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SHRNUTI

Bakalarskéa prace analyzuje vyuzivani manazerskych funkci ve spole¢nosti Intersport
CR s.r.o. Teoretickd Cast popisuje problematiku manazerskych funkci na zékladé
teoretickych poznatkli ziskanych studiem odborné literatury. Praktickd Cast se vénuje
analyze jednotlivych manaZerskych funkci ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. Zavér této

prace obsahuje navrh doporuceni na zlepSeni vyuzivani manazerskych funkci.

KLIiCOVA SLOVA

Management, manaZerské funkce, spole¢nost Intersport CR s.r.0.

TITLE

Analysis of Managerial Functions in the Intersport CR Company

ABSTRACT

This bachelor thesis analyzes using of managerial functions at Intersport CR s.r.0. The
theoretical part describes managerial functions based on a theoretical knowledge gained by
studying literature. The practical part is dedicated to the analysis of individual managerial
functions at Intersport CR s.r.o. The conclusion of this thesis includes a proposal for

improvement of using managerial functions.

KEYWORDS

Management, managerial functions, company Intersport CR



Obsah

UVOU......cceeeeee ettt e e e e et et e e e e e s e e et e e e e e e e e e bbbt e e e e e e e aaas 10
1. Popis zakladnich pojmi v MaNagemMeNtU...........ccovviiiiiiiiiiiiiiie e 12
1.1, IMANAGEMENT ....oeiiiiiiiie it 12
i Y -1 - /<) (PP UP PP TPPPPPRRTPPPRP 14
1.3, KOMPEENCE MANAZETA ......vvveiiiieiiieeeiieeesiiee et et e e e e e b 15
1.4, Firemni KUITUTA ...ooveieiiic ettt eennneee s 17
1.5, ROZhOAOVANT....ooiiiiiiiiiiii e 18
Shrouti 1. Kapitoly: ........ooooi e 20
2. Manazerské fUNKCE ............coooiiiiiiiiiiii e 21
2.1, Manazerske fUNKCE ........eiiiiiiiiieiiiiie et 21
2.2, PIANOVANT ..ottt 23
2.2.1. Vyznam PIANOVANT .......ooiuiiiiiiiiiiiie et 25
2.2.2.  Postup planovani a tvorba planu............cccveiiiiiiiiiieiiiie e 26
2.2.3. Cile a kritéria pInéni plANTl..........ccoviiiiiiiiiiiiie e 27
224, Druhy PIANTL....cocuviiiiiieiiie e 28
2.3, OTZANIZOVAN 1..uviiiiiiiiii ettt ettt e e e e s s st e e e e e s s s st b bt e e e e e e s nnneeneees 28
2.3.1.  Organizacni StrUKLUIA.........cciuvreiiiieeiieeesieeesieeesiee et e e see e srae e e e snaeee e 29
2.3.2. OTZANIZACE PIACE .uvvvvvrriiieeeeeiiiiiirtereeeeee s s sttt eetaee e s s s asbbbbrerteeeesssanbbbbreeeeeas 30
2.4, PersonalistiKa..........c.ccoviiiiiiiiii i 31
2.4.1. Ziskavani a vyber zameEStNanCl...........cevviiiuvriririieeeisiiniiiiiieie e e s ssiiineeeee s 31
2.4.2.  OdmENovani ZamESTNANCIL ......vvveiiirreeeiiiiiieee e 32
2.4.3.  Vzd€lavani a r0zvo] ZamMESTNANCT ...vvvveeeeiiiiiiiriiiiee e e s ssiiiiirre e e e e e e s eeeee s 34
2.5, Vedeni IAT . .ccooiiiieiiiec s 35
2.5. 10 VACE oo 36
2.5.2. Vedeni POTAd ......cooviiiiiiiiiie e 37
2.5.3. IMOTIVACE......ciiiiiiiiicii e 38
2.6, KONLIOIA. ..o 40
Shrnuti 2. KaPItody: ........ooooii e 41
3. Predstaveni spoleénosti Intersport CR S.I.0. ..........c.co.ovvuivivereeeerieseeressesesnesinen, 42
3.1.  Zékladni 0daje 0 SPOIECNOST ..evieiiuiiiiieiiiiii et 42
311 ZAKIAdNT data........ooiiiiiiiiie s 43

3.1.2.  HIStOTIE SPOLECTIOSL. ..eieiiiieiiiiieiiiie ettt e e 43



3.2.  Organizac¢ni struktura Intersport International Corporation............cccccvverivveennnen. 44

3.2. 1. DIVIZE SIUZED .. 44
3.2.2. Divize Marketing, Retail a ICENCE .........ccvvveeiiiiiiiii e 45
3.2.3.  Divize Produkty @ NAKUP .......ovviiiiiiiiiiiciic e 46
3.3, Spolecenskd 0dpOVEANOSE ........ccvviiiiiiiiiiieiiii e 47
34, KONKUIEBNCE ... 47
Shrnuti 3. Kapitody: ........ooooi i 48
4. Analyza manaZerskych funkei ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. .......................... 50
4.1. Planovani ve spolednosti Intersport CR S.1.0. ..c.cuevevevereveveecececeeeeieieesesesenneen, 50
4.2. Organizovani ve spole¢nosti Intersport CR S.1.0. ..c.cvevevevevvevcececeeieieieereseeeseneen, 51
4.2.1. Organizacni struktura Pardubické prodejny Intersport............ccceevvveernnrnne 53
4.3. Personalistika ve spoleénosti Intersport CR S.1.0. ...c.cvevevevrevecereeeeieeeierereneseneneen, 54
4.4. Vedeni jednotlivce a tymil ve spole¢nosti Intersport CR S.1.0. ..cvvvevevvevevrecenene, 56
4.5. Kontrola ve spolednosti Intersport CR S.1.0. ....cvueveveuereveereececeeeeeeieieiesesenenneeen, 57
Shrnuti 4. Kapitoly..........ooooiiiiiii e 58
5. Navrh na zlepSeni vyuZivani manaZerskych funkei ve spole¢nosti Intersport CR
S F 0, it 59
ZLAVEY ... 61
Seznam POUZIte HEIraAtUTY ..........coooviiiiiiiiiiii e 63
SEZNAM ZATOJU....vvveeeeeiiiiie ettt e e e e e e st e e e st b e e e e s sbb e e e e s snbb e e e s anbbeaaeennraeeaeans 64
SeZNAM ODTAZKE .........ocviiiiiiiiiiii s 65

Seznam PIIIOR .......ooooiiiii 66



Uvod

Slova management a manazer jsou Casto pouzivana V riznych souvislostech a slovnich
spojenich. Snad skoro kazdy zna alespon okrajové vyznamy téchto slov. V dne$ni rychle se
meénici a uspéchané dobé je velice dulezité, aby kazda organizace méla kvalitni a fungujici
management a schopné manazery, aby byla konkurenceschopna na trhu a mohla se dnesnimu

trhu piizpsobovat.

Tato bakalai'ska prace se bude vénovat spoleénosti Intersport CR s.r.o., soudasné jedniéce
na trhu v prodeji sportovniho obleceni a vybaveni, a jejim manazerskym funkcim. Aktualnost
tohoto tématu vidi autorka ve skutecnosti, Ze konkurence na trhu se sportovnim zboZim je
vV souCasné dobé vysokd, a je ¢im dal tim t€z8i se udrZet na vrcholu. Pfedpokladem pro
uvolnéni konkurence na trhu byl odchod velkého konkurenta spolecnosti Gigasport z ¢eského
trhu, ale zdroven s timto odchodem pfisla nova spolecnost Decathlon, ktera na trh tvrdé
zautodila svymi nizkymi cenami, a konkurence musela zacit na tyto ceny reagovat. Vzhledem
k t¢émto skuteCnostem ovliviiujicim ceny zbozi a sluzeb je velice dilezité mit spravné

fungujici manazerské funkce (planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu),

protoze kazdy krok, ktery spole¢nost ud¢la, se projevi na jejim konkuren¢nim postaveni.

Cilem této bakalafské prace je navrhnout zlepSeni manazerskych funkci vedouci ke
stabilizaci pracovniho tymu, snizeni nakladi a celkové stabilizaci firmy, a to na zéklad¢
analyzy manaZerskych funkci ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. Prace je rozdélena na dvé
Casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast ma dvé kapitoly a obsahuje poznatky
a informace ziskané studiem odborné literatury. Praktickd ¢ast obsahuje poznatky ziskané

Z pohledu zaméstnance spole¢nosti s pomoci informacnich technologii.

Aby byl splnén cil prace, bude se prvni kapitola teoretické ¢asti zabyvat vysvétlenim
zakladnich pojmii managementu, jeho samotnou definici, osobou manazera, firemni kulturou
a rozhodovanim. Druha kapitola se bude dopodrobna zabyvat manazerskymi funkcemi. Jejim
cilem je predstaveni jednotlivych manazerskych funkei (planovéani, organizovani,
personalistika, vedeni lidi a kontrola) s jejich metodami a také jejich cily a dale postupy, jak

téchto cili dosahnout.

V praktické &asti se bude tieti kapitola vénovat predstaveni spole¢nosti Intersport CR

s.r.0., jeji historii, organizacni struktute, spole¢enské odpoveédnosti a v zavéru bude rozebrano
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konkuren¢ni prostfedi. Ve ¢tvrté kapitole budou za vyuziti teoretickych znalosti analyzovany
jednotlivé manaZerské funkce ve spoleénosti Intersport CR s.r.o. V posledni &asti této prace
bude na zékladé komparace vSech informaci ziskanych z praktické a teoretické Casti udélan

navrh na zlepSeni vyuzivani manazerskych funkci ve spolecnosti Intersport CR s.r.o.
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1. Popis zakladnich pojmt v managementu
Cilem této kapitoly je vysvétleni zakladnich pojmli managementu. Na zéklad¢ téchto
pojmtl bude jednodussi pochopit zdklady managementu a také to, ¢im Se management zabyva.

V této kapitole také autorka rozebere osobu manazera a jeho kompetence.

1.1. Management

Mozna ze je to prekvapujici, ale management neni novy objev moderni doby. Jiz pred
mnoha tisici lety fidili faraoni nebo cisafové rozsahlé fise — nékdy zdarné, jindy netispésné —

a vyuzivali pfitom zkuSenosti radci, prendseli ukoly na statni ufedniky, zajimali se
o vysledky, jaké pfinesla jejich opatieni. Néktefi studujici management jsou prekvapeni také
skuteCnosti, Ze se vlastné neuci niCemu novému.!

Slovo management odpovidd Ceskému slovu fizeni. Pochazi z anglického slovesa ,,t0
lidskych ¢innosti. Spolu s tim, jak se lidé v minulosti zacali sluCovat a vytvaret skupiny, aby
dosahli cili, které nebyli schopni naplnit jako jednotlivci, se fizeni stalo nezbytnou
podminkou pro zabezpeceni koordinace a zaméfeni Usili jednotlivcll potfebnym smérem.
Postupem c¢asu dochédzelo k rozvoji spolecnosti a vSeobecné tendenci spoléhat se na
skupinové usili, ke specializaci jednotlivych cCinnosti a délbé prace. Zcela pfirozenym
dasledkem tohoto procesu byl vzristajici vyznam lidi, pozdéji ptimo specialistl, zaméienych
na koordinaci tohoto Usili jednotlivcli nebo mensich skupin — manazert.

V soucCasné¢ dob¢ lze konstatovat, ze se muzeme setkat s celou fadou definic pojmu
management, které jsou zamétfeny na jednotlivé stavebni kameny podniku — podle toho, které

dany autor upfednostiuje.

e Management v sob¢é zahrnuje zkuSenosti, nazory a doporuceni vedoucich pracovniki
(manazerli), ktetfi pouzivaji k dosaZzeni podnikovych cili specifickych ¢innosti (tzv.
manazerskych funkci), jako jsou naptiklad: planovani, organizovani, rozhodovani,
komunikovani a kontrola. Nékdy hovotime o vertikdlnim tizeni, kde pfevazuje smér
komunikace mezi nadfizenym a podfizenym shora dolli a zdola nahoru. Vedouci
pracovnik zde vyuziva k fizeni a organizovani podniku tzv. funkéni organizaéni
strukturu (napt. obchodni usek, vyrobni tsek, personélni usek, ekonomicky usek).

e Management je ¢innost mobilizujici lidské i vécné Cinitele v podniku k zajisténi cilt

podniku prostiednictvim uspokojovani a respektovani pozadavkd zakazniki.

! BELOHLAVEK, Frantisek. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8, s 6.
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(Zékaznik pozaduje optimdlni cenu, ¢as doddni a kvalitu.) Nékdy hovoiime
0 ptfevazujicim horizontalnim fizeni, kde kromé vertikdIniho fizeni existuje ve stejné
mife i fizeni, kde pfevazuje komunikace mezi jednotlivymi specialisty odbornych
utvarti v jedné hierarchii fizeni. Vytvareji se tzv. projektové tymy, které jsou zamétené
na konkrétni cil, zakazku ¢i zékaznika. Vedouci pracovnik k organizovani podniku
vyuzivad tzv. projektovou organizacni strukturu (kde specialisté z obchodniho,

vyrobniho, personalniho a ekonomického odd&leni vytvateji projektovy tym).?

Ve svétove literatuie existuje nepireberné mnoZzstvi definic pojmu management, proto zde

budou nékteré definice uvedeny.

e , Management je vykonavani véci prostrednictvim ostatnich lidi. “ J. Hays

e , Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém lidé pracuji spolecné
ve skupindch a efektivné uskutechuji zvolené cile. “> H. Weihrich

e , Management jsou typické cinnosti, které manazer vykonava, jako je rozhodovani,
organizovani, planovani, kontrolovani, vedeni lidi, koordinace, motivace atd. “
K. Muller

e , Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly organizacnich

cinnosti zamérenych na dosazeni organizacnich cili. * K. H. Chung

Management je pievazné uméni dosdhnout toho, aby lidé udé¢lali to, co je tteba.
V manazerskych pozicich se objevuji charismaticti vadci (lidfi), ktefi maji dar ptirozené
motivovat své podfizené a tim vytvaret silnou organizacni kulturu, jez zvySuje vykonnost
zaméstnanci. Tim se zjednodusuji klasické funk¢éni i1 projektové organiza¢ni struktury
a vytvareji se sit¢ autonomnich skupin motivovanych pracovnikii s otevienou komunikaci,
kde funguje horizontadlni, vertikalni a diagonalni komunikace a do jisté miry i samotizeni.
Zkrati se tak rozhodovani na vSech hierarchiich fizeni, existuje v&t§i moznost sebekontroly,

mens$i pocet konflikti a funguje snadngj$i komunikace. Minimalizuji se mocenské zdjmy

klasickych funkénich struktur.*

2 CEJITHAMR, Viclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. Praha: Grada Publishing, 2010, 344
s. ISBN 978-80-247-3348-7, s 17.
® WEIHRICH, Heinz. Management. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1993, 659 s. ISBN 80-856-0545-7, s 15.
* CEJITHAMR, Viclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovdni. Praha: Grada Publishing, 2010, 344
s. ISBN 978-80-247-3348-7, s 17.
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1.2. ManaZer

., Manazeri tvori specifickou skupinu pracovnikii organizace, kteri nevykonavaji
bezprostredné pracovni cinnosti, ale svym piisobenim vytvareji ve vnitinim prostiredi
organizace podminky pro jejich uspésny vykon ostatnimi pracovniky organizace. “

Manazeti jsou pokladani za rozhodujiciho €initele v fizeni firem, a proto vybér a vychova
manazerd jsou v modernim managementu kli¢ové. Na kvalit¢ manazert zavisi urovani
podnikatelskych zdmérd, hospodarska situace jimi fizené organizace, ucelnost jejiho
organiza¢niho uspotadani, zptisob a troven vedeni lidi atd.

Jak se stavaly podnikatelské subjekty 1 neziskové organizace rozsahlejSimi a ClenitéjSimi,
rozSifovaly pfedmét své Cinnosti atd., tak se zvySovaly naroky na jejich fizeni a ¢lenéni
managementu.®

Manazeti se déli podle svého postaveni v organizaci na liniové (nizZsi), sttedni a vrcholové.

e Liniovi manaZefi (nizZ§i manaZefi) se nachazeji na nizSich urovnich manazerské
hierarchie. Jsou to mistfi ve vyrobni jednotce, dispecefi v dopraveé, vedouci
administrativniho oddéleni nebo vrchni sestry v nemocnici. Jejich hlavni ¢innosti je
vedeni zaméstnanct pii plnéni kazdodennich ukoli. Soucasné vykonavaji kontrolu,
napravuji chyby nebo fesi problémy, které se vyskytuji v provozu.

e Stredni manaZeti odpovidaji za fizeni manazeri liniovych, ptipadné také fadovych
pracovnikii organizace. Nazvy funkci jsou rozlicné — dilovedouci, stavbyvedouci,
vedouci provozu, vedouci stfediska, vedouci odboru atd. Uskuteciiuji plany
a strategické cile vedeni organizace tim, Ze koordinuji vykondvané tkoly se zdmérem
dosaZeni organizacnich cili.

e Vrcholovy manazeti (top manazeti) jsou nejmensi manazerskou skupinou. Odpovidaji
za celkovou vykonnost organizace. Jsou to generalni feditel¢, odborni feditelé, feditelé
divizi nebo naméstci fediteld. Jejich hlavnim tkolem je formulovani organiza¢ni
strategie. Pfitom museji vykondvat i ostatni manazerské ¢innosti — organizuji, vedou

lidi a kontroluji plnéni cili.”

® PITRA, Zbyn&k. Zdklady managementu: (management organizaci v globalnim sveté pocatku 21. stoleti). 1.
vyd. Praha, 2007, 350 s. ISBN 978-80-86946-33-7, s 10.

®VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha, 2000, 700 s. ISBN 80-726-
1029-5, s 21.

" BELOHLAVEK, Frantigek. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8, s 26.
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Obrazek 1 - Typické manaZerské ¢innosti na jednotlivych urovnich ¥izeni
Zdroj: VEBER, Jaromir. Management: zdaklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha, 2000, 700 s.
ISBN 80-726-1029-5, s 22.

