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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je poskytnout strategickd doporuceni pro optimalizaci manazerskych funkci
v ramci klicovych manazerskych roli ve spolec¢nosti COOP Plzen, s cilem zlepsit jejich celkovou efektivitu a
prispét k dosazeni firemnich cild.

Prvnim dil¢im krokem této prace je provést komplexni analyzu manazerskych roli a funkci ve firm¢ COOP
Plzen, s cilem identifikovat nejzraniteln¢jsi a neefektivni aspekty, které ovliviiuji celkovou vykonnost a
efektivitu vedeni spolecnosti.

Druhym dil¢im krokem této prace je aplikovat vicekriterialni analyzu k urceni dvou nejzavaznéjsich oblasti
manazerskych funkci, které vyzaduji okamzitou optimalizaci.

2. Vyzkumné metody:

V ramci této prace byla uplatnéna kombinace kvantitativnich a kvalitativnich metod s cilem dosahnout
komplexniho a hlubokého pochopeni problematiky manazerskych funkci ve firmé¢ COOP Plzen. Zakladni
metodou byl polostrukturovany rozhovor s generalnim feditelem spolecnosti, ktery poskytl vnitini pohled na
provozni a strategické aspekty firmy. K tomu byla aplikovana vicekriterialni analyza, kterd pomohla
identifikovat klicové oblasti potfebujici optimalizaci.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zéklad¢ provadénych analyz a rozhovorl bylo identifikovano nékolik klicovych oblasti, kde firma COOP
Plzen vykazuje nedostatky nebo mé potencial pro zlepSeni. Byly rozpoznany zékladni nedostatky v souc¢asnych
manazerskych funkcich a jejich dopad na celkovou efektivitu firmy. Dale bylo konstatovano, ze nékteré
manazerské funkce neodrdzeji nejlepsi praxi v oboru, coz vede k potiebé jejich optimalizace. Aplikace
vicekriteridlni analyzy pak vykreslila dvé hlavni oblasti, které vyzaduji okamzitou pozornost a optimalizaci.

4. Zavéry a doporuceni:

Tato prace Gspésné mapuje oblasti pro zlepseni v ramci manazerskych funkci v ramei klicovych manazerskych
roli ve spolecnosti COOP Plzen. Z vysledki analyzy a rozhovort plyne nékolik doporuceni pro firmu, jak mtze
optimalizovat své procesy a dosdhnout lepsi efektivity a konkurenceschopnosti. K témto doporucenim patfi
implementace strategickych zmén v oblasti fizeni, komunikace a infrastruktury. Klicovym aspektem je také
potieba fesit vnitini a vnéjsi faktory, které vedou k identifikovanym nedostatkiim. Firma by méla také vzit v
uvahu dopady navrhovanych zmén na vnitini zicastnéné strany, zejména zaméstnance, a vytvoiit plany na fizeni
a minimalizaci t€chto dopadu.

KLICOVA SLOVA

Manazerské funkce, manazerské role, planovani, organizace, kontrola, vedeni, personalistika, COOP Plzen.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor thesis is to provide strategic recommendations for optimizing managerial
functions within key managerial roles in the company COOP Plzen, with the aim of improving their overall
effectiveness and contributing to the achievement of corporate goals.

The first partial step of this thesis is to conduct a comprehensive analysis of managerial roles and functions in the
company COOP Plzen, with the aim of identifying the most vulnerable and ineffective aspects that affect the
overall performance and efficiency of the company's management.

The second partial step of this thesis is to apply a multicriteria analysis to determine the two most serious areas
of managerial functions that require immediate optimization.

2. Research methods:

In this work, a combination of quantitative and qualitative methods was applied with the aim of achieving a
comprehensive and deep understanding of the issues of managerial functions in the company COOP Plzen. The
basic method was semi-structured interviews with the company's directors, which provided with an internal view
of the operational and strategic aspects of the company. In addition, a multi-criteria analysis was applied, which
helped to identify the key areas needing optimization.

3. Result of research:

Based on the conducted analyses and interviews, several key areas were identified where the company COOP
Plzen shows deficiencies or has potential for improvement. The basic shortcomings in the current managerial
functions and their impact on the overall efficiency of the company were recognized. Furthermore, it was stated
that some managerial functions do not reflect the best practice in the field, which leads to the need for their
optimization. The application of multi-criteria analysis then depicted two main areas that require immediate
attention and optimization.

4. Conclusions and recommendation:

This work successfully maps the areas for improvement in the managerial functions within the key managerial
roles in the company COOP Plzen. The results of the analysis and interviews provide several recommendations
for the company on how to optimize its processes and achieve better efficiency and competitiveness. These
recommendations include implementing strategic changes in the areas of management, communication and
infrastructure. A key aspect is also the need to address the internal and external factors that lead to the identified
shortcomings. The company should also take into account the impacts of the proposed changes on the internal
stakeholders, especially the employees, and create plans to manage and minimize these impacts.

KEYWORDS

Managerial functions, managerial roles, planning, organization, control, management, HR, COOP Pilsen.
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1 Uvod

V dynamickém a konkuren¢nim prostfedi moderniho podnikdni hraje kvalita manaZerskych
funkci klicovou roli v dosazeni trzniho vykonu, konkuren¢ni vyhody a dlouhodobé
udrzitelnosti podnikti. Procesy a strategie, které vedly firmy k uspéchu v minulosti, nejsou
nutné¢ garantem uspéchu v budoucnosti, vzhledem k neustdle se ménicim technologickym,
ekonomickym a socidlnim trendiim.

V kontextu maloobchodniho sektoru, kde konkurence je intenzivni, je optimalizace klicovych
oblasti podnikani zisadni. COOP, jako jedna z nejvyznamnéjSich a nejrozsifenéjSich
maloobchodnich znagek v Ceské republice, ¢eli fadé vyzev spojenych s rychlym vyvojem
trhu, zavadénim novych technologii a ménicim se spotiebitelskym nadvykim. V tomto rdmci
se vétve COOP v jednotlivych regionech, véetné COOP Plzen, snazi identifikovat klicové
oblasti pro zlepSeni a optimalizaci, aby zajistily svou konkurenceschopnost a prosperitu v
nastavajicich letech.

COOP Plzen, se svou specifickou regionalni pozici a historii, je vyjime¢nym piipadem, kdy je
tteba prizpusobit standardni postupy a strategie na miru konkrétnimu kontextu. Tato
bakalarska prace se zaméfuje na strategickd doporuceni pro optimalizaci manazerskych funkci
v ramci klicovych manazerskych roli ve spolec¢nosti COOP Plzen, s cilem posilit jeji pozici na
trhu, zlepsit efektivitu operaci a napomoci v dosazeni jejich strategickych cili.

V ramci této prace jsou feSeny dvé klicoveé vyzvy. Prvni byla zaméfena na komplexni analyzu
vSech manaZerskych funkci, s hlavnim dirazem na identifikaci nejzranitelnéjSich a
neefektivnich aspekt. Tato analyza piinesla dulezité poznatky o oblastech, v nichZ firma
mize dosdhnout vyznamného zlepSeni. Druhy dil¢i krok se soustfedil na aplikaci
vicekriterialni analyzy, skrze kterou byly identifikovany dvé nejurgentnéj$i oblasti
manazerskych funkci, kde optimalizace mlze mit nejvétsi dopad na celkovou efektivitu a
reakci na trzni vyzvy.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

2.1 Management a jeho hierarchie

2.1.1 Urovné managementu

Fournier (2017, s. 93) uvadi, ze v ramci organizacni struktury lze rozlisit tfi klicové Grovné
managementu, které spolecné tvofi koherentni systém fizeni zaméfeny na dosazeni
strategickych cili organizace. Tyto urovné piedstavuji rizné stupné odpoveédnosti a maji
specifické role v procesu rozhodovani a implementace strategii.

Mantle a Lichty (2019, s. 36) poukazuji na to, ze na vrcholu hierarchie stoji strategicky
management, ktery je reprezentovan nejvyssimi vedoucimi pracovniky, jako jsou generalni
feditelé, prezidenti a Clenové spravni rady. Tito jedinci hraji kli¢ovou roli v definovani
dlouhodobé vize a mise organizace, stanovuji hlavni strategické cile a zajistuji, ze zdroje
organizace jsou spravné rozdéleny tak, aby podporovaly tyto cile. Jejich rozhodnuti maji
zasadni dopad na celkovy smér organizace a jeji dlouhodobou udrzitelnost.

Pod strategickym managementem se nachazi takticky management, ktery slouzi jako klicovy
prostfednik mezi vysokou strategii a dennimi operacemi (Fournier, 2017, s. 97). Horstmann
(2023, s. 49) popisuje, Ze manazeii na této Urovni, ¢asto vedouci oddé€leni nebo manazeti
projektt, prekladaji strategické cile do konkrétnich planii a iniciativ, které lze realizovat na
sttedni a kratkodobé urovni. Tito manazefi maji zasadni vliv na koordinaci mezi riznymi
oddélenimi a zajist'uji, Ze rizné €asti organizace pracuji spolecné k dosazeni spolecnych cila.

Podle Fourniera (2017, s. 41) se na nejnizsi trovni hierarchie nachazi opera¢ni management,
ktery se zabyva fizenim dennich operaci organizace. Tato urovei, zastoupena vedoucimi tymu
a supervizory, se zamétuje na zajisténi hladkého pribéhu dennich aktivit, feSeni operativnich
problému a zajisténi, Zze produkty a sluzby jsou vyrabény a poskytovany s pozadovanou
kvalitou a efektivitou. Tito manazefi maji bezprostfedni vliv na vykonnost a moralku
zaméstnancl a jsou casto prvni kontaktni osobou pro feSeni problémii v rdmci pracovniho
prostiedi.

Mantle a Lichty (2019, s. 19) doplnuji, ze kazdd z téchto urovni managementu hraje
specifickou a nezbytnou roli v celkové struktufe organizace, pficemz spolecné pracuji na
podpoie jejiho ristu, adaptability a uspéchu v dynamickém podnikatelském prostiedi.

2.1.2 Centralizovana vs. decentralizovana organizaéni struktura

Daum (2021, s. 41) uvadi, ze v rdmci organiza¢nich struktur mizeme rozlisit dva zakladni
piistupy k rozhodovani: centralizovany a decentralizovany. Centralizovana struktura je
charakterizovana tim, Ze veSkerd rozhodovaci pravomoc je soustfedéna na vrcholu
organizace, coZ mize piinést rychlost a jednotnost v rozhodovacim procesu. AvsSak tato
centralizace muze vést k nedostatecné flexibilité, jelikoZ organizace miize byt méné schopna
reagovat na specifické potieby nebo zmény v riznych ¢astech své struktury.

Daum (2021, s. 45) pokrauje a uvadi, ze na druhou stranu, decentralizovand struktura
Tento piistup miiZze organizaci poskytnout vétsi flexibilitu a schopnost rychleji reagovat na
mistni podminky. Nicméné s timto rozptylenim pravomoci muiize piijit i vyzva koordinace,
coz muze zpisobit potencialni nedostatek soudrznosti mezi jednotlivymi ¢astmi organizace.



2.1.3 ManazZer

Daum (2021, s. 20) definuje manaZera jako osobu odpovédnou za pldnovani, organizovani,
vedeni a kontrolu zdroji (lidskych, finan¢nich, materidlnich atd.) s cilem dosahnout
organizac¢nich cill. Manazer také komunikuje vizi a smér organizace, motivuje a vede svij
tym a zajist'uje, aby byly splnény cile organizace.

2.1.4 Manazerské role a zodpovédnost

Mantle a Lichty (2019, s. 28) uvade¢ji, ze manazerské role a zodpovédnosti predstavuji klicovy
aspekt efektivniho vedeni organizace. Fournier (2017) odkazuje na Henry Mintzberga,
renomované¢ho teoretika managementu, ktery identifikoval deset klicovych roli, které
manazeti hraji v organizacich, a rozdé¢lil je do tii kategorii: interpersonalni role, informacni
role a rozhodovaci role (Mintzberg, 1973, s. 56-62):

e Interpersondlni role:

e Symbol (Figurehead) — manazer reprezentuje organizaci ve vetejnych a ofici-
alnich zalezitostech. Jedna se o ceremonialni a reprezentativni funkci.

e Vedouci (Leader) — manazer motivuje a fidi zaméstnance, je zodpovédny za
praci a vykon tymu.

e Spojka (Liaison) — manazer pusobi jako spojnice mezi internimi a externimi
skupinami, udrzuje sit’ kontaktd a vztaht, které jsou pro organizaci uzitecné.

e Informacni role:
e Monitor (Monitor) — manazer shromazd'uje informace relevantni pro organiza-
ci a jeji operace.
o Siftitel (Disseminator) — manaZzer distribuuje informace uvnitf organizace, které
jsou dilezité pro praci a vykon zaméstnanci.

e Mluv¢i (Spokesperson) — manazer reprezentuje a mluvi za organizaci navenek,
poskytuje informace o planech, politikach a akcich organizace.

e Rozhodovaci role:

e Podnikatel (Entrepreneur) — manazer vyhledava nové prtilezitosti pro organiza-
ci a iniciuje zmény nebo projekty.

e Resitel problémt (Disturbance Handler) — manaZzer fesi neoCekavané udalosti a
krize, které se v organizaci objevi.

e Alokéator zdroji (Resource Allocator) — manazer rozhoduje o tom, kam budou
sméfovany zdroje organizace (Cas, penize, personal atd.).

e Vyjednava¢ (Negotiator) — manazer zastupuje organizaci pti dilezitych jedna-
nich a vyjednavéanich.

Mintzberg (1973, s. 60) dale popisuje interpersonalni role, které¢ zahrnuji roli figurehead, lidra
a spojovatele. Ve funkci figurehead manaZeti reprezentuji svou organizaci na oficialnich
a ceremonialnich udalostech. Jako lidfi jsou odpovédni za motivaci a fizeni vykonnosti svych
podiizenych. Jako spojovatelé rozvijeji a udrzuji vztahy se zacastnénymi stranami mimo
jejich organizaci.

Mintzberg (1973, s. 61) popisuje také informacni role, jez zahrnuji roli monitora, Sifitele
informaci a mluv¢iho. Manazefi jako monitory pravidelné hledaji informace tykajici se



organizace a jeho prostfedi, aby porozuméli aktudlnim trendiim. Jako $ifitel¢ informaci pak
tyto informace ptedavaji ostatnim v organizaci. V roli mluvciho pak komunikuji strategii
a vykonnost organizace vnéjSim strandm.

Rozhodovaci role, podle Mintzberga (1973, s. 61) zahrnuji roli podnikatele, feSitele problémii,
alokatora zdroji a vyjednavafe. Manazeii jako podnikatelé identifikuji a zavadéji nové
iniciativy pro zlepSeni vykonnosti organizace. V roli feSitele problému fesi manazeti naléhavé
problémy, které vyzaduji okamzité feSeni. Jako alokatoti zdroji rozhoduji o tom, jak nejlépe
vyuzit omezené zdroje organizace. A jako vyjednavaci fesi a dohoduji podminky smluv
a dohod s klicovymi zu€astnénymi stranami.

Pfestoze Mintzbergovy manazerské role piedstavuji zakladni rdmec pro pochopeni
manazerské prace, vzhledem k rychlému vyvoji technologii a proménénému pracovnimu
prostiedi se vyznam a vykon téchto roli mohou vyvijet a ménit (Vibrant Publishers, 2018).

Horstman (2023, s. 19) uvadi, ze v dnesni dobé je ¢im dal vice dirazu kladeno na koncepty
jako je agilni management, ktery se zamétuje piredevsim na adaptabilitu, rychlou odezvu na
zmény atymovou praci nez na tradiCni hierarchické struktury. Manazeti v agilnich
organizacich Casto ptebiraji roli ,,servant leaders®, kde podporuji a usnadiiuji praci svych
tym1, spiSe nez jim piikazovat.

Pfi implementaci manazerskych roli azodpovédnosti je dilezit¢é zahrnout modely pro
rozdeleni zodpovednosti a ukolt, jako jsou matice RAEW a RACI.

2.1.5 Matice RAEW

Matice RAEW je néstroj pro delegovani odpovédnosti a ukold (Kelly, 2020, s. 109). RAEW
je zkratka pro Responsible, Accountable, Enable (t¢Z zvané Empowered), and Workload
(Horstman, 2023, s. 97). Nejedna se o programy ani softwarové produkty, ale metodiky, které
1ze aplikovat v riiznych kontextech a primyslovych odvétvich, aby se zlepSila komunikace,
koordinace a efektivita (Kelly, 2020). Zahrnuje nasledujici (Horstman, 2023, s. 103—107):

e Responsible (R) se vztahuje na jednotlivce nebo tym, ktery ma na starosti dokonceni
konkrétniho tkolu nebo dodrZeni procesu.

e Accountable (A) oznacuje osobu, kterd je konecné odpoveédna za GspéSné dokonceni
ukolu. Tato osoba by méla mit kone¢ny rozhodovaci pravomoc.

e Enable (E) oznacuje jednotlivce nebo tymy, kteti poskytuji podporu v procesu.
e Workload (W) se vztahuje na jednotlivce nebo tymy, kteti provedou praci.

