rozhovoru s personalnim gétkem spolénosti Jednota
spotebni druzstvo Ceské Budjovice jsou zjis&ny vlivy aktivizasnich faktofi

ve spolénosti, které jsou popsany v kapitolach 5.8.1 —6.8.

5.8.1 Faktory existen¢ni

Faktory pisobi naréné¢ na vSechny za#stnance a na jejich kvalitu gebnou
pro @islusnou pozici. Funguje ,samstici proces. Zamstnanci, ki& se neztotozni
s principy, nebo ztratitpdpoklady pro vykon pozice, ze své vlastiievchtji sami situaci
feSit nebo firmu opousti a témnedochazi k négjemnym a konfliktnim situacim. Tudiz
existergni faktory funguji relativé doke u vSech zasstnand. V sowasnosti je navrzen
systém uspornych ogani, pokud tedy nebudou za&stnanci splovat pozadované

vykony, budou propuéhy.

5.8.2 Faktory strachu

Ve spolé€nosti nejsou uzivany formy zegiiovanici kii¢eni. Faktor strachu, ktery
se projevuje, je strach z nebegipsoudniho postihu. Je to Ziwbdu toho, Zetidici
pracovnici, ale i &ktefi jednotlivei maji hmotnou zodpednost¢i jsou zodpowdni za
manka a Skody. Vifpadct, kdy se zjisti, Ze doSlo ke Skbdavirené zangstnancem je
zamestnanec postizen dusrdZzkou ze mzdy, odebranim osobnikiplptku, propu&nim ¢i

v pripact vétsi Skody i soudnim vymahanim.
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5.8.3 Faktory hmotné zainteresovanosti

Tento faktor je v organizaci velmikbzity. Kazdy zamstnanec ma sice zaenou
mzdu, kterou dostane i kdyZ bude pracovat &paile osobni fiplatek je mu vyplacen
pouze za dale odvedenou pragii za splné vysledky. Proto tento faktomigobi pro

zanestnance motivane, kazdy zamsstnanec se snazi odwhdobré vysledky.

5.8.4 Faktor moralniho ocenéni

Faktor moralniho oceéni v organizaci také funguje. Nadiznych hromadnych
akcich jsou vyhlaSovani nejlepsi z&stnanci a Spatni zamstnanci kritizovani. Ti nejlepSi
dostanou ittzna ocesni ¢i poukazy natzné rekreéni pobyty s rodinami. Stale vSak plati,

Ze nej¥tSim motivatorem jsou penize, tudiz tento faktarira tolik motivani.

5.8.5 Faktor seberealizace

Tento faktor v organizaci ifiS nefunguje. Projevuje se pouze, kdyzktery
z vedoucich pracovnikukortuje pracovni porr, & uz z divodu odchodu dotgthodudi
do jiné firmy, a jeho padizeni pracovnici se snazi dostat na jeho misegharji se kdo

bude lepsi, jsou motivovani k lepSimu vykonu.

5.8.6 Faktor radosti z prace
Spole&nost se snaZzi, aby kazdy zsmtmanec byl na svém pracovisti spokojeny,

prace ho bavila. Ne vzdy to vSak jde, proto spodst pdada tizné spoléenské akce,

raizné dovolené, rekréai pobyty, srazy s byvalymi zastnanci atd.
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VySe uvedeny rozhovor ukazuje, Ze rozhodujicimidakv organizaci jsou faktory
existergni, faktor hmotné zainteresovanosti a faktor stach¢asti se projevuje faktor

moralniho oce#ni a radosti z prace a téhvibec se neprojevuje faktor seberealizace.

5.9 Zhodnoceni sodasného mzdového systému

Tak jak se zvySuje konkurence na trhu s potravindednota zaznamenava&m
v dosahovani maloobchodniho obratu, na kterém yeslgdodnénovani nejétsi skupiny
zantstnand, a to provoznich zagstnand& prodejen. Objevily se prvni signaly, které
nazngily, Ze je teba udlat zménu a to urychleth Po zanalyzovani maloobchodnich
obrati prodejen, byl zji&n nasledujici jev. Prodejna, ktera je v myiskde je mala
konkurence, dosahuje bezproblémspravny trend ve vyvoji maloobchodniho obratu,
zanestnanci pracuji v klidu a maji zamnou mzdu. Naproti tomu prodejny, které se
nachazeji v natmeém konkuretnim prostedi se zé&naji mzdo¥ propadat vzhledem
k Ubytku maloobchodniho obratu, ale na #simance z&ly byt kladeny stale vyssi
naroky pro udrZzeni konkurenceschopnosti. To s3epo# zagicini demotivaci
zaméstnand. Proto Jednota spebni druzstvoCeské Budjovice urychleg zasala

pracovat na z&né forem odngnovani.