1.3. Kompetence manaZera

Kompetence manaZera — tzn. zpisobilost GspéSné vykonavat ptisluSné pracovni ¢innosti —
muzeme posuzovat riznym zpuisobem. V tradi¢nim pojeti hodnoceni zpisobilosti pracovnikli
(vCetné¢ manazert) se vychazi z predpokladu, které pracovnik K vykonu ¢innosti/funkce ma.
Moderni pojeti zptsobilosti zorny tthel hodnoceni posouva smérem k vystupu, tzn. nikoli
hodnotit obecné predpoklady, ale hodnotit faktickou ptipravenost pracovnika podavat vykony
s ohledem na ocekavané vystupy v jeho pracovnim zatrazeni. Jde tedy o hodnoceni toho, jak je
pracovnik (manazer) pfipraven vykonavat svou praci, misto hodnoceni, jaké by mél mit
osobni vlastnosti, schopnosti, dovednosti. V obou ptipadech miizeme hodnoceni strukturovat

do dilé¢ich dimenzi:

e 0dborné znalosti,
e praktické dovednosti,

e socialni zralost.?

Odborné znalosti jsou ziskdvany predev§im vzdélanim. To ma fadu podob. Vedle
tradiCnich Skolnich struktur (zdkladnich, stfednich a vysokosSkolskych studii) jsou pro
manazery nabizena riznd nadstavbova studia, zvlast¢ pak MBA (master of business
administration), kterd maji posilit jejich specializaci, rozsifit poznani v ndvaznosti na prvni
roky praxe apod. Podnikatelské $koly kromé zakladnich kursit MBA nabizeji i kursy pro top
manaZery oznatované EMBA (executive master of business administration). Ugastniky t&chto

kurzii by méli byt vrcholovy manazeti s 10-15letou praxi.

8 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha, 2000, 700 s. ISBN 80-726-
1029-5, s 255.
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Sebevzdélavani, ochota zapojit se do vzdélavacich programi, vyhledavani, vstiebavani
a vyuzivani novych poznatki, t0 je vyznamny rys soudobych manazert. Rostouci velikosti
organizaci a slozitost jejich fizeni vyvolaly délbu prace, ktera pfinesla funkéni specializaci
pracovnikii i manaZzerti. Reeni praktickych problémil viak asto vyzaduje komplexni piistup,
zapojeni riznych profesi (technikii, ekonomu, obchodnikd, pravnikt apod.). Tyto skutecnosti
vedou K zavéru, ze manazer musi byt minimalné dobrym koordinatorem, ov§em vyhodné&jsi
je, pokud disponuje kroms své odborné profese jesté dobrou orientaci v dalsich disciplinach.®

Praktické dovednosti (skills) se ziskavaji tréninkem a praxi. Soucasné poznani v oblasti
managementu nabizi nepfeberné mnoZstvi metod, technik a postupt, které maji usnadnit
a zlepsit praci manazert. I kdyz znalost existence téchto pfistupti je pochopitelné
jsou cenné zkusenosti, tviir¢i rozvedeni Ci piizpisobeni podle konkrétnich podminek.

ManazZerskym dovednostem se lze naucit a mély by se neustale rozvijet. V piipadé

manaZerd praktické dovednosti souviseji se zvladnutim:

e spravnych fidicich praktik (rozhodovani, planovani, delegovani, kontrolovani atd.),

e Ulohy manazera jako osoby komunikujici (vedeni rozhovoru, projevii, porad, apod.),

e techniky ovlivilovani pracovnikl (piesvédc¢ovani, uplatnéni vlivu, autority, aktivizace
pracovniki, prace v tymech, kreativita apod.),

e technickych dovednosti souvisejicich s jeho specializaci a zvladnuti technickych

prostiedki, zvIasté vypocetni a komunikacni techniky.

Socialni zralost se tyka lidskych mravnich kvalit, z¢asti dédi¢nych, zéasti ziskanych
vychovou. Lidskd dimenze socialni zralosti souvisi s charakterovymi vlastnostmi manazera.
Jednim z typickych ryst jsou osobnostni vlastnosti (ukazujici vztah manazera k sob¢ samému,
k druhym lidem, k sv€tu) a dal§im rysem je ¢inorodost, aktivita manazera (rys reprezentovany
vztahem K praci, k vyhledavani a zavadéni novych poznatkl, nespokojenosti s dosazenym,
proaktivnim jednénim atd.).

Jako priklad pozitivnich osobnostnich vlastnosti manaZzera lze uvést bezihonnost,
divéryhodnost, poctivost, Cestnost, zdsadovost, dislednost, zdvoftilost, ohleduplnost, pfesnost
apod. Jako piiklad vlastnosti reprezentujicich pracovni aktivitu manaZera lze uvést

rozhodnost, svédomitost, iniciativnost, cilevédomost, vytrvalost, samostatnost, odpoveédnost

° VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha, 2000, 700 s. ISBN 80-726-
1029-5, s 255.
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apod. Od vudcich osobnosti se ocekavaji vlastnosti jako je sebejistota, presvédCivost,
divéryhodnost, pritazlivost, iniciativni a proaktivni jednani.*®

Soucasti socialni zralosti manazerd je i charisma, které lze charakterizovat jako kouzlo
osobnosti manazera, ur¢ity Sarm, soubor osobnich vlastnosti uznadvanych okolim, na jejichz
zaklad€ se manazer muze stat vidcem ovliviiujicim svym chovanim podtizené, ktefi ochotné;ji
ptijimaji jeho myslenky, napady, ndzory a stanoviska. Minimalni pozadavky naplitujici atribut
socidlni zralosti spocivaji v dodrzovani zakonli a navazujicich ptfedpist. Legalni chovani,
jednani manaZzera a jim fizenych Gvarti az po organizaci jako celek jsou samoziejmym rysem,

Vv némz se projevuje kompetentnost tohoto manazera.™

1.4. Firemni kultura

Kultura je spole¢nym jevem a v ptipadé firemni kultury se toto sdileni kona na urovni
organizace. Jednotlivci v kultute se 1i§i, a to je nejméné do jisté miry produktem rozdilnosti
povah. Kultura mize vést k tomu, ze jedna skupina lidi se chova, mysli, a dokonce vypada
jinak neZ druhd. Tyto odlisné skupiny mohou mit rozdilné ndzory, rozdilné hodnoty
a rozdilnou interpretaci véci okolo sebe.

Muze také existovat kultura, kterd se skladd ze dvou nebo vice subkultur. Naptiklad ve
Statni zdravotni pé¢i ve Velké Britanii stejné jako v mnoha zdravotnickych sektorech po
celém svété, funguje vedle sebe fada subkulturnich skupin. Lékafi, zdravotni sestry, povolani
souvisejici s Iékarstvim, pomocné sily a manazefi, kazdy ma svou vlastni kulturni identitu.
Kazda skupina ma své vlastni ritudly a obfady, své vlastni déjiny, které vypovidaji
0 organizacnim zivoté, a své vlastni systémy vykladu, které ovlivituji pochopeni
organiza¢nich symbolii. Tyto subkulturni skupiny se ¢asto dostavaji do vzajemného konfliktu.

Kulturni znalosti jednotlivei nejsou totozné. Jednotlivé rozdily, vychazejici
pravdépodobné z odlisného zazemi, vychovnych a spole¢enskych kontextti, vedou k vnitro
kulturnim odchylkam. Proto existuji rozdily uvnitt kultury nebo dokonce uvniti subkulturni
skupiny. VétSina kultur je k témto rozdilim tolerantni, prakticky mohou poskytovat

mechanismus pro kulturni zménu a dynamicnost. Napiiklad narodni subkultury zaloZzené na

0 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha, 2000, 700 s. ISBN 80-726-
1029-5, s 256.
1 VEBER, Jaromir. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha, 2000, 700 s. ISBN 80-726-
1029-5, s 257.
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kritériich jako je socioekonomicka tiida, etnické nebo nabozenské pozadi nebo povolani,

podn&cuji debaty i konflikty, které mohou poskytnout piileZitost pro studium i zménu. *?

1.5. Rozhodovani

Rozhodovani predstavuje jednu z nejvyznamnéjsich aktivit, které manazeti v organizacich
realizuji (n€kdy se dokonce chape jako urcité jadro tizeni). Vyznam rozhodovani se projevuje
predev§im vtom, Zze kvalita a vysledky téchto procesi (pfedevSim strategickych

v

rozhodovacich procesi, tj. probihajicich na nejvyssich urovnich fizeni organizaci) ovliviiuji
zasadnim zplisobem efektivnost fungovani a budouci prosperitu téchto organizaci. 13
Pti praci s manazerskymi funkcemi, resp. obecné v managementu, se obvykle rozliSuji dva

zakladni ptistupy k rozhodovani. Jsou to:

e pfistup normativni (,,preskriptivni®),

e pfistup popisny (,,deskriptivni).

Pro aplikaci normativniho pfistupu usiluje predevSim jeho uzivatel (manazer, vykonny
pracovnik) o vytvofeni vhodnych modelt jak rozhodovat. Diraz se klade ptedevsim na
pozadované vlastnosti rozhodnuti a tomu odpovidajici volbu metod i dalSich néstroji
(aparata) teseni. Jde o pfistup, ktery je obvykly pro podporu manazerského jednani a je
zalozen na logickém rozboru rozhodovaci situace. Neni ndhodou, ze nejcastéjSimi uzivateli
normativniho p¥istupu jsou liniovi vedouci pracovnici.

Pti aplikaci popisného ptistupu jde piredevsim o zdmér uzivatele vytvofit poznavaci model,
ktery by ptimétfene presné a spolehlivé charakterizoval a predvidal chovani lidi ovlivnénych
rozhodovacim procesem. Tyka se to jak téch, kteti rozhoduji (,,rozhodovaci subjekty*), tak
i téch, o nichz se rozhoduje (,,objekty rozhodovani®). Duraz se klade na vysvétleni mysleni
a jednani lidi zucastnénych v rozhodovacim procesu a podminek, které ho ovliviiuji. Jde
0 obvykly pfistup pro podporu manazerského poznani, co podminuje reakce, preference
a zpusoby jedndni spolupracovnikii. Je obvyklé, Ze vyrazné misto pfi aplikaci popisného

ptistupu maji lidé s piipravou v oblasti psychologie, sociologie, persondlni prace apod.

2 BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno: Computer Press, 2003.
ISBN 80-722-6763-9, s 217.

B FOTR, Jifi a Lenka SVECOVA. Manazerské rozhodovani: postupy, metody a ndstroje. Vyd. 1. Praha:
Ekopress, 2006, 409 s. ISBN 80-86929-15-9, s 15.
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V manazerské praxi, a tedy i pfi vykonu komplexu manazerskych funkci probihaji oba
pristupy soucasné, resp. se kombinuji, prolinaji, dopliiuji. Nékdy se ve vétsi mife uplatiuje
jeden z pristupi, ale to zdaleka neznamend, Ze lze vyznam druhého ignorovat.**

Rozhodovaci procesy lze chapat vtomto kontextu procesy feSeni rozhodovacich
problému, tj. problémt s vice (alesponn dvéma) variantami feSeni. Problémy (at jiz
z rozhodovaciho nebo nerozhodovaciho charakteru) Ize obecné vymezit existenci diference
(odchylky) mezi zaddoucim stavem (standardem, normou, planem, tj. co ma byt) urcité slozky
okoli rozhodovatele a jejim skute¢nym stavem. 1

Strukturu rozhodovacich procest Ize dekomponovat do uréitych slozek, které se oznacuji

jako etapy (faze) téchto procesii. Clenéni rozhodovacich procesii rozliuje tyto etapy:

e identifikace rozhodovacich problémui,

e analyza a formulace rozhodovacich problémt,

e stanoveni kritérii hodnoceni variant,

e tvorba variant feSeni rozhodovacich problémii,

e stanoveni dasledkt variant rozhodovani,

e hodnoceni disledka variant rozhodovani a vybér varianty urcené k realizaci,
e realizace zvolené varianty rozhodovani,

e Kontrola vysledku realizované Varianty.16

Subjektem rozhodovani (rozhodovatelem) se oznacuje subjekt, ktery rozhoduje, tj. voli

variantu urcenou k realizaci. Subjektem rozhodovani mize byt:

e jednotlivec, nebo

e skupina lidi (organ).
V praxi rozhodovani je vSak tieba rozliSovat téZ mezi:

e statutarnim rozhodovatelem, tj. subjektem, ktery je vybaven pravomocemi k volbé
varianty urcené k realizaci a nese soucasné odpovédnost za dopady a UcCinky této
varianty, a

e skute¢nym rozhodovatelem, tj. subjektem, ktery skuteénd rozhoduje."’

1 VODACEK, Leo a Oga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 151.

> FOTR, Jifi a Lenka SVECOVA. Manazerské rozhodovani: postupy, metody a néstroje. V'yd. 1. Praha:
Ekopress, 2006, 409 s. ISBN 80-86929-15-9, s 18.

® FOTR, Jifi a Lenka SVECOVA. Manazerské rozhodovani: postupy, metody a néstroje. Vyd. 1. Praha:
Ekopress, 2006, 409 s. ISBN 80-86929-15-9, s 19.
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Obecné plati vztah mezi stupném fizeni a charakterem objektu rozhodovéni. Tento vztah
vyplyva z podstaty hierarchického uspotadani organiza¢nich struktur. Na vysSich stupnich
fizeni ma prevladat strategické rozhodovani, tedy rozhodovani ramcové, s dlouhodobym
casovym horizontem, zpravidla obtizné algoritmizovatelné. Dusledky tohoto rozhodovani
maji velkoplosny dopad. Na nizS$ich stupnich fizeni ma naopak ptrevladat operativni
rozhodovéni, tedy rozhodovani o dil¢ich a konkrétnich zalezitostech, s kratkodobym ¢asovym
horizontem, vét§inou dobie algorimizovatelné. Disledky tohoto rozhodovani maji maloplosny

dopad.*®

Vrcholovy Strategické rozhodovani
management

Stredni
management

Management
prvni linie Operativni rozhodovani

v wr

Obrazek 2 - Vztah stupné Fizeni a charakteru objektu rozhodovani
Zdroj: BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2011, 191 s. ISBN 978-80-247-3275-6, s 89.

Shrnuti 1. kapitoly:

Prvni kapitola této prace je zaméfena na definici zdkladnich pojmli managementu. Nejprve
se tato kapitola zabyva managementem jako takovym a jeho definicemi. Dale tato kapitola
vysvétluje zdkladni pojmy managementu, jako je manaZer a jeho kompetence a znalosti,
kterym se autorka vénuje dopodrobna, ¢i pojmu firemni kultura. Na konec kapitoly autorka

ptidala rozhodovani, které se dale prolind do vSech manaZerskych funkci.

Y FOTR, Jifi a Lenka SVECOVA. Manazerské rozhodovani: postupy, metody a ndstroje. Vyd. 1. Praha:
Ekopress, 2006, 409 s. ISBN 80-86929-15-9, s 24.

8 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s 88.
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2. Manazerské funkce

Tato kapitola si urCuje za svij cil pfedstavit jednotlivé manazerské funkce s jejich
metodami a také jejich cily a dale postupy, jak téchto cilti dosdhnout. Zaméii se na nejbéznéjsi
rozdéleni manazerskych funkci, a to na planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi

a kontrolu.

2.1. Manazerské funkce

., Pojmem manazerské funkce se chapou typické cinnosti, které by mel vedouci pracovnik
(manazer) ucelné a ucinné vykonavat k zajisténi uspéchu své manazerské prace. * 19

Jako ,.typické ¢innosti® chdpeme vy&et manaZerskych funkci. Ugelnosti chapeme hlavné
smysluplnost, neboli uméni ,,délat spravné véci® odpovidajici potiebam a cilim socialné-
kulturnim (etickym) hodnotam organizace, kde manaZer pracuje. U&innosti se rozumi
hospodarnost provadéni vykonavanych ¢innosti.

Dosazeni cili organizace a tim 1 naplnéni hlavniho smyslu manaZerské prace
pfedpokladaji vzajemny soulad (harmonizaci a vyvaZenost) pifi vykondvani manazerskych
funkci. Jednostrannost v pozornosti 1 realizaci né€které z manaZerskych funkei na tkor plnéni
funkci dalSich, je Skodliva. Plati to 1 o nezbytné vyvazenosti struktury praci v ramci kazdé
Z jednotlivych manazerskych funkeci.

Manazerské funkce maji rizné klasifikace a rozdéleni. Za zakladatele koncepce
manazerskych funkci byva povazovan jeden z prvnich prikopniki managementu, Francouz
Henri Fayol. Ten v roce 1916 definoval 5 funkci, jeZ v té dob¢ nazval funkcemi spravy. Jsou
to:

e planovani (planning) — stanoveni budoucich cili a postupu, jak jich dosahnout,

e organizovani (organizing) — zabezpecéeni zdrojii (hmotnych, finanénich, lidskych

aj.), popiipadé podminek pro uskute¢novani planovanych cinnosti,

e prikazovani (directing) — davani tkoli a instrukci podiizenym spolupracovnikiim,

e koordinace (coordination) — slad’ovani ¢innosti spolupracovniki,

e kontrola (controlling) — ov&fovani souladu planu a skute¢nosti a piijeti zavéru.?

NejrozsifenéjSi klasifikace manazerskych funkci, podle Americanti Harolda Koontze

a Heinze Weihricha, je ¢lenéna na: Planovani (,,planning*), Organizovani (,,0rganizing®),

¥ VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 65.

2 STEGL, Milan a Zdendk BRODSKY. Management: pro kombinovanou formu studia, 7.dil. Vyd. 2. Pardubice:
Univerzita Pardubice, 2008, 2 sv. (89, 69 s.). ISBN 978-80-7395-126-9, s 16.
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Personélni zajisténi (,,staffing”), Vedeni lidi (,leading®), Kontrolu (,,controlling*). Tyto
funkce jsou oznaceny jako sekvencni manazerské funkce (,,sequential managerial functions®).
DalSimi funkcemi jsou paralelni manazerské funkce (,,parallel managerial functions®). Jde o:
analyzovani fesenych problému (,,analysis*), rozhodovani (,,decision making®), implementaci
(,,implementation®). Pro piiblizeni skladby a vazeb sekvencnich a paralelnich manazerskych
funkci se pouzivd maticové zobrazeni manazerskych funkci. Je doplnéno nazna¢enim ulohy
komunikace lidi pro plnéni jednotlivych manazerskych funkci a jejich integrovaného
propojeni, které je nezbytné pro uceleny pribéh manazerské préce.21

,Funkce manazer poskytuji uziteCnou strukturu pro organizovani znalosti managementu.
Neexistuje zddna novd myslenka, zavér vyzkumu nebo technika, které by nebylo mozné
zatadit pomoci klasifikace planovani, organizovani, personalistiky, vedeni a kontrolovani.«%
Planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani se konkretizuje do rGznych oblasti

Zivota organizace a nabyva v nich specifického charakteru:

e strategické fizeni,

e marketing — fizeni trhu,
e Tfizeni financi,

e fizeni lidskych zdroja,
e fizeni kvality,

e fizeni informaci,

e Kkrizové fizeni,

w7 ’ ~ 23
® Trizeénl zmen.