Mantle a Lichty (2019, s. 59) podotykaji, Ze kazdy ukol nebo proces v projektu by mél mit
jasn¢ definovanou kazdou z téchto roli, coz mlze v praxi znamenat vytvoieni tabulky nebo
miizky, kde kazdy tadek reprezentuje konkrétni ukol nebo proces, akazdy sloupec
reprezentuje jednu z roli RAEW. Kazd¢ policko pak obsahuje jméno nebo nazvy osob nebo
tym1, které maji na starosti danou roli pro dany ukol.

2.1.6 RACI

Matice RACI je dal$i nastroj pro delegovani odpovédnosti a ukold (Kelly, 2020). RACI je
zkratka pro Responsible, Accountable, Consulted a Informed: (Horstman, 2023).

e Responsible (R) je ta osoba nebo role, kterd ma na starosti dokonceni tikolu.

e Accountable (A) je osoba, ktera je konecné odpovédnd za spravné a uplné dokonceni
ukolu. Jedna se o delegovanou pravomoc (zmocnéni) pro konkrétni dil¢i ukol.



e Consulted (C) jsou lid¢, kteti nejsou pfimo zapojeni do provadeéni tkolu, ale ktefi
mohou mit vliv nebo zajem o vysledek tikolu a s nimiz by se mélo konzultovat.

e Informed (I) jsou ti, kdo potiebuji byt informovani o vysledku ukolu, ale ktefi nejsou
pfimo zapojeni do jeho provedeni.

2.2 Relevance a multidimensionalita manazZerskych funkci

Marshev (2021, s. 203) uvadi, ze multidimensionalita arelevance manazerskych funkci
predstavuji dvé klicové charakteristiky v rdmci soucasného managementu. Tyto aspekty
vychéazeji zpozndni, Ze role manaZera jiz nemlZze byt vniména jako monoliticka
a jednorozmérnd. Daum (2021, s. 132) podotykd, opacné, soucasné pochopeni manazerské
funkce piiznava komplexitu a multifunk¢nost roli, které manazeti zastavaji.

Marshev (2021, s. 205) pokracuje, na jedné strané lze v ramci multidimensionality rozliSit
fadu rtznych funkci, které manazetfi zastavaji. PfiCemz lze usoudit, Ze tyto role nejsou
izolované, ale naopak jsou vzijemné provazany a ovliviiuji se. Nekteré ztéchto funkei
zahrnuji roli lidra, roli informac¢niho zprostiedkovatele nebo roli rozhodovatele.

Daum (2021, s. 62) dopliuje, Ze na druhé stran€, z hlediska relevance manazerskych funket,
nelze nesporné tvrdit, ze vSechny role, které manazer zastava, jsou stejn¢ dilezité. Nekteré
funkce mohou byt vice relevantni v urcitych kontextech nez jiné, a mohou tak hrat klicovou
roli ve fungovani organizace. Na tento fakt poukazoval jiz Drucker (2017), ktery argumentuje,
ze ur¢eni sméru organizace je jednou z nejrelevantnéjSich manazerskych funkei. Toto tvrzeni
zustava platné i dnes. Neni vzdy jednoduché rozliSit mezi riznymi funkcemi, které manazer
zastava, a jesté obtizngjsi je urcit, které z nich jsou nejrelevantné;jsi.

2.3 Klasifikace manaZerskych funkci

2.3.1 Tradicni pojeti

Marshev (2021, s. 90) uvadi, ze klasifikace manazerskych funkci je zdkladnim kamenem pro
pochopeni povahy manazerské prace. V tradicnim pojeti, které pochazi z ranych praci Henri
Fayola, jsou manaZerské funkce definovany jako pldnovani, organizovani, vedeni a kontrola
Tyto funkce, ipies jejich stafi, predstavuji zdkladni ramec pro pochopeni roli manazera
v organizaci (Horstman, 2023, s. 99).

Pti pohledu na tento tradicni model vSak nelze opomenout skutecnost, ze manazerské funkce
se s Casem vyvijeji a méni (Marshev, 2021, s. 108). Appel-Meulenbroek a Danivska (2021, s.
241) popisuji, ze hlavnim ditkazem tohoto vyvoje je kriticky pohled na tradi¢ni model, ktery
predkladd Mintzberg. Mintzberg identifikoval deset riznych roli, které manazetfi zastavaji,
a tyto role rozdé¢lil do tfi kategorii: interpersondlni role, informacni role a rozhodovaci role.
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funkeci.

Appel-Meulenbroek a Danivska (2021, s. 252) zminuji, Ze i pies svou ocividnou hodnotu se
Mintzbergtiv model setkal s kritikou. PfedevSim jeho nedostateCna adaptabilita na soucasné
podminky rychle se méniciho obchodniho prostfedi. V tomto kontextu je tfeba zminit model
manazerskych funkci navrzeny Quinnem, ktery rozsifuje tradi¢ni pojeti manazerskych funkci
o aspekty jako inovace, vyjednavani a facilitaci zmén (Marshev, 2021, s. 107).

Moderni pojeti manazerskych funkci vSak neni jednotné a rizné modely predstavuji riizné
perspektivy. Naptiklad Kelly (2020, s. 302) navrhl model zaloZeny na praxi, ktery se snazi



o integraci riznych manazerskych funkci do jednotného ramce. Jeho model zahrnuje tii
zékladni dimenze: manazerskou praci, manazerské dovednosti a manazersky kontext, které
spole¢né tvoii komplexni a integrativni pojeti manazerské prace.

Marshev (2021, s. 126) podotyka, ze to, co tyto modely ukazuji, je nesporné sloZitost
a multidimensionalita manaZerskych funkci. Je zfejmé, ze tradicni modely jiZ nejsou schopny
pokryt vSechny aspekty manazerské prace a ze je tfeba pfijmout komplexnéjsi a flexibilngjsi
pojeti manazerskych funkci.

2.3.2 Model Weihricha a Koonzte

Appel-Meulenbroek a Danivska (2021, s. 206) poukazuji na to, Ze manazersky model
navrzeny Heinzem Weihrichem a Haroldem Koontzem v roce 1993 ptredstavuje jisty vyvoj
v klasickém pojeti manazerskych funkci. Kone¢ny ramec, ktery tito autofi navrhli, zahrnuje
pét klicovych funkci: planovéni, organizovani, vedeni, personalistika a kontrola. Marshev
(2021, s. 142) zminuje, Ze tento model rozsifuje tradicni pojeti manazerskych funkci, které
formuloval Fayol, apfidava do né&j roli personalistiky jako nezbytného prvku efektivniho
managementu.

Marshev (2021, s. 145) dale podotyka, ze ptinos Weihricha a Koontze v rozsiteni klasického
pojeti manazerskych funkci o personalistiku je nesporny. Tato funkce podle n¢j zahrnuje
vSechny aktivity spojené s fizenim lidskych zdroji v organizaci, coz odrézi rostouci vyznam
lidskych zdrojii v modernim obchodnim prostredi.

Appel-Meulenbroek a Danivska (2021) 1 Marshev (2021) poukazuji na propojenost
a vzajemnou zavislost jednotlivych funkci modelu Weihricha a Koontze. Tento aspekt jejich
modelu odrazi komplexni povahu manazerské prace, kde kazda jednotliva funkce neexistuje
v izolaci, ale naopak siln€ ovliviluje a je ovlivilovana ostatnimi funkcemi.

Daum (2021, s. 163) uvadi, ze ptestoze byl model Weihricha a Koontze ptivodné predstaven
jiz vroce 1993, stile ziistava relevantni a pouzitelny. Marshev (2021, s. 142—151) zmifuje
jeho relevanci v riznych studiich, naptiklad téch, které¢ ukazuji, jak efektivni fizeni lidskych
zdrojii muize ovlivnit vykonnost organizace.

Marshev (2021) zminuje navaznosti na model Weihricha a Koontze. Lze je nalézt v nékolika
modernich konceptech fizeni. Naptiklad v konceptu transformacniho vedeni lze nalézt prvky
funkce vedeni, jak ji definovali Weihrich a Koontz. Podobn¢ 1ze nalézt prvky jejich funkce
personalistiky v modernich pfistupech k fizeni lidskych zdrojd, jako je naptfiklad talent
management (Appel-Meulenbroek a Danivska, 2021, s. 241).

Podle Dauma (2021, s. 184), ptestoze je model Weihricha a Koontze robustni a uznavany, je
dalezité¢ podotknout, ze jako kazdy model, i tento ma své limity. Predev§im jeho schopnost
zachytit vSechny naro¢né a Casto se ménici aspekty manaZzerské prace je omezena. Marshev
(2021, s.153-156) je stejného ndzoru auvadi, ze management je nesmirn¢ komplexni
a dynamicky obor, ktery se neustile vyviji améni pod vlivem novych technologii,
globalizace, socialnich a ekonomickych zmén. Dale pokracuje, ze ackoli model Weihricha
a Koontze vyrazné pfispiva k naSemu pochopeni kli¢ovych manazerskych funkci, vzdy by
m¢l byt pouzivan v kontextu téchto SirSich trendt a zmén.

V ramci svych péti funkci model Weihricha a Koontze nabizi uzitecny nastroj pro rozdéleni
a kategorizaci riznych manazerskych ¢innosti (Daum, 2021, s. 83). Tyto funkce mohou
slouzit jako cenny vychodiskovy bod pro manazery pii planovani a provadéni jejich prace
(Marshev, 2021, s. 140). Dale predstavuji uzitecny ramec pro vyzkumniky v oblasti



managementu, umoznujici jim systematicky zkoumat a porozumét fidici praxi (Daum, 2021,
s. 90).

Marshev (2021, s. 168) uvadi na pravou miru, Ze i pies rtizné koncepce a jejich robustnosti,
zadny model nemtze pln¢ zobrazit komplexitu a dynamiku manazerské prace. Proto by m¢l
byt model Weihricha a Koontze pouzivan jako jedna z mnoha moznych ndstroji pro
pochopeni a analyzu manazerské préace, nikoliv jako absolutni a nezpochybnitelnd pravda.
A jak zdlraziuje naptiklad studie od Dominiciho a Robleka (2016), je dilezité pravidelné
revidovat a aktualizovat pojeti manazerskych funkci, aby odrazelo neustalé zmény v oblasti
managementu a podnikani.

2.4 Planovani v kontextu manaZerskych funkci

2.4.1 Definice planovani v kontextu managementu

Fotr akol. (2017, s. 39) i Daum (2021, s. 56) uvadéji obdobné definice manazerského
planovani. Podle nich jde o stézejni aktivitu spravce ¢i vedouciho jakékoliv organizace.
Ugelem tohoto procesu je vyty&eni specifickych cil dané organizace a stanoveni metod
a postupti, kter¢é umozni tyto cile dosahnout. Bez raciondlné definovanych cill, strategii
a postupti k jejich realizaci je nemozné efektivné provadeét ani selekci a rozmist'ovani
pracovniki, ani adekvatni organizovani ¢i kontrolu.

Lichty a Mantle (2019, s. 103) uvadgji, ze planovani, jakozto kli¢ova manaZzerska funkce, se
zaméiuje na stanoveni budouciho stavu organizace a definovani cest kjeho dosazeni.
Planovani napliiuje v organizaci nasledujici role.

2.4.2 Vyznam planovani

Manazerské planovani je jedine¢nou funkci, kterd je nejvice charakterizovana jako
intelektualni proces, a je ¢asto povazovana za nejkomplexnéjsi ze vSech manazerskych funkci
(Bright et al.,, 2022). Tento proces je nezbytny pro stanoveni cilli organizace, urceni
nejvhodnéjsi cesty kjejich dosazeni apro vytvofeni detailnich plant, které zajistuji
koordinaci aktivit (Marshev, 2021, s. 138).

Podle Dauma (2021, s. 109) slouzi planovani v tomto kontextu jako katalyzator rozvoje
organizace. Skrze peclivé stanovené plany jsou realizovany kli¢ové zmény v organizaci jako
celku 1 v jejich jednotlivych slozkdch. Smér rozvoje organizace je determinovan planem, coz
organizaci umoziiuje byt proaktivni, a nejen reaktivni na vznikajici problémy.

Bright et al. (2022, s. 74) uvadi, Zze planovani také piisobi jako prostiedek pro zajiSténi
koordinace a proporcionality v ramci organizace. Casova navaznost planti je kriticka z mnoha
perspektiv, véetné propojeni strategickych, taktickych a operativnich planti, a propojeni plant
riznych oblasti — obchodnich, vyrobnich, personalnich, technického rozvoje, investi¢nich,
finan¢nich a dalSich. To také vyzaduje kaskadu plani, sahajicich od planti na urovni celého
podniku az po plany jednotlivych oddéleni ¢i tyma.

Lichty a Mantle (2019, s. 111) poukazuji na to, Ze pii stanoveni cili kazdého planu je
nezbytné zohlednit priority. Tyto priority by mély zahrnovat cile, které maji kriticky vliv na
dany planovaci objekt, jako jsou finan¢ni vysledky firmy, cile souvisejici s hlavnimi produkty
firmy nebo cile reflektujici u¢innost podnikatelskych aktivit. Daum (2021, s. 88) dopliuje, Ze
kazdy plan by mél poskytnout odpovédi na otazky: co, kdo, kdy a jak ma byt udélano.

Dle Brighta et al. (2022, s. 54) je v ramci procesu planovani nezbytné vzit v ivahu rizné
faktory, které mohou ovlivnit dosazeni cili. Tyto faktory zahrnuji dostupné zdroje, aktualni



trzni podminky, konkurenci adal$i relevantni aspekty. Planovani je tedy klicovou
manazerskou funkci, kterda umoznuje organizacim dosédhnout svych cilli a adaptovat se na
ménici se podminky.

Klicovym aspektem tohoto planovaciho procesu je vytvareni strategii, které nasméruji
organizaci k dosazeni jejich cili (Marshev, 2021, s. 203). Strategické planovani je proces, kde
se definuji cile, arozhoduje se o aktivitach, které pomohou téchto cilii dosahnout (Daum,
2021, s. 117) Tento proces zahrnuje analyzu vnéjsiho a vnitiniho prostfedi organizace, aby
bylo mozné se piizptsobit ménicim se podminkdm a maximalizovat Gspéch (Bright et al.,
2022).

Dle Marsheva (2021, s. 215) mtze planovaci proces vedle strategickych pland zahrnovat také
vytvofeni taktickych plant, operativnich plant a kontingenc¢nich plant. Kazdy z téchto plant
ma svij vlastni ucel a je vytvoren na zakladé specifickych potieb a situace organizace.

Bright et al. (2022, s. 98) popisuje rozmanitost planu, jez pfispiva k jejich efektivité
a umoznuje organizaci flexibilné reagovat na rtzné situace. Bez efektivniho planovani by
organizace mohly narazit na problémy pfi koordinaci svych aktivit a vyuziti svych zdroju.
Planovani je proto zakladnim kamenem pro kontrolu a dosazeni cilii v ramci organizace, coz
umoziuje nejen UspéSny rozvoj, ale také schopnost rychle reagovat na zmény avyzvy
v trZznim prostiedi.

2.4.3 Kategorizace planovani

Zlamal akol. (2020, s. 25) uvad¢ji, ze planovani v ramci podnikani je klicovou soucasti
uspéchu aristu kazdé organizace. Tento proces lze rozdélit do tfi hlavnich kategorii:
strategické planovani, taktické planovani a operativni planovani, pfiCemz kazdd ma své
specifické rysy a horizont.

Strategickeé planovani mé obvykle horizont 5 a vice let. Probiha na irovni top managementu,
kde se rozhoduje na zaklad¢ informaci z okoli podniku (Binkova, 2019, s. 58). Zlamal a kol.
(2020, s. 34) uvadégji, Ze pro spravny vyvoj této strategie je dilezit¢ mit v tivahu i globalni
déni. Nicméné, planovani na takovéto Grovni nese vysoké riziko chybovosti. Binkova (2019,
s. 61) dopliluje, Ze uvnitt podniku je mozné fadu rizik zvladnout, ale jak se pohybujeme déle
ven - napt. do mezoprostiedi, kde je tfeba zohlednit dodavatele, odbératelé a konkurenci,
rizika se komplikuji. A samozifejmé politick¢ prostiedi, které je vétSinou neovlivnitelné,
predstavuje jesté vetsi vyzvu.

Dle Zlamala a kol. (2020, s. 39) se taktické planovani pohybuje v horizontu 1-5 let. Toto
planovani pfimo navazuje na strategické, kde hlavnim ukolem je detailni rozpracovani
piedem stanovené¢ strategie. Zde se jiz jedna o konkrétnéjsi plany, Casto s horizontem jednoho
az péti let. Probihd a Grovni stfedniho managementu a plany se Casto déli podle organizacnich
jednotek, v nékterych piipadech az podle jednotlivych oddé€leni. Typickym vystupem
taktického planovani miize byt finan¢ni rozpocet, plan vyroby ¢i plan prodeje.