DalSim divodem zmné¢ny mzdového systému je gebna navaznost na 2ny formy

fizeni v druZstvu, kdy je opu$io direktivnitizeni a zavedenidzeni procesni.

5.10 Navrhovany mzdovy systém

Mzdova oblast je velice citliva a provést &m znamena Z# vcas a postupovat
systematicky. Neni moZné&ipustit jakoukoliv persondalni nestabiliturédehod na novou
formu odngénovani, tak aby odpovidala budoucimipbtim, probiha delgasové obdobi.
Nejprve je teba zrusSit nevyhovuijici slozky mzdyepést vSechny mzdy na mzéasovou
tarifni mésiéni. Tyto znmény jsou naplanovany na gatek roku 2012. Ukolova mzda

zastane zachovéana.

-62 -



5.11 Formy mezd v navrhovém mzdovém systému

5.11.1 Zaruéena mzda

Tabulka 21 vyjatlje zardenou mzdu v nay navrhovaném mzdovém systému.
Z&kladni mzda za hodinu se oproti &@snému mzdovému systému zvySila a 12 tarifni
tfida ma stanovenou individualni smlouvu, ve kteréviedena zakladni mzda. Daliéoyl

osobni piplatek, ktery je novou sloZzkaiasové mzdy.

Tabulka 21 — Zaruéena mzda

tarifni t fida  Zakladni (zaruéena) mzda Osobni priplatek

v K¢ za hodinu v K¢ za mésic| do K¢ za ngsic

1 52,80 8 900 600
2 55,10 9300 700
3 59,20 10000 1000
4 62,20 10500 1200
5 67,00 11300 1300
6 71,70 12100 1400
7 76,50 12900 1400
8 81,80 13800 1500
9 94,80 16000 1500
10 107,90 18200 2000
11 148,20 25000 3000
12 Individuélni smlouva

Zdroj: Interni zdroje — kolektivemlouva

5.11.2 Casova mzda

Tato forma mzdy by ®a nahradit casovou mzdu s prémii, podilovu mzdu
a smiSenou mzdu. Zavedenim této mzdy by &a mySit motivace pracovnika vytvdit

spravedli¥jSi systém odrmovani.

Pracovnici jsou odghovani nesicni casovou mzdou, ke které mohou obdrzet

osobni piplatek. Jedna se agrhod na motivani charakter od#iovani zanistnand. Je
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navrzena dvousloZzkovd mzda, tj. zakladnésimi tarifni mzda a osobnitiplatek.
Zakladni tarifni misicni mzda se navstanovi pro funkci affsluSnou mzdovouiidu.

Dosud existuje rozfi ve #ide.

Osobni piplatek je navrzen tak, Ze je poskytovan pracowiikea zaklad
zhodnoceni pracovnich vysladk plréni stanovenych standdrdikoli a podminek. Také
zavisi na vysledcich a kvaliprace, naglovani istu kvalifikace, hospodani bez mank
a Skod, dodrzovani podminek be&spesti prace a hygieny, spravné komunikace
se zakaznikem apod. Osobniiptatek neni zavisly na pini stanovenych ukazatel
a vysledk pracovist (strediska, prodejny), jako jsou obrat, objem vyrobgsgodésky
vysledek, produktivita prace apod. Osobfiplatek se poskytuje pouze za odpracovanou
dobu. Ri zavaznych a opakujicich se problémech v praco jgk napiklad neplni
pracovnich povinnosti, porusovani pracovni kKaznedbalé hospodeni s majetkem
druzstva, poruSovani pracovniho a pragowrganiz&niho fadu, naruSovani souZziti

s ostatnimi zagstnanci apod. f¥e byt osobniipplatek odejmut aZz na dobu 1Zsmi.

Osobni piplatek vyjaduje oce®ni kvality prace zawstnance. Do budoucna bude
finanén¢ posilovana zejména tato slozka mzdy. U stavajizaiéstnand je naplanovan
piechod tak, Ze u kazdého z&tnance je provedeno zhodnoceni @&azeni do tarifnich
tiéid a jejich dosavadni mzda rateha na zakladni mzdu a osobiipfatek. Sodet €chto
dvou sloZzek muséinit minimalné stejnoucéstku jako dosavadni tarifni é&sicni mzda.
Zavedenim osobniho fiplatku dojde ke spravedijsimu odngnovani (schopny

a pracovity zagstnanec bude moci byt odnén |€épe nez ten podfomérny a neochotny).