V ramci komplexu manazerskych funkci si analyza klade za cil poznani a spravné
pochopeni (porozuméni) podminek pro realizaci procesi planovani, organizovani, vybéru
a rozmisténi spolupracovnikii, vedeni lidi a kontrolu. Prostupuje kazdou z pravé uvedenych
sekvencnich funkci. Stava se procesem zjiSténi a hodnoceni jejich pfipustnosti
(realizovatelnosti), ucelnosti a G¢innosti provedeni. Zaroven dava podklady pro navazujici
paralelni manaZerské funkce, tj. rozhodovéani a implementaci.

Provadéni paralelni manazerské funkce analyzy vyzaduje tvirc¢i ptistup. Metody

systémové analyzy, popt. dal§i specifické metody jsou piedevSim zdsobnikem ndstroju.

2 VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 68.

22 \WEIHRICH, Heinz. Management. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1993, 659 s. ISBN 80-856-0545-7, s 31.
8 BELOHLAVEK, Frantisek. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8, s 25.
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Klicovym ptedpokladem tuspéchu pro spravné uplatnéni analyzy je pochopit vécnou,
obsahovou stranku pozadavku kladenych na analyzovanou manazerskou funkci. Smysluplnost
(,.a&el*) rozboru je hlavnim voditkem, jak paralelni manazerskou funkei analyzy zajistit.**

V maticovém zobrazeni manazerskych funkci je rozhodovani druhou paralelni funkci. Na
jedné strané prostupuje kazdou ze sekvenénich funkci, na stran¢ druhé je mostem mezi
analyzou a implementaci ve funkcich paralelnich.

Rozhodovani v manazerské praci je predevSim vysledkem mysSlenkovych procesi
manazerd a jejich spolupracovnikti. Proto rozhodovani vzdy do zna¢né miry zélezi jak na
profesnim profilu a kvalifikaéni Grovni, tak i osobnich vlastnostech a zdjmech ucastniki
rozhodovaciho procesu (napt. odvaha, sklon k riziku, opatrnost, snaha o alibismus). Zde si pro
manazerskou praxi zaslouzi pozornost poznatky o omezené racionalité rozhodovatele
(,,bounded rationality of the decision maker“).25

Implementace u sekvencni manazerské funkce je procesem tviirci syntézy predchazejici
analytické prace a rozhodovani pro konkrétni podminky aplikace a ptedstavuje ,.koncovku
pro uspésné uzavieni celku kazdé jednotlivé sekvencni manazerské funkce a vytvoreni
harmonickych vazeb na funkce ostatni. Plati, Ze bez této zavére¢né fadze by uvaZovana
sekvencni manazerska funkce nebyla uzaviena a predchdzejici ¢innosti na jejim zajisténi by
nenasly své zhodnoceni v celku manazerské prace. Podstatnou soucésti implementace jsou

i koordina&ni a komunika&ni &innosti.?®

2.2. Planovani

Planovani je rozhodovaci proces zahrnujici stanoveni organizac¢nich cili, vybér vhodnych
prostiedkil a zptisobu jejich dosazeni a definovani o¢ekdvanych vysledkl ve stanoveném case
a pozadované¢ urovni. Pldnovéani je Casto oznacovano za vychodisko dalSich zakladnich
organizaénich cilii, na jehoz urovni v podstatné mife zavisi budouci prosperita firmy.?’

Vychazi ze zajisténi a vyuziti informaci k:

e identifikaci a diagnoze vychozi situace,

e 0dhadu a ocenéni moznosti planovaného rozvoje v prostoru a Case,

2 VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 149.

2 VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., r0z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 151.

% VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 155.

2 BELOHLAVEK, Frantigek. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8, s 95.

23



e stanoveni cill, jejich prostorovému, hierarchickému i c¢asovému uspofadani
a vzajemnych vazeb cilu,

e Vvybéru scénare planu (vybéru vhodné trajektorie pfechodu od vychoziho stavu k cilim
podle kritéria ¢i kritérii vybéru), a to véetné ocenéni efektivniho pouziti zdroji
a vyrovnani se s dal$imi omezujicimi podminkami realizace (véetné Casu),

e stanoveni postupu realizace zvoleného planu (vcetné priméfenych rezerv) a piipadné

<o L2
adaptace na ménici se podminky. 8
Planem se rozumi zamér:

e na dosazeni ucelu (poslani, cilii, ukoll) fizeného procesu nebo ¢innosti organizaéni
jednotky (napf. firmy, instituce, spolku ... jednotlivce),

w7 oW

e Ve stanoveném Case (Casovy horizont planu, popf. ¢lenéni na dil¢i ¢asové tseky)

v

e napozadované trovni (metitka plnéni plant, resp. parametry cila).

Plan mlZe mit fadu zpasobil vyjadieni, napf. formalni dokument schvaleny poradou
vedeni organiza¢ni jednotky, pocitacové uchovany soubor tdajii, zamér v hlavé vedouciho
pracovnika, tstni domluva ¢lenti pracovniho tymu. Klicovymi body pro zadani a pak i plnéni
planu jsou jeho cile, postupy a zdrojové piedpoklady jejich dosazeni, méfitka kontroly

a hodnoceni dosazenych Vysledkﬁ.29

Planovaci funkce vzdy musi vychazet ze Ctyi zékladnich faktort, které musi byt vzaty

V tivahu a zahrnuty do planu. Jsou to:

e cile, to znamena budouci stavy organizace, kterych chce management dosahnout,

e akce, které znamenaji specifické ¢innosti naplanované tak, aby bylo dosazeno
zvolenych cila,

e zdroje, které ptedstavuji omezeni, limity, ve kterych se organizace muze
pohybovat,

e pravidla, zpiisoby realizace plant, které umoziuji konkrétnim osobadm cili

, 30
dosahnout.

% VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 70.

2 VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 75.

% STEGL, Milan a Zdendk BRODSKY. Management: pro kombinovanou formu studia, 7.dil. Vyd. 2. Pardubice:
Univerzita Pardubice, 2008, 2 sv. (89, 69 s.). ISBN 978-80-7395-126-9, s 49.
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2.2.1. Vyznam planovani
Do planovani by se méli zapojovat vSichni manazeti na vSech stupnich fizeni. Kazdy
manazer musi urCovat cile, rozhodovat, jak se jich bude dosahovat, kdo vykona ten dany ukol.
Je proto zfejmé, ze planovani je velice vyznamnou soucdsti fizeni. Planovani ma ptimy vliv
na efektivitu organiza¢nich ¢innosti, snizovani rizika, rozvoj organizace i manazerd, Uroven

integrace a koordinace usili ¢i vykonnost organizace.

e ZvySovani efektivity — Planovani je jednim z vychodisek uspésné podnikatelské
¢innosti. Tyto ¢innosti jsou efektivnéjsi 0 t0, o co Iépe, jasnéji a srozumitelnéji jsou
stanoveny cile, zvoleny optimalni varianty zplsobu jejich dosaZeni, zajiStény
odpovidajici zdroje, zadany tkoly a definovana métitka kontroly a kritéria hodnoceni.

e Snizovani rizika — Dobré planovani je 1 cestou sniZovani rizika z nezndmé
budoucnosti. V pribéhu planovani se smér budouciho chovani organizace neustale
zptesiiuje, coz ji umoznuje pruzné reagovat na nepiedvidatelné zmény v jejim
vnitinim 1 vnéj§im prostiedi. Pldnovani umoziiuje objektivnéji urcit rizika
planovanych ¢innosti a pfipravit se na jejich eliminaci, respektive omezeni jejich
negativniho dopadu.

e Uspdné organizaéni zmény — Planovani zpravidla zahrnuje Z4adouci zmény
Vv organizaci. Jejich usp&$né dosazeni neni mozné bez planovaného postupu. Cim lepsi
predstavu o ucincich budouci organizacni zmény budou manazetfi mit, tim lépe se
budou moci vyrovnat s jejich dasledky.

e |Integrace usili — Dobré planovani mize mit za nasledek dosahovani lepsiho efektu
diky ucinnému sladovani dil¢ich cili a chovani jednotlivych organizacnich casti.
Takovéto integrované planovani koordinuje ¢innosti dil¢ich organizacnich jednotek
jednotnym planem, piipadné souborem vzajemné sladénych a podminujicich se plant
a prispiva tak k dosazeni celkovych cilii organizace efektivnéji nez prostym ,,souctem
dil¢ich ¢innosti.

e Rozvoj manazerti — Pldnovani nuti manazery, aby sva soucasna rozhodnuti vztahovali
K budoucim vysledkim. Musi proto systematicky uvazovat o soucasnosti
a budoucnosti, analyzovat vyvoj vokolnim i vnitinim prostfedi, piijimat
permanentnost zmén, hrat proaktivni roli ve smyslu ovlivitovani budouciho vyvoje,
vyhledavat a feSit problémy. To vSechno mé pozitivni dopad na Groven manazZert

a organizace.
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e Vyvoj standardli vykonnosti — Pomoci planovani jsou v podobé¢ cil, postupii a tkoli
uréovany racionalni, objektivni standardy vykonnosti celé organizace, jejich dil¢ich

. v o v ’ ’ v rey ’ 1.0 31
jednotek, manazerti na vSech urovnich fizeni i fadovych pracovniki.

2.2.2. Postup planovani a tvorba planu
Jako kazda sekven¢ni manazerska funkce je i manazerska funkce planovani zalozena na
zvladnuti tii paralelnich (prubéznych) manazerskych funkci. Proto i pro tvorbu a realizaci

kazdého planu je nutné zajistit:

e analyzu vychozi situace (v€etné podstatné minulosti, ptitomnosti a realného vyhledu),
a to jako startovaciho mistku k splnéni cili a zamérti planu (vCetné rozboru
zdrojovych predpokladi a moznych postupt realizace),

e rozhodovani o volbé nékterého z ptistupnych postupii (scénaiil) za definitivni plan,

e implementaci, resp. postupnou realizaci planu v konkrétnich, ¢asto i ménicich se
podminkach, na které musi pifisluSny manazer umét reagovat ucelnymi zménami
a koordinaci zménéného souboru ¢innosti zahrnutych v planu i ve vazbach na ostatni

N , 2
manaZerské funkce.®

Uplatnéni paralelnich manazerskych funkci v procesu planovani je obecnym zakladem
postupu sestaveni a realizace planu. Vyjadiuje ho naslednost ,,dentifikace piilezitosti ¢i
potieby — Stanoveni cili — zvazeni piedpokladii a ovéfeni redlnosti (,,pfipustnosti®) —
vypracovani scénait piipustnych plant — vybér scénaie — dofeSeni navaznosti na ostatni plany
— plnéni a jeho prabézné hodnoceni — zmény planu — vysledné vyhodnoceni®. V celém
planovacim procesu dochazi k upravam s ohledem na zmény ptvodnich predpokladd, a to
pomoci adekvatniho informacniho zajisténi.

Tvorbou planu se CasteCn¢ podminuje 1 naplin a postup realizace dalSich sekvencnich
manazerskych funkci. Jde o procesy vzajemné provazané, takZze nékdy podminky mozné
realizovatelnosti téchto dalSich funkei (napf. omezené moznosti vybéru personalu) koriguji se
zaméry planu.

Moderni management nepovazuje pfijaté plany podnikatelské aktivity za ,,zakon®, ktery
musi byt za kazdou cenu splnén. Zdlraziuje, ze jde o zaméry zaloZené na vyhodnoceni
nedokonalych nebo ménicich se informacnich zdroji. Jejich disponibilita a kvalita ovliviuji

urovenl zvladnuti paralelnich manaZzerskych funkci v procesu planovani, tj. analyzu

* BELOHLAVEK, Frantisek. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8, s 95.
%2 VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 77.
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predpokladt, rozhodovani a implementaci. Proto i po pfijeti planu a v procesu jeho realizace
je nutné vc€as zajistovat nové podstatné planovaci informace a na tomto zakladé provadét

S 1oa 33
ucelné zmény.

2.2.3. Cile a kritéria plnéni plani

Bez jasného stanoveni cili (popf. cile) neni plan planem. A cile, které nejsou
kontrolovatelné (v nékterych piipadech piimo méfitelné), neodpovidaji zakladnimu
pozadavku na metodiku jejich spravného stanoveni. V modernim managementu, ktery se
zabyva organizacemi jako socidlné-ekonomickymi systémy, se pro plany organizacni
jednotky jako celku obvykle uvazuje soustava cild. Plati to 1 pro dalSi komplexnéjsi plany, jez
vznikaji na vyS$§ich Grovnich organizac¢ni hierarchie.

Jen pro jednoduché tkoly, popt. plany na niz§ich urovnich (dilna, pracovisté, tym) se
vystaci s jednim cilem, ptipadné s jednou ¢i dvéma omezujicimi podminkami (dopliujicimi
ukazateli planu), jez tento cil zasazuji do rozumného ramce. Napiiklad cilem fungovani
montazniho pracovisté mize byt maximalni produktivita pii dodrzeni ndrokii na jakost
vyrobkii a hygienicka pravidla vyroby.*

Stanoveni cili planu vyzaduje zajistit soulad (pfiméfenost) s jejich poslanim v ¢innosti

organizacni jednotky. K jednoznac¢nosti zadani cili planu se doporucuje dbat na to, aby:

e cile byly jednozna¢né formulovany z hlediska poslani planu, resp. jeho obsahové
naplné,

e cile m¢ly vymezenou oblast, na kterou se vztahuji,

e Dbyl stanoven zpusob kontroly dosazeni cili, popf. jejich méteni,

e Dbyl stanoven Casovy horizont pro realizaci cili, pfipadné Casové intervaly pro
jednotlivé dil¢i cile, Casovée se odliSujici od celkového Casového horizontu,

e byly stanoveny vazby na navazné ¢i podminujici cile v jejich prostorové i ¢asové

hierarchii (napf. soulad v hierarchické urovni planti, soulad v ¢asovych vazbach).

Néro¢nym ukolem stanoveni planu je, aby jeho cile byly pfiméfené mistu, predpokladiim

SR v , SV 35
a poslam planu vV.uvazovane organizacni _]Cdl’lOtCC.

¥ VODACEK, Leo a Ol'ga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 78.
% VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 78.
¥ VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., r0z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 80.
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2.2.4. Druhy plani

Plany mizeme rozliSovat podle stupné obecnosti, délky planovaciho obdobi a oblasti

fizeni.

e Podle stupné obecnosti:

(@]

o

smysl nebo poslani (zakladni funkce nebo uloha podniku, kterd je mu pfifazena
spole¢nosti),

ukoly ¢i cile (vysledek, ke kterému ¢innosti smétuji),

strategie (ur¢eni dlouhodobych cilli a stanoveni ¢innosti a zdroji nebytnych
pro jejich dosaZeni),

taktiky (urceni postupi nebo zpiisobu uvazovani pii rozhodovani),

postupy (vymezeni metod, navoda provadéni ur¢itych budoucich ¢innosti),
pravidla (urceni specifickych pozadavki na Cinnosti),

programy (souhrn cilf, taktik, postupti, pravidel, ukoli atd. potfebnych

k provadéni dané posloupnosti ¢innosti),

rozpoc¢ty (numerické stanoveni o¢ekavanych vysledk).

e Podle délky planovaciho obdobi:

©)

©)

©)

dlouhodobé (podnikatelské zaméry),
sttednédobé (plany vyrobnich, resp. obchodnich Cinnosti),

kratkodobé (operativni fizeni).

e Podle oblasti fizeni:

©)

plany prodeje,

plany vyrobni,

plany materialovych toku,
plany lidskych zdrojt,
plany financni,

plany informaénich toki atd.*

2.3. Organizovani

,, Organizovani je manazerskad funkce, je to cilevedoma cinnost, jejimz konecnym cilem je

uspordadat prvky v systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby prispély

V maximalni mire k dosazeni stanovenych cilu systéemu.

«37

* BELOHLAVEK, Frantisek. Management. Vyd. 1. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN 80-858-3945-8, s 99.
¥ MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzeii: Ales Cen&k, 2009. ISBN 978-807-380-230-1,

s 50.
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Organizovani je pfedevSim informac¢nim procesem k stanoveni a casoprostorovému
usporadani uloh spolecenské délby prace v uvazované organizaéni jednotce (podniku, zavodu,
provozu, ustavu apod.). Urcuje tak pozice lidi, resp. postaveni jednotlivei i dil¢ich kolektivi
Vv hierarchické struktuie, ktefi maji realizaci planu zajistit. Pomoci organizovani se vymezuji
potfebné prace (Cinnosti), jejich vzajemné vazby (podminénosti v prostoru a Ccase,
naslednosti), stanoveni pravomoci a zodpovédnosti za vymezené okruhy c¢innosti i jejich
vazby, popt. dalsi zdrojové, pravni, administrativné-spravni ¢i dal$i podminky. Organizovani
lze téz jednoduSe definovat jako proces pfifazeni Cinnosti a zdroji v prostoru a case,
zamefeny na zajiSténi planovanych ukoll, resp. cili planu. Organizovani zaroven bere
Vv ivahu pozadavek, aby vymezené Cinnosti a délba prace odpovidaly zvolenému kritériu
vybéru, jako jsou napt. vhodna specializace k zajisténi celkové hospodarnosti, kvality prace,
pruzné reakce na zmény podminek apod. K tomuto ucelu zajistuje sdruzovani lidi do dil¢ich

pracovnich kolektivi, resp. vytvari formalni organiza¢ni struktury.

2.3.1. Organizacni struktura

Formalni organiza¢ni struktura, resp. zpisoby jejiho vyjadieni (organizacni tad, popisy
funkci, ustni stanoveni ¢i domluva apod.) informacné vypovidaji o rozhodovaci a realiza¢ni
(implementa¢ni) pravomoci a zodpovédnosti za vymezené Cinnosti i o vazbach mezi
jednotlivymi prvky tohoto usporadani (nadtizenost, podfizenost, spoluprace rovnopravnych
utvart apod.). Informaéni procesy organizovani jsou vSak podstatn¢ bohat$i, a to napf.
0 komplex otazek plsobeni a wusmériiovani neformalnich organiza¢nich struktur,
0 nestandardni procesy a neformalni vztahy pii sdruzovani a vedeni lidi.