Zlamal a kol. (2020, s. 45) uvadi, ze operativni planovani ma horizont méné nez jeden rok.
Tato faze vychazi pfimo ztaktického planovani aje realizovana pifevazné na urovni
jako je planovani vyroby, distribuce a zasobovani. Hlavnim cilem je optimalizovat vyuziti
dostupnych zdrojii a maximalizovat kapacitu vyroby. Operativni plany jsou casto velmi
podobné a rozd€luji se do kratkych casovych useki, aby se efektivné fidily aktivity podniku.



2.4.4 Postup planovani

Planovani v organizaci je komplexni a systematicky proces, ktery je zalozen na zdkladnich
manazerskych funkcich. Tyto funkce nejsou izolované, ale vzajemné se ovliviiuji a propojuj
(Kelly 2020, s. 111-130):

e Analyza vychozi situace — kazdy plan zacina analyzou stdvajiciho stavu. Je tieba se
zaméiit na minulost a souCasnost, abychom porozuméli zdrojovym ptedpokladim
a potencialnim scénaftim realizace. Toto posouzeni vytvaii pevny zaklad pro dalsi
kroky v procesu planovani.

e Rozhodovani o optimalnim postupu — na zaklad€¢ dikladné analyzy je tfeba zvazit
vSechny dostupné scénare a rozhodnout se pro ten nejvhodnéjsi. Toto rozhodovani je
klicové, protoze urcuje, jakym smérem se bude organizace ubirat.

e Implementace aadaptace — jakmile je plan vypracovan, nasleduje jeho realizace.
Dtlezité je mit na paméti, ze podminky mohou byt proménlivé. Implementace tedy
vyzaduje pruznost a schopnost adaptovat se na ménici se okolnosti.

e Hodnoceni a korekce — po implementaci je zésadni sledovat, jak se zvoleny scénar
osvédCuje v praxi. Pokud narazime na komplikace, méli bychom byt pfipraveni
piijmout napravnd opatfeni. Zaveérecné hodnoceni nam pak umozni reflektovat
uspéchy a nedostatky, coz je klicové pro budouci planovaci cykly.

Bright et al. (2022, s. 208) uvadi, ze planovani ma dale vyznamny dopad na dalSi manazerské
funkce, jako je organizovani, vybér a rozmisténi pracovniki, jejich vedeni a kontrola. Tyto
funkce jsou s planovanim neodmyslitelné spojeny a mohou ovliviiovat ¢i upravovat ptivodni
zamé&ry planu. Dilezité je vnimat planovani jako dynamicky proces, ktery se neustale vyviji
v reakci na vnitini a vnéjsi faktory.

2.5 Organizovani v kontextu manaZzerskych funkei

Stanford (2022, s. 39) uvadi, Ze organizovani pfedstavuje zasadni prvek manazerskych funkei,
a to ve smyslu konstrukce a uspotradani strukturdlniho fadu spole¢nosti. Sutton (2018, s. 43)
dopliluje, Ze umoziuje manazerim urcit, jakym zplisobem bude organizace nejefektivngji
usilovat o své cile a ukoly.

2.5.1 Definice organizovani

Stanford (2022, s. 41) definuje organizovani v kontextu managementu jako je proces, jehoz
prostiednictvim manazeti koordinuji zdroje (lidské, finan¢ni, materidlni a informacni), aby
dosahli cili organizace. Jde o proces systematického vytvareni struktur, které umoziuji
optimélni rozloZeni a koordinaci ukoll azdroji. Pfi tomto procesu manazefi stanovuji
pracovni role, definuji odpovédnosti a povinnosti anavazuji komunikacni cesty mezi
jednotlivymi ¢astmi organizace.

Sutton (2018, s. 50) podotykda, Ze organizovani v kontextu manazerskych funkci se tyka
uréovani toho, jak by mély byt ukoly a ¢innosti strukturovany, ptidélovany a koordinovany,
aby bylo dosazeno organizacnich cila.

2.5.2 Vyznam organizovani

Daum (2021, s. 121) popisuje, ze organizovani je pro organizaci kritické, protoze piispiva k
efektivni koordinaci zdrojd, snizuje nejasnosti a konflikty, zlepSuje komunikaci a umoziuje
ucinné fizeni zmén. Pfedstavuje zaklad, na kterém se stavi dal$i manazerské funkce — fizeni,



planovani a kontrola. Bez spravného organizovani mize dojit k duplicité prace, nedostatecné
koordinaci usili a neefektivnimu vyuziti zdroji.

2.5.3 Struktura organizace, typy organiza¢nich struktur

Dle Hodgese (2021, s. 41) se struktura organizace tykd uspotfadani roli, povinnosti
a odpovédnosti v rdmci organizace. D4 se uchopit z riznych thla pohledu. Napt. funkéni,
maticova, sitova a divizionalni struktura jsou specifick¢ organizacni struktury, které urcuji,
jak jsou role a odpovédnosti rozdéleny a koordinovany v organizaci. Kelly (2020, s. 201)
uvadi, ze vertikdlni a horizontalni struktury jsou na druhou stranu obecné pojmy, které
popisuji rozmisténi roli a odpovédnosti v ramci hierarchie a mezi jednotlivymi tymy nebo
oddélenimi.

Horizontalni a vertikalni struktura organizace

Hodges (2021, s. 49) popisuje horizontalni strukturu organizace a uvadi, ze se zaméiuje na to,
jak jsou role aodpovédnosti rozdéleny mezi riznymi oddélenimi, tymy nebo skupinami
v ramci stejné urovné hierarchie. Tato struktura podporuje spolupraci a komunikaci mezi
riznymi funkcemi organizace a je obzvlasté dulezitd v tymové orientovanych a maticovych
strukturach.

Kelly (2020, s. 206) podotyka, ze nckteré organizace se mohou rozhodnout pro plochou
strukturu, ktera minimalizuje hierarchii a podporuje decentralizované¢ rozhodovani.
V takovych strukturach je rozhodovaci proces ¢asto vice demokratizovany a zaméstnanci maji
vEtsi autonomii.

Vertikalni struktura organizace popisuje hierarchii role a odpovédnosti od nejvyssiho vedeni

zobrazovana jako organizacni schéma, které ukazuje, kdo reportuje komu (Hodges, 2021, s.
56).

Kelly (2020, s. 219) dale uvadi, ze vrcholové vedeni, Casto oznacované jako C-suite (napf.
CEOQO - generalni feditel, CFO — finan¢ni feditel, CTO — technicky feditel), se obvykle nachézi
na vrcholu vertikdlni struktury a ma nejvyssi rozhodovaci pravomoci. Pod nimi jsou rtizné
urovné manazerd, jako jsou manazefi stfedniho managementu, manazefi niz$i Grovné
a supervizofi, ktefi dohlizeji na konkrétni funk¢ni oblasti nebo tymy. Na nejnizsi trovni jsou
zaméstnanci, ktetfi vykonavaji kazdodenni operativni ¢innosti.

Funk¢ni struktura

Nicholls, Tony (2022, s. 110) uvadi, ze funkéni struktura je zaloZena na déleni prace podle
specializace. Tento model seskupuje zaméstnance do oddé¢leni podle specifickych funkci nebo
oborti, jako jsou vyroba, prodej, marketing, lidské zdroje a finance. Hierarchie je v této
struktute obvykle jasn¢ definovana, s vrcholovym manazerem na Cele, nasledovanym raznymi
urovnémi manazerd, ktefi dohliZeji na specifické funkéni oblasti.

Daum (2021, s. 203) zminuje, ze funkéni struktura je efektivni v organizacich s malym
poctem produktii nebo sluzeb, protoze umoziiuje vysokou uroven specializace, ktera vede
k efektivnosti a kvalit¢ prace. Kelly (2020, s. 267) podotyka, ze tato struktura muize vést
k silovym efektim a komunikace mezi oddélenimi mtze byt obtizna.

Divizionalni struktura

Kelly (2020, s 270) uvadi, ze divizionalni struktura organizace se sklada ze samostatnych
jednotek nebo divizi, které jsou organizovany podle produktd, sluzeb, trhli nebo
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geografickych lokalit. Kazda divize funguje jako samostatnd firma s vlastnimi zdroji
a odpovédnostmi, vcetné vlastnich funkénich oddéleni.

Kelly (2020, s. 273) dale podotyka, Ze tato struktura umoziuje rychlou reakci na trzni zmény,
protoze kazda divize se miize nezavisle ptizpisobit svému konkrétnimu kontextu. Nicméné,
mohou vzniknout problémy s koordinaci mezi divizemi a miize dojit k duplicité zdroji.

Maticova struktura

Mantle a Lichty (2019, s. 28) uvadi, Ze maticova struktura kombinuje funk¢ni a diviziondlni
strukturu. Zameéstnanci jsou zaclenéni do funk¢nich oddéleni, ale zaroven pracuji na riznych
projektech napfi¢ divizemi. V této struktufe existuje dvoji podiizenost, kde zaméstnanci
reportuji jak svému funkénimu manazerovi, tak manazerovi projektu.

Kelly (2020, s. 279) podotyka, ze tato struktura umoziuje flexibilitu a efektivitu pfi fizeni
komplexnich projektii. Nicméné muze vést ke konfliktim v dasledku dvoji podiizenosti
a muze vyzadovat zna¢né usili pro koordinaci a komunikaci.

Sit’ova struktura

Sitova struktura je decentralizovany model, ktery je charakterizovan neformalnimi vztahy
mezi riznymi tymy a jednotkami (Sutton, 2018, s. 148). Organizace mliZze vyuzivat externi
zdroje a partnery pro provadéni nekterych funkci, zatimco klicové funkce zlstavaji interni
(Kelly 2020, s. 69).

Tato struktura umoziuje velkou flexibilitu a rychlou reakci na zmény (Daum, 2021, s. 211).
Sutton (2018, s. 153) uvadi, Zze muze také podporovat inovace prostfednictvim sdileni
a kolaborace. Nicmén¢, fizeni takové struktury mtize byt naro¢né, protoze tradi¢ni metody
kontroly a koordinace nemusi byt u¢inné.

2.5.4 Riizné aspekty organizovani

Nasledujici pasaz zkouma riizné aspekty organizovani — kli¢ovou soucast manazerské funkce,
jejiz porozuméni je nezbytné pro efektivni a u¢inné fizeni modernich organizaci. Tyto aspekty
jsou konkrétné alokace zdrojl, déleni prace a koordinace. Pii zkouméni téchto aspekti je
nutné se zabyvat jak jejich konceptudlnimi a teoretickymi ramci, tak 1 jejich praktickymi
implikacemi pro manazerskou praxi.

Alokace zdrojtu

Alokace zdroji je zékladnim aspektem organizovani, jehoz hlavnim cilem je optimalizovat
rozdéleni a vyuziti dostupnych zdroji, tj. lidskych, finan¢nich, materidlnich a informacnich,
tak, aby podpofily splnéni organiza¢nich cilti (Cummings & Bridgman, 2017, s. 61). U¢inna
alokace zdroji vyzaduje fadné planovani, analyzu a pfedvidani potifeb a poptavky, a Casto se
realizuje pomoci sofistikovanych technik a néstroji, jako je napiiklad metoda linearniho
programovani (Drucker, 2017, s. 115). Zvlastni pozornost je tfeba vénovat rovnovaze mezi
efektivitou (maximalizaci vystupu) a efektivnosti (minimalizaci vstupu), ataké mezi
kratkodobymi a dlouhodobymi potiebami organizace (Daum, 2021, s. 279).

Délba prace

Grant (2018, s. 185) popisuje déleni prace jako dalsi kliCovy aspekt organizovani, ktery se
zabyva rozdélenim celkového Usili potfebného k dosaZzeni cile na mensi, specializované
ukoly. To je zakladnim principem, na kterém je zaloZena moderni organizacni struktura, a je
spojen s vyhodami zvySovani efektivity a produktivity prostfednictvim specializace a uceni.
Drucker (2017, s. 126) uvadi, ze rozdéleni prace také zahrnuje urceni, jak jsou tyto ukoly
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pfidéleny jednotliveim nebo tymiim, ajak jsou tyto tkoly koordinovany tak, aby bylo
dosazeno cile. Tento aspekt je Gizce spojen s otazkami fizeni a vedeni, a je klicovy pro urceni
tvaru organizacni struktury.

Koordinace

Koordinace je dal§im zasadnim aspektem organizovani, ktery se zabyva zarovnanim
a harmonizaci tkoll, C¢innosti a z4jml jednotliveln a skupin v organizaci tak, aby bylo
dosazeno cili (Morgan, 2016, s. 41). Witzel (2017, s. 162) uvadi, ze koordinace zahrnuje
komunikaci, spolupraci a feSeni konflikti, a je nezbytnd pro piedchézeni duplicity usili, pro
feseni vzajemné zavislosti mezi koly a pro dosaZeni synergie. U¢inna koordinace vyzaduje
dobrou komunikaci, jasné definice roli a odpovédnosti, a ¢asto také formdlni mechanismy,
jako jsou napftiklad organizaéni pravidla a postupy, nebo informacni a fidici systémy.

2.6 Vedeni v kontextu manazerskych funkci

2.6.1 Definice vedeni

Kelly (2020, s. 152) definuje vedeni v kontextu organiza¢niho chovani definovéno jako
proces, v némz jednotlivec ovliviiuje skupinu jednotlivcl k dosazeni spole¢ného cile. Nékteti
autofi také zdiraziuji, ze vedeni neni pouze o formalnim postaveni nebo titulu, ale
o schopnosti ovliviiovat a inspirovat ostatni (Sutton, 2018, s. 75). V souladu s timto nazorem
lze vedeni chépat jako socidlni a psychologicky proces, ktery je zakofenén v dynamice mezi
viudcem a jeho Ci jejimi nasledovniky a ktery je zaroven ovlivnén kontextem, v némz se
odehrava (Witzel, 2017, s. 183).

2.6.2 Vyznam vedeni

Vedeni ma zasadni vyznam pro dosazeni cilii organizace a zaroven pro tvorbu pozitivni
organizaéni kultury (Drucker, 2017, s. 63). U¢inné vedeni podporuje motivaci, angazovanost
a spokojenost zaméstnancti, coz ma pozitivni dopad na jejich vykon a na celkovou U¢innost
organizace (Witzel, 201, s. 200). Navic vidci hraji klicovou roli v fizeni zmén a inovaci, pii
vytvafeni a implementaci vize a strategie a pii feSeni konflikti a problémii (Drucker, 2017, s.
71).

2.6.3 Styly vedeni a jejich vliv na tymovou dynamiku a vykon

Kelly (2020, s. 106) uvadi, ze existuje fada styld vedeni, naptiklad autokraticky,
demokraticky, laissez-faire nebo transformacni styl. Tyto styly se li§$i ve zplsobu, jakym
vudci komunikuji s nasledovniky, jak rozhoduji, jak motivuji a jak fidi vykon. Styly vedeni
maji vyznamny dopad na tymovou dynamiku a vykon. Naptiklad autokraticky styl mize vést
k rychlym rozhodnutim, ale mize také potlacovat kreativitu a zapojeni ¢lenti tymu. Na druhé
stran¢, demokraticky styl podporuje zapojeni a spolurozhodovéni, ale mize byt pomalejsi
v procesu rozhodovani.

Autokraticky styl vedeni

Autokraté ve vedeni upfednostiiuji silnou ustfedni autoritu, kdy vSechna rozhodnuti
prochazeji viidcem (Sutton, 2018, s. 113). Witzel (2017, s. 49) podotyka, Ze tento styl mize
byt G¢inny v situacich vyzadujicich rychlé rozhodovani, kdy neni ¢as na shromazdovani
nazord. Vidce autokratického typu miize dosahnout vysoké urovné produktivity a efektivity
v kratkodobém horizontu. AvSak tato strategie mlze potlaovat kreativitu a iniciativu ¢lent
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tymu, coz muze vést k neuspokojenosti a fluktuaci. Naptiklad, ve vojenskych kontextech nebo
krizovych situacich mlze byt tento styl nejefektivné;si.

Demokraticky styl vedeni

Kelly (2020, s. 231) popisuje demokraticky styl vedeni jako takovy styl, ktery je
charakterizovéan zapojenim tymu do rozhodovaciho procesu. Viidce v tomto stylu vysoko ceni
nazory a napady clen tymu, coz podporuje vétsi zapojeni a loajalitu. Sutton (2018, s. 91)
uvadi, ze to mize vést k vyssi kreativité a inovativnosti, ale rozhodovaci proces muiize byt
pomalejsi, protoze je tfeba shromazdit a zvazit rizné nazory. Tento styl je obecné vhodny pro
prostiedi, kde je potieba tymové spoluprace, jako jsou napiiklad vyzkumné instituce nebo
vysokoskolské uc¢ebny.