5.12 Prémie

Prémie jsou vyhlaSeny a vyplaceny pouze tehdy, gakudovoli hospodédka
situace (¢etrg predpokladaného vyvoje). Pokud dojde k vyraznémieknaiovani
v ¢erpani mzdovych prastidki proti predpokladm, mize feditel Jednoty rozhodnout

o kraceni stanovenych sazeb, nebo o nevyplacemiiprébec.
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Roéni prémie

Prémie je vazana na spim planu hospodékého vysledku (zisku)ipd zdagnim.
Stanovi se ve vySi vyhlaSeného procentacmiteo Uhrnu zékladnich gsicnich mezd za
odpracovanou dobu. Zagkraieni planu hospodgkého vysledku se zvysi prémigdstku
odpovidajici 5 % zastky gekrateni, maximald o ¢astku odpovidajici 30 % &niho
Uhrnu zakladnich gsicnich mezd za odpracovanou dobu. Prémie se vypbatizaveni

vysledki za gFislusny rok.

Ctvrtletni prémie

Ctvrtletni prémie se stanovi ve vysi stanovenéhucgmta ztvrtletniho Ghrnu
z&kladnich mssicnich mezd za odpracovanou dobu. Ukazatel se hodnptilohach
splréno — nespléno. Prémie se vyplaci se mzdou za&sio nasledujici po skoéani

étvrtleti.

Prémie za inovace

Tato forma prémie je oproti seasnému mzdovému systému novinkou a ma
motivovat pracovniky ke snaze vymyslet vhodnou awvKazdy pracovnik méa pravo
uplatnit inovativni navrhy a za jejich némnebo realizace obdrzet prémii. Navrh na
zamysSlené zasteni inovace uplatni zafstnanec na firemnim intranetu — WEB kvality
nebo pisem® ¢i prezentané. Navrh u vyznamné inovace musi zejména obsahovat
vystizny popis zamysSlené inovacdge@evsim jakého ma byt dosazeno vysledkdjskgni
nebo jiné zhodnocenir@dpokladanéhoifmosu z realizace inovace, navrh na forfeseni

a termin, ve kterém bude inovace realizovana.
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Tabulka 22 — Prémie za inovace

Cisty ro&ni p¥inos nebo Uspora z inovac: Prémie v rozmezi

do 50 000,- K do 3000,- K

50 000 — 200 000 K do 10 000,- k¥

200 000 — 500 000K do 25 000,- K

500 000 — 1 000 000K do 50 000, K

1 000 000 — 10 000 000cK  do 100 000,- kK

Zdroj: Vlastni zpracovani reimich zdraj

Za inovaci niize byt gizndna prémie a to ldu prémie za navrh, kdy se
pracovnikovi vyplati prémie za inovace bezpredte po @ijeti bez ohledu na realizaci.
Maximalni vySe takové prémieitbe ¢init 1000,- K. Nebo prémie za navrh a realizaci,

kdy se pracovnikovi vyplati prémie po realizagiyaodnoceni finosu inovace.

Prémie za projektovéreseni

Tato prémie je také novinkou a ma motivovat nerjedj ale cely tym pracovnik
k vytovareni (Eelného feSeni. Projekty seé¢ll na kratkodobé a dlouhodobé. Projekty
kratkodobé jsou takové, jejichz délka prace iashne Sest ¢mici. Za dlouhodobé
projekty se povaZzuji zejména takové projekty, ktex® nardnou problematiku, jejich
prace trva déle nez Sestsi.

Tabulka 23 - VySe prémie za projektovéeSeni

Cisty roéni prinos nebo Uspora z projektu Prémie v rozmezi
do 50 000,- K do 3000,- K

50 000 — 200 000 K do 10 000,- kK

200 000 — 500 000 K do 25 000,- K

500 000 — 1 000 000K do 50 000, K

1 000 000 — 10 000 000K do 100 000,- K

Nelze-li vigislit rozhodne rada zén

Zdroj: Iterni zdroje
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Prémie se vyplati se mzdou za kalemdanesic, ve kterém byliedloZzen podklad
pro vyplaceni. Prémie se vyplaci zejména jednordzow ukorgeni a vyhodnoceni
projektového Ukolu a Wsleni ginosu, nebo po realizaci etapy, kterou lze samustat

vyhodnotit a vyislit piinos (u projeki trvalejSiho charakteru).

Mimo radné odngny

Tyto mimaadné odrdny maji nahradit od#my za mim@adné pracovni Usili, které
byly pracovniky vniméany jako 13. a 14. plat. Mifddné odriny se stanovi pro kalenigh
rok ve vysSi 2 % planovaného objemu mezd a vypléeipsacovnikm za plgni
mimoradnych pracovnich Ukila aktivit spojenych s vykonem prace. Mifadné odrany
se poskytuji zejména ve foémpoukazky na odiy zbozi a sluzeb ve vlastnich

provozovnach druzstva.