Hovotime-li v terminologii teorie managementu o organizac¢ni struktufe, pak mame na
mysli strukturu systému fizeni organizace. U této struktury je tfeba cestou ucelové abstrakce

rozliSovat:

e strukturu procesni, kterd je definovana jako soubor ¢innosti a sekvencénich, dale téz
informacnich ¢i hmotné-energetickych vztahii mezi témito ¢innostmi,

e strukturu utvarovou, kterd je definovana jako soubor pracovnich mist
a nemocenskych, dale téZ informacnich ¢i hmotné-energickych vtahti mezi témito

pracovnimi misty.

Cili organizace, jimiz je produkce vyrobki ¢i poskytovani sluzeb, je dosahovano

prostiednictvim Cinnosti, zorganizovanych do podoby procesii. Zdroji pro realizaci téchto
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procest jsou lidé (zaméstnanci) vybaveni technikou a informacemi, zorganizovani do ttvaru.
V tomto smyslu je procesni struktura primarni, kdezto itvarova struktura sekundarni. *
Parametry organizacni struktury, které charakterizuji samotnou podstatu jeji architektury,

jsou d¢lba prace, rozpéti fizeni a délba pravomoci.

e Parametr d¢lby prace udava, jak jsou jednotlivé ¢innosti — prvky procesni struktury —
pfitazeny jednotlivym pracovnim mistim — prvkiim utvarové struktury.

e Parametr rozpéti tizeni souvisi s hierarchi¢nosti organiza¢ni struktury a udava pocet
pracovniki ptimo podiizenych jednomu vedoucimu.

e Parametr délby pravomoci udava, jak je tidici pravomoc distribuovana ve vertikdlni
dimenzi, coz souvisi s problematikou centralizace, resp. decentralizace,
a Vv horizontalni dimenzi, coz souvisi s problematikou jednoliniového ¢i viceliniového

tizeni.®®

2.3.2. Organizace prace

Organizace prace se zabyva uspofddanim vztahli v pracovnim systému, tj. mezi ¢lovékem
jako pracovni silou, pracovnim prostiedkem a pracovnim pifedmétem. Opatfeni organizace
prace se soustied’uji do nékolika vzajemné uzce souvisejicich oblasti na volbu pracovnich
postupii a vytvareni pracovnich Ukoli po jednotlivce a skupiny, méfeni (normovani)
pracovniho vykonu, organizaci pracovni doby, organizaci pracovist, vytvareni vhodného
pracovniho prostfedi, zajisténi bezpecCnosti prace a sluzeb poskytovanych pracovnikim.
Vychazeji z poznatkli fady védnich obort, sledujicich z riznych aspekti pracovni ¢innost
clovéka (napf. fyziologie prace, hygieny prace, psychologie prace, sociologie prace
a ergonomie) a z pozadavki technologie. Toto poznatkové vychodisko ¢ini z organizace prace
oblast pomérné slozitou a mnohotvarnou.

Ukolem organizace prace je dosahnout dobré uéinnosti pracovniho systému, tj. vysokého
vykonu, dobré kvality vystupl, nizkych naklada, kratké prubézné doby apod., a zaroven
vytvoftit ptiznivé pracovni podminky pro clovéka. K nim patii ochrana jeho Zivota a zdravi,
vyuziti kvalifikace a schopnosti €i zajisténi moznosti dalSiho rozvoje. Soucasné trendy
Vv organizaci prace smétuji k dosazeni vysoké flexibility pracovniho systému, ktera umoziuje

rychlou reakci na zmény. To se projevuje vytvafenim flexibilnich pracovnich mist,

¥ BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s 45.
% BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s 55.
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roz§ifovanim a obohacovanim pracovnich tkoli, zvySovanim autonomie jednotlivetl i skupin

5 o ror ’ v v 1.~ 40
a pfizpisobovanim pracovni doby okamzité spotieb¢.

2.4. Personalistika

Vybér a rozmisténi spolupracovniki, resp. personalni zajisténi fidicich i fizenych procesii
jsou velmi uzce spojovany s jiz zminénymi ukoly organizovani a organizac¢nich struktur.
Duraz se vsak klade na profesni a kvalifika¢ni ptfedpoklady disponibilnich spolupracovnik,
resp. jejich schopnosti, znalosti, dovednosti a uzitecné navyky. Dochézi k feSeni nezbytnych
uloh vybéru, rozmistovani a prerozdélovani spolupracovnikii (v€etné ziskdvani novych
pracovnikil & vyuzitelné substituce pracovni sily, rekvalifikace apod.).**

K zakladnim personalnim ¢innostem patfi:

e vytvareni a analyza pracovnich mist,

e planovani lidskych zdrojt,

e ziskavani a vyber pracovnikd,

e pfijimani a orientace pracovniki,

e fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani pracovniki,
e vzdélavani a rozvoj pracovnikid v organizaci,

e pracovni vztahy a péce o pracovniky,

e personalni informacni systém.42

2.4.1. Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani pracovniki je personalni ¢innost, jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout
a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Tradi¢ni filozofii ziskdvani pracovniku je ptildkat co
nejvice zadateld. Pti pevné danych nakladech na ziskavani je vSak pro organizaci vice zadouci
dosahnout niz§itho poméru mezi po¢tem zadatelii a po¢tem nabizenych mist, aby se mohla
vice soustiedit na kvalitni provedeni vybéru. Efektivnost procesu ziskavani se zvySuje, pokud
se podafi nalézt soulad mezi potfebami organizace a potiebami uchazece. Toho lze dosdhnout,
pokud zaméstnavatel poskytne realistickou pfedstavu o nabizené praci a jejich pozadavcich na
zadatele, ktery si mlize srovnat své pracovni priority a ocekavani se skutec¢nosti. To vyZaduje,

ze zaméstnavatel zvefejni korektni, spolehlivé a jasné poZadavky na pracovnika a ptedstavi

%0 7AK, Milan. Velkd ekonomickd encyklopedie. 2. rozs. vyd. Praha: Linde, 2002. ISBN 80-720-1381-5, s 546.
* VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 70.

“2 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzeii: Ales Cen&k, 2009. ISBN 978-807-380-230-1,
s 74.
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svou organizaéni kulturu. Buduje si tak zakladnu pro perspektivni pracovni vztah, ktery

vykazuje vyssi stabilizaci a stimuluje k pracovnimu vykonu.

43

Ziskavani pracovnikli je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané stoji organizace

a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji

potencialni zaméstnanci, kteti hledaji praci a vybiraji si mezi riznymi nabidkami. Nakolik se

shodnou predstavy organizace a uchazeCe zalezi na aktudlni situaci na trhu prace

a na nacasovani obou aktivit.

Proces ziskdvani zavrSeny vybérem zahrnuje nasledujici postup:

analyzu prace, identifikaci znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich
charakteristik poZadovanych od uchazece a planovani lidskych zdroji,

zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdroji, pomoci jakych
metod, za jaké ndklady a v jakém ¢asovém planu,

vybér vcetné vytvoreni metodiky vybéru (pfedvybér uchazec¢h na ziklad¢ jejich
materiali, testovani, assessment centre, vybérovy rozhovor),

hodnoceni efektivnosti ziskani a vyberu.

Ziskdvani ma zacit planovanim, které vymezuje kolik a jakou pracovni silu organizace

potiebuje a odkdy. Od toho se odviji na¢asovani, kdy zacit s oslovenim vn¢j$iho a vnitiniho

trhu prace. Personalni utvar mize strategické tivahy o vyuziti lidskych zdroji a rozhodovani

V oblasti ziskavani podlozit:

analyzou vnéjsiho trhu prace a spadového uzemi dojizdky do zaméstnani, aby se
odhadla demograficka, socialni, kvalifikacni a profesni struktura uchazect
0 zaméstnani,

analyzou vnitfnich lidskych zdroji napi. podle druhi prace nebo klasifikace
zaméstnani. Jejim Ucelem je zjistit vyvoj fluktuace novych zaméstnancii, fluktuaci
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dlouhodobéjsich zaméstnanc, vnitini mobilitu a povyseni.

2.4.2. Odménovani zaméstnancu

Efektivni a komplexni odménovani znamend stanoveni mzdy za vykonanou praci

a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pfi fizeni zaméstnancti

* DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. C. H. Beck, 2007, xxii, 485 s. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s 133.
“ DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. C. H. Beck, 2007, xxii, 485 s. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s 134.
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méa ovSem Sir§i dimenze nez jen penézni ocenéni piinosu zaméstnance. Strategické
odménovani sleduje propojeni mzdy za praci s riznymi formami uznani a ostatnimi nastroji

managementu lidskych zdroji. To znamend, Ze zamé&stnavatel:

e nabizi ptilezitost ucit se a rozvijet se,

e umoziuje ziskani riznych forem uznédni, které jsou kladné pfijimany, napi. dary,
rekreace,

e Sc snazi vytvafet pracovni ukoly, které jsou co nejvice komplexni a autonomni,
zvySuji spokojenost s praci a prispivaji k vSeoborové flexibilité zaméstnanci,

e nabizi flexibilni formy zaméstnani a rezimy prace,

e pecuje o kvalitni pracovni podminky.

Systémy odménovani ptredstavuji jeden z nastroji managementu lidskych zdroja. Jejich
cilem je podporovat prosazeni strategie organizace a rozvoj organizacni kultury, ptsobit na
ziskavani a stabilizaci zaméstnancti, motivovat je ke vzdélavani a rozvoji a stimulovat
k pracovnimu vykonu.

Strategie odménovani vychazi ze strategie organizace a strategie lidskych zdroji. Pasobi
na ni jednak trh a zdkonn¢ regulace, jednak organiza¢ni kultura, manazerské postupy, klima
organizace, struktura zaméstnancl, kolektivni vyjednavani, historie a soucasnost vnitinich
mzdovych piedpisi. Strategic odménovani v podstaté definuje (Gstné nebo pisemné)
deklarovany timysl organizace za co, komu, kolik a jak platit. Stava se tak vychodiskem pro
rozvijeni mzdové politiky, mzdového systému a fizeni mezd.*

Kazdy vedouci by mél umét pokud mozno objektivné ohodnotit kazdého svého
zaméstnance, 1 kdyz se mu tento ukol zda byt velmi obtizny a velmi nepfijemny. VSichni
vedouci pracovnici se piece urCité shodnou na tom, Ze je dobie, aby véd¢li, jak jejich

zaméstnanci pracuji. Systém hodnoceni zaméstnancli méa dva zékladni pojmy:

e hodnoceni vykonu — zahrnuje posudek toho, jak zaméstnanec pfistupuje ke své praci,
jaka je jeho produktivita, jak si dokaze svoji praci zkoordinovat.
e hodnoceni prace — reflektuje pfinos zaméstnance pro firmu, dileZitost jeho prace. Vse

je ohodnoceno odpovidajici mzdou.

** DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. C. H. Beck, 2007, xxii, 485 s. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s 319.
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Dusledky hodnoceni zaméstnance maji dvé trovné — hodnotici (finanéni ohodnocenti,

17 v re o cr s oo ’ s 46
persondlni zmény) a rozvijejici (Skoleni, seminaie).

2.4.3. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanct se v tradi¢nim slova smyslu zamétuje na formovani pracovnich
schopnosti ¢lovéka a té Casti jeho osobnosti, prostfednictvim které si vytvari hodnoty, a to za
ucelem zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivell, naplnéni jejich individudlnich cili v ramci
pracovni kariéry a zlepSovani vykonnosti organizace jako celku. Slouzi tak k permanentnimu
zajistovani schopnosti, které jsou v organizaci zapotiebi pro vykonavani stavajicich, popf.
budoucich praci.

Vzdélavani zaméstnanci v organizaci predstavuje soubor cilenych, védomych
a planovanych opatieni a Cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti
a schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a osvojeni si zddouciho pracovniho jednani pracovniky
organizace. Cilem téchto ¢innosti organizovanych zaméstnavatelem je zvysSeni ¢i prohloubeni
kvalifikace zaméstnancti umoziujici dosazeni jak vétSiho pracovniho vykonu jednotlivct, tak

zvySeni produktivity celé organizace. Mezi oblasti vzdélavani patii:

e orientace — jejim cilem je kratkd a efektivni adaptace zaméstnance na organizaci,
kolektiv zaméstnanct a praci na konkrétnim pracovnim miste,

e prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pfizplisobovani odbornych znalosti
zaméstnancu specifickym pozadavkim pracovnich mist,

e rekvalifikace (pfeskolovani) — ziskavani novych znalosti a dovednosti, které
zaméstnanci umozni vykonavani prace na jiném nez souc¢asném pracovnim misté,

e profesni rehabilitace — jejim cilem je op€tovné zatazeni osob, kterym jejich zdravotni

stav trvale nebo dlouhodob¢ brénil ve vykonavani dosavadniho zaméstnani.

Rozvoj zaméstnancli (rozSifovani kvalifikace) je vedle vzdélavani dal$im prostiedkem
sméfujicim k odstranéni rozdilli mezi pozadovanou a stdvajici kvalifikaci zaméstnanci
prostiednictvim ziskdvani novych znalosti, dovednosti a schopnosti. Aktivity rozvoje zahrnuji
vSechny formy dal§iho vzdélavani. Je vSak orientovano na ziskdvani znalosti a schopnosti,
které zaméstnanec nepotiebuje nutné k vykonavani stavajiciho zaméstnani. Rozvoj, ktery se
vedle ryze pracovnich schopnosti soustfedi i na socidlni dovednosti a osobnost ¢loveka, je

vice nez na momentalné¢ vykondvanou praci orientovan na pracovni kariéru zaméstnance,

® HALIK, Jiti. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008, 128 s. ISBN 978-80-247-2475-1, s
86.
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formuje spiSe jeho pracovni potencial nez kvalifikaci a vytvaii tak z ného adaptabilni pracovni
rozvoj. Typickymi piiklady rozvojovych aktivit jsou jazykové kurzy, kurzy prace s osobnimi

po&itadi, kurzy asertivity, komunikace apod.*’

2.5. Vedeni lidi

Vedeni spolupracovnikii se tyka predevSim informacnich procest vyplyvajicich ze
vzajemné komunikace jednotlivcl a kolektivii v rdmcei vztahli nadtizenosti, podfizenosti, vice
¢i méné¢ rovnopravné spoluprace. Zahrnuje zpusoby piimého i nepiimého usmériiovani
a koordinace chovani jednotlivci i kolektivl tak, aby vcas, Gcelné a ucinn€ plnili potiebné
ukoly. Nemusi jit jen o pldnované Ukoly, nebot’ tcast lidi v fizenych procesech vyzaduje
reakci 1 na nepfedvidané situace a zménu piedpokladid vyplyvajici z nejistoty v budoucich
procesech.

Zatimco zpusoby pfimého usmérnovani zahrnuji napt. piikazy, instrukce, normy, zdsady
technologické kazné apod., zplisoby nepiimého usmériiovani mohou zahrnovat napt. metody
hmotné 1 nehmotné stimulace, rizné formy motivace a neptimych doporuceni.

V ramci manazerské funkce vedeni lidi se fesi nejen otazky vzajemnych vztahii v fidici
hierarchii, ale 1 dnes vyznamné otazky uvazeni skrytych zajmi a omezené racionality
V chovani spolupracovnikii. Ve vazb¢ na procesy organizovani jsou dale aktualni napt. otdzky
ucelné miry autonomie, dalezité rozhodovaci i vykonné pravomoci a zodpovédnosti v dil¢ich

organiza¢nich podsystémech. Lidé maji v managementu vZdy mimotadny V}'Iznam.48

Zakladni styly vedeni:

e Autokratické (autoritativni, individualni) vedeni — dominantni fizeni a usmérnovani
dynamiky jedinou osobou, kterd bez ohledu na nazory ostatnich ovliviuje, fidi
a hodnoti ¢innost skupiny jako celku.

e Konzultacni vedeni — jedna se vlastné o formu poradenstvi. Na misté pracovnikli
konzultaéni firmy se ale objevi vybrani zaméstnanci, ktefi jsou ochotni na sebe
pfijmout riziko spojené s konzulta¢ni ¢innosti.

e Tymové vedeni — vhodné sestaveny tym odbornikli dokdze fteSit slozit&jsi ukoly.
Spravni lidé na spravném misté ve spravny ¢as a pod spravnym vedenim budou mit

uspéch. Do cela je postaven koordinator, osobnost respektovana celym tymem. Tento

" DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. C. H. Beck, 2007, xxii, 485 s. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s 286.

* VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 71.
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$éf Zadnym zptisobem nezasahuje do rozhodnuti. Sestavuje tym, doplituje a ptipadné
méni jeho ¢leny, koordinuje Cinnost, zajiStuje skupiné potfebné podminky a je
prostfednikem mezi ni a vedenim spole¢nosti. Zucastiiuje se za skupinu porad vedeni
a tlumoci zde jeji pozadavky a potieby (napiiklad na prostory, vybaveni, lidské zdroje,
atd.). Je pIn¢ zodpovédny za spInéni terminu, neprosazuje svoje feSeni z pozice $éfa,
ale vybere feSeni, které ma podporu celé skupiny. Tym vystupuje jako jeden muz.

v , 1r VR , Y- .y , 4
Predkladano je feseni, na kterém se shodnou viichni ¢lenové.*®

2.5.1. Vidce

Pojmy manazer a viidce nejsou totozné, ale piekryvaji se. Manazer je osoba odpovédna za
organizaci a za dosazeni organizac¢nich cili. Tento pojem vyjadfuje pozici, kterou v dané
hierarchii zastava. Vidce (lidr) je osoba, ktera ma schopnost primét lidi, aby sledovali jeho
cestu ke splnéni organizacnich cili, kde tento pojem vyjadiuje vlastnost toho, ktery vede.
Teorie velké osobnosti se opird o persondlni charakteristiky: velci viidcové jsou obdafeni
charakteristikami, které je odliSuji od ostatnich a které jsou neménné v Case a prostoru. Tyto
charakteristiky zpiisobuji, ze je ostatni zaméstnanci nasleduji. Z praktickych zkuSenosti

a z vyzkumi mtizeme pojmy vudci a vedeni charakterizovat nasledovné:

e Vvidci jsou osoby obdafené urCitym typem motivace (potieba spojena s vysokym

e vidci (lidfi) se od zaméstnanct (vedenych) 1isi v typickych charakteristikach jako
sebediivéra, cilevédomost a dominance,

e Vvidci, ktefi maji obrovsky respekt, obdiv a jsou neustale nadSeni, jsou vidci

charismaticti, ktefi se od ostatnich vidcii vyrazné lisi.