Laissez-faire styl vedeni

Cummings a Bridgman (2017, s. 256) uvadi, ze vidci tohoto typu poskytuji tymim velkou
autonomii, véetné rozhodovaci pravomoci. Tento styl mize byt u¢inny tam, kde ¢lenové tymu
jsou vysoce motivovani a kompetentni, ale mohou se objevit problémy, pokud tym nedostava
dostatecné vedeni nebo zpétnou vazbu. Tento styl je obecné vhodny pro kreativni odvétvi,
jako je uméni nebo design, kde autonomie mize podnécovat inovace.

Transformacéni styl vedeni

Viidce transformacniho stylu je charakterizovan schopnosti inspirovat a motivovat tym
k dosazeni vyjimecnych vysledki (Kelly, 2020, s. 113). Cummings a Bridgman (2017, s. 259)
uvadéji, Ze tento styl Casto zahrnuje vizionarské mysSleni a schopnost budovat silné vztahy.
Viidei tohoto typu jsou obvykle charismaticti a dobie komunikuji svou vizi a oekavani.
Tento styl mize byt obzvlasté ucinny v prostiedich, kde je tfeba dosahnout velké zmény nebo
inovace, napiiklad ve startupovych spole¢nostech.

2.6.4 Vedeni versus management — porozumeéni rozdiliim

Management je proces pldnovani, organizovani, fizeni a kontroly zdrojli organizace za ic¢elem
dosazeni jejich cili. Jeho hlavnim tukolem je zajistit, aby se kazdodenni operace a aktivity
organizace odehrdvaly hladce a efektivné (Kelly, 2020, s. 153). Daum (2021, s. 203)
vysvétluje, ze manazefi se obecné zabyvaji vice operativnimi a taktickymi aspekty, vcetné
nastaveni cilii, organizace prace, fizeni vykonu a feSeni problémt. Manazefi jsou zodpovédni
za dosaZeni stanovenych cilti a tkolt v daném ¢asovém ramci a s dostupnymi zdroji.

Sutton (2018, s. 164) pro srovnani uvadi, Ze vedeni na druhé strané je proces ovliviilovani
a motivovani ostatnich k dosazeni cilii organizace. Lidry necharakterizuje pouze postaveni
nebo autorita, ale schopnost inspirovat, motivovat a vést ostatni. Vldci se Casto zabyvaji
strategickymi a transformacnimi aspekty, jako je vytvareni vize, budovani kultury a hodnot,
podpora inovaci a zmén. Vudci jsou zodpovédni za vytvafeni podminek, které umoznuji
lidem a tymum dosahnout sviij plny potencial a prekonat ocekavani.

Sutton (2018, s. 166) podotykd, Ze prestoze se tyto pojmy odliSuji, v praxi jsou ob¢ role
nezbytné pro uspéch organizace. Efektivni manazeii musi byt schopni uplatnit vlastnosti
dobrého vidce, a naopak, efektivni viidci musi mit dovednosti dobrého manazera. Navic,
v modernim organizanim kontextu se ocekava, ze manazefi avudci budou schopni
pfizplsobit sviij styl a pfistup v zavislosti na situaci, potfebach tymu a cilli organizace.
Diilezité je proto nejen rozumét rozdiliim mezi managementem a vedenim, ale také schopnost
kombinovat a uplatiiovat obé role v praxi.
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2.7 Personalistika

2.7.1 Definice a role personalistiky v managementu

Personalistika se v€nuje naboru, vybéru, rozvoji, motivaci a hodnoceni vykonu zaméstnanct
(Kelly 2020, s. 205). Appel-Meulenbroek a Danivska (2021, s. 83) uvadéji, ze jde
o disciplinu, ktera zohlediiuje individualni potieby a schopnosti zaméstnanct a snazi se je
harmonizovat s potiebami organizace. Kelly (2020, s. 211) dopliuje, ze je to rovnéz oblast,
kde se uplatiuji rizné metody, techniky a ndstroje, jako je pracovni analyza, hodnoceni
pracovniho vykonu, strategické planovani lidskych zdroji nebo fizeni talentu. Personalistika
je také jednim zklicovych mechanismt, které organizacim umoziluji pfizplsobit se
proménam v podnikatelském prostiedi a technologickému vyvoji.

2.7.2 Strategicky management lidskych zdroji

Podle Bakera (2022, s. 132) je strategicky management lidskych zdroji (SHRM) disciplina,
ktera se zabyva tvorbou a implementaci strategii v oblasti lidskych zdroji (HR), které jsou
pfimo integrovany do celkovych strategickych cilii organizace. Cilem SHRM je zajistit, ze
organizace ma spravné lidi s potfebnymi dovednostmi na spravném misté a ve spravny cas,
aby bylo dosazeno téchto cilt.

Schmidt a Holloway (2021, s. 92) popisuji, ze SHRM pouziva fadu nastroju a technik, vcetné
strategického pladnovani, analyzy pracovnich mist, ndboru a vybéru, vyvoje a Skoleni,
hodnoceni vykonu a fizeni odmén.

Schmidt a Holloway (2021, s. 101) dale uvadéji, ze strategické planovani je proces, kterym se
urcuji dlouhodobé cile organizace v oblasti lidskych zdrojii a plany pro jejich dosazeni.
Zahrnuje analyzu soucasného stavu lidskych zdrojt, identifikaci budoucich potieb a vyvoj
strategii pro jejich splnéni. To mulze zahrnovat také analyzu vnéjSiho prostiedi, ktera
identifikuje trendy a vyzvy, které mohou ovlivnit budouci potieby v oblasti lidskych zdrojt.

Dle Andersona a Caldwella (2018, s. 142) je analyza pracovnich mist proces, kterym se urcuji
klicové néplné prace a pozadavky na dovednosti pro riizné role v organizaci. Tato analyza
pomaha urcit, jaké dovednosti a kompetence jsou potiebné pro uspéch v ramci organizace
a které role jsou klicové pro dosazeni strategickych cilt.

Nabor a vybér jsou procesy, které se zaméiuji na ziskéni nejlepSich talentii pro organizaci
(Hortsman, 2023, s. 129). Strategicky management lidskych zdroji v tomto kontextu znamena
vytvoieni efektivnich strategii ndboru a vybéru, které se zamétuji na identifikaci a ptilakani
kandidatt s pozadovanymi dovednostmi a kompetencemi (Anderson a Caldwell 2018, s. 148).

Hortsman (2023, s. 138) uvadi, ze vyvoj a Skoleni jsou kli¢ové pro zajiSténi, ze zaméstnanci
maji potiebné dovednosti a znalosti pro Uspésné plnéni svych roli. SHRM v tomto ohledu
zahrnuje vyvoj a implementaci strategii vzdélavani a rozvoje, které jsou zaméieny na posileni
kompetenci zaméstnanct v souladu se strategickymi cili organizace.

Hodnoceni vykonu je proces, ktery se zaméiuje na méieni a hodnoceni vykonu zaméstnancu.
V kontextu SHRM se hodnoceni vykonu pouziva kuréeni miry, do jaké zaméstnanci
piispivaji k dosazeni strategickych cili organizace, a k identifikaci oblasti, kde je tieba
rozvoje (Hortsman 2023, s. 134).

Dalsi klicovou oblasti je fizeni odmén, ktera se dle Kellyho (2020, s. 101) se zabyva tvorbou
a implementaci systémti odménovani, které motivuji zaméstnance k vynikajicim vykontim
a podporuji dosazeni strategickych cili organizace. To mize zahrnovat finan¢ni odmény, jako
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jsou platy, bonusy a akciové opce, stejné jako nefinanéni odmeény, jako je uznani, moznosti
kariérniho rozvoje a dobré pracovni prostiedi.

2.7.3 Nabor pracovniki

Zdroje dat o kandidatech

Landers a Schmidt (2016, s. 34) zdGraziuji, Ze v rdmci zdroji o kandidatech zaméstnavatelé
ziskavaji informace o kandidatech prostiednictvim rtiznych kanald, jako jsou socidlni sité
a profesni platformy (napt. LinkedIn, XING, Facebook), a pokrocilé vyhledavaci nastroje,
které umoziuji shromazd'ovat data z riznych webovych zdroja.

Headhunting

Tento proces, jak popisuji Nikolaou a Oostrom (2015, s. 211), zahrnuje aktivni vyhledavani
a oslovovani kandidati pro specifické pozice, zejména ve vysokém managementu a mezi
specialisty. Headhunting je efektivni pro obsazeni klicovych roli, kde tradi¢ni metody néboru
mohou selhat, aje Casto outsourcovan skrze specializované¢ (Ahmad a Alquaarni, 2023, s.
109).

Refferal marketing

Podle Nikolaou aQostroma (2015, s. 213) vyuZzivaji organizace své zaméstnance
k doporucovani vhodnych kandidatd, coz je efektivni a méné nédkladny zplsob naboru.
Zameéstnanci jsou tak motivovani odménami za uspésné doporucené kandidaty.

Primysl 4.0

Ustundag a Cevikcan (2017, s. 201) popisuji Primysl 4.0 jako integraci digitalnich
technologii do primyslovych procest. Zavyalova a Popkova (2022, s. 150) uvadéji, ze tento
koncept umoziuje optimalizaci HR procesti, vCetn¢ naboru, Skoleni afizeni vykonnosti
zaméstnancl, Casto s vyuzitim automatizace a IT infrastruktury. V kontextu Primyslu 4.0, jak
uvadéji Ustundag a Cevikcan (2017, s. 209), mohou organizace vyuzit analyzu velkych dat
k identifikaci potfebnych schopnosti a dovednosti pro specifické pozice a efektivnéji
vyhledévat vhodné kandidaty.

Automatizované nastroje

Rathore (2023, s. 59) zdaraznuje, Ze automatizace, véetn¢ virtudlnich asistent a umélé
inteligence, hraje klicovou roli v zjednoduseni a urychleni ndborového procesu, naptiklad pii
analyze Zzivotopisii a vybéru kandidati. Chat boti, jakozto pocitacové programy simulujici
lidskou interakci, jsou vyuzivani na ruznych platformach a stavaji se popularnimi diky
pokrokiim v umélé inteligenci a strojovém uceni. Tyto boty poskytuji personalizované
odpovédi azlepsuji efektivitu, coz je vyhodné v mnoha oblastech, vcetné¢ néboru
zaméstnancll.

Chat boti v oblasti ndboru pfinaseji fadu vyhod, jak uvadi Baker (2022, s. 89), vcetné
efektivnéjStho procesu naboru, vyssi kvality kandidatt, zvySené angaZovanosti uchazect
a snizeni naborovych nékladi. Mohou také zkratit dobu vybérového fizeni tim, ze rychle
posuzuji a filtruji kandidaty.

Nikitinsky (2018, s. 73-75) poukazuje na vyuziti automatizace pro shromazdovani
a vyhodnocovani zivotopisti pomoci néstrojui jako jsou ATS (Automatické systémy sledovani
zivotopist), které zpracovavaji velké mnozstvi Zivotopisii a hodnoti klicova slova, kvalifikace
a zkuSenosti uchazect. Automatizace se také vyuziva pro riizné testy a hodnoceni kvalifikaci,
vcetné online testovani dovednosti a psychometrickych testi.
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Socialni sité

Socialni sité¢ jako LinkedIn, Facebook a Twitter jsou dnes kliCcové pro firemni svét, zejména
pro hledani talentti, jak uvadéji Landers a Schmidt (2016, s. 54). Tyto platformy umoziuji
zaméstnavateltim ziskat hlubsi pohled na uchazece, nez nabizi tradi¢ni zivotopisy, a poskytuji
informace o jejich zajmech a profesni siti. Chaffey (2022, s. 123) zdlraziuje, Ze socidlni sité
usnadnuji  rychly aefektivni kontakt s kandidaty, coz je vyhodné pifi hledani
nejtalentovanéjsich lidi na trhu prace.

Chaffey dale popisuje, ze socialni sité nabizeji nastroje jako skupiny a diskusni fora, které
pomahaji zamé&stnavateliim najit aktivni a angazované kandidaty. Landers a Schmidt (2016, s.
59) zdtraznuji vyznam specifickych nastrojti a metod na socialnich sitich pro nabor, jako je
LinkedIn Recruiter, ktery umoziuje filtrovat uzivatele podle riznych kritérii. Chaftey (2022,
s. 130) také poukazuje na vyuziti Boolean search pro vyhledavani klicovych slov a frazi
a hashtagti pro oslovovani uzivateli s konkrétnimi z&jmy.

Kromé toho Chaffey (2022, s. 135) zminuje specializované socialni sit¢ jako GitHub pro
vyvojafe nebo Behance pro designéry, které jsou cennym zdrojem talentl pro specifické
obory. Kingsnorth (2019, s. 100) zduraziluje vyznam budovani silné online znacky
zaméstnavatelem pro pfildkani talent a zvySeni zajmu o préci v inovativni spolecnosti.

2.7.4 Vybér pracovniki

Gilberth (2023, s. 273) uvadi, Ze obecné¢ nejvhodnéjs$i metoda neexistuje, zalezi tedy na
konkrétni pracovni pozici a organizaci, ktera tuto pozici obsazuje, jakoz 1 na finan¢ni a ¢asové
narocnosti ziskadni zaméstnancii. Gilberth (2023, s. 274) pokracuje, Ze moderni metody vybéru
zaméstnancl se snazi vyuzit nejnovéjsi poznatky z oblasti psychologie, technologii a datové
analyzy k tomu, aby proces vybéru byl co nejefektivnéjsi a pfinaSel co nejkvalitnéjsi
vysledky.

Testovani uchazecu

Gilberth (2023, s. 88) zdiiraziiuje, ze neexistuje univerzalné nejlepsi metoda pro vybér
zaméstnanct, jelikoz to zavisi na specifikach pracovni pozice a organizace. Déle poukazuje
na to, ze moderni pfistupy kvybéru zaméstnancl vyuzivaji nejnovéjsi poznatky
z psychologie, technologie a datové analyzy, aby zefektivnily proces a dosahly kvalitnéjSich
vysledkd. Testovani kandidati je podle Gilbertha klicové pro identifikaci schopnosti
a dovednosti, které nelze zjistit z zivotopisu nebo pohovoru, a poskytuje objektivni méteni pro
omezeni subjektivnich vlivi.

Schroeder a Lombardo (2016, s. 71) a Arnold et al. (2020, s. 113) se zaméfuji na
psychologické testy osobnosti, jako je Big Five, MBTI, Hogan Personality Inventory,
Wonderlic, Watson-Glaser Critical Thinking Appraisal a dalsi, které hodnoti rizné aspekty
osobnosti a predpovidaji chovéani kandidati v pracovnich situacich. Spielmann (2018, s. 203)
zase zdiraznuje vyznam testl inteligence, jako jsou WAIS, WISC, Ravenovy progresivni
matice a dalsi, které hodnoti kognitivni schopnosti kandidatti, jako je logické mysleni
apamét. Tyto testy jsou klicové pro pozice, kde jsou vyzadovany vysoké kognitivni
schopnosti.

Spielmann také zminuje testy schopnosti, jako jsou Millerovy analogie nebo testy slovniho
porozuméni, a oborové testy, které ovétuji znalosti a dovednosti v konkrétnich oblastech.

Trahair (2015, s. 84) poukazuje na moznost pouziti standardizovanych testt tfetich stran pro
zajisténi kvality a spolehlivosti méteni.
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Nikolaou a Oostrm (2015, s. 93) a Landers a Schmidt (2016, s. 35) zdlraziuji vyznam
dotaznikli jako zékladni metody shromazd’ovani informaci o uchazecich, které jsou casto
pouzivany pro prvni filtrovani kandidatl. Pracovni pohovory, jak uvadéji Armstrong et al.
(2007, s. 89) a Arnold (2020, s. 230), jsou nejpouzivanéjsi metodou, kterd umoznuje ziskat
hlubsi informace o uchazecich, jejich chovani a reakcich. Smidt a Holloway (2021, s. 103)
doplnuji, Zze pohovory umoziiuji odhadnout specifické vlastnosti uchazeci a predvidat jejich
chovani.

Baker (2022, s. 99) a Kavanagh a Carlson (2020, 2022) se zamétfuji na Assessment Center
jako komplexni proces hodnoceni a vybéru zaméstnanct, ktery zahrnuje rizné typy aktivit
a hodnoceni. Tato metoda je vyuzivana pfedevSim ve stiednim a vySSim managementu
a muze byt provadéna jak interné, tak externé prostiednictvim outsourcingovych spolecnosti.
Karan a Mercy (2021, s. 104) zdiraziuji, ze Assessment Center umoziiuje ziskat komplexni
informace o kandidatech, coz snizuje riziko chybného vybéru.