5.13 Benefity

Obrazek 2 — Rehled navrhovanych benefil

"Soutzni - pripravuji se pravidla
program
Ocaiovaci - moralni océovani — udleni firemniho
program vyznamenani — v zakladni podob

funkeni, je naplanovano dalSi vylepSefi

Benefitovy - upravuje kolektivni smlouva — zékladn
program principy, pracuje se na konkretizaci
Socialni - upravuje kolektivni smlouva
program

Zdroj: Interni zdroje
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Kromeé stavajicich benefitje naplanovan novy systém benifiro zanstnance.
Jednota méa zgjem na vytemi podminek pro&Si zg@istupréni aktivit, které podporuji

fyzicky a duSevni rozvoj zagstnance.

Benefitovy et

Kazdy zangstnanec ma narok ndizeni vlastniho zasstnaneckéhodiu benefiti.
Ucet je veden v kreditech — 1 kredit se rovna X&-vidnomentu jeho vygmy zacerpani.
Kredit se tvaéi strukturovanym fidélem ze socialniho fondu druzstvarid@l tvori
jednorazovy pdél stejné hodnoty pro kazdyceét pro kalendéi rok a dalSi fdel
stanoveny za®stnavatelem ve vritim predpisu. Zamdstnanec se sam rozhoduje
0 Welném vyuZiti svého kreditu. Kreditutre byt vyuZito zejména na kulturu, sport,
kondici, €lovychovu, zdravi. V fipac€ nového zarmstnance vznika narok né&erpani
kreditu nejdive po 6 mdsicich trvani pracovniho pa@m. Pokud se pracovnik dopousti
zavazného jednani, jako je hitghad zneuziti svého postaveni, vyuziti informatau@kteru
obchodniho tajemstvi ve pragh jiné osoby, okradani podniku, poZivani alkohoau
pracovisti, uzivani drog, apod. ma pravo Jednotazitngidé! kreditu nebo benefity Upén
odejmout. Jestlize nastane repivy vyvoj ve finagni situaci Jednoty dZe se fistoupit

k omezeni nebo pozastaveni benefitového programu.

5.14 Navrhy feSeni na zlepSeni

Na zaklad zhodnoceni nav navrhovaného mzdového systému, kdestava
zachovana ukolovd mzda je navrZzenarzayv této formd mzdy. Znéna spdéiva v lepsi
motivaci pracovnil, ktefi jsou touto mzdou odénovani. Pracovnici, ktérozvazeji zbozi
nakladnimi auty, by se &h snazit jezdit co nejkratSimi cestami, aby ti§epohonné
hmoty. Nemaji Zadné normy, kolik pohonych hmotalap cestu sptgbovat. Maji pouze
danou spdtbu jednotlivého automobilu. ZlepSeni &p@ vtom, Ze pracovnici, kie
uSeti a’ uz Setrnou jizdou nebo kratSi cestou pohonné hmmtymely byt meséng

odmenéni urcitou formou & uz odmény nebo piplatku. Byly by speéitany normativy

vzdalenosti jednotlivych skléda prodejnich poh®k a odmina by byla pidélovana dle
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téchto normativ bez ohledu na sktrig paiet ujetych kilometi s vyjimkou nutného
prodlouzeni trasy ztovodu objizdkyci jiné komplikace. Timto op&tnim budou vSichni

motivovani vyuzivat co nejuspaijsi cestu.

Dale je navrzena z¥na v aktivizagnich faktorech. Nejvice by & byt zlepSen
faktor seberealizace, ktery v JednptiliS nefunguje. Je motivujici, kdyZ z&stnanec vi,
Ze kdyz bude odvétlvyborné vysledky, tak fiZe byt povySen. V organizaci vSak uz neni
moc prostoru na zlepSeni tohoto aktivizino faktoru, pesto by mohl byt navrzen systém
postupu u nizSich pracovnich pozit,pozmenit ndzev pracovnich pozic, tak aby to pro
pracovnika bylo dosti motivujici a stimulujici. Fak moralniho oceni by mel byt
navrzen tak, aby za¥stnanci, kt& maji nizké vykonyi pracuji hife, nebyli karani na
spole&nych akcich, ale aby s nimi problém nizkych praéclvrvykoni probral v klidu
a sam jejich nadlzeny. Pokarani mezi spolupracovnikyiza mit pro zamstnance

demotivujici @inky.

Vhodné by bylo zdlvodnit, jak esr& a za co jsou pracovnici odiovani
a hodnoceni a zarokezlepsit jejich celkovou informovanost v oblastizde Dale by bylo
piihodné, aby vedeni zkggnilo a zjistilo platy, které ma konkurence afbukazat, Ze jsou
zanestnanci odrsnovani dostaténg, nebo jim vyswtlit pro¢ maji mér nez konkurence,

popipads jim odménovani vylepsit.