Na rozdil od viidce manazer vykonava manazerské aktivity, napt. planovani, organizovani
a rozhodovani. Jsou to nastroje fizeni bez Zivota do té doby, dokud vedouci neotevie u lidi
stavidla motivace a nevede je k plnéni cilti. Manazeti maji tendenci zaujmout neosobni nebo
pasivni postoj ke spolupracovnikiim, ale i K cilim organizace na rozdil od vedouciho, ktery
zaujimd mnohem vice osobni a také aktivni ptistup k zaméstnanciim a ciliim, a tim zvySuje

akceptovatelnost navrhnutych feSeni spolupracovniky. ManaZefi vidi sami sebe jako

O HALIK, Jiti. Vedeni a Fizent lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2008, 128 s. ISBN 978-80-247-2475-1,
s 64.
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regulatory existujiciho pofadku véci, se kterymi se ztotoziluji a za které ziskavaji odmeény.

., ) . . . ) . . .50
Nezajimaji se proto tolik o komunikaci, motivaci, podporu a angazovani.

2.5.2. Vedeni porad
Porada je vlastné komunikaci skupiny ucastnikli, organizovana S virou ve vznik
synergického efektu. Porady jsou tedy svolavany s nadé&ji, Zze spole¢nd komunikace a sdilené
usili povedou K ptiznivéjSimu vysledku nez by mél souhrn samostatnych usili uc¢astnikl
porady.
Vira v uzitecnost porad je zalozena na nasledujicich tfech pfedpokladech. Da se fici, Ze
kdyz n€kdo svolava poradu, od které oCekava uzitecné vysledky, védomé nebo nevédome

doufa v platnost téchto predpokladi:

e Existuji témata, pro ktera plati, Ze pti vhodném vedeni porady mize byt naplnén vyse
uvedeny predpoklad o synergickém potencidlu porady. Tedy ze pii spravné fizeném
spolecném usili a kvalitni vzajemné komunikaci (tedy na dobie vedené porad¢)
vznikne lepSi vysledek, nez by byl dosaZzen souétem usili 0sob nezavislych
(samostatnych).

e Pokud je porada dobfie fizena, mize mit spole¢né usili blahodarny vliv na vztahy mezi
lidmi, kteti se porady ucastni. Diky dobrému tizeni si lidé mohou 1épe naslouchat, 1épe
se chapat a priznivé vnimat vécny 1 vztahovy potencidl, ktery do skupiny vnase;ji.

e V piipadé, ze se lidé podileji na spoleCné tviirci praci a jsou pak spokojeni s tim, jak
probihala, budou mit vétsi snahu podporovat a respektovat jeji vysledky. Praxe
ukazuje, ze pokud se ¢lovek podili na rozhodnuti, pak roste pravdépodobnost toho, ze

za rozhodnuti bude citit zodpovédnost.™

Uvedené tii1 predpoklady maji pozoruhodnou vlastnost v tom, ze smétuji pozornost lidi,
odpovédnych za tspéch porady, tfemi zajimavymi sméry — K tematickému obsahu porad, ke
zpusobu, jakym jsou témata feSena, a ke spokojenosti lidi, ktefi se porady ucastni.

Z prvniho ptfedpokladu naptiklad nepiimo vyplyvé, Ze mohou existovat témata pro poradu
nevhodnd a Ze je tedy tieba témata porad peclivé vybirat. Zbylé dva piedpoklady naznacuji,
ze porady ovliviuji vztahy mezi lidmi (druhy ptfedpoklad) a jejich vztah k praci, jiz
vykonavaji (predpoklad tfeti).

 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. C. H. Beck, 2007, xxii, 485 s. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s 185.

> PLAMINEK, Jifi. Vedeni porad: jak dosdhnout maximdlniho vysledku s minimem lidi, ¢asu a energie. 2., 10z8.
vyd. Grada, 2012, 120 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4118-5, s 12.
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Aby porada nepisobila jako marna, méla by jit vstiic alesponn jednomu z uvedenych
predpokladt, tedy zabyvat se vhodnym vécnym obsahem, podporovat a rozvijet vztahy mezi
lidmi a prispivat k motivaci lidi vykonavat své role a tlohy. Aby porada pln¢ vyuzila svého
motiva¢niho a kreativniho potencialu, musi byt naplnény vSechny tti predpoklady — vhodné

téma, efektivni proces i spokojeni lidé.”

2.5.3. Motivace

Pojem motivace vyjadiuje psychologické divody, resp. priCiny lidského jednéani. Jde
0 zvlastni druh pfiCinnosti, ktery vyjadiuje pojem motiv. Konkrétnim motivem se vysvétluje,
pro¢ ¢lovék jednd uréitym zptisobem, coZ souvisi se snahou dosdhnout uréitého cile. Clovék
disponuje biogennimi motivy, které maji sviij ptivod ve fyziologii organismu, a sociogennimi
motivy, které vyjadiuji jeho potieby jako socialni bytosti. >3

Motivace je odvozena z cilové orientovaného chovani nebo je jim definovana. Tyka se sily
a sméru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcitd akce
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmény — takové, ktera uspokojuje
jejich individualni potieby.

Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz
ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cili. Efektivné pracuji, protoze maji siln¢ vyvinuty
pocit povinnosti — jsou si védomi toho, ze jejich usili slouzi jak Kk uspokojeni potieb
organizace, tak jejich vlastnim zajméim.>*

Proces motivace (potieba->stanoveni cile->podniknuti krokii->dosazeni cile) je zalozen na
fad¢ teorii, které se pokouseji podrobnéji vysvétlit, co to vlastné motivace je. Nesmirné
popularni a vlivné teorie motivace zformulované Maslowem (1954) a Herzbergem (1957)
byly tvrdé kritizovany, ackoliv je stale jest€¢ mmnozi lidé povazuji za ty zakladni teorie
motivace. Béhem let byla vytvofena fada dal$ich vyznamnych a piesvéd¢ivéjsich teorii a tyto
teorie nam riznym zpusobem pomahaji uvédomovat si slozitost procesu motivace a marnost
viry, Ze existuje n¢jakéd snadnd nebo rychld odpovéd’ na to, jak nékoho motivovat. Mezi hlavni

teorie motivace patii:

e teorie instrumentality — zaloZena do zna¢né miry na Taylorovych pracich (1911),

2 PLAMINEK, Jifi. Vedeni porad: jak dosdhnout maximdlniho vysledku s minimem lidi, ¢asu a energie. 2., 10z8.
vyd. Grada, 2012, 120 s. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-4118-5, s 13.

% BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s 160.

% ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-716-9614-5, s. 295.
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e teorie potieb, ¢ili teorie zaméiené na obsah — tak, jak je vypracovali Maslow (1954),
Alderfer (1972) a McClelland (1975),

e teorie zamétené na proces, neboli kognitivni (poznavaci) teorie — které se zabyvaji
psychologickymi procesy nebo silami, které ovliviiuji motivaci a na které pusobi to,
jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a jak je interpretuji a chapou — tyto teorie
zahrnuji expektacéni teorii, teorii cile, teorii reaktance a teorii spravedInosti.

e Herzbergova teorie (1957) — dvoufaktorova (motivatory — hygienické faktory) teorie,

e teorie tykajici se chovani,

e spolecenskovédni teorie — tak, jak ji vypracoval Bandura (1977),

e teorie atribuce,

e teorie vytvareni vzort.>®

potieby
Seberealizace

potieby
ucty

potieby
sounalezitosti

potieby
bezpeci

potieby
fyziologické

5 Obrazek 3 - Hierarchie poti‘eb
Zdroj: BLAZEK, Ladislav. Management: organizovadni, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2011, 191 s. ISBN 978-80-247-3275-6, s 161.

Ma-li vedouci efektivné motivovat, pak to znamena vhodné¢ kombinovat disponibilni
motivacni nastroje s ohledem na teoretické zasady, aktualni situaci a vnitini motivacni
strukturu spolupracovnik. Motivacni ndstroje jsou instrumentariem, které ma manazer
k dispozici pii motivovani svych spolupracovnikt.. Jako spravny hospodai by mél dbat na
efektivnost svého pocinadni s cilem dosahovani co nejvy$si motivacni sily pfi minimalizaci
nakladl na motivaci vynaloZenych.

Motivaéni nastroje lze v zasad¢ ¢lenit do tii skupin. V jednotlivych skupinach se jedna

0 nastroje, vazici se k:

% ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-716-9614-5, s. 300.
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e ocenéni prace (plat, nepen¢zni odmény, moralni ocenéni),

e podminkam prace (materidlni podminky, spolecenské podminky, klimatické
podminky, zaméstnanecké benefity),

e praci samostatné (motivacni programy ke zlepSeni pracovniho zivota, rozsifovani

prace, obohacovani préce).s6

2.6. Kontrola

Kontrola (,,managerial control®, resp. ,,controlling®) je patou sekvenéni manazerskou
funkci. Jejim poslanim je v€asné a hospodarné zjisténi, rozbor a pfijeti zavéri k odchylkam,
které v fizeném procesu charakterizuji rozdil mezi zamérem (napf. planem) a jeho realizaci.
Na rozdil od nékterych interpretaci kontroly jako dodate¢né provérky vysledkli a zpisobi
zajisténi nékterych ¢innosti je kontrola jako manazerska funkce chapana §ifeji. Nema jen
charakter provéfovani a ptipadnych ndslednych represivnich opatfeni. SpiSe zdiraznuje
rozborovy charakter, ktery Casto splyva s n€kterymi analytickymi ¢innostmi nezbytnymi pro
rozhodovaci a implementacni faze sekvencnich manazerskych funkci, tj. vlastné pro funkce
paralelni.”’

Kontrola je nedilnou soucasti manazerskych aktivit na vSech stupnich fizeni, plni fadu

uzite¢nych funkci:

e funkci inspekéni spocivajici v objektivnim zjistovani a vyhodnocovani skute¢ného
stavu fizené reality a urceni, zda bylo dosazeno shody ve vyvoji fizené reality vici
specifikovanym pozadavkiim. Tuto funkci nemutze kontrola plnit, pokud chybi
kriteria, ktera urcuji zadouci stav (zpravidla v podob¢ stanoveného cile nebo normy,
pravidel chovani apod.),

e funkci preventivni, tzn. pisobit pfitomnosti kontroly, popf. 1 zdsahy na stabilni vyvoj
fizené reality, funkci eliminacni, v fad¢ ptipadi na zdkladé¢ kontroly jsou Cinény
zasahy, které zamezuji vzniku nezédoucich situaci. V tomto piipad¢ kontrola plsobi
jako ,.sito®, pres které by nemély byt propustény napt. vadné vyrobky, zjisténé zavady,

které mohou zptisobit urazy nebo ekologické havarie apod.

Ve vétsich organizacich je zadouci vytvofit vnitini kontrolni systém, pfi jeho formovani je

tteba odpovédét na nasledujici otazky: pro¢ (smysl kontroly), co (pfedmét kontroly), kdo

% BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, 191 s.
ISBN 978-80-247-3275-6, s 171.

> VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., r0z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 140.
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(subjekt kontroly), kdy (priority a ¢etnost kontroly), jak (zptisob kontroly). Kontrola je ve své
podstaté neproduktivni ¢innost, proto je nutné pfi formovani vnitiniho kontrolniho systému
vzdy zvazovat jeji rozsah, na jedné strané vyloucit duplicitni a plosnou kontrolu, na druhé
strané uvazit rizika vyplyvajici z nedostate¢né kontroly (v podobé podvodl, Skod,
nespokojenosti zakaznikl atd.). Ekonomické aspekty nuti preferovat ptijimani preventivnich
opatfeni pfed naslednou kontrolou a v pfipad¢ nutnosti kontrolu posilovat predbéznou, popt.
priib&znou kontrolu pied kontrolou vystupt (vysledki procesi).”

Kontrolni procesy maji charakter informac¢nich procesii pro zhodnoceni ¢i zméteni
kvantity nebo kvality prubéznych a konecnych vysledkil v manazerské Cinnosti. V zasad¢ jde
o porovnani zaméri (cild, pland, standardii, norem atd.) a reality (dosaZenych vysledki).>

Odchylky (,,deviations*) zjisténé v prubehu kontrolniho procesu mohou byt z hlediska cile
nebo kritérii v pribéhu manazerskych procesi bud’ pozitivni (napf. dosaZzeni lepSich vysledki
nez piedpoklada plan) nebo negativni (napf. naruSeni zakonu, norem, pravidel). Nékdy je
jedna cast vysledkii dobrd a druha Spatnd. V takovém ptipad€ je nezbytné stanovit vahy
pozitivnich a negativnich vlivil 1 jejich vzdjemné bilancovani (pyramidové ¢i faktorové
rozklady vlivit). Z hlediska pozornosti, kterou je nutné vysledkim kontroly piisuzovat, jde
bud’ o odchylky vyznamné (tj. vyZadujici pfijeti opatieni a jejich ndslednou realizaci a novou
kontrolu) nebo nevyznamné (tj. natolik nepodstatné, ze nevyzaduji manazerskou reakci).
Hranici vyznamnosti odchylek je vhodné stanovit pfedem, jinak muze dojit ke sporim pti
kontrolnich zavérech. Co je vyznamné a co neni, se miZze ménit a je samo o sob¢ jednou

Z podstatnych stranek obsahové naplné a ptistupu ke kontrolnim procestim. 60

Shrnuti 2. kapitoly:

Druhé kapitola se do detailu zabyva jednotlivymi manazerskymi funkcemi. V prvni ¢asti
objasiiuje pojem planovani, postup pii tvorbé planu, cile a kritéria plnéni plant a jejich druhy.
V druhé casti se zabyva organizovanim a hlavné organiza¢nimi strukturami. V dalsi ¢asti se
tato kapitola vénuje ziskavani a vybéru novych zaméstnanci, jejich odménovanim a
vzdelavanim. Na tuto ¢ast pozvolné navazuje vedeni lidi, rozebrani pozice viidce a motivace
zaméstnanct. Posledni ¢ast je v€novana kontrole, popsani kontrolnich procesi a jejich

vysledkl vyjadienych v odchylkach.

%8 7AK, Milan. Velkd ekonomickd encyklopedie. 2. rozs. vyd. Praha: Linde, 2002. ISBN 80-720-1381-5, s 386.
* VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 71.

% vODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., 10z3. vyd. Praha:
Management Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, s 141.
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3. P¥edstaveni spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Cilem této kapitoly je predstavit spole¢nost Intersport CR s.r.o., kterd je soudasti
INTERSPORT Group, jeji historii, zaméfeni, organiza¢ni strukturu a konkuren¢ni prostiedi.
Autorka si spole¢nost vybrala vzhledem k tomu, ze zde pracuje jako zastupce vedouciho

a visual merchandiser na pardubické prodejné.

3.1. Zakladni udaje o spole¢nosti

Intersport je nejvétsim prodejcem sportovniho obledeni a vybaveni na svétd. V Ceské
republice ma Intersport 36 obchodli s celkovou prodejni plochou vice nez 35 000 m?
a obchoduje se zhruba 400 znackami. Celkovy ro¢ni obrat spolecnosti je 1 mld CZK.
Intersport CR s.r.o. je dcefinou organizaci spole¢nosti INTERSPORT OSTERREICH reg.
Gen.m.b.H., ktera je zaroven poskytovatelem licence v Ceské a Slovenské republice.
INTERSPORT OSTERREICH reg. Gen.m.b.H. patii pod Intersport Group vystupujici pod
znaCkou INTERSPORT International Corporation (IIC), ktera ma s maloobchodnim obratem
pies 10,2 mld. EUR a vice nez 5400 souvisejicich prodejcti ve 42 zemich svéta, celosvétove
vedouci postaveni na maloobchodnim trhu se sportovnim zboZim.

Prodejny spole¢nosti Intersport nalezneme v Praze (7 prodejen), Kolin¢, Kladné¢, Mladé
Boleslavi, Ceskych Budg&jovicich, Lipné nad Vltavou (1 prodejna, 2 pujéovny), Tabofe,
Klatovech, Plzni, Chebu, Chomutové, Litoméficich, Most&, Usti nad Labem, Ceské Lip¢,
Jilemnici, Liberci (2 prodejny), Hradci Kralové, Trutnové, Pardubicich, Brn¢, Olomouci,
Opavé, Roznove, Uherském Brodé, Zlin€ (2 prodejny) a Ostraveé (2 prodejny). Z vyctu téchto
prodejen je 23 vlastnich prodejen Intersportu a 13 prodejen je partnerskych (franchisovych).

Obchodnici ve spolec¢nosti Intersport jsou samostatni podnikatel¢, ktefi znaji svij
regionalni trh nejlépe a jsou na ném optimaln¢ integrovani. Systém franSizy pienechava
partneriim dostatecnou volnost a velkou miru individuality. Individualni pfistup partnert byl
odjakziva receptem Uspéchu firmy Intersport. VSechny obchody Intersport jsou zamétené na
pozadavky jednotlivé oblasti a proto se odliSuji podle regiondlniho trhu, co se tyce velikosti
a sortimentu. Pro vyvoj trhu v Ceské republice je zodpovédny Intersport Rakousko. Partnefi
profituji z rozsahlych sluzeb, jako je napt. profesiondlni analyza prodejniho mista, podpora pfi
planovéni a zafizovani obchodu, spolecny marketing a osvédéené provozni koncepty az po
feSeni IT, hospodarstvi zboZi a feSeni pokladen. Sortiment zahrnuje svétové a exkluzivni

znacky, které zarucuji optimalni pomér cena/vykon.
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3.1.1. Zakladni data

Spolec¢nost Intersport byla zalozena 29. kvétna 1998 pod obchodnim jménem SPORT
CENTRUM DRAPA s.r.0.. Pod obchodnim jménem Intersport CR s.r.o. zacala spole¢nost
vystupovat v roce 2008 v dusledku fuze. Sidlo spole¢nosti se nachazi na Praze 4 v ulici Na
Strzi 1702/65. Pfedmétem podnikéni spolecnosti Intersport je prondjem a pujéovani veci
movitych a vyroba, obchod a sluzby uvedené v ptfilohdch 1 az 3 zivnostenského zakona.
Spoleéniky ve spole¢nosti Intersport jsou INETRSPORT AUSTRIA Gesellschaft m.b.H. a
INTERSPORT Osterreich e.Gen. Statutdrnimi organy spolecnosti Intersport jsou jednatelé
Ing. Vit Podesva a Gabriele Fenninger. Zakladni kapital spolecnosti je 100 000,- K¢.