2.7.5 Rizeni vykonu a odménovani

Schroeder a Lombardo (2016, s. 73) uvad&ji, ze fizeni vykonu je zdsadnim néstrojem
v moderni personalistice, aje =zakladnim kamenem tUspéSného fungovani jakékoliv
organizace. Systém fizeni vykonu je komplexni a dynamicky proces, ktery ovlivituje mnoho
aspektii pracovniho Zivota, od kaZzdodennich ukolG az po strategické cile na urovni
organizace. Kavanagh a Carlson (2020, s. 104) uvadéji jeho klicové komponenty, kterymi
jsou stanovovani cild, pribézné hodnoceni, zpétna vazba a osobni rozvoj.

Dle Hortsmana (2023, s. 163) je stanovovani cili zasadni ¢asti fizeni vykonu. Nejucinngjsi
piistup k stanovovani cili spociva v aplikaci metody SMART, kde cile jsou Specifickeé,
Méfitelné, Dosazitelné, Relevantni a Casové omezené. Appel-Meulenbroek a Danivska (2021,
s. 158) uvadeji, ze specifické cile znamenaji, ze jsou jasn¢ definovéany, s konkrétnim
vysledkem, ktery ma byt dosazen. Méfitelné cile maji kvantifikovatelné ukazatele uspéchu,
takze je mozné jasn¢ hodnotit, zda byl cil dosazen. Dosazitelné cile znamenaji, Ze jsou
realistické vzhledem k dostupnym zdrojim a schopnostem. Relevantni cile jsou dilezité
amaji smysl v kontextu celkovych cili jedince ¢i organizace. A nakonec, casové omezené
cile maji jasné stanoveny ¢asovy ramec pro jejich dosazeni.

Pribézné hodnoceni je dalSim kliCovym prvkem fizeni vykonu. To znamenda, ze nejde
o jednorazovou udalost, ale o kontinudlni proces, ktery zahrnuje pravidelné monitorovani
a hodnoceni vykonu jedince vici stanovenym cilim (Daum, 2021, s. 93). Hodnoceni by mélo
byt objektivni, spravedlivé a transparentni, a m€lo by zahrnovat jak kvantitativni, tak
kvalitativni metriky (Hortsman, 2023).

Daum (2021, s. 106) doplituje, ze zpétna vazba je nezbytnou soucasti fizeni vykonu, ktera
umoziuje pracovnikiim pochopit, jak se jejich vykon hodnoti a co je potieba zlepsit. Efektivni
zpétna vazba by méla byt konstruktivni, specifickd, pravidelna a méla by podporovat dialog
mezi manazerem a zaméstnancem.

Rozvoj pracovnikt je kli¢ovym cilem fizeni vykonu, jelikoZ je tak moZzné podpofit a rozvijet
schopnosti a dovednosti pracovnikit pro dosazeni jejich plného potencidlu (Appel-
Meulenbroek a Danivska, 2021, s. 83). To mlze zahrnovat formalni vzdélavaci ptilezitosti,
jako jsou Skoleni a kurzy, ale také neformalni pftilezitosti, jako je zpétnd vazba, mentoring
a koucovani (Daum 2021, s. 210).

Daum (2021, s. 213) dopliuje, ze systém odménovani je dalSim klicovym prvkem fizeni
vykonu, ktery méa za cil uznat a odménit vynikajici vykon. Odménovani muze byt jak
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finan¢ni, v€etné platd, bonusi a akciovych opcii, tak nefinan¢ni, jako je uznani, moznosti
profesniho riistu a pfijemné pracovni prostiedi.

2.7.6 Rozvoj a Skoleni zaméstnanci

Dle Hortsmana (2023, s. 104) jsou investice do rozvoje a Skoleni zaméstnanct kli¢ové pro
udrzeni konkurenceschopnosti, inovativnosti a vysoké Grovné odbornosti v organizaci. Toto
pole personalistiky mé za cil kontinudln¢ zlepSovat dovednosti a kompetence jednotlivca
1 tymil, coz se pozitivn¢ odrazi na celkovou produktivitu a efektivitu organizace.

Kavanagh a Carlson (2020, s. 115) uvadi, ze planovani Skoleni a rozvoje zacind analyzou
potieb, kdy se identifikuji konkrétni dovednosti, znalosti a kompetence, které je tfeba rozvijet.
Tato analyza muze byt provedena na individudlni, tymové iorganiza¢ni uUrovni a muze
zahrnovat Sirokou Skalu technik, vcetné pozorovani, dotaznikii, hodnoceni vykonu nebo
rozhovort.

Kavanagh a Carlson (2020, s. 117-118) dopliuji, Ze jednou z nejcastéji vyuzivanych metod
Skoleni je tradi¢ni prezen¢ni vyuka, kdy jsou zaméstnanci fyzicky piitomni na kurzu nebo
workshopu vedeném instruktorem. Tato forma muze byt velmi efektivni pro ziskani novych
dovednosti a znalosti a poskytuje moznost piimé interakce a zpétné vazby.

Nicméné, v poslednich letech se stale vice prosazuje online vyuka, kterd poskytuje flexibilitu
v terminech a umoziuje pfistup k Sirokému spektru zdrojii a kurzi (Hortsman, 2023, s. 148).
Tato forma muze zahrnovat naptiklad webinare, e-learningové kurzy, online workshopy, ale
také vyuziti virtualni arozSifené reality pro simulace a trénink praktickych dovednosti
(Kavanagh a Carlson, 2020, s. 204).

Daum (2021, s. 152) uvadi, ze krom¢ formalniho Skoleni je také dilezité¢ neformalni uceni,
které se déje vramci kazdodenni prace. To miZze zahrnovat mentoring, kdy zkuSen&jsi
pracovnik sdili své zkuSenosti arady s mén¢ zkusenym kolegou, nebo koucovéni, kdy
manazer nebo externi kou¢ pomaha jedinci reflektovat své pracovni postupy a hledat cesty ke
zlepSeni.

Dle Bakera (2022, s. 97) je dilezitou soucasti procesu Skoleni arozvoje také hodnoceni
efektivity Skoleni. To miize byt provedeno pomoci riznych metod, naptiklad prostfednictvim
testli znalosti pfed a po Skoleni, hodnoceni ze strany ucastniki nebo sledovani dlouhodobych
vlivl Skoleni na vykon jedince nebo tymu.

Daum (2021, s. 182) uvadi, ze rozvoj a Skoleni zaméstnancii tedy ptedstavuji kliCovou oblast
personalistiky, kterd ma zasadni dopad na celkovou uspéSnost organizace. Jejich efektivni
planovani a implementace vyzaduje promyslenou strategii, pe€livou pfipravu a prubézné
hodnoceni.

2.8 Kontrola v kontextu manaZerskych funkci

Kelly (2020, s. 159) uvadi, ze kontrola, jako jedna z klicovych manazerskych funkci, je
zésadni pro kazdého manazera v jakékoliv organizaci. Zahrnuje proces ziskdvani zpétné
vazby do systému fizeni, umoziuje revizi a upravy v planech a strategiich, jak na globalni, tak
na dil¢i trovni, stejné€ jako v organizacni struktute, architektuie, socialnich sitich a procesech.

Podle Dauma (2021, s. 249) je kontrola nezbytna pro sledovani vykonnosti a efektivniho
vyuziti riznych zdroji, véetné lidskych, finan¢nich, materialnich a nematerialnich. Je také
klicovym aspektem fizeni kvality, jelikoz poskytuje nezbytny ramec pro hodnoceni vykonu
organizace.
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Horstman (2023, s. 156) uvadi, ze tato manazerska funkce spocivé v prubézném sledovani
a kritickém hodnoceni chovani, jevi, situaci a procesi jak uvniti organizace, tak ve vnéjSim
prostiedi. Primarnim cilem kontroly je umoznit organizaci ucinné korigovat a usmériiovat
svj smér. Kontrola mé rovnéz preventivni roli, protoze dokéze predchéazet potencidlné
negativnim vysledkim a je tzce spjata s fizenim rizik.

Daum (2021, s. 252) podotyka, ze kontrolni procesy jsou zakladni povinnosti manazeri na
vSech urovnich vedeni. Manazefi mohou provadét kontrolu bud’ piimo, nebo nepiimo
delegovanim kontrolnich povinnosti na dalsi pracovniky nebo tfeti strany.

Daum (2021, s. 260) dale uvadi, Ze existuje n¢kolik béznych metod kontroly. BéZna vnitini
kontrola ainterni audit jsou provadény vramci organizace za ucCelem zajiSténi souladu
s internimi postupy a normami. Externi audit je proveden nezavislou tieti stranou za Gcelem
ovéfeni finan¢nich informaci a souladu s externimi regulacemi. Dopfedna vazba je proces
shromazd'ovani informaci pfed zahajenim nebo béhem implementace aktivity, zatimco zpétna
vazba je proces hodnoceni vysledkl po jejim dokonceni.

2.8.1 Definice kontroly v kontextu managementu

Daum (2021, s. 265) uvadi, Ze v kontextu managementu se kontrola definuje jako
systematicky proces sledovani, hodnoceni a porovnavani skute¢nych vysledki s planovanymi
cili a standardy s cilem zajistit, ze organizace dosahne svych strategickych a operativnich cili.
Je to nezbytna soucast manazerského cyklu, kterd zajiStuje, ze organizace postupuje
spravnym smeérem a efektivné vyuziva své zdroje.

2.8.2 Vyznam kontroly

Bright et al. (2022) popisuje, ze kontrola je klicovym ndastrojem managementu, protoze
umoziuje manazerim identifikovat odchylky od planu a provadét potfebné korekce, dfive,
nez se stanou kritickymi. Skrze efektivni kontrolu se zajiSt'uje, Ze organizace plni své poslani
a vize a zaroven dodrzuje standardy kvality a efektivity. Kontrolni proces také podporuje
transparentnost a odpovédnost v ramci organizace, poskytuje dikazy o vykonnosti a vede
k neustalému zlepSovani.

2.8.3 Procesy kontroly

Kelly (2020, s. 240) uvadi, Ze prvni krok v kontrolnim procesu spociva v definovéani jasnych
a métitelnych standardl, které odrazeji oCekavany vykon nebo kvalitu v urcité oblasti. Tyto
standardy by mély byt stanoveny na zaklad¢ organizace strategie a cili a mély by byt
dostatecné¢ flexibilni, aby mohly reagovat na ménici se podminky.

Kelly (2020, s. 243) dale pokracuje, po stanoveni standardii nasleduje proces meéteni
aktualniho vykonu. Toto méfeni muze byt kvantitativni (napf. finan¢ni ukazatele) nebo
kvalitativni (napt. spokojenost zékaznika) a mélo by byt provadéno pravidelné. Bright et al.
(2022, s. 201) popisuje, ze jakmile je vykon zméfen, je dulezité porovnat skutecné vysledky
s nastavenymi standardy. Toto porovnani identifikuje odchylky, coz jsou rozdily mezi
oc¢ekdvanym a skutecnym vykonem.

Kelly (2020, s. 250) upozoriiuje, ze pokud jsou identifikovany vyznamné odchylky, je
nezbytné provést korekéni opatfeni. Manazeti by meéli analyzovat pfiCiny odchylek
a podniknout kroky k jejich odstranéni, at’ uz to znamena upravu strategie, revizi zdroji nebo
Skoleni zaméstnanci.
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2.9 Metodika

2.9.1 Teoreticka cast

Zakladnim pilifem této prace je teoretickd ¢ast, kterd poskytuje uceleny pohled na aktudlni
sméry apoznatky v dané discipliné. Pro relevantni apfesné informace byla vyuzita
kombinace primarnich a sekundarnich zdroji literatury. S ohledem na rychly pokrok v oblasti
byla dana preference literatuie z poslednich Sesti let, coZz poskytlo nejnovéjsi a adekvatni
informace. Pfesto byl uznan vyznam historického ramce, a proto nebyly opomenuty ani starsi,
avSak stale aktualni publikace. Tyto primarné zahrnovaly zékladni texty a dila uznavanych
odbornika, ktera tvoii zaklad v daném oboru.

I kdyz byly zaclenény nckteré star§i prameny, bylo dbano na jejich zatazeni do kontextu
soucasnych studii a smérti. To znamena, ze tradi¢ni teorie a myslenky byly aktualizovany

v

a doplnény o nov¢jsi literaturu, kterd tyto koncepty modernizovala nebo upravovala.

Pokud jde ocitace, byla zvolena norma ISO 690, mezinarodni standard pro citovani
a odkazovani. V samotném textu byla vSak aplikovana metoda odkazovani na zdroje znama
jako ,,Harvardsky styl“. Tento zpusob citace umoznuje Ctenafi rychle identifikovat zdroj
pfimo vtextu bez nutnosti prochazet seznam literatury. Byla vyuZita zejména jeho
»interaktivni varianta, napft. ,,Dle Kellyho (2020)... ¢i ,,Jak Kelly (2020) poznamenava...".
Tento zplsob citace zjednoduSuje Ctenafi orientaci v zdrojich a zaroven zachovéava
srozumitelnost a kontinuitu textu.

2.9.2 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky by mély odrazovat klicové aspekty naSeho vyzkumu a poskytovat ndm
smér v prubehu celé prace. Bylo definovano 8 vyzkumnych otazek:

1) Jaké jsou hlavni nedostatky v manazerskych rolich ve firm¢ COOP Plzen, které vy-
znamng ovliviiyji jeji celkovou efektivitu a dosahovani firemnich cila?

2) V jaké mife manazerské role ve firmé¢ COOP Plzen odrazeji nejlepsi praxi v oboru a
jak se srovnavaji s konkuren¢nimi firmami v kontextu manazerskych funkci?

3) Jaké jsou hlavni vnitini a vnéjsi faktory, které ovliviiuji efektivitu manazerskych roli
ve firmé COOP Plzen a vedou k nedostatklim v manazerskych funkcich?

4) Jaké konkrétni strategie ametody by mohly byt aplikovany k optimalizaci
identifikovanych nedostatkii v manazerskych funkcich ve firmé¢ COOP Plzen?

5) Jakym zplisobem mohou byt navrhované optimalizace manaZerskych roli kvantifiko-
vany v kontextu zlepSeni efektivity, zvySeni ziskovosti nebo dosazeni firemnich cila?

6) Jak budou navrhované zmény v manazerskych rolich ovliviiovat interni zucastnéné
strany, zejména zam¢stnance firmy, a jak muze byt tento dopad minimalizovan ¢i fi-
zen?

7) Jaké specifické zmény v manazerskych rolich a infrastruktuie jsou nezbytné pro
uspésnou integraci a rozsifeni ¢innosti po akvizici nového druzstva, a jak se to projevi
na urovni manazerskych funkci?

8) Jaké budou kliCové indikatory uspéchu pro hodnoceni efektivity zmén v manazer-
skych rolich a funkcich v rdmci integrace a rozsifeni ¢innosti po akvizici druzstva?
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2.9.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor v kontextu zkouméni efektivnosti provozu firmy COOP Plzen je
komplexnim souborem dat a informaci tykajicich se této spolec¢nosti. Hlavnim objektem
zkoumani je samotna firma COOP Plzen, jeji interni procesy, manazerské funkce, organizacni
struktura a vnéjsi interakce s trhem a zdkazniky. Vyzkumny soubor zahrnuje informace
ziskané z rozhovoru s generalnim (viz ptiloha 1), ekonomickym (viz pfiloha 3), technickym
(viz priloha 4) a provoznim feditelem (viz ptiloha 5) a dokumentii COOP Plzen, jako jsou

interni dokumenty firmy, zpravy o vykonnosti a audity.

2.9.4 Metody sbéru dat

Polostrukturovany rozhovor: jedna se o kvalitativni metodu sbéru dat, kterd kombinuje
strukturované a neformalni prvky. Rozhovor je ¢astecné fizen sadou piedem stanovenych
otazek, ale zaroven poskytuje respondentiim, v tomto piipad¢ fediteltiim, prostor pro podrobné
odpovédi a sdileni vlastnich postfehil a nazort. Tato metoda umozituje vhled do problematiky
zkoumaného tématu a ziskani bohatych dat, ktera& mohou odhalit klicové informace
a souvislosti.

Analyza internich dokument: tato metoda zahrnuje prozkouméni raznych internich
dokumenti COOP Plzen, jako jsou zpravy o vykonnosti, strategické plany, zdznamy o prodeji
¢i audity a dalsi relevantni materidly. Analyza téchto dokumentt je to praktickou ¢ast klicova.