U now navrhovaného systému bengfikonkrétr# navrhnout instituce, ve kterych
by zangstnanci mohli své benefity upiaivat. Napiklad by to mohly byt tyto navrhy:

= Permanentka do fitcentra Pouzar,

= Listky do Jih@eského divadla Ceskych Budjovicich,

= Listky na ot&ivé hledis& v Ceském Krumlow,

= Permanentka do plaveckého bazériieskych Budjovicich,
» Permanentka do lazni Aurora veboni,

= Poukazky do kadaictvi Slunenice vCeskych Budjovicich,

= Poukéazky na pronajem hokejového stadioriieskych Budjovicich,
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-

Zamestnanecké benefity je ,nenakladnd” i@@m efektivni forma, jak podftovat

motivaci pracovnil a organizace by jim &a vénovat nalezitou pozornost.

U moznosti kvalifikace by #ly byt zavedeny jazykové kurzy, které firma dosud
zavedené nema. U prod&e&, které obas do styku s cizincitpdou, by to n¢lo byt
nedilnou so&asti, alesp umét zaklady nafiklad anglického jazyka.
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6. Zavér

Diplomova prace byla zattena na téma aktivizai faktory a mzdovy systém
v podniku s cilem posoudit mzdovy systém ve spwisti Jednota spibni druzstvo

Ceské Budjovice a zhodnotit efektivitu aktivizaich faktofi ve firmg.

Teoretickatast diplomové prace pojednava o oblasti mezd, hoehipodngnovani
zanestnand, zangstnaneckych benefit Byly formulovany formy mezd v podniku,
aktivizatni faktory v podniku, motivace pracoviiik Objasgny také byly mzdové

piiplatky a zamistnanecké benefity.

V ¢ésti praktické byl charakterizovan podnik Jedngatigbni druZzstvoCeské
Budgjovice. RedevSim je zde rozebran vznik a rozvoj podnikuzesdd majetku, vyvoj
vynosi a naklad, struktura zamstnand, dodavatelé a odbatelé. Podnik je vybaven
dosta&ujici vysi majetku a jeho vlastni kapital neustdste. Na konci roku 2009 podnik
zanestnaval 777 zagstnand, jejichz wkova a kvalifik&ni struktura je rozmanita.
V podniku jsou zarstnanci ve ¥ku od 21 do 65 let, od vysokoskolskiep stredoskolské
vzklani, vyueni i se zakladnim vzthnim. Vynosy spoleosti za provozniinnost
od roku 2007 pevazr rostly, vyjimkou byl rok 2009, kdy vynosy kleslydavoda swtové
hospodé&ské krize. Naklady klesaly, vyjimkou byl rok 2008.

Prostednictvim zhodnoceni sgasného a navnavrhovaného mzdoveho systému
bylo zjisS€no rekolik nedostatk, které neodhalil ani n@vnavrhovany mzdovy systém.
Ukolova mzda, kteratstala i v no¥ navrhovaném mzdovém systému by mohla byt vice
motivatni, zangstnanci by mohli byt lepé seznameni se systémemdumhi a aktivizéni
faktor seberealizace by mohl byt zlepSen. Daledopadnik n&l vice wnovat vza@lavani

zanestnand a tim zvysit jejich motivaci k dobrym pracovnimkeyim.

Po zhodnoceni této diplomové prace se da konstatde vytgené cile byly
splrény. Byl popsan a zhodnocen gasny mzdovy systém a nbwavrhovany mzdovy
systém, byly popsany a zhodnoceny aktiviidaktory v podniku a byly navrzeny navrhy

na zlepSeni jak n@navrhovaného mzdového systému, tak i akttnzeh faktof.
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Ptiloha 3: Pracovni smlouva

PRACOVNI SMLOUVA

JEDNOTA, spotiebni druzstvoCeské Budjovice
sidlo: Lidicka 1625/156, 370 G7eské Budjovice

IC: 00031852

zastoupena:

(dale jen ,zamsstnavatel”)

a

datum narozeni:
bytem:
(dale jen ,zamsstnanec")

uzaviraji tuto

pracovni smlouvu

Clanek 1
Pracovni porér vznika na zaklagtéto pracovni smlouvy dnem , ktery je sjednan jako den
nastoupeni do prace.

Clanek 2

Zamestnanec bude vykonavat pro zZstmavatele funkci (druh prace):

Clanek 3
1) Mistem vykonu préace je:
2) Pro ely cestovnich nahrad se sjednava jako pravidemeopist:
3) Zanmstnavatel a zadéstnanec se dohodli, Ze z&stnanec bude podle peby zandstnavatele
vysildn na pracovni cesty.