3.1.2. Historie spolecnosti

Vznik spoleénosti Intersport se datuje k roku 1968, kdy se seslo deset uspé$nych
narodnich (evropskych) nakupnich organizaci s koneénym cilem vytvofit na mezinarodnim
trhu sportovniho zbozi spole¢nost, ktera poskytne zakazniklim nejvyssi moznou spokojenost
se zbozim, vytvofi divéru v prodejce a nabidne kompletni vybér produktt. Pravé toto
shromazdéni dalo Zivot maloobchodnim prodejnam Intersport s hlavnim sidlem ve
Svycarském Bernu. Prvni prodejny se vybudovali pravé v deseti zakladajicich statech, a to
v Rakousku, Belgii, Dansku, Francii, Némecku, Italii, Nizozemsku, Norsku, Svédsku
a Svycarsku.

V roce 1970 se ptipojila k zakladajicim statim prvni zemé, a to Finsko. V roce 1971 bylo
piedstaveno prvni oficidlni logo INTERSPORT. V tomto roce mél Intersport pod sebou jiz
1000 prodejen, kde se toto logo zacalo vyuzivat. V roce 1973 se spole¢nost rozrostla o prvni
mimoevropskou zemi, a to Kanadu. V roce 1974 se dale ptipojila Velka Britanie a Spanélsko.
V roce 1979 nasledovala dalsi aktualizace loga, které v tomto roce mohlo nést jiz 2000
obchodt po celém svété. V roce 1993 zacala INTERSPORT Group spolecné realizovat novou
strategii budoucich cili a vytvofila vizi jak ucinit Intersport silnéjSim. Tato strategie se
nazyvala SPRINT a je to zkratka Strategic Planning Reinforcing INTersport. V roce 1997
predstavil Intersport posileni SPRINTu, novou a vylepSenou verzi mezinarodni strategie.
V roce 1998 se pripojila Ceska republika. V roce 1999 se ptipojily Slovinsko a Recko. V roce
2000 byly vytvofeny pljcovny pod znackou INTERSPORT Rent, aby slouzily jako
kazdodenni puj¢ovny lyzi a snowboardi. Prvni ptijéovny byly vytvoteny v Rakousku, Francii,
Svédsku a Svycarsku. Ve stejném roce se také piipojilo Slovinsko, Chorvatsko a Bosna

a Hercegovina.
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V roce 2001 vznikla nova mise a vize Intersportu, aby se stal silnéj$i pro budoucnost.
Hlavnim cilem této vize bylo poskytovani téch nejlepSich sluzeb zdkaznikim a vzdy mit
zakaznika na prvnim misté. Ve stejném roce se také ptipojilo Bulharsko a Rumunsko a o rok
pozdgji Srbsko a Cerna Hora. V roce 2003 vznikl novy koncept obchodii pro viechny narodni
organizace a novy internetovy obchod. V tomto roce se také pripojilo Rusko. V roce 2004 se
Intersport zamétil na posileni své pozice na trhu jako ptfedni svétovd maloobchodni znacka
pomoci programu REB. Tento program klade dliraz na vyuziti silné kombinace exkluzivnich
znacek a strategie. Hlavnim cilem je harmonizovat exkluzivni znacky a ucinit je soucésti
hlavni ¢innosti spole¢nosti. V roce 2005 se piipojilo Turecko, Polsko a Mad’arsko a 0 rok
pozdéji Spojené arabské emirdty. V roce 2007 byla dokoncena vystavba nového sidla
spole¢nosti INTERSPORT opét v Bernu. Nova budova nabizi moderni kancelafské prostory
a infrastruktury, jak se slusi na moderni mezinarodni ustfedi spole¢nosti ke splnéni jejich
pozadavki. Od roku 2009 se Intersport fidi heslem ,,Sport to the people* (Sport pro lidi), které
tvofi vylepSenou image znaCce a logu. V roce 2010 se Intersport dostal také do Asie,

konkrétné do Jizni Koreje a v roce 2012 expandoval do Ciny a Libanonu.

3.2. Organizacni struktura Intersport International Corporation
Organizacni struktura ve spolecnosti Intersport International Corporation je izce spjata
s organizaéni strukturou Intersport CR s.r.o. Tato organiza¢ni struktura je rozdélena do

3 divizi:

e Divize Sluzeb,
e Divize Marketing, Retail a licence,

e Divize Produkty a Nakup.

3.2.1. Divize sluzeb
Divize Sluzeb poskytuje nasledujici sluzby pfimo narodnim organizacim Intersport a IIC

- INTERSPORT International Corporation interné.

¢ Finance, Gcetnictvi a controlling

e Zpracovani objednavek, Supply Chain Management
e Spolecenskd odpovédnost firem

e Mezinarodni informac¢ni technologie a logistika

e [IC Informacni technologie

e Lidské zdroje
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e Ostatni sluzby fizeni (napf. prace na projektu)

Odd¢leni finance, Gcetnictvi a controlling pecuje o vSechny aspekty IIC v oblasti financi,
ucetnictvi a controllingu. Narodni organizace Intersport jsou opatieny sluzbami
a poradenstvim tykajici se obchodniho vedeni, pravnich danovych zalezitosti, financniho
vykaznictvi, mezinarodni statistiky a srovnavani.

Oddéleni Zpracovani objednavek je zodpovédné za vyfizovani objedndvek a kontrolu
dodani IIC Exkluzivni znacky vyrobkii. Denni kontakt s ndrodnimi organizacemi Intersport
a dodavateli. Odd¢leni Zpracovani objednavek zajistuje nejleps§i moznou uroven sluzeb
a informacnich tokd v pribéhu celého ndkupniho procesu. Jeho zaméstnanci jsou urceny
k optimalizaci procest a uloh Supply Chain Managementu, ktery je v uzké spolupraci S Divizi
Produkty a Nakup.

Oddéleni spolecenské odpoveédnosti firem je zodpovédné za rozvoj Corporate Social
Responsibility (CSR) infrastruktury a néstroji, jakoz i jejich stalé analyzy a aktualizace.

Na zékladé¢ platformy SAP a pracovnich nastroji Microsoft IT oddé€leni zajiStuje veskeré
sluzby spojené s informa¢nimi technologiemi v IIC . Oddéleni je také zodpovédné za splnéni
ukold narodnich organizaci Intersport 0d klasického EDI (na zakladé zprav EDIFACT) k Web
EDI (webové technologii) .

Personalni oddé€leni je zodpovédné za fizeni spravy zaméstnanct v IIC a vytvoieni
nastroji a pokyni pro zaméstnance. Trvalym cilem je neustdlé zlepSovani vzdélavani
a rozvoje zameéstnancit v IIC. Také proces naboru zaméstnanci pro nadnarodni tym IIC

sestavajici se z témeét 20 narodnosti je velice dulezitym tkolem.

3.2.2. Divize Marketing, Retail a licence
Divize Marketing, Retail a licence v INTERSPORT International Corporation ( 1IC )
komunikuje odborné, strategické a operativni znalosti v oblasti maloobchodu a marketingu na

viech urovnich INTERSPORT Group. Ukolem divize jsou:

e sponzoringové programy,

e vyzkum a analyzy trhu,

e vytvofeni mezinarodni marketingové kampané,
¢ rozvoj podnikani,

e Koncepce a realizace obchodnich jednotek.
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Marketingové oddé€leni je zodpoveédné za zvySeni povédomi a udrzeni firemni znacky
Intersport a identity az po realizaci na vnitrostatni trovni. To je realizovano pomoci
mezinarodni spoluprace marketingovych kampani, sponzorskych aktivit nebo prazkumi trhi.
Marketingové oddéleni se dale snazi o zvySeni povédomi o znacce Intersport a divéryhodnost
zapojeni do svétove proslulych sportovnich akci. Jako oficialni partner a oficidlni sportovni
maloobchodnik urcitych udalosti se Intersport mize tézit z fantastického USP (Unique Selling
Proposition — Jedine¢né prodejni nabidky) na trhu. Béhem téchto udalosti, které firma
podporuje, se odliSuje vzhled prodejen Intersport od svych konkurentd a soucasné posiluje
znacku.

Maloobchodni a licenéni oddéleni je zodpovédné za to, Ze vSechny narodni spole¢nosti
jsou drziteli povoleni v souladu s obecnymi zasadami a predpisy Intersport pro zakladani
a zahdjeni expanze strategie a hledani novych partneri na novych trzich. Mezi hlavni cile
patfi analyzovani potencidlnich trhh, aktivni hledani investorii a koordinovani tvodnich
programil novych drziteli licence. Kromé toho je toto oddéleni zodpovédné za jakékoli pravni
kroky tykajici se ochrannych znamek a vlastnickych prav. Konecné pravé to zajiStuje
provadéni spotiebitelskych zavazkd postupli a navazuje dal$i rozvoj obchodii Intersport

a merchandisingu.

3.2.3. Divize Produkty a Nakup
Divize Produkt a nakupu v INTERSPORT International Corporation (IIC) se zaméifuje
na produkty, kterym se stanovi standard pro vyvoj vyrobki a nakup daného vyrobku. Tato
divize se d€li na nakupni oddé€leni obleceni, ndkupni oddéleni obuvi, ndkupni oddéleni

Hardware I a nakupni oddéleni Hardware II. Ukoly divize jsou nasledujici:

e Vyvoj Exkluzivni znacky a jejich produkta

e Exkluzivni Rizeni znacky

e Realizace strategickych znacek nabidky (ramcové nabidky, centralni nabidky nakupu)
e Podavat svym zdkaznikiim (narodnich organizaci) ve vSech aspektech Produkty

a nakup

Nékupni oddé¢leni oble¢eni se zamétuje na funkéni a inovativni produkty pro vSechny
sportovni aktivity, jako je outdoor, lyZovani, b&h, tenis, fitness, plavani a tymovy sport.
Nakupni oddé€leni obleceni je v pfimém styku s navrhati a vyrobou exkluzivnich znacek.

Nakupni oddéleni obuvi se zaméfuje na vytvareni vyrobkd ve tfech hlavnich oblastech,

a to: sport, outdoor a volny ¢as. Odd¢leni spolupracuje piimo s designery a technologii obuvi.
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Néakupni oddéleni obuvi IIC je odpovédné za ndkup obuvi pro vSechny Ccinnosti od
fotbalovych kopacek pies béZecké a tenisové boty az k botam volnocasovym.

Nakupni oddé€leni Hardware I obsahuje silnou smés zimnich a letnich hardwarovych
produktt. Kazdy vyrobek je vytvoren na zakladé nejnovejsich technologii a inovaci, a proto
vede k rozvoji nejlepsiho sortimentu. Nakupni oddéleni Hardware I se zaméfuje na vyhradné
exkluzivni znacky produktd a vytvari strategické sportovni produkty pro vSechny narodni
organizace.

Nakupni oddéleni Hardware 11 vyviji a nabizi produkty pro nasledujici segmenty: outdoor,
cyklistika, funwheel sporty, zimni sporty a fitness. VSechny exkluzivni produkty Intersportu
jsou vybaveny nejnovéjSimi technologiemi. Navic ndkupni oddé€leni spolupracuje s pfednimi
sportovnimi znackami a dostéva atraktivni nabidky.

Nakupni oddéleni strategickych znacek je zodpovédné za mezinarodné koordinovany
nakup od prednich obuvnich, odévnich a sportovnich znacek, které pokryvaji vSechny
sportovni aktivity od lyzovani ptes fotbal az k plavani. Kromé zajisténi piistupu k nejlepsim
vyrobktim od ptidruzenych prodejct pro Intersport nakupni oddéleni vyjednava slevy a vyviji

exkluzivni produkty v zké spolupraci s vybranymi strategickymi znackovymi partnery.

3.3. Spolecenska odpovédnost

Pti zkoumani mezinarodnich vyrobnich zakazek Intersport neklade diraz jen pti pohledu
na kvalitu, ale také na socialni a pracovni standardy. To je dilezité¢ zejména s ohledem na
vyrobni zavody v rozvojovych zemich ¢i zemich tfetiho svéta.

Zavazné kodexy chovani nuti dodavatele pisemné se zavazat k dodrzovani urcitych
socialnich a pracovnich standardi korespondujicich s ILO (Mezinarodni organizace prace)
a jinymi mezindrodnimi umluvami (napi. OSN). Intersport rozsitil sviij interni audit
0 nezavislé monitorovaci systémy a nezavislé mezinarodni certifikované auditory (SA8000
Auditors). Jejich cilem je kontrolovat, ze jsou tyto pfedpisy spravné dodrZzovany. Pro naplnéni
spolecenské odpovédnosti optimalnim zptisobem se stal Intersport ¢lenem volného obchodu
(Foreign Trade Association) a jejich iniciativy Business Social Compliance (BSCI).

Cilem Intersportu je ptedstavit tyto socialni standardy a jejich monitorovani vSem
dodavatelskym firmam puasobicich v rizikovych zemich. Tato iniciativa je doprovazena

statnimi a externimi partnery, a tim zarucuje nezavislost auditd.

3.4. Konkurence
Z pohledu spolecnosti do konkuren¢niho prostiedi byla historicky nejvétsim konkurentem
spolec¢nost Gigasport, ktera ale v roce 2012 zaviela vSechny své prodejny a opustila ¢esky trh
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vzhledem k vyraznému propadu prodeji a poklesu trzeb. V soufasné dobé vstupuji do
konkuren¢niho prostfedi spolecnosti na ¢eském trhu hlavné tfi velké firmy. Tyto konkurenéni
firmy maji velice podobnou strukturu obchodt, velké obchodni jednotky v obchodnich
centrech i1 samostatné stojici. Hlavni je pro kazdou spole¢nost ptitdhnout zakaznika nejlépe
dobrou reklamou na vyhodnou cenovou nabidku na kvalitni zbozi v kombinaci s atraktivni
dopliikkovou sluzbou.

Prvni firma, ktera je posledni roky asi nejvétSsim konkurentem, ale stile nedosahuje
takovych vysledkt, je spoleCnost Sportisimo, kterd veSla na Cesky trh o rok pozdéji nez
Intersport a to v roce 1999 a prvni prodejnu otevieli v roce 2001. Sportisimo ma v soucasné
dob¢ na ¢eském trhu 75 prodejen. Sportisimo ma obdobny sortiment zboZi jako Intersport, ale
uspofadani zbozi v obchodech uz se 1i8i, stejn¢ jako cenova politika. Sportisimo sice néjake
typy produktt prodava levnéji nez Intersport, ale Intersport zase nabizi vice doplitkovych
zékaznickych sluzeb, za které si vétSina lidi radéji ptiplati a zvoli tedy ndkup v Intersportu.
Vzhledem Kk této obchodni strategii Sportisima v kombinaci s dopliikovymi sluzbami je
Intersport stale jedni¢kou na trhu.

Druhou konkurenc¢ni firmou je spole¢nost Hervis, ktera na ¢esky trh vstoupila v roce 2002
a ma vsouCasné dobé na ceském trhu 27 prodejen. Hervis na rozdil od Intersportu
a Sportisima nema takovy vybér mezi znackami. Vycet prodavanych a podporovanych znacek
je okolo 50, kdezto Intersport obchoduje az se 400 znackami. Vzhledem k tomu Hervis sazi
hlavné na znackové obleCeni s cenové agresivni nabidkou ke konkurenci, ale nedokaze
nabidnout zakaznikovi levnéj$i neznackovy stejné kvalitni produkt, jako to jeho konkurence
dokaze.

Tteti konkurencni firmou je Decathlon, ktery je na ¢eském trhu kratkou dobu, vstoupil na
trh v roce 2009 a v soucasné dobé ma 7 prodejen. Decathlon se soustiedi hlavné na prodej
svych exkluzivnich znacek za velice nizké ceny oproti konkurenci, ale na ukor kvality
nabizené¢ho zbozi. Decathlon oproti konkurenci nabizi také S$ir§i sortiment zbozi, ktery
zahrnuje mnohem vice sportii. Ke svému zboZzi nabizi kompletni doplitkovy zakaznicky

servis, kterym muze velice dobie konkurovat spole¢nosti Intersport.

Shrnuti 3. kapitoly:

Teti kapitola se vénuje zékladnim informacim o spoleénostech Intersport CR s.r.o.
a Intersport International Corporation a jejich historii a spole¢enskou odpovédnosti. Posledni

cast této kapitoly je vénovana rozebrani konkurenéniho prostfedi a konkurenénich spole¢nosti
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(Sportisimo, Hervis, Decathlon) pro spoleénost Intersport v Ceské Republice. Diky sezndmeni
se zakladnimi informacemi o spole¢nosti a historickym vyvojem spoleénosti Intersport CR
s.r.0. bude mnohem jednodussi v nasledujici kapitole analyzovat jeji jednotlivé manazerské

funkce.
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4. Analyza manaZerskych funkei ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Tato kapitola se vénuje praktickému vyuziti jednotlivych manazerskych funkci v pravé
predstavené spole¢nosti Intersport CR s.r.o. Cilem této kapitoly je analyzovat manazerské
funkce planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi a kontrolu ve spolecnosti

Intersport CR s.r.0. na zakladé znalosti ziskanych v teoretické &asti této prace.

4.1. Planovani ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Spole¢nost Intersport pouziva dlouhodobé, stfednédobé, kratkodobé plany a dale plany
prodejni, investicni, finan¢ni, marketingové a personalni.

Mezi dlouhodobé plany spolecnosti Intersport patti otevirdni novych prodejen, udrZeni
pozice ,,jednicky* na trhu, neustdlé zvySovani zisku, zlepSovani kvality persondlu zejména
obsluznosti prodavact a jejich prodejnich dovednosti a zlepSovani kvality poskytovanych
sluZeb.

Do stfednédobych plani spolec¢nosti Intersport patfi tvorby marketingovych plant
a reklamnich akci jako jsou napft. akéni letdky, tvorby planii trzeb prodejen, tvorby nakupnich
budgetli, nakup sezonniho zboZzi dle budgetli, rekonstrukce prodejen a planovani vétSich
servisll na prodejnach.

Kratkodobé¢ plany se vyuzivaji pii operativnim fizeni nebo pii nutnosti zmény ptvodniho
planu. Patfi mezi n€ napft. planovani podpirnych akci prodeje pro stalé zakazniky, planovani
udrzby a myti vyloh na prodejnach a sezonni piestavby prodejen.

Finan¢ni plany jsou tvoieny na zakladé n¢kolika hledisek, a to celkové analyzy trhu a jeho
vyvoje, dle jednotlivych regioni, potencionalu obchodniho centra a zdkazniki, spadové
oblasti pro danou prodejnu a pocet konkurencnich firem v dané oblasti. Cilem finan¢niho
planovani je maximalizace zisku. Vzhledem k vyvoji na trhu v roce 2014 se nepiedpoklada
narust trzeb, ale spiSe pokles a z tohoto divodu byly v nékterych regionech plany ponizeny.