2.9.5 Metody analyzy dat

Vicekriteridlni analyza: tato kvantitativni metoda je pouzivana k hodnoceni a porovnavani
riznych alternativ na zékladé¢ vice kritérii. V kontextu této prace byla vicekriteridlni analyza
vyuzita k identifikaci dvou klicovych oblasti manazerskych roli, které vyzaduji optimalizaci.
Tyto oblasti byly vybrany na zéklad¢ jejich vyznamného dopadu na celkovou efektivitu a
vykonnost manazerskych funkci ve firmé COOP Plzen. Cilem je prozkoumat, jak mohou byt
role manazert v téchto dvou oblastech posileny a jaké konkrétni strategie a ptistupy mohou
prispét k jejich efektivnéjSimu vykonu

Oteviené kodovani: jde o prvni fazi kodovani. Béhem otevieného kodovani vyzkumnik
peclivé prochazi data, v kontextu této prace zaznamenany rozhovor s generalnim,
ekonomickym, provoznim a technickym feditelem, a identifikuje klicové pojmy, myslenky
a kategorie. Cilem je rozpoznat vzory a téma v datech a piiradit jim kody.

Axidlni kodovani: po otevieném kddovani nasleduje axialni kédovani. Béhem této faze jsou
zkoumany vztahy mezi kody identifikovanymi béhem otevieného kodovani rozhovoru
s generalnim feditelem. Cilem je identifikovat hlavni kategorie a subkategorie a pochopit, jak
jsou navzajem propojeny.

2.9.6 Design vyzkumu

V ramci piipravy vyzkumného projektu byla iniciovana emailova komunikace s generalnim
feditelem spolecnosti COOP Plzen, v niz byla vyjadiena Zadost o spolupraci. Po obdrzeni
souhlasu byl s generalnim feditelem uskute¢nén neformélni rozhovor, béhem nc¢hoz byly
diskutovany hlavni cile prace a aktudlni problematika manazerskych funkci ve firmé. Na
zéklad¢ téchto predbéznych informaci byly formulovany klicové vyzkumné otazky.

Nasledn¢ bylo dohodnuto uskuteénéni polostrukturovanych rozhovori s generalnim,
provoznim, ekonomickych atechnickym feditelem, jejichz pribéh byl zaznamendvan na
mobilnim telefonu. Po obdrZeni souhlasu od vedeni spolecnosti byly poskytnuty interni
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dokumenty firmy, které byly peclivé prozkoumany a analyzovany. Data ziskanad z analyzy
téchto dokumentii spolu s informacemi z polostrukturovaného rozhovoru byla nésledné
syntetizovana.

V ramci dalsiho vyzkumného postupu byla provedena vicekriteridlni analyza, na zaklad¢ niz
byly identifikovany dvé kliC¢ové oblasti manazerskych roli, které vyzaduji optimalizaci.
V souladu s teoretickymi poznatky, modernimi metodikami a digitalnimi  nastroji,
prezentovanymi v teoretické casti prace, byly pro tyto dv€ manazerské funkce navrZeny
optimalizacni a inovacni strategie.
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3 Prakticka ¢ast prace

COOP Plzen si po mnoho let budovalo reputaci na poskytovani vyrobkl a sluzeb vysoké
kvality v oboru maloobchodu. Jeji dlouhd tradice a vyznamné postaveni na trhu Cini tuto
spole&nost jednim z kli¢ovych podniki v regionu zapadnich Cech. V poslednich letech firma
intenzivné investovala do modernizace svych prodejen a rozsifeni sortimentu.

3.1 Vyzkumny problém

Ve firmé¢ COOP Plzent se v posledni dob€ projevuji stile zieteln€j$i symptomy narusené
efektivnosti provozu. Toto naruSeni se manifestuje ve formé zvysSenych nakladid, zpozdéni
v dodacich lhttach, nespokojenosti zdkaznikl a ztrat€ konkurenéni vyhody na trhu. To vS§e ma
negativni dopad na dosahovani klicovych firemnich cili a mize ohrozit dlouhodobou
udrzitelnost podniku.

V ramci predbézného prazkumu problematiky byl proveden polostrukturovany rozhovor (viz
ptiloha 1) s generdlnim feditelem firmy. Z tohoto rozhovoru vyplyvaji dilezité informace
a indicie. Generalni feditel upozornil na skuteCnost, ze ackoli firma investovala znacné
mnozstvi zdroji do modernizace technologii a Skoleni zaméstnanct, stale cCeli problémim,
které zpomaluji jeji rust a efektivitu. Navic zdiraznil, Ze mnohé z téchto problémti prameni
z internich procest,, ane z vnéjSich faktort. V tomto kontextu je dilezité zduraznit novy
vyvoj. Generalni feditel zminil, ze COOP Plzen planuje odkoupit druzstvo s fadou prodejen.
Tato akvizice bude mit z4dsadni dopad na infrastrukturu a manazerské funkce firmy, coz je
dalsi krok zvySujici potfebu optimalizace.

Ackoli manazersky tym vykonava své funkce podle stanovenych postupii, existuje podezieni,
ze nékteré z téchto procesii nejsou dostateCné efektivni nebo aktualni pro soucasné potieby
firmy ajeji rozSifujici se pusobnost. Toto podezieni vyplyva =z opakovanych chyb,
nedostate¢né komunikace mezi oddélenimi a nedostatecného fizeni zdrojt. Z téchto poznatk,
ziskanych z rozhovoru s generalnim feditelem, je jasné, ze existuje naléhava potfeba provéfit
a analyzovat vnitini manazerské procesy firmy. Mize existovat mnoho pficin téchto
problémd, ale zakladni hypotéza, na které je tento vyzkum zalozZen, je domnénka, ze klicovym
faktorem muZze byt nedostatecnd nebo neefektivni aplikace nékterych zakladnich
manazerskych funkci. V disledku téchto zjisténi bylo rozhodnuto provést tento vyzkum
s cilem identifikovat hlavni slabiny v manazerskych funkcich a navrhnout vhodné strategie
k jejich optimalizaci.

V ramci této studie byly analyzovany a hodnoceny rizné aspekty manazerskych roli, jak jsou
definovany v teoreticko-metodologické ¢asti, vcetné jejich funkci a interakei v kontextu
tradicniho pojeti managementu. Vzhledem k omezenému rozsahu prace byla pozornost
zaméfena na optimalizaci dvou klicovych oblasti manazerské praxe, které byly identifikovany
jako nejvice kritické na zakladé¢ vicekriteridlni analyzy. Tato zaméieni reflektuji jak
specifické funkce, tak i $irSi roli manazerd v ramci organizace

Ve vyzkumném kontextu je kliCové zdiiraznit, Ze motivace pro tento vyzkum ptesahuje pouze
teoretické uvahy o potencidlnich nedostatcich v manazerskych funkcich. Zahrnuje také
komplexni pohled na manaZzerské role, které se neomezuji jen na specifické funkce, ale také
zahrnuje interpersonalni, informacni a rozhodovaci aspekty, jez jsou zasadni pro efektivni
vedeni a spravu organizace Naopak, empirické dikazy ukazuji na skuteCnou pottebu zlepseni.
Piedbézny rozhovor s generdlnim feditelem firmy COOP Plzen vykreslil n¢kolik klicovych
oblasti, kde se vyskytuji vyznamné problémy v efektivité provozu a dosazeni firemnich cilu.
Vzhledem k témto skuteCnostem je ziejmé, ze potieba optimalizace skutecné existuje. To
umoziuje stanovit hlavni cil prace na optimalizaci téchto identifikovanych oblasti.
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Samoziejmé, k dosazeni tohoto hlavniho cile je tfeba provést analyzu, ktera tuto potiebu dale
podrobné specifikuje a kvantifikuje. Pouze tak je mozné nabidnout konkrétni a cilena feSeni,
kterd budou pifinosem pro firmu.

3.2 Cile

3.2.1 Hlavni cil

Hlavnim cilem této prace je poskytnout strategickd doporuceni pro optimalizaci manazerskych
funkci v rdmeci klicovych manazerskych roli ve spolecnosti COOP Plzei.

3.2.2 Dil¢i krok ¢. 1

Prvnim dil¢im krokem této prace je provést komplexni analyzu manazerskych roli a funkci ve
firmé¢ COOP Plzen, s cilem identifikovat nejzranitelnéjsi a neefektivni aspekty, které ovliviiuji
celkovou vykonnost a efektivitu vedeni spolecnosti

3.2.3 Diléi krok €. 2

Druhym dilcim krokem této prace je aplikovat vicekriteridlni analyzu kurceni dvou

wewr

3.3 Analyza soucasného stavu

3.3.1 Charakteristika spole¢nosti COOP Plzen

Druzstvo COOP

V Ceské republice je spole¢nost COOP znama jako symbol tradiénich spotiebnich druZstev,
ktera nesou oznaceni Jednota, Konzum a dal$i. Tyto instituce dominuji maloobchodnimu
segmentu, zamé&fenému predevs§im na potravinarské produkty a rGzné jiné spotiebni zbozi, a
mayji svou pusobnost rozsifenou po témet celém tizemi zeme.

V ramci skupiny COOP se setkdvdme s rozmanitosti obchodnich znacek, mezi které patfi:
e Konzum, reprezentujici nejmensi prodejny skupiny;
e Tuty, zastupujici mensi maloobchodni jednotky;
e Tip, kategorizovany jako stfedni segment;
e Terno, oznacujici vétsi prodejni plochy;
e Diskont, nabizejici zbozi za vyhodnéjsi ceny v diskontnim rezimu;
e Jednota, jez zahrnuje razné typy prodejen.

Zajimavym historickym poznatkem je, ze n¢které z rozséhlejsSich prodejen nesou nézev Renta,
coz je odkaz na minulost.

S ohlédnutim za historickymi kofeny skupiny COOP, je mozné zjistit, Ze jeji poCatky sahaji
az do poloviny 19. stoleti. Konkrétné¢ v roce 1847 byly v Praze a v Liberci zaloZzeny prvni
potravni spolky. S modernizaci a rozvojem digitalnich technologii se skupina COOP vydala
cestou e-commerce a zavedla internetovy obchod E-Coop.cz, ktery nabizi moznost nadkupu
online s naslednym doruc¢enim az k zakaznikovi doma.
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COQP Plzen

Druzstvo COOP Plzen reprezentuje Ceskou obchodni tradici, kterd je ukotvena v nasem
podnikatelském prostiedi témet po celé stoleti. Toto druzstvo se muze pochlubit bohatou
historii v oblasti obchodu a poskytovani sluzeb. Jeho plisobnost je pfedevSim soustfedéna v
okresech Plzen-mésto a Plzen-jih.

V aktudlni dobé COOP Plzen zahrnuje celkem 61 provozoven. Z tohoto poctu je 59 prodejen
specializovanych na potraviny a smiSené zbozi, zatimco zbyvajici dvé jsou orientovany na
prumyslové zbozi. Vyznaénym pocinem druzstva bylo v roce 1972 otevieni hotelu Central,
znamého také jako Ural. Tento hotel je strategicky umistén v srdci Plzné€, pfimo na Namésti
Republiky.

Druzstvo COOP Plzen se mtze pochlubit také vlastni cukrarskou vyrobou, ktera je situovana
v komplexu obchodniho domu Centrum Doubravka. Pravé zde je umisténa i nejvetsi prodejna
druzstva — supermarket zafazeny do fetézce COOP TIP.

V bieznu 2009 druzstvo rozsitilo své podnikatelské aktivity o provoz velkoobchodniho skladu
s chlazenym zbozim v lokalité Plzen — Litice. Diky tomuto skladu je mozné poskytovat
Sirokou Skalu ¢erstvého zbozi 1 mensim prodejnam.

COOP Plzenn vénuje zna¢nou pozornost svym ¢lenim a stalym zékazniklim prostfednictvim
vérnostniho programu. Vizi druzstva je, aby kazdy zakaznik odchazel spokojeny a s radosti se
do provozoven COOP Plzeni opétovné vracel.

3.3.2 Personalni sloZeni

Druzstvo COOP Plzent se mize pochlubit rozsahlym personalnim fondem, ktery odpovida
jeho poctu 61 provozoven roztrouSenych po celém Plzeniském kraji. Vzhledem k riznorodosti
téchto prodejen, od malych mistnich obchodl po velky supermarket v Centrum Doubravka,
druzstvo zaméstnava 1107 lidi. Kazd4d prodejna ma svého spravce nebo vedouciho,
doplnéného tymem pokladnich, regalovych dopliiovact a specializovanych pracovnikd pro
jednotliva oddéleni, jako je pekafstvi, feznictvi Ci delikatesy. Supermarket v Centru
Doubravka, diky své rozloze a sortimentu, zaméstnava vice nez 100 lidi v riznych funkcich.

Jednim z vyznacnych rysii persondlni politiky COOP Plzen je vysoka mira loajality mezi
zameéstnanci. VétsSina zaméstnancll je soucasti spolecnosti dlouhd 1éta, s primérnou dobou
setrvani Casto presahujici 20 let. Tato vyjimecna loajalita je ¢asto odrazem kombinace vyhod
nabizenych druzstvem, vcetné Clenskych bonust, vérnostnich programii a silného pocitu
sounalezitosti, ktery je spojen s druzstevnim modelem podnikani.

3.3.3 Organiza¢ni ¢lenéni

Druzstvo COOP Plzen piijalo specifickou organizacni strukturu, kterd odrazi jeho potiebu
efektivniho fizeni riznych sekci.
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Obrazek 1 Zakladni organizacni ¢lenéni druzstva COOP Plzen

Reditel
velkoobchodu

[Ekonomicky Feditel Technicky feditel

Reditel -
[ maloobchodu ][ Provozni _fel:l_hel.]

Oddéleni podnikové ' l
{ kontroly a inventarizace [ Oddéleni IT }

Sekretaridt predsedy
pfedstavenstva -
generdl, feditele druzstva

Referdt majetkove
agendy a pohleddvek

Oddéleni persanalnich
a élenskych vztahl

Zdroj: Vlastni (2023)

Z obrazku 1 vyplyva, Ze na vrcholu hierarchie stoji generdlni feditel, ktery zastieSuje
celkovou vizi, strategii a sméfovani spolecnosti. Bezprostfedné pod generalnim feditelem je
neékolik specidlnich feditelti, ktefi reprezentuji klicové oblasti podnikani, napt. ekonomicky
teditel, technicky feditel ¢i feditel velkoobchodu.

Obrazek 2 Organizacni ¢lenéni ekonomického titvaru

Zdroj: Vlastni (2023)

Na zaklad¢ struktury na obrazku 2 ma kazdy z téchto feditelli pod svou kontrolou n¢€kolik
oddéleni. Tyto oddé¢leni, i1 kdyz jsou specializovany na rizné ukoly a maji riiznou roli v ramci
sekce, jsou umistény na stejné hierarchické urovni. To znamend, ze z4dné odd¢leni neni
nadfazeno druhému; spise spolupracuji na dosazeni cila svého konkrétniho feditelstvi.
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Obrazek 3 Organizacni ¢lenéni technického utvaru

Technicky '
feditel

( | Referét podnikové )| Referatorganizace | Referat sprav A [ :
Oddsian podullavé J doprav? a skladu J a tachgnlky J budov b':zp,y J Referat energetiky J
tidrzby {

MTZ obchodu (OTO) prace a PO

Zdroj: Vlastni (2023)

Takovato organizacni struktura je typickd pro maticovy model. V maticové struktuie (viz
obrazek 3 a 4) maji jednotlivci obvykle dvé nadfizené role: jednu podle produktu/projektu
(v tomto piipad¢€ podle feditelstvi) a druhou podle funkce (odd€leni). Tento model usnadinuje
flexibilitu a koordinaci nap#i¢ riznymi odd€lenimi, ale muize také vyzadovat vyS§i miru
komunikace a spoluprdce, aby se piedeSlo potencidlnim konflikthm a nejasnostem
v odpovédnostech.

Obrazek 4 Organizacni ¢lenéni utvaru velkoobchodu

I [ [ |
Obehodni adboer VO Oddéleni Gétarny VO Oddéleni provezu VO Prodejny cash-carry
(sklady)

Obehodni oddéleni VO Obchodni oddéleni VO
- nakup zboii - prodej zboii

Zdroj: Vlastni (2023)

3.3.4 Kbvalitativni vyzkum — analyza sou¢asného stavu manaZzerskych funkci

V ramci vyzkumu byla provedena kvalitativni analyza v podob¢ dikladné revize internich
dokumentti spolecnosti (viz vySe). Tento proces zahrnoval detailni ¢teni a interpretaci téchto
dokumentii, béhem kterého byly vytvofeny poznamky a denik k zachyceni klicovych
informaci a postfeh. Nasledn¢ byly analyzovany tyto poznamky, aby bylo mozné
identifikovat hlavni souvislosti, kauzalitu a vzory v datech. Tato metoda umoznila
konstruovat konsistentni a souvisly obraz, ktery je prezentovan v nasledujicich oddilech.
Tento pfistup zajiStuje porozuméni zkoumané problematice a umoziuje odhalit nuance a
komplexnosti, které by mohly byt prehlédnuty v ramci kvantitativniho vyzkumu.