Clanek 4

1) Pracovni porér se sjednava na dobu: né&itou uriitou do
2) ZkuSebni doba se sjednava v délce nesjednava

Clanek 5

1) Zamestnanec bude pracovat na stanovenou (plnou) pradmiu ve smyslu zakoniku préace -
40 hodin tydg (38,75 hodin tyd& pti dvousménném pracovnim rezimu). Sjednava se kratSi
pracovni doba v délce .......... hodin tydn

2) RozvrZzeni pracovni dobyeSi samostatny rozvrh tydenni pracovni doby vypracy
zantstnavatelem.



1)

2)
3)

1)

2)

3)
4)

Clanek 6

Za vykonanou préaci nélezi zastnanci mzda stanovena podle kolektivni smlouvyoneb
vnittniho gredpisu. Konkrétni vySi mzdy stanovi mzdovy ¥m

Mzda je stanovena jako&sicni. DalSi informace tykajici se mzdy obsahuje m¥doumer.

Pokud gipadne vyplatni termin na dobu, kdy bude gstmanecerpat dovolenou, nebo kdy se
zamtstnanec nefite z vaznych wvodi dostavit k vyplat, projedna zagstnanec fedem
(ptipadreé v pribéhu nepitomnosti) se svym vedoucim nebo personalnim Gtvare
zantstnavatele zjisob nebo nahradni termin vyplaty. Pokud takéimgéuvyplati zangstnavatel
mzdu v nejbliz§im mozném terminu po navratu &tnance

Clanek 7

Pred uzavenim pracovni smlouvy byl zaistnanec seznamen s pravy a povinnostmi, které pro
ngj z pracovni smlouvy vyplyvaji a dale s pracovnaminzdovymi podminkami, za kterych ma
praci konat.

Zamestnanec byl seznamen s pravnimi a ostatniendgsy k zajitni bezpénosti a ochrany
zdravi i praci a pozarni ochrany, které je povinénspé praci dodrZovat.

Zamestnanec byl informovan aipobeni odborové organizace u Zamavatele.

Zamestnanec byl sezndmen s kolektivni smlouvou a jejifastniky, s pracovnirradem a se
zpasobem, jakym jsou mu k dispozici informace tykagieipracové pravni problematiky.

Clanek 8

Ode dne vzniku pracovniho pém se zaréstnavatel zavazuje:

1)
2)
3)

Pridélovat zangstnanci praci podle pracovni smlouvy.
Vyplacet zamstnanci za vykonanou praci mzdu.
Vytvéaret podminky pro moznogédného plani ukok zangéstnancem.

Clanek 9

Zamgstnanec se zavazuje:

1)

2)
3)

4)
5)

6)
7)
8)

9)

Osobr, radre a swdomité konat gidélené prace podle pracovni smlouvy, stanovené pracov
naplreé a podle pokyf svého natizeného nebo jeho zastupce.

DodrZovat bezpmostni, protipoZarni, organigai a ostatni vnini predpisy.

PouZivat ochranné pracovni pécky, které mu zagstnavatel poskytuje, nebo jejichz
pouzivani vyplyva z bezprostnich pedpisi.

Pouzivat jednotné pracovni obémi poskytované zafastnavatelem, pokud je jim vybaven.
Svym jednanim, chovanim a vystupovanim ctit dobménjo zarsstnavatele a jeho zajmy.
ZdrZet se jakéhokoliv jednani, které by bylo v rmzpse zajmy zaéstnavatele.

DodrZovat zasady sp@eeho souZiti s ostatnimi z&stnanci.

Zachovavat ndlenlivost o skuténostech, které se dél pii plnéni povinnosti vyplyvajicich
z pracovniho po#ru, zejména o skuteostech souvisejicich s obcheédpodnikatelskou
¢innosti zamistnavatele.

NevyuZivat znalosti o obchodnich spojenich a o kdniea jinécinnosti zanistnavatele ve
prosgch swij, ¢i jinych subjeki.

Zachovavat ndenlivost o osobnich Udajich za&stnand, pfipadré dalSich osob, se kterymi
ptijde do styku pi vykonu prace, ve smyslu obecmavazného pravnihagdpisu na ochranu
osobnich udaj.

10) Bez wdomi a souhlasu svého rtambného neopouitpracovist.
11) Behem pracovni doby nepozivat alkoholické napoje nieldoomamné prostdky a nekotit v

prostorach zagstnavatele. Podrobit se na vyzvani Zammavatele zkouSce na alkohol nebo na
jiné omamné latky a drogy.



12) Se s¥renymi hodnotami nebo s hodnotami, se kteryfiuh@zi @ vykonu své prace do styku,
nakladat tak, aby nedoslo k jejich poSkozeni, &tfiazniceni.