Prodejni plan je uzce spjat s plany finan¢nimi, protoze prodejni plan se vytvaii na zakladé
informaci z finan¢nich plant. Plan prodeje se vzdy sestavuje rok doptfedu na zakladé sestaveni
nakupnich budgeti, kde se odhaduje ptedpokladany prodej zbozi ptisti rok ve stejném obdobi.

Marketingovy plan zahrnuje plany propagace firmy na internetu a v televizi,
sponzoringové programy a spolupotadani akci. Marketingovy plan se také vénuje sestavovani
marketingové a merchandisingové podpory konkrétniho objednaného zbozi na zaklad€ plani
prodeje, coz znamena vytvoteni univerzalnich ak¢énich letakd a POS materialu pro jednotlivé

prodejny.
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Investi¢ni plany se zaméfuji pfevazné na vyhledavani ideélnich prodejnich ploch nejlépe
v nové vybudovanych obchodnich centrech a nasledné investovani do otevirani novych
prodejen. Mezi dalsi investicni plany také patii vybudovani sit¢ pijcoven kol a lyzi
spole¢nosti pod nazvem Intersport Rent.

Personalni plan se v prvni fadé zabyva planovanim poctu zaméstnanci na jednotlivé
prodejny, ktery se tvofi na zdkladé velikosti prodejni plochy a planovanych nebo jiz
dosahovanych ziskd dané prodejny. Dle poctu zaméstnancu se také vytvari planovani mezd
a propocitani personalnich naklad. Do personalniho planu lze také zatadit planovani smén

a dovolenych na prodejnach, které patii do kratkodobych planti a také vzdélavani pracovniki.

4.2. Organizovani ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Zéakladem organizovani ve spole¢nosti Intersport CR s.r.0. je liniovéa organizaéni struktura.
Tato organizani struktura je rozd€lena dle jednotlivych oddé€leni spolecnosti, které sdruzuji
zaméstnance s podobnou naplni prace.

Tato organiza¢ni struktura za¢ina vedenim spole¢nosti, které piedstavuje pani Gabriele
Fenninger a Ing. Vit PodeSva, ktery dale ve firm¢ zastava i funkci manazera expanze. Vedeni
spolecnosti zastdva hlavné pozici kontrolniho organu pro vSechny oddé€leni a jednotlivé
prodejny.

V kancelafi vedeni spole¢nosti také pusobi dvé office manazerky, které maji za ukol
pievazné pripravu dokumenti a hodnoceni vysledk pro vedeni spole¢nosti a pro oblastni
manazery a objednavky servisi a tklidovych praci na jednotlivé prodejny.

Oddé¢leni IT ma na starosti funk¢nost informacnich systémti, pocitact a jinych zafizeni na
vSech prodejnach Intersportu. Oddé¢leni IT ma celkem tfi zaméstnance, z toho dva se
specializuji na chod informac¢niho systému ISIS.

Manazer pro partnerské prodejny ma za ukol vedeni partnerskych prodejen a kontrolu
dodrzovani firemni kultury na partnerskych prodejnach. Zastava funkci oblastniho vedouciho
pro partnery.

Oddéleni financi mé celkem 5 zaméstnancli a 1 zaméstnance v ramci outsourcingu.
Oddéleni ma na starosti spravu ucetnictvi vSech prodejen Intersport, které¢ zahrnuje hlavné
uctovani o prodeji zbozi, ptijmu zbozi, materidlu a také jejich zpétnou kontrolu. Konkrétni
outsourcovanou sluzbou je mzdové tcetnictvi, na které ma firma najatou Gcetni firmu.

Koordinator vzdélavani mad na starosti Skoleni a vzdélavani vSech novych i stavajicich
zaméstnancl spolecnosti. V rdmci nékolika absolvovanych Skoleni se Uc€astnici postupné

dozvédi o vSech mozZnych skute¢nostech a oblastech plisobeni spolecnosti, se kterymi se pfi
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praci ve spolec¢nosti Intersport mohou potkat. Mezi tyto Skolené oblasti patfi krome iivodniho
Skoleni o spolecnosti Intersport a firemni kultute také specialni skoleni na kola, lyze, fitness
stroje, textil, atd., ale také na informacni systém ISIS.

Nakupni oddéleni ma celkem 5 zaméstnancti, kde kazdy ma svou uréitou roli. Nakupni
oddéleni vede koordinator ndkupu, ktery ma na starosti ndkupni budgety jednotlivych
prodejen a domlouvani novych dodavateli. Dal$i 4 zaméstnanci maji na starosti pfimo uréeny
sortiment zbozi (hardware, textil, obuv), pro ktery vytvareji konkrétni objednavky pro
konkrétni obchody dle ur¢enych budget. Objednavky probihaji vzdy na zacatku dvou
ro¢nich obdobi (jaro a podzim), kdy se objednd 80% planovan¢ho prodeje a zbylych 20% se
doobjednava postupné béhem sezony nebo na zddost dané prodejny. Do kompetenci
nakupniho oddéleni patti takeé slevy sezonniho zbozi.

Pod oddéleni prodeje spadaji 3 oblastni manaZefi, ktefi maji na starosti vedeni a kontrolu
prodejen a personalni ¢innost ve svém uréitém regionu (Region Cechy-Zapad, Region Praha,
Region Cechy-Vychod a Region Morava). Oblastni manaZefi zodpovidaji za prodejni
vysledky vSech obchodnich jednotek ve svém svéfeném regionu a v pripadé nedostatecnych
prodejnich vysledki jsou povinni sjednat napravu. Déle do tohoto oddé€leni patii
Merchandiser, ktery se stard o visualni stranku vSech obchodi (vylohy, prezentace zboZzi,
piestavby).

Marketingové oddéleni md na starosti pfipravu akcnich letaka, akci pro drzitele
zékaznickych karet, spoluprdci s ostatnimi spolecnostmi a vytvafeni vyhod pro jejich
zékazniky (v soucCasné dobé¢ vroce 2014 probihajici akce pro zékazniky O2), koncepty
novych vyloh, propagace novych kolekci, sponzoringové programy (piiprava sportovnich
akci, podpora sportovcit).

Na nasledujicim obrazku je znazornéna organizaéni struktura ve spoleénosti Intersport CR

S.I.0. S jeji presnou navaznosti na jednotlivad oddéleni a vazbou na konkrétni pracovniky.
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Intersport CR

Vedeni
Office Manazer
[
Office Manazer
IT Manazer || ManaZer pro Finance || Koordinator || Koordinator Prodej Vedouci Manazer
partnerské vzdélavani nakupu Marketingu expanze
prodejny
ISIS servisni Finan¢ni | | | Finanéni Rizeni | | Oblastni Marketing
Technik udetni udetni z4sob textil Manazer | | | Manazer
L ISIS servisni Finan¢ni Finan¢ni Rizeni Oblastni Marketing
Technik ucetni ucetni zasob obuv Manazer — Manazer
Jednotliveé Mzdova Rizeni | ||| Oblastni | |
partnerské adetni zasob HW Manazer
prodejny (outsourcing)
Rizeni | Merchandiser
zasob HW
Jednotlivé prodejny

Intersport v CR

Obrizek 4 — Organiza¢ni struktura ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.1. Organizacni struktura Pardubické prodejny Intersport

Organizacni struktura pardubické prodejny zacind Vedoucim prodejny, ktery ma na

starosti vedeni a kontrolu podfizenych, motivaci zaméstnancli, administrativni ¢innost,

persondlni ¢innost a ¢astecné ma mozZnost ovliviiovat nakup a objednavky zboZi.

Pod Vedoucim prodejny jsou 2 zastupci vedouciho, ktefi zaroven zastdvaji funkci

vedoucich smén. V nepfitomnosti vedouciho maji stejné kompetence jako vedouci. Hlavni

ulohou je vedeni zaméstnanct na sméné a rozdavani ukold. Jeden zastupce ma extra funkci
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merchandisera, coz znamend, Ze ma na starost visualni stranku prodejny, ptipravovani vyloh,
ak¢nich letaka a sportovnich kampani.

Na kazdé smén¢ jsou 3 sportovni poradci, ktefi maji za tkol hlavné obsluhu a poradenstvi
zakaznikiim, dale doplhovani zboZzi, pomoc pfi pfipravé letakl, délani slev a uklid prodejny.
Ze trech sportovnich poradcil zastava jeden pozici servisniho technika, ktery ma na starost
servisy lyzi, snowboardl, kol a brusli. Tyto servisni technici absolvuji kazdoro¢né nékolik
specialnich Skoleni s touto tématikou, aby byli maximalné pfipraveni zakaznikim odpovédét
na vSechny dotazy a pln¢ jim poradit a vyhovét.

Posledni pracovni pozici na prodejné je pozice pokladni, Ktera ma na starost pokladnu a

administrativu spojenou s pokladnou.

Vedouci
prodejny
Zastupce Zastupce
vedouciho vedouciho
prodejny - prodejny
merchandiser

Sportovni Sportovni Sportovni Pokladni Sportovni Sportovni Sportovni Pokladni

poradce poradce poradce - poradce poradce poradce -

servis servis

Obrazek 5 — Organiza¢ni struktura prodejny Intersport Pardubice
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3. Personalistika ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Spolecnost Intersport International Corporation ma své vlastni persondlni oddéleni, které
se zabyva vybérem zaméstnancli pouze pro nadnarodni centrdlu spole¢nosti, fizenim spravy
zaméstnancu, vytvafenim nastroji a pokynil, zlepSenim vzdélavani a rozvojem zaméstnancii.
Ve spole¢nosti Intersport CR s.1.0. se personalnimi otazkami zabyva piimo vedeni spole&nosti
nebo jednotlivi oblastni manaZeti a vedouci prodejen.

Planovani zaméstnancl ve spole€nosti Intersport vyuziva prevazné vnéjsi lidské zdroje.
Pii planovani zaméstnancii je dilezité ziskat kvalitniho clovéka s nadSenim pro sport
a znalostmi z oblasti sportu, ktery bude pro spoleénost ptinosem. Ziskavani pracovnikl ve
spole¢nosti Intersport probiha pfedev§im nasledujicimi zpiisoby:

e prostiednictvim spoluprace s Gfadem préace,
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e prostiednictvim internetovych stranek intersport.cz a inzerdtd na internetovych

portalech jobs.cz a prace.cz,

e prostfednictvim informativnich ceduli na prodejnach Intersportu.

Pro ukazku inzeratu si autorka vybrala inzerat vypsany na pozici Zastupce vedouciho pro
Pardubickou prodejnu zvefejnény na internetovych strankach Jobs.cz. Tento inzerat je
ptilohou této prace.

V prvni etapé vybéru pracovnikli nejdiive oblastni manazer dle obdrzenych Zzivotopist
vybere uchazece, kteti odpovidaji pozadavkim na danou pozici. Ve druhé etapé nastava
samotné vybérové Fizeni, kdy se vybrani uchazeéi zu¢astni ustniho pohovoru. Ustni pohovor
slouzi k bliz§imu poznani uchazeCe, jeho charakterovych vlastnosti a komunikacnich
schopnosti. Vzor Ustniho pohovoru se odrdzi od informaci, které ma uchaze¢ uvedené ve
svém zivotopise (dosavadni praxe, kvalifikace, jazykové dovednosti, vztah ke sportu),
a vSechny jsou suchazeCem rozebrany dopodrobna. Na zaklad¢ ustniho pohovoru se
rozhoduje o pfijmuti ¢1 odmitnuti uchazece.

Zaméstnanci, ktery je piijat na zédkladé vybérového fizeni, je vzdy v co nejkrat§i mozné
dobé predptipraven navrh pracovni smlouvy pro vykonavanou pozici. Zaméstnanec poté musi
vyplnit pfipraveny dotaznik pro dokonceni pracovni smlouvy. Pfed podpisem smlouvy je
zaméstnanec seznamen se svymi pravy a povinnostmi, s pracovnimi a mzdovymi podminkami
a dalSimi okolnostmi, které plynou z pracovni smlouvy. Pracovni smlouva byva zpravidla
sjednana na dobu urcitou (6 mésicli) s ndslednym prodlouzenim na dobu neurcitou. Pracovni
smlouva urcuje sjednany druh prace, misto vykonu prace, den nastupu do prace a také piesné
dany systém odménovani.

Zaméstnanci jsou vzdy odménovani tarifni mési¢ni mzdou dle poctu odpracovanych
hodin. Dalsi slozkou mzdy je osobni ohodnoceni, které dostane kazdy zaméstnanec za fadné
plnéni svych ukoli. Dale provize z obratt, které se uréuji procentualné dle toho, co si dany
sportovni poradce prodal nebo dle obratu prodejny u vedeni. Dalsi slozkou jsou prémie, na
které¢ dosdhnou zaméstnanci, ktefi vykonavaji ¢innost nad rdmec své pracovni smlouvy
(ptiplatek za merchandising, pfiplatek za servis) nebo pokud vykonali néjaky vyznamny pocin
(napt. zachyt zlodéje).

Vzdélavani zaméstnanci ve spole€nosti Intersport probihd celoro¢né skoro nepfetrzité.
Vyhodou pro spolecnost Intersport je ptitomnost interniho Skolitele, ktery Skoli vSechny
zazitkové oblasti zboZi (kola, lyZze, fitness stroje, outdoor, textil, obuv) a pocitatové systémy,
se kterymi se zaméstnanci mohou pii préci setkat. VZdy s né¢jakymi novinkami na trhu se

Skoleni opakuji a jsou obohaceny o nové informace. Kromé internich Skoleni pobihaji

55



i externi Skoleni od jednotlivych dodavateli nebo dokonce tzv. testovacky, kdy dodavatel
zatidi pfimo testovani jeho vyrobkd pro zaméstnance spolecnosti Intersport. Velice Casté
testovacky jsou na jate od jednotlivych vyrobcil kol, kdy si zaméstnanci mohou vyzkouset
kola, které nasledné¢ nabizeji zdkaznikiim na prodejndich a mohou poskytnout vlastni
zkuSenosti s danym kolem. Stejna Skoleni jsou pak také v zim¢ zase na lyze, kdy dodavatel
zaplati zaméstnancim skipas a proptjc¢i lyze, které si mohou otestovat. Béhem testovani mtize
zaméstnanec vyzkouset i vice modelt.

V prosinci roku 2010 se stal Intersport GspéSnym zadatelem o Evropské dotace a zahajil
vzhledem Kk ziskanym dota¢nim prostiedkim na vzdélani realizaci projektu ,,ZvySovani
adaptability zaméstnancti spolednosti Intersport CR s.r.0.“ pro mimoprazské prodejny. Tento
uvodni projekt ¢. CZ.1.04/1.1.02/35.01318 byl ukoncen 30.11.2012 a vroce 2013 ziskal
znovu Intersport dotace na vzdélavani v Kralovehradeckém a Ostravském kraji. Cilem
ziskané podpory bylo zvyseni adaptability zaméstnancti a konkurenceschopnosti spole¢nosti
Intersport prostiednictvim ziskani novych znalosti a dovednosti, a tim vytvoieni podminek ke
zvySovani produktivity a kvality odvedené prace, ktery se zejména odrazi ve vySSim
odborném prodeji a poradenstvi zakaznikiim na provozovnach Intersportu v CR. Po ukonéeni
jednotlivych Skoleni ziskali proSkoleni G¢astnici certifikat o odborné zpusobilosti. Diky témto
Skolenim z operacniho programu OP LZZ je spoleCnost Intersport v soucasnoti hodnocena
jako sportovni fetézec s nejvyssi urovni poradenstvi pro zdkaznika pii nakupu sportovniho
zboZzi.

Od tinoru roku 2014 navic spole¢nost Intersport zacala spolupracovat se vzdélavaci firmou
Palatinum, kterd se specializuje na zménové projekty, které pomahaji v rtstu prodejnich

vysledkd.

4.4.Vedeni jednotlivce a tymi ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Vedeni lidi ve spolecnosti Intersport je fizeno na zdklad¢ autokratického stylu vedeni, kdy
jedna osoba, majitel, zastdva pozici nejvétsi autority ve spole€nosti a ma ve vSem nejvétsi
slovo. Majitel vykonavéa vedeni lidi pfimo pouze v rdmci zaméstnanct centraly spole¢nosti
a nepiimo v ramci jednotlivych obchodi, jeho jménem vedou obchod oblastni manazefi.
Pouze ve vyjimecnych piipadech zasahne majitel do déni na obchodech ptimo. Majitel je déle
zodpovédny za vedeni porad vedoucich, kde se rozebird stav jednotlivych obchodi, co je
potfeba vylepSit, na co se zaméfit a jakym smérem se ubirat do budoucna. Tyto porady

probihaji jednou za 3 mésice.
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Pro zaméstnance ve spolecnosti Intersport je zakladnim prvkem motivace pravidelna
meésicni mzda. Vys§i své mésicni mzdy si kazdy zaméstnanec muze ovlivnit plnénim
svéfenych ukold, za které dostdvd osobni ohodnoceni, prémie a ptiplatky, a také svymi
prodejnimi dovednostmi, jelikoZ zaméstnanci na prodejnach jsou kromé fixniho platu
hodnoceni provizi z obratu. Pravé provize z obratu byvaji pro zaméstnance nejvice motivujici
slozkou, jelikoz tyto provize nemaji uréeny finan¢ni strop. Zaméstnanci ziskaji z marzi ze
svych prodejt, doslova z kazdého obslouzeného zakaznika, procentem vypocitanou provizi,
kterou obdrzi v ramci mzdy.

Dalsim prvkem motivace je 30 % sleva na firemni vyrobky a sluzby, kterou mize
vyuzivat kazdy zaméstnanec po uplynuti zkuSebni doby. DalS§im prvkem motivace by mohla
byt jednotliva Skoleni, kdy spole€nost Intersport zaméstnancim umoznuje vzdélani, které je
vétSinou spojeno s néjakym vyletem nebo zadzitkem, napt. testovani lyzi v Rakouskych

Alpach (hrazena cesta, ubytovani, jidlo, skipas).

4.5. Kontrola ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Kontrola ve spole¢nosti Intersport probiha hlavné od vedoucich pracovnikti spole¢nosti
a odpovédnych oddé€leni na centrale (predev§im nakup) S pomoci informacnich a kontrolnich
systému ISIS a portalu BW info.