COOP Plzent si po mnoho let budovalo reputaci na poskytovani vyrobkl a sluzeb vysoké
kvality v oboru maloobchodu. Jeji dlouha tradice a vyznamné postaveni na trhu ¢ini tuto
spole&nost jednim z kli¢ovych podnikt v regionu zapadnich Cech. V nedavné dobé tato firma
projevila sviij zavazek k modernizaci ainovaci prostiednictvim intenzivnich investic do
renovace prodejen a rozsifovani produktového portfolia.
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Piesto vedeni spolecnosti, které je oteviené inovacim a dialogu, Celi vyzvé v oblasti interni
motivace. Nekteti dlouhodobi zaméstnanci mohou vykazovat urcitou rezistenci vaci zmeénam,
coz je kliCovym poznatkem pro budouci strategické planovani. Navic existuji obavy ohledné
dodavatelsko-odbératelskych vztahli, nutnosti optimalizace skladového systému a potieby
pfechodu od papirovych k elektronickym procesim. V marketingové strategii je rovnéz
prostor pro posileni online aktivity.

Pro pochopeni manazerskych funkci a jejich historického vyvoje byla provedena analyza
datovych archivli spolec¢nosti a obratili jsme se na interni dokumenty firmy. Z téchto
dokumentil, konkrétné ze strategickych plant, zprav o prodeji a zaznamt o zakaznicich, které
jsou ulozeny v centralnim archivu spolecnosti, jsme ziskali cenné informace o sezonnich
vykyvech, osvéd¢enych produktech a trendech v minulosti.

Déle byly analyzovany technologické systémy a databaze, které¢ spravuje IT oddéleni. Tyto
informacéni systémy obsahuji podrobné udaje o prodejich, ndkupech a zékaznicich. Zvlasté
systémy pro fizeni vztahli se zakazniky (CRM) a systémy pro fizeni dodavatelského fetézce
(SCM) nam poskytly vhled do interakci se zadkazniky, nakupt, zasob a logistiky. Kromé toho
nam nastroje pro shromazd’ovani dat (Data warehousing) a Business Intelligence (BI) néstroje
umoznily ziskat agregovand data a analyzy, které podporuji rozhodovaci procesy ve
spolecnosti.

Pro konkrétni analyzy prodejnich dat a pochopeni sezénnich trendl a preferenci zdkaznikt
jsme konzultovali odd¢€leni prodeje a marketingu. Zatimco historické finan¢ni zdznamy, které
obsahuji informace o prodejich, nakupech a ziskovosti, byly ziskany z oddéleni financi.

Nakonec, pro komplexni pohled na finan¢ni a provozni aspekty spolecnosti jsme se obratili na
auditni zpravy, které jsou uloZeny v oddéleni financi a jsou pravidelné¢ pfezkoumavany
vedenim spole¢nosti a pravnim oddélenim.

Planovani

Metodiky planovani

Metodika planovani v ramci COOP Plzen piedstavuje kombinaci tradi¢nich a modernich
pfistupd, které odrazeji jeji historicky vyvoj a snahu o adaptaci na soucasné trzni podminky.

Nejde o unikéatni metodiku COOP Plzen, COOP ma obecné hluboky archiv dat o prodejich
a zékaznickych trendech. VétSina jejich metod planovani byla historicky postavena na téchto
datech, coz je Casto oznacovano jako reaktivni planovani. Historickd data umoznuji firmée
predikovat sezoénni vykyvy, reagovat na osvédcené produkty a zajiSt'ovat zasoby na zdklad¢
selhat pfi neocekavanych zménach trhu, novych konkurencnich vyzvach nebo rychle se
meénicich zdkaznickych preferencich, proto je tieba jej doplnit o moderné;jsi metodiky.

Problém v COOP Plzen ptedstavuje komplexnost datového souboru, zvlaste vzhledem
k reaktivni metodice tradi¢niho planovani zalozeného na historickych datech. Historické data
Casto zahrnuji znaéné mnoZzstvi informaci o prodejich, nékupech, sezoénnich vykyvech,
preferencich zékazniki a mnoha dalSich proménnych. Pokud je tento datovy soubor
komplexni a neorganizovany, miize se stat obtiznym filtrovat nejdtlezitéjsi informace, které
by mély byt zohlednény pii planovani.

Reaktivni metodika zalozend na historickych datech vyzaduje, aby organizace provadély
analyzy zaloZzené na minulych trendech. Pokud jsou data rozsahla a slozitd, mtze analyza
trvat déle, coz mize zpozdit rozhodovaci proces a v duisledku toho i planovani.
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Kdyz se spolecnost spoléhd na historickd, data existuje riziko, Ze informace nebudou
dostatecné¢ aktualni. Pokud je datovy soubor piili§ komplexni, miize byt obtizné aktualizovat
a integrovat nova data, coz zptsobuje, Ze planovani se opira o zastaralé informace.

Pokud nejsou k dispozici spravné nastroje atechniky pro analyzu komplexnich datovych
souborll, mize to vést k chybnym interpretacim nebo piehlédnuti klicovych informaci. Tohle
je obzvlasté kritické v reaktivni metodice, kde jsou rozhodnuti ¢asto zalozena na minulych
vysledcich.

V dne$nim rychle se ménicim obchodnim prosttedi je flexibilita kli¢ova. Ptilisna zavislost na
historickych datech, zvlast¢ pokud jsou tato data slozitd a obtizné analyzovatelnd, miize
organizaci brzdit a snizovat jeji schopnost rychle reagovat na nové trzni vyzvy.

Pro COOP Plzen je klicové zvazit modernizaci svych nastrojii a metod pro analyzu dat, aby
mohla efektivné a pfesné¢ provadét své planovani azaroven zustat konkurenceschopna.
Historicka data reflektuji minulé trendy, a ne vzdy piesné predvidaji budouci vyvoj. Takovy
reaktivni pfistup mtize zptsobit, ze COOP Plzeni nebude schopen rychle reagovat na nové
trzni piilezitosti nebo hrozby, coz miize vést k ztraté trzniho podilu. Bez prediktivni analyzy
muze COOP Plzen celit problémim s piebytkem nebo nedostatkem zéasob v urcitych
obdobich. To mulze vést k vy$sim nakladim spojenym s pfebyte¢nymi zasobami nebo
k prodejnim ztratdm v disledku nedostatecnych zasob. Historickd data nemusi vzdy
reflektovat aktudlni trzni realitu. Pokud COOP vychéazi vyhradné ztéchto dat pii svém
rozhodovéni, miize Cinit rozhodnuti, ktera nejsou v souladu s aktualnimi trznimi potiebami
a oCekavanimi.

Software

COOQOP v Plzni stale vyuziva ERP systém z pocatku roku 2000, a to SAP R/3. Pfestoze tento
systém mohl byt v dobé svého nasazeni povazovan za dostacujici, postupem Casu se objevily
nové¢ technologie a nastroje, které¢ nabizi vyrazné lepsi funkcionality a integrace. Konkrétni
problémy, kterym COOP Plzen celi v dusledku pouZivani tohoto zastaralého systému,
zahrnuji nedostatecnou integraci s modernimi analytickymi nastroji. Systém, 1 kdyz byl ve své
dobé& vykonny, nema pfirozenou integraci s modernimi analytickymi nastroji, coz komplikuje
proces ziskavani hlubokych vhleda z dat. To vede k delsim dobam reakce na zménéné trzni
podminky.

Starsi ERP systémy jsou Casto méné flexibilni v porovnani s modernéjSimi feSenimi, coz
muze ztézovat rychlou adaptaci na nové obchodni potfeby nebo zmény v dodavatelském
fetézci. Také udrzovani star§iho systému v provozu miize byt nakladnéjsi z diivodu potieby
specializovaného odborného znalosti a ¢asto také kvili nakladiim na licencovani.

Akvizice druzstva

Pti hodnoceni schopnosti COOP Plzen efektivné absorbovat a integrovat fadu prodejen
ziskanych odkupem jiného druzstva je dilezité analyzovat nékolik kli¢ovych oblasti.

Jak jiz bylo uvedeno, COOP Plzeni v soucasné¢ dob¢ vyuziva star§i ERP systém SAP R/3.
Zatimco tento systém mohl v minulosti poskytovat dostacujici podporu pro bézny provoz,
muze mit omezenou kapacitu a flexibilitu pro fizeni ndhlého zvySeni objemu dat
a komplexnosti, které by piinesla akvizice fady novych prodejen.

Akvizice novych prodejen zahrnuje nejen fyzické aktivity a zasoby, ale také celou fadu dat —
od informaci o zdkaznicich, pfes historii prodejii, az po detaily dodavatelského fetézce.
Integrovani téchto dat do stavajiciho systému muize byt komplikované, zejména pokud
druzstvo, které je predmétem odkupu, pouzivalo odlisné nebo nekompatibilni systémy.
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Akvizice Casto pfindsi vyzvy spojené s integraci dvou riznych firemnich kultur a pracovnich
postupt. Je diilezité zhodnotit, zda ma COOP Plzen kapacitu a zdroje k efektivnimu fizeni
téchto zmén a k zaclenéni nového personalu.

Rychlé rozsiteni poctu prodejen miize znamenat zvySeny tlak na dodavatelsky fetézec. Je
tieba provétfit, zda ma COOP Plzenn dostatecné vztahy s dodavateli a infrastrukturu, aby
zajistila plynuly prubéh dodavek a splnila pozadavky novych prodejen.

Akvizice a integrace novych prodejen vyzaduje zna¢né financni zdroje. Je dilezité zhodnotit,
zda mad COOP Plzen dostatecné kapitalové zdroje a cash flow k pokryti nakladt spojenych
s akvizici, aniz by to ohrozilo jeji bézny provoz.

COOP Plzen bude potiebovat robustni program Skoleni a podpory pro zaméstnance noveé
ziskanych prodejen, zejména pokud jsou zvykli na odlisné systémy nebo pracovni postupy.

Je mozné konstatovat, ze zatimco COOP Plzeit mé silnou historii a hluboky archiv dat, ktery
by mohl byt vyhodou pii planovani a pfedvidani potfeb novych prodejen, existuji znacné
vyzvy spojené sjejim stdvajicim ERP systémem, datovou integraci, a kapacitou
dodavatelského fetézce. Pro uspéSnou akvizici a integraci novych prodejen by bylo
pravdépodobné zapotiebi vyznamné investice do modernizace systémt, Skoleni a integrace,
stejné jako peclivé planovani a strategické fizeni na vSech tirovnich organizace.

Organizovani

V COOP Plzen je organizace nastavena s hierarchickou strukturou, coz ji poskytuje jasny
rozhodovaci proces ausnadiuje komunikaci. Oddéleni a tymy jsou zde jasn¢ definovany
s konkrétnimi liniemi odpovédnosti pro kazdého Clena tymu. Prestoze tento pfistup miize
piinést fadu vyhod, muze byt také pfili§ rigidni, coz mize branit rychlé adaptaci na trzni
zmény. Krom¢ toho, mozna izolace mezi jednotlivymi oddélenimi muze vést k silovym
pristupiim a zpozdénim v realizaci projektl.

Pokud jde o interni komunikaci, v COOP Plzen existuji pravidelné tydenni porady a setkani,
kde se diskutuje o aktualnich projektech a cilech. Moderni komunika¢ni nastroje jsou
vyuzivany pro zajisténi efektivniho toku informaci. Avsak, nedostate¢nd komunikace mezi
odd€lenimi mize nckdy vést kduplikaci 1usili nebo k nedorozuménim, amozna
transparentnost v rozhodovacich procesech by mohla byt posilena.

Co se tyCe planovani a strategie, spole¢nost ma jasné dlouhodobé cile a vize. Strategické
planovani je zde zdlraznéno s konkrétnimi milniky a cili. I kdyz je to pozitivni aspekt, plany
mohou byt nékdy pfili§ konzervativni a nemusi brat v avahu rychlé zmény na trhu, coz miize
v disledku omezit schopnost spolecnosti rychle se pfizplisobit.

V oblasti persondlniho fizeni a rozvoje je systematické hodnoceni vykonnosti zaméstnanct
s konkrétnimi cili a zpétnou vazbou. COOP Plzen také investuje do vzdélavani a rozvoje
svych zaméstnancti. AvSak, miize zde byt misto pro zlepSeni, zejména v oblasti motivace
a uznani vici zaméstnanctim.

Konecné, pokud jde o nastroje a technologie, COOP Plzen vyuziva moderni technologie pro
fizeni projektd a sledovani vykonnosti. Investice do novych néstroji je evidentni, avSak
zastaraly ERP systém muze komplikovat integraci s novymi technologiemi a mize byt tfeba
vice Skoleni zaméstnancti v novych technologiich.

Kdyz se podivame na metodiky projektového fizeni, které COOP Plzen uplatiuje, je ziejmé,
ze organizace upfednostiiuje tradi¢ni vodopadovy pfistup. Tento pfistup, ackoli ptehledny
a systematicky, mize byt v dneSni rychle se ménici obchodni krajiné neadekvatni. V oblasti
projektového fizeni by bylo vhodné pfemyslet o implementaci agilnich metodik, jako je
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Scrum nebo Kanban, které mohou nabidnout vyssi flexibilitu arychlou odezvu na trzni
potieby.

DalSim problematickym prvkem je CRM systém, ktery organizace vyuziva. Ackoli je tento
systétm schopen sledovat zékaznické interakce, miize trpét omezenou integrovatelnosti
s dalsimi platformami, jako jsou socidlni média nebo e-mailové marketingové nastroje. To
muze znamenat, Ze tymy marketingu a prodeje nemaji plny obrazek o chovani a preferencich
zakazniki, coz mize ovlivnit kvalitu sluzeb zakaznikiim.

V oblasti interni komunikace, ackoli COOP Plzent vyuziva moderni komunika¢ni nastroje,
muze byt pfili§ mnoho platform. Mnozstvi riznych aplikaci pro komunikaci, jako jsou e-mail,
chatovaci platformy a konferencni nastroje, mize vést kinformacnimu pfetizeni
a nedorozuménim. Centralizace komunikacnich kandlli a zavedeni jednotné platformy by
mohlo byt feSenim.

V oblasti datové analyzy se zda, ze COOP Plzen stale spoléha na tradi¢ni nastroje jako Excel
pro analyzu dat. V dnes$ni dob¢ big data je diilezité¢ mit specializovany nastroj pro analyzu dat,
ktery umoziiuje hlubsi vhled do zékaznickych trendii a preference. Zavedeni platformy pro
analyzu dat, jako je Tableau nebo Power BI, by mohlo byt kliCovym krokem k lepsimu
pochopeni trhu.

Konecné, co se tye vzdélavani arozvoje, zda se, Ze aktualni programy vzdelavani jsou
obecné anejsou specificky zaméfeny na individudlni potfeby zaméstnancl.. Implementace
personalizovanych vzdélavacich plant a platforem, jako je LinkedIn Learning nebo Coursera,
by mohla posilit zaméstnanecké dovednosti a zvysit jejich angazovanost.

Akvizice druzstva

Zacinajic strukturalnim hlediskem, COOP Plzent ma vhodnou hierarchickou strukturu, ktera
mize slouzit jako vychozi bod pro integraci nového druzstva. V pfipadé akvizice je vzdy
dalezité¢ prehodnotit stdvajici strukturu a zjistit, zda je flexibilni a schopnéd absorbovat nové
oddéleni nebo tymy, které pfichazeji s akvizici. Zda COOP Plzen je pfipravena provést
potfebné zmény v organizacni struktuie bude zalezet na velikosti a slozitosti druzstva, které
planuje akvizici.

Déle je dulezité mit na paméti, Ze COOP Plzent ma své vlastni informacni systémy, nastroje
a technologie. Akvizice miiZze znamenat integraci riznych IT systéml, coz muize byt
komplikované¢ andkladné. Je dualezit¢ urcit, zda ma COOP Plzen kapacitu a znalosti
k integraci téchto systému, nebo zda by méla zvazit aktualizaci svych stavajicich systém, aby
byla kompatibilni s t€émi, které pfinasi akvizice.

Z kulturniho hlediska je také dilezité zkoumat, jak jsou hodnoty, ndzory a pracovni etiketa
v COOP Plzen kompatibilni stémi v akvizicnim druzstvu. Kulturni nesoulad mutze vést
k napéti, nedorozuménim a ztrat¢ produktivity po dokonceni akvizice. Je kliCové provést
podrobnou kulturni analyzu obou organizaci aurit strategii integrace, kterd respektuje
a sjednocuje nejlepsi aspekty obou kultur.

Finan¢ni pfipravenost je také klicova. COOP Plzenn potifebuje mit dostatek prostiedkit na
pokryti nékladii spojenych s akvizici, at’ uz jde o pfimou kupni cenu, ndklady na integraci
nebo potencialni naklady spojené s restrukturalizaci. Kromé toho, zda ma COOP Plzen silnou
finan¢ni pozici, bude rozhodujici pro jeji schopnost rychle a efektivné integrovat nové
druZstvo.
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Vedeni

V COOP Plzeit vedeni hraje zédsadni roli ve fungovani a vykonnosti celé organizace.
Analyzujeme nyni konkrétni aspekty, jak vedeni této spolecnosti operuje, s dirazem na silné
stranky a oblasti, které vyzaduji zlepSeni.

Vedeni v COOP Plzen je charakterizovano centralizovanym autokratickym stylem. Tento styl
znamena, ze rozhodnuti jsou ¢asto ucinéna na vyssich urovnich bez vétsiho zapojeni nizsich
urovni nebo frontovych zaméstnanct. Na jednu stranu tato centralizace umoziluje rychlé
rozhodovéni a konzistentnost smérovani celé spolecnosti. AvSak na druhou stranu muze tato
praxe potlacovat kreativitu ainovaci na niz§ich Urovnich a zplsobovat frustraci mezi
zaméstnanci, ktefi citi, Ze jejich ndzory a zkusSenosti nejsou dostatecné vyuzivany.

Pokud jde okomunikaci, vedeni COOP Plzenn uptfednostiiuje piimy a jasny zplsob
komunikace, coz zabranuje mnoha nedorozuménim. Avsak v oblasti aktivniho naslouchani
a oteviené¢ zpétné vazby existuji nedostatky. Tato omezend komunikace miize vytvaret
prostiedi, kde zaméstnanci neciti, ze mohou oteviené sdélovat své obavy nebo napady na
zlepSeni.

Strategické rozhodovani v COOP Plzeni je systematické a dobie strukturované. Nicméné
existuje sklon k pfiliSnému konzervatismu, coz mize omezit schopnost organizace reagovat
na rychlé zmény trhu nebo nové prilezitosti. V dasledku toho mize COOP Plzen zmeskat
dilezité trzni trendy nebo inovace, které by mohly byt pro spole¢nost pfinosné.

Kdyz se podivame na oblast rozvoje vedeni, COOP Plzen se nezdd investovat dostatecné
prostiedky do vyvoje svych vedoucich pracovniki. Mnoho vedoucich pracovniki je povyseno
na zéklad¢ jejich technickych znalosti a zkuSenosti, a ne nutné na zakladé jejich schopnosti
v oblasti vedeni a fizeni tymu. To mtize vést k neschopnosti efektivné motivovat a fidit tymy,
coz miize mit za nasledek snizeni moralky a produktivity.

Zaveérem, vedeni v COOP Plzen ma néckteré silné stranky, zejména v oblasti rychlého
rozhodovéni a konzistentniho sméfovani. AvsSak, existuji oblasti, které¢ vyzaduji zlepSeni,
zejména v oblasti komunikace, adaptace na trzni zmény a rozvoje vedoucich pracovniki. Pro
COOP Plzen by bylo klicové zaméfit se na tyto oblasti, aby zistali konkurenceschopni
a efektivni v rychle se ménicim obchodnim prostiedi.

Akvizice druzstva

Akvizice druzstva muze pro COOP Plzen piedstavovat vyznamny krok vpfed v ramci
expanze a rustu. Presto je klicové posoudit veskeré aspekty této akvizice, aby byla co nejvice
hladka a efektivni.

V prvni fadé je tfeba zvazit otdzku integrace vedoucich pracovnikli druzstva. Je zésadni
pochopit, jak se jejich dovednosti a zkuSenosti integruji do stavajici hierarchie COOP Plzen.
Nékteti z téchto vedoucich pracovnikli mohou mit unikéatni znalosti a zkuSenosti, které by
mohly byt pro COOP Plzeit cenné. Mozna reorganizace hierarchie a vedeni miize byt
nezbytna k tomu, aby se maximalizovaly pfinosy obou stran a minimalizovaly se piekryvajici
se role.

Dale je tfeba se vénovat otazce korporatni kultury. Kazdd organizace ma svou vlastni
jedine¢nou kulturu, a slouceni dvou riiznych kultur mze byt komplikované. Bude dulezité
identifikovat klicové hodnoty a zvyky obou organizaci a pracovat na vytvofeni spolecné
kultury, kterd bude odrazet nejlepsi prvky obou stran.
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V oblasti systémt a technologii je nezbytné provéfit, zda existuji n&jaké nesrovnalosti nebo
redundance. Mohou vzniknout potieby pro integraci datovych systémil, aktualizaci
technologické infrastruktury nebo Skoleni zaméstnancti v novych nastrojich a postupech.

Co se tyCe finan¢nich a operativnich aspektt, dikladny audit aktudlniho stavu druzstva je
klicovy. Je dilezité rozumét veskerym zavazkim druzstva, aktudlnim finanénim vysledkiim
a potencialnim rizikiim, kterd mohou vzniknout po akvizici.

A konecné, ale rozhodné ne méné dulezité, je tieba peclivé komunikovat se vSemi
zainteresovanymi stranami — jak interné, tak externé. Zaméstnanci, dodavatelé, partneti
a zadkaznici budou chtit védét, co tato akvizice znamena pro n¢, a bude nezbytné zajistit, aby
byli informovani a zapojeni do procesu.

Personalistika

Prvné, struktura personalistického oddé€leni v COOP Plzen je hierarchicky organizovana,
s vedoucim oddéleni na cele, pod nimz pracuji specialisté na nabor, vzdélavani, hodnoceni
vykonu aodménovani. Tato struktura umoznuje rychlou aucinnou komunikaci mezi
jednotlivymi ¢astmi oddéleni, avSak muze zde byt potencial pro dalsi segmentaci z ditvodu
rostoucich potfeb organizace.

V oblasti naboru ma COOP Plzen systém, ktery nereflektuje soucasné trzni trendy a potieby
moderniho pracovniho trhu. Systém, ktery byl mozné kdysi povazovan za dostate¢ny, nyni
ziejm¢ trpi fadou omezeni, kterd zpomaluji a komplikuji proces vyhledavani a angazovani
novych talentii. K tomu muze piispivat absence digitalnich néstroji pro sledovani a spravu
kandidatd, neefektivni komunikace suchaze¢i nebo nedostatek strategického pfistupu
k brandingu zamé&stnavatele na socidlnich médiich a jinych platformach.

Co se tyce platové tabulky a odmén, zde COOP Plzen celi dalSimu zdsadnimu problému. Je
evidentni, ze jejich platova struktura je zastarala a neodrazi primérmé mzdy v kraji. Toto
mize mit vyznamné negativni dopady na schopnost COOP Plzen ptildkat a udrzet talentované
pracovniky, zejména v konkuren¢nim prosttedi, kde jiné firmy nabizeji konkurenceschopnéjsi
odmény. Zastarald platova tabulka mlze vytvéret frustraci mezi stdvajicimi zaméstnanci, coz
muze vést k vyssi fluktuaci a nizké moralce tymu.

Dale, staticka tabulka odmén miize byt vniméana jako nedostate¢né motivujici. V dneSnim
dynamickém pracovnim prostiedi je dilezité mit flexibilni odménovaci systémy, které nejen
reflektuji trzni sazby, ale také oceni nadprimérny vykon, inovace a dal$i hodnoty, které
mohou zaméstnanci pfinést do firmy.

COOP Plzenn by mél provéfit svllj soucasny systém naboru a prehodnotit svou platovou
strukturu, aby lépe reflektoval trzni realitu. Mohlo by to pomoci zlepsit jejich postaveni na
trhu préce, snizit fluktuaci zaméstnancti a vytvofit pozitivnéjsi pracovni prostiedi.

Druzstvo by mélo zkoumat moznost zavadéni novych technologickych feSeni, naptiklad
systémli ATS (Applicant Tracking System), které mohou automatizovat a zefektivnit proces
naboru.

V ramci vzdélavani a rozvoje je stavajici strategie zaméfena na interni Skoleni a workshopy.
Zde by mohlo byt misto pro inovace v podob& e-learningu nebo spoluprace s externimi
institucemi k poskytovani specializovanych kurzi. Jednim z klicovych problémi, s nimz se
COOP Plzen potyka, je nedostatecnd IT gramotnost n€kterych svych zaméstnancti. Ackoli
digitdlni dovednosti jsou v soucasné dobé povazovany za zakladni ve vétSin¢ profesnich
pozic, zjistili jsme, ze nékolik zaméstnancti ovlada IT nastroje pouze na velmi zakladni
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urovni. Toto omezeni se projevuje naptiklad v situacich, kdy tvorba jednoduchého dokumentu
nebo tabulky trva mnohem déle, nez by méla, coz vede k neefektivnosti a ztraté produktivity.

V ramci stavajici strategie vzdélavani arozvoje by méla byt zavedena specificka Skoleni
zaméiena na informacni technologie. Tyto kurzy by mély byt strukturovany tak, aby
poskytovaly postupné uceni, zacinajic od zakladnich dovednosti a postupujic az k pokroc¢ilym
technikam, takze vSichni zaméstnanci by méli prilezitost dosdhnout minimalné stiedni trovné
IT dovednosti. Kromé toho, pokud je fada uloh spojend s IT, zejména tvorba dokumentt
a jinych IT médii, natolik komplexni, Ze zpomaluje procesy, mohlo by byt uzitecné premyslet
o delegaci téchto uloh na specializované IT oddéleni. Toto oddéleni by mohlo poskytnout
nejen technickou podporu, ale také se stat centrem excelence pro vSechny IT souvisejici
aktivity v organizaci.

Dalsim krokem by mohla byt spoluprace s externimi poskytovateli, ktefi nabizeji
specializované IT Skoleni. Vzhledem k rychlému vyvoji technologii by takova spoluprace
mohla zajistit, ze Skoleni bude stale aktualni a odpovidajici nejnovéjSim trendiim v oboru.

ZlepSeni IT dovednosti zaméstnanci COOP Plzent miize mit vyznamny dopad na efektivitu
a produktivitu organizace. Vytvoreni kultury neustalého uceni v oblasti IT by mohlo pomoci
organizaci udrzet krok s digitalni transformaci a zarovei zlepsit spokojenost zaméstnanct tim,
ze jim poskytne nastroje potiebné k vykonavani jejich prace s vétsi ditvérou a kompetenci.

COOP Plzen také vyuziva software pro fizeni lidskych zdroji, ale zda se, Ze tento software
nema kapacitu k feSeni rychle rostoucich potieb organizace, zejména s ohledem na akvizice.
Aktualizace nebo migrace na moderngjsi cloudové feSeni by mohla byt vyhodna pro zlepSeni
efektivity a Skalovatelnosti. COOP Plzent vyuziva SAP HR, u kterého by mohli narazit na
vyzvy spojené s integraci dat nové akvizovanych spolecnosti, adaptaci systému k novym
procesiim nebo Skalovanim systému k rychle se ménicim potfebam.

K hodnoceni personalistiky: zatimco je zaveden systematicky proces hodnoceni zaméstnancti,
mohla by byt zvySena frekvence a hloubka téchto hodnoceni, aby 1épe odrazely individudlni
vykony a poskytovaly zaméstnanciim pravidelnou zpétnou vazbu.

Zaveérem, personalistika v COOP Plzenn hraje klicovou roli v podpofe arozvoji lidskych
zdroji druzstva. Zatimco existuji silné stranky v aktudlnich postupech a metodikéch, existuje
také prostor pro inovace a modernizaci, zejména v oblasti technologie a integrace novych
nastroju a postupii. Vzhledem k rychlému ristu a ménicim se potiebam trhu bude pro COOP
Plzen klicové pravidelné prehodnocovat své personalistické strategie a postupy.

Kontrola

V COOP Plzen je kontrolni systém zaloZen na kombinaci kvantitativnich a kvalitativnich
metod. Kvantitativni metody zahrnuji pravidelné finan¢ni analyzy, monitorovani prodejnich
dat asledovani skladovych zasob. Na kvalitativni strané je diraz kladen na zakaznické
recenze, vnitini audit a hodnoceni vykonu zaméstnancii.

Systém je implementovan pomoci interniho softwarového feSeni, které umoziuje sledovani
vykonu v redlném case. Vedouci oddéleni maji pravidelné tydenni schizky, kde diskutuji
o vysledcich a potencidlnich problémech. Navic jsou provedeny cCtvrtletni revize, kde se
hodnoti celkovy vykon spolecnosti.

COOP Plzeit mé stanoveny pevné protokoly pro kontrolni procesy, které byly navrzeny pred
lety a od té¢ doby nebyly aktualizovany. Tyto protokoly mohou nezahrnovat moderni metody
nebo nastroje, které by poskytovaly lepsi vhledy do vykonu. Napftiklad, zatimco soucasny
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technologii sledovéani v redlném case, coz by umoznilo pruznéjsi fizeni skladu. Tato rigidita
muze vést k zpozdénim v rozhodovani, coz mé za nésledek vyssi naklady na zasoby nebo
ztratu prilezitosti kvlili nedostate¢nému zasobovani.

Ackoli spole¢nost vyuziva urCité digitadlni néstroje pro kontrolni tcely, tyto nastroje nejsou
plné€ integrovany do celkového systému. To znamend, Ze udaje z riznych oddéleni nejsou
automaticky synchronizovdny, coz vede k nesrovnalostem v datech avyzaduje rucni
intervenci k odstranéni téchto nesrovnalosti. Naptiklad skladovy systém dostane zpravu
o novém nakladu, ktery ma pfijit do skladu. Tato informace je ru¢né zadana do skladového
systému. Kdyz je zbozi prodano v prodejné, pokladni software registruje tuto transakci. Pokud
neexistuje automatickd synchronizace mezi prodejnou a skladem, informace o prodaném
zbozi neni okamzité aktualizovdna ve skladovém systému. V dasledku nedostatecné
synchronizace muze dojit k situaci, kdy skladovy systém ukazuje, ze je na sklad¢ vice zbozi,
nez je ve skuteCnosti, protoze prodej jest¢ nebyl aktualizovan. To mize vést k problémlim
s planovanim nakupu nebo ke zklamani zdkazniku, ktefi oCekavaji urcité zbozi na zékladé¢
dostupnych informaci, ale zjisti, Ze skute¢ny stav zasob je jiny. Aby byly tyto nesrovnalosti
odstranény, je tieba provést rucni kontrolu a korekci mezi obéma systémy, coz muze byt
Casove narocné a zvysuje riziko chyb, pokud neni postup provadeén peclive.

V dutsledku téchto nesrovnalosti mize COOP Plzeni Celit nadmérnym nebo nedostateCnym
objednavkam, coz miize vést k nadbyteCnym zasobam nebo jejich nedostatku a také zminéna
rucni korekce zvysuje ndklady na praci. Tento nedostatek integrace zvySuje moznost lidskych
chyb, zpomaluje kontrolni proces, ktery nakonec vede k nepfesnym analyzam.

3.3.5 Analyza Kkritickych oblasti

Pripravenost k akvizici

Pti hodnoceni schopnosti COOP Plzen efektivné absorbovat a integrovat fadu prodejen
ziskanych odkupem jiného druzstva je dilezité analyzovat nékolik kli¢ovych oblasti.

Jak jiz bylo uvedeno, COOP Plzeni v soucasné¢ dob¢ vyuziva star§i ERP syst¢tm SAP R/3.
Zatimco tento systém mohl v minulosti poskytovat dostacujici podporu pro bézny provoz,
muze mit omezenou kapacitu a flexibilitu pro ftizeni ndhlého zvySeni objemu dat
a komplexnosti, které by piinesla akvizice fady novych prodejen.

Akvizice novych prodejen zahrnuje nejen fyzické aktivity a zasoby, ale také celou fadu dat —
od informaci o zdkaznicich, pfes historii prodejii, az po detaily dodavatelského fetézce.
Integrovani téchto dat do stavajiciho systému muize byt komplikované, zejména pokud
druzstvo, které je predmétem odkupu, pouzivalo odlisné nebo nekompatibilni systémy.

Akvizice ¢asto piinasi vyzvy spojené s integraci dvou riznych firemnich kultur a pracovnich
postupil. Je dilezité zhodnotit, zda ma COOP Plzen kapacitu a zdroje k efektivnimu fizeni
téchto zmén a k zaclenéni nového personalu.

Rychlé rozsifeni poctu prodejen mlze znamenat zvySeny tlak na dodavatelsky fetézec. Je
tteba proveérit, zda ma COOP Plzen dostatecné vztahy s dodavateli a infrastrukturu, aby
zajistila plynuly pribéh dodavek a splnila pozadavky novych prodejen.

Akvizice a integrace novych prodejen vyZaduje zna¢né financni zdroje. Je dilezité zhodnotit,
zda ma COOP Plzen dostate¢né kapitalové zdroje a cash flow k pokryti ndklad spojenych
s akvizici, aniz by to ohrozilo jeji bézny provoz.

COOP Plzen bude potiebovat robustni program Skoleni a podpory pro zaméstnance noveé
ziskanych prodejen, zejména pokud jsou zvykli na odli$né systémy nebo pracovni postupy.
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Je mozné konstatovat, Ze zatimco COOP Plzeni ma silnou historii a hluboky archiv dat, ktery
by mohl byt vyhodou pii planovani a pfedvidani potfeb novych prodejen, existuji znacné
vyzvy spojené sjejim stavajicim ERP systémem