13) Ugastnit se inventarizaci hodnot, které mu bylgtery k vy&tovani, nebo se kterymi pracuije.

14) Na pozadani iedlozit svému nadzenému (fipadré vratnému nebo jiné os®burcené
zantstnavatelem) k nahlédnuti osobni zavazadlo &sletn kontroly dodrZzovani ochrany
majetku, firemniho tajemstvi, ochrany osobnich dt,

15) Bezprostedre oznamovat zastnavateli skut&nosti a zniny tykajici se jeho osoby rozhodné
pro dodrzovani praco¥rpravnich pedpisi, predpigi o socialnim a zdravotnim pojsii a pro
dai z piijmu ze zavisl&€innosti.

16) V pripadt poruSeni povinnosti stanovenych pracovni smlouvaitropodnikovymi pedpisy
nebo obeckh zavaznymi pravnimiigdpisy uhradit zasstnavateli vzniklou Skodu dle platnych
ustanoveni zakoniku préace.

17) Nevykonavat vedle svého z&stnani jinou vydle¢nou ¢innost shodnou sipdn&tem ¢innosti
zamestnavatele, bezipdchoziho souhlasu zéstnavatele.

Clanek 10

1) Ostatni prava a povinnosticastniki této smlouvy sefidi ustanovenimi zékoniku prace,
provadcimi predpisy upravujicimi praco¥npravni vztahy jakoZz i igdpisy souvisejicimi
s vykonem pracovriinnosti.

2) Udaje o naroku na dovolenou,éavani dovolené a ostatni informace tykajici se thn®
obsahuje 8 211 a nasledujici zakoniku prace, kwlgkismlouva nebo vnihi predpis
a pracovniéad.

3) Vypowedni doby seidi ustanovenimi § 50 a nasl. zédkoniku prace.

Clanek 11

Tato smlouva byla sepsana ve dvou vyhotoveniclictZrjedno pevzal zamistnavatel a druhé
zantstnanec.

Datum:

podpis zaréstnance Za zadstnavatele

Zdroj: Vnitini zdroje personalniho odléni



Priloha 4: Seznam funkci a mzdovychitd

Funkce Trida Kvalifikace
pracovnik obchodnihprovozt 1-4 Z
prodava 2-4 SVL
prodava& — pracovnik obchodniho provc 2-4 SVL
pokladn 34 SVL
pokladni- pracovnik obchodniho provc 34 SVL
pokladni- prodava 34 SVL
vedouci pokladt 5 SVL
operator pijmu 4-5 SVL
zastupce vedoucihdipnu 5 SVL
vedouci pijmu 6 SM
zastupce vedouciho pokladniho a infoémiko Usek 4 SM
vedouci pokladniho a informiaiho Usek 5 SM
spravce pditatové sik 7 SM
zastupce vedouciho spravcepacove sit 8 SM
vedouci spravce pacove sit 9 SM
zéstupce vdouciho Usek 7 SVL
vedouci Usek 8 SVL
referent provoz 7 SM
zastupce vedouciho provc 9 SM
vedouci provoz 10 SM
zastupce vedouciho obchodniho &ddi 9 SM
vedouci obchodniho odigni 10 SM
zastupce manazerge(litele 10 SVL
manazerifeditel) individualni smlouve~ gen.red 11 SM
Velkoobchot
skladnik (operator skladova 34 Z
expedier 3 Z
vedouci expedic 6 SM
sortiment# 8 SM
sortimentd specialist 9 SM
zé&stupce vedouciho obchodniho Us 8 SM
vedouci obchodniho Use 9 SM
vedouci skladu sortimer 5 SM
operator pijmu 4 SVL




kvalités 7 SM
referent prode, 7 SM
acetn 8 SM
vedouci getni 9 SM
vedouci provoz 10 SM
manazeriedite) velkoobchodt- indiv. sml.—gen.fed 11 SM
Vyrobne

kucha 2-5 SVL
kuchd& — prodava 2-5 SVL
vedouci kuchg 6 SVL
cukr& 2-4 SVL
feznil 5-6 SVL
expedier 3 SVL
zastupce vedouciho expec 5 SVL
vedouci expedic 6 SM
zastupce vedouciho dil 5 SVL
vedouci diln 6 SM
referent zasobové 7 SM
technolo 7 SM
referent odbyt 7 SM
kontrolor kvality 7 SM
vedouci provoz 10 SM
vedouci provozu vyrobi 10 SM
vedouci vyrob 10 SM
obchodni manaz 10 SM
manazerigeditel) vyrobny- indiv. sml.— gen.red 11 SM
Marketing a naku

obchodni narstel - individualni smlouve gen. fed 12 \Y
Marketinc

asister 8 SM
referent marketing 9 SM
manazer marketing 10 \Y
Sortimenterstvého zbo.

sortiment# 9 SM
manazer sortimentterstve zbo: 10 SM

Sortiment suchého zhc




sortiment# 9 SM
manazer srtimentucerstve zbo: 10 SM
Asistenc

asister 8 SM
kontrolol 8 SM
projektovy manaz 10 SM
Ekonomika a financ

ekonomicky narstek- individualni smlouve gen.red 12 \%
Financovani a da

referent financovani a de 10 SM
Ustarne

acetn 7-9 SM
vedouci getn 9 SM
hlavni Eetn| 10 \%
Inventarizac

referent inventarizau 7 SM
vedouci referent inventarize 10 SM
Pohledavk

referent pohledave 9 SM
Personalistika a kvali

personalni nagstel - individualni smlouve- genied 12 \Y
Sekretarié

sekretéka 7 SM
asistentk 8 SM
Personalistika a mzi

referent personalistiky a me 9 SM
zé&stupce vedouciho personalistiky a n 10 SM
vedouci personalistiky a me 10 SM
Pé&e ozanmgstnance a odborny roz

referent pée o zamistnance a odborny roz\ 10 SM
Clenské vztah

referenttlenskych vztah 8 SM
Rizeni BOZF

manazer BOZ 10 SM
Rizeni kvality

manazer kvalit 10 SM




Informatike

Namestek pro informatik - individualni smlouve gen. 12 \Y
Sprava informénich systén

spravce informénich systém 10 SM
spravce poitacoveé sik 10 SM
odborny referent informiich systém 10 SM
analytik programat 11 \Y
Investice a udrzt

Technicky namsstel - individualni smlouve genied 12 \Y
Investice a udrzt

adrzb 4 SVL
adrzb& specialist 5 SVL
klempit 5 SVL
elektrik& — revizni techni 6 SVL, KZ
referent hospodaké sprav 8 SM
referent pozarni ochrany, ekolog, energ 10 SM
Prode

Manazer MF- individualni smlouve gen.red 12 V, SM
Logistike

Manazer MI - individualni smlouve gen.red 12 V, M
Skladovar

Manazer MI - individualni smlouve gen.red 12 V, SM
Vyrobe

Manazer MF- individualni smlouve gen. fed 12 V, SM
Vyzkum

Manazer MF- individualni smlouve gen.red 12 V, SM
Vyvoj

Manazer MI - individualni smlouve gen.red 12 V, SM

Kvalifikace

Vysvétlivky zkratek

V4

zékladni vzdlani

SVL stedni vzélani s vygnim listem

SM

stedni vzé&lani s maturitou




V vysokoskolské vzglani
RP  fidi¢sky prtikaz
KZ  kvalifika¢ni zkousSka

Predepsanou kvalifikaci je mozno nahradit:

stredni vz@lani s vy@nim listem jeden rok praxe v oboru nebo zeuni
stredni vz@lani s maturitou dva roky praxe v oboru
vysokosSkolské vz#ani SM a dva roky praxe v oboru

Zdroj: Interni zdroj - kolektivni smlouva




Priloha 5: Pristup do aplikace osobni piplatek

I
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ed"otﬂ Web Personalistik ggﬂ?ﬁg Web Personalstiy
sratbnruiane g cesse Bussjovics
Caske Buéjovice
B Se | 07 | ot =l '
PoiwanbucRieriobet Web Personalistiky W e 4
Obrazky Kolektivni smlouva Zobrazit veskery obsah Vstup do aplikace pro zadanf osobnich piplatikd
| webu
. Ples 2009 Typ Nazey e Mowi = | akee = | MNastaveni v
I B ks uz_i1 e Typ Uprawvit  Adresa LURL
i | B Pfidat nowy dokument . o Vstup do aplikace pro zadéni mésicnich osobnich priplatkd, Nutné piitiagen,
= Kolektivni smiouva « Sdilené dokumenty |
5 o Kolektivnl smlouva
= Kalendar Seznamy
a Odkazy o Kalendai
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» Osobni priplatky

[ Coske Buddijovice

Osobni pfiplatky (obdobi 2010/09)

Uzivatel: Bohumir Sykora -
oriolatkyv (esvkoranl

piip (sy P
 Natti | Odegli | Uloz | Konec | Tiskni |

Copyright 2009 J K

Zdroj: Vnittni zdroje personalniho odéni




Priloha 6: Hlavni data o obchodni siti

Zdroj: Jednota cb



Priloha 7: Logo prodejny

spotrebni druz"sty
Ceské Budéjovice

Zdroj: Jednota cb