Systém ISIS slouzi:

e ke kontrole stavu zbozi na jednotlivych prodejnach a slouzi jako informace pro
nakupni oddéleni a dava mu signal pro piipadné doobjednani zbozi,

e ke kontrole pohybu zbozi (datum pfijmu zbozi, potvrzeni piijmu od konkrétniho
pracovnika, datum prodeje zbozi, pohyby a zmény ceny zbozi),

e k samotnému nakladani se zboZim (pfijem zbozi, pieposilani zbozi mezi jednotlivymi
prodejnami, vraceni zbozi dodavateltim, tisk novych etiket),

e eviduje dochazky zaméstnancu,

e zpracovava udaje o zakaznickych kartickach a samotnych zékaznicich.

Portal BW info slouZi k:

e analyzam obratu (kontrola obratli, vyvoje obratll, frekvence zdkaznik),
e produktovym analyzdm (napf. analyza skupin zboZi, analyza znacek, analyza

plan/skutecnost, denni fizeni prodeje, struktura skladu dle stafi),
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e vykonnostnim ukazatelim (statistika prodejniho personalu, vykonnostni ukazatele —
denni a mésicni prehled),

e vyhodnoceni artiklu (napt. top polozky, analyza artiklu, stav skladu a prodeje pro
artikl, seznam Spatné prodavajiciho se zbozi, analyza letdku, zakazky dle artiklu),

o zakaznické karty (struktura kmenového zakaznika, podil obratu na zdkaznickou kartu,

status zakaznického bonusu).

Na zakladé vsech téchto informaci zjisténych z obou programti vznikaji odchylky od planu
nebo od priméru sité, u kterych je nutné sjednat napravu. V piipad¢ Spatné prodejnosti
urcitého zbozi to znamend vystavit zboZi na lepsi, viditeInéjSi misto pro zdkaznika a zaméfit
personal na propagaci tohoto zbozi. V piipadé nedostateCné¢ho obratu pres zakaznické karty
a pocet vydanych karet je personal upozornén a znovu proskolen na nabizeni téchto karet

a distribuci mezi zékazniky s prodejnim argumentem budoucich slev.

Shrnuti 4. Kapitoly

Ctvrta kapitola se vénuje vyuziti manaZerskych funkci v praxi spole¢nosti Intersport.
Uvod této kapitoly je vénovan planovani, druhiim plant a postupiim pii sestavovani plant.
Dalsi cast je zaméfena na organizovani ve spolecnosti Intersport, zejména na organizacni
strukturu a jeji popis. Treti ¢ast je vénovana personalistice a detailn€¢ popisuje vybér
a prijimani zaméstnanci a jejich vzdélavani. Ctvrtd Gast je zaméfena na vedeni lidi
a motivacni systém pro zaméstnance spolecnosti Intersport. Posledni ¢ast je vénovana

kontrolovani a kontrolnimu systému ve spole¢nosti Intersport.
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5. Navrh na zlepSeni vyuzivani manaZerskych funkci ve spolec¢nosti

Intersport CR s.r.o.

Cilem této kapitoly je vypracovani navrhu na zlepseni vyuzivani manazerskych funkci ve
spoleénosti Intersport CR s.r.o. na zékladé informaci v piedeslé kapitole v komparaci
s teoretickou ¢asti. Navrhy budou vypracovany pro jednotlivé manazerské funkce.

Autorka by vramci planovani spolec¢nosti Intersport doporucila lepsi propracovani
investiCnich pland na vystavby novych prodejen. V poslednich dvou letech se otevirani
novych prodejen pro spole¢nost stalo prodélecnou zélezitosti, jelikoz nové oteviené prodejny
byly otevieny v oblastech svysokou konkurenci a nedosahuji takovych ziski, jak se
V pivodnim planu pifedpokladalo. VylepSeni investiniho planovani by vedlo ke snizeni
naklada.

Déle také planovani marketingovych akci a hlavné planovani ak¢nich letaka, které probiha
rok pfed planovanou akci, by dle ndzoru autorky mélo projit zménou na kratkodoby plan.
Jelikoz se vzdy nepodaii naplanovat zavazku zbozi a slozeni sortimentu Vv akénim letdku rok
dopfedu vzhledem k aktudlni situaci na trhu a naptiklad v soucasnosti k nevyzpytatelnému
pocasi. Nejvetsim problémem byva nedostatek zbozi, které je do letdku naplanovéano jiz rok
dopiedu, ale toto zbozi se bud’ prodava jiz mésic pred letdkem, tudiz Casto byva v té dobé
nedostatek, nebo naopak je Spatné naplanovana dodavka a zbozi pfijde po skonceni akce.

V oblasti organizovani by bylo vhodné vytvofit je$té jednu pracovni pozici
Merchandisera. JelikoZz v soucasné dobé pro vSechny prodejny ptisobi pouze jeden clovek,
ktery se soudasné kromé prodejen v CR staré i o prodejny na Slovensku, a prace, kterou tento
clovék vykonava, stale rok od roku pfibyva s poctem nové otevienych prodejen. Pfidani této
pracovni pozice by vedlo k celkové stabilizaci firmy.

V rdmci organizovani by bylo také vhodné zaméfit se na outsourcovanou sluzbu mzdové
ucetni. Vzhledem k velikosti spole¢nosti by bylo vhodné&j$i mit interniho zaméstnance na tuto
praci nez najatou externi firmu. Zaméstnanec by se mohl vénovat mzdam a jejich ptiprave, ale
také sluzbam pro zaméstnance (vypliiovani a potvrzovani zadosti atp.) spole¢nosti Intersport,
a tim by se celkova komunikace mezi zaméstnanci a mzdovou tGcetni urychlila. Naproti tomu
Vv externi firmé Vv ptipadé potfeby potvrzeni Zddosti pro zaméstnance ¢i jiné sluzby nebo feSeni
véci se zaméstnancem je vSe zdlouhavé, jelikoZ Ucetni, kterd mad na starosti spolecnost
Intersport, se stara o dalsich 10 takovych spole¢nosti a vzhledem Kk ¢asové vytizenosti vse

dlouho trva. Tato zména by vedla ke sniZzeni naklada ve spole¢nosti.
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V oblasti personalni ¢innosti a pfijimani novych zaméstnanci nema dle nazoru autorky
spole¢nost nedostatky. V ramci odménovani by se autorka zaméfila na mimotadné prémie za
celoroéni odvedenou praci (napiiklad vanocni prémie), které by zaméstnance motivovali
k lepsim vykoniim po cely rok. Tyto prémie v soucasné dob¢é dostavaji pouze vybrani vedouci
pracovnici. Prémii autorka mysli bud'to finan¢ni ohodnoceni jednotlivych zaméstnancti nebo
poukazky na nakup zbozi. Zavedeni téchto prémii by vedlo ke stabilizaci pracovniho tymi.

V ramci vzdélavani by autorka kromé velice dilezitého Skoleni na rizné odbornosti (lyze,
kola, tenis, outdoor,...) piidala skoleni v oblasti komunikace se zakaznikem nebo tzv. Skoleni
orientace na zakaznika. V této oblasti shledava autorka urcité nedostatky ze strany personalu,
kdy personal neni schopen spravné urcit potieby ani typ zakaznika a v disledku toho neni
schopen danou potiebu uspokojit a zakaznik je timto jednanim donucen k odchodu.

V ramci vedeni lidi by autorka doporucila zlepSeni motivace zaméstnancii spole¢nosti
Intersport. Jak jiz autorka uvedla, bylo by mozné motivovat pomoci mimofadnych prémii
nebo pomoci rozsiteni zaméstnaneckych vyhod, naptiklad o pfispévky na podporu aktivniho
odpocinku zaméstnancii ve formé tzv. Relax Passli nebo o pfispévky na stravovani formou
stravenek. Jelikoz je vétSina prodejen Vv nakupnich centrech s mnoha moznostmi ke
stravovani, ur¢ité by stravenky nasly u zaméstnanci své vyuziti. Tyto motiva¢ni faktory by
vedli ke stabilizaci pracovniho tymu.

V oblasti kontroly, v ptipadé spole¢nosti Intersport kontrolniho systému, by bylo tieba
koupit novy systém nebo udélat upgrade soucasného systému ISIS, jelikoz tento systém
funguje ve spolecnosti jiz od zalozeni od roku 1998 bez jakychkoliv zmén, za¢ina byt
zastaraly a cCasto nefunguje dle aktualnich potfeb uzivatele. Dale by také autorka
upiednostnila kontrolu fyzickou, jelikoZ od té se v posledni dob¢ vzhledem k nedostate¢nému
poctu personalu (3 oblastni manazefi na 36 prodejen a 1 merchandiser na stejny pocet
prodejen plus prodejny na Slovensku) hodné¢ upustilo. Tyto dvé doporuceni v oblasti kontroly

by vedly k celkové stabilizaci firmy.
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Zaveér

Cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout zlepSeni manazerskych funkci vedouci ke
stabilizaci pracovniho tymu, sniZzeni ndkladi a celkové stabilizaci firmy, a to na zakladé
analyzy manazerskych funkci ve spole¢nosti Intersport CR s.r.o. Aby byl cil prace splnén,

byla prace rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast a do nasledujicich kapitol.

Teoretickd cast prace vychdzela z poznatkli ziskanych studiem odborné literatury a
obsahovala dvé kapitoly. Prvni kapitola se zabyvala vysvétlenim zdkladnich pojmt
managementu a samotnou definici managementu. Déle se vénovala osobé manazera a jeho
kompetencim, firemni kultufe a také zde byl vysvétlen pojem rozhodovani. Druha kapitola se
nejprve zabyvala struénym popisem paralelnich a sekven¢nich manazerskych funkci. Dale uz
se podrobn¢ vénovala jednotlivym sekvenénim manazerskym funkcim (planovani,
organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola). V podkapitole planovani byly kromé
pojmu planovani rozebrany jednotlivé druhy pland, postupy a tvorby plant a cile planovani.
Podkapitola organizovani byla vénovana organiza¢ni struktufe a organizaci prace.
V podkapitole personalistika je rozebran vybér a ziskdvani zaméstnancli, odménovani
zaméstnancu a jejich vzdélavani. Podkapitola vedeni lidi je vénovana, kromé rozebrani pojmu
vidce a vedeni porad, hlavné motivaci zaméstnancti. Posledni podkapitola je vénovana

kontrole.

Prakticka Cast této prace zacala tieti kapitolou, kde byla predstavena spole¢nost Intersport
CR s.r.o. a spole¢nost Intersport International Corporation. Tato kapitola se vénovala jejich
historii, organiza¢ni struktufe, spoleCenské odpovédnosti a konkuren¢nimu prostiedi
spole¢nosti Intersport CR s.r.o. v Ceské republice. Ctvrta kapitola byla vénovana analyze
jednotlivych manaZerskych funkci ve spolednosti Intersport CR s.r.0. Prvni podkapitola se
vénovala planovani ve spolecnosti Intersport, hlavné jednotlivym druhiim plant. Druha
podkapitola se zabyvala organizovanim ve spole¢nosti Intersport, organiza¢ni strukturou celé
spole¢nosti a nasledné 1 organizaéni strukturou na vybrané prodejné. V podkapitole
personalistika byly v prvni ¢asti popsany jednotlivé kroky pti vybéru a piijimani novych
zaméstnanci a ve druhé ¢asti bylo rozebrano vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti
Intersport. Ctvrta podkapitola byla vénovana vedeni lidi ve spoleénosti Intersport a podrobng
zde byla popsana problematika motivace zaméstnancii. Posledni podkapitola byla vénovana

kontrole a hlavné kontrolnim systémim spole¢nosti Intersport programiim ISIS a BW info.
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V posledni casti této prace byl na zakladé komparace vSech informaci ziskanych
Z praktické a teoretické Casti vytvoren navrh na zlepSeni vyuzivani manazerskych funkci ve

spole¢nosti Intersport CR s.r.o.

Mezi tyto navrhy patfi v oblasti planovani pfedevs§im lepsi zpracovani investi¢nich planti
na otevirani prodejen, které by vedlo ke snizeni ndkladl, a =zlepSeni planovani
marketingovych akci a akénich letdkd. V oblasti organizovani by autorka doporucila
vytvoreni jesté jedné pozice Merchandisera, tato zména by vedla k celkové stabilizaci firny,
a zruseni smlouvy na outsourcovanou sluzbu mzdové ucetni a najmuti interni pracovnice, tato
zména by vedla ke snizeni nakladt. V oblasti personalni ¢innosti, konkrétné odménovani, by
autorka doporucila rozsiteni mimotfadnych prémii 1 na fadové zaméstnance, tato zména by
vedla ke stabilizaci pracovniho tymu. V ramci vzdélavani by bylo vhodné kromé odbornych
Skoleni zaradit také Skoleni na komunikaci se zakaznikem nebo skoleni orientace na
zakaznika. V rdmci vedeni lidi by se autorka zaméfila na motivaci zaméstnanctli, konkrétné
pomoci jiz zminénych mimotaddnych prémii nebo rozSifenim zaméstnaneckych vyhod o
ptispévky na stravovani nebo Relax Passy, tato zména by vedla ke stabilizaci pracovniho
tymu. V oblasti kontroly by bylo potiteba koupit novy informacni systém, jelikoZ ten soucasny
je jiz zastaraly. Dale by bylo vhodné se zaméfit na Castéjsi fyzické kontroly na prodejnach,

které by vedly k celkové stabilizaci firmy.

Vzhledem k vysledku této bakalaiské prace je jisté, Ze i kdyZ je spole¢nost Intersport CR
s.r.0. v soucasnosti jednickou na trhu v prodeji sportovniho obleCeni a vybaveni, je neustale

na manazerskych funkcich co zlepSovat, aby fungovaly spravné a efektivné.
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Priloha ¢. 1 - Vypis z obchodniho rejstiiku

[} ::nh:l‘cﬂ'\l'l‘nr:{

EPVE TSR ZeHpTITE

Sk sinitroniciy podepan MBS TECY SOUD Y PRAZE [ € 00X S600]" dee 1202004 v 147 M
Q

Vypis
z abchodniho rejstfiiku, vedenghao

Méstskym soudem v Praze
oddil C, vioZka 59835

Datum zépisu: 29, kvétna 1998

Spisovaznatka: C 59835 vedend u MEstského soudu v Praze
Obchodni firma:  Intersport CR s.r.0.

Sidlo: Praha 4, Na Str2i 1702/65, PSC 14062
Identifikatnl &islo: 256 70 B16

Pravni forma: Spolefnost s ruenim omezenym

PFedmét prondjem a phjtovani veci movitich
podnikani:

Wyroba, obchod a sluiby neuvedend v piilohach 1 af 3
Fvnostenskeho zakona

Statutarni organ:

jednatel;

Ing. Vit PodeSva, dat. nar. 25, biezna 1971
Praha 4, Sladkovitova 126903, PSC 140 00
denvzniku funkee: 19, fjna 2007

jednatel:

Gabriele Fenninger, dat. nar, 7. fijna 1950

Krenglbach, Madernberg 18, 4631 , Rakouska republika
den vzniku funkee: 14, fijna 2008

Zpisob jednani:  Jmenem spolenosti jednaji dva jednatelé spoledng,
Spole&nici: INTERSPORT ALSTRIA Gesellschaft m.bH.

4600 Wels, Flugplatzsirasse 10

Rakouskd republika

Vklad: BO 000,- KE

Splaceno: 100 %

Obchodni podil: B0%e

INTERSPORT Osterreich .Gen,

4600 Wels, Flugplatzstraiie 10

Rakouskd republika

Vilad: 20 000,- K&

Obchodni podil: 200
Zakladni kapital: 100 000,- KE
Ostatni Ma spoletnost SPORT CENTRUM DRAPA 51,0, jako nastupnickou
skutegnosti: spolednost pleslo v disledku flze sloudenim obehodni jméni

zanikajicl spoletnosti DRAPA SPORT CZECH 51,0, se sidliem
Praha B, Kobylisy, Zdibska 222, PSC 18200, 1C; 26864975,

a Intersport CR spol. s ro. se sidliem Ceské Bud&jovice, Hroznova

470013, PSC 37001, 1C: 270 99 270,

Spravnost tohoto vypisu se potvrzuje

Mistky soud v Praze

Udaje platné ke dni: 12,03,2014 06:00

67

11



Priloha €. 2 - Inzerat na pracovni pozici Zastupce vedouciho prodejny

PARDUBICE - OC AFI PALACE- ZASTUPCE VEDOUCIHO
PRODEJNY

Jste komunikativnl, mate z3jem o sport, cheete se stat profasiondlemn a dale se rozwijet?
SuETON 1. W PRODEN SPORTOWNIHD WY BAVENT PRIIME:
do OC AF1 PALATE w PARDUBICICH - Z45TUPCE WEDQUCIHO PRODEINY

Haplf prace:
- wedeni prodejnihe tymu
- zodpoviEdnost 23 ohohodni wisledior 3 spakajenost z3kaznibd

Padadavhky:

- min. praxe v maloobehodd 2 rok

- ghuFenosti 5 wedenim kalekdiva

- min. stiedofkalzké vedélani

- %A% asobnl 23jem 3 pozitivii wetah ke spartu jsou welkou pRednosti
- zajem o wlastni rozwaj, ochota udit se

- oriertace na zakaznika, tymoowy duch

- kamunikativril schopnosti

- Gasovd flexibilita

- achota, nasazeni, samostatnost 3 spolehlivost

Mabizime:

- stabilitu welké mezinarodni spoleénosti

- pracowni pomér na dobu neuréitou

- moZnost osobriiho rozvoje a kariémibo nistu

- firemnil kulturu orientovanou na zaméstnance

- Ekalent @ wedElEvanl, osobrl | odbomé

- nadprimiémé platové ohodnocent w zavislosti na wikonu
- zamistnanecké slewy

Pakud se cifite byt osloveni touta nabidkou a hledate diouhodobé pracowni uplatnéni,
kortaktujte nas!

INTERSPORT CR - centrila

Informace o pozici: Intersport &R s.ra.
Misto pracouisté: Pardubice Na Strfi 651702
Typ pracownibo parméru: Prace na plny dwazek 14200 Praha 4
Délka pracounibo pomaru: Ma dobu neurditou E'm_a": Interspon(a)inersport.cz
Typ smluvnibe vataho: Pracowni smlouva tel. £.2 284 B83 B35
Benefity: Dowolend navic, Provize 2 prodeje, Sleva na
firermni wirobkyfsludby, Weddlavadl kury,
Ekoleni
Pokadavané vzdélini: Stfedofkolské nebo odbomé wyudent s
maturitou
Zadavatel: Zamastnavatel
Kontakt:
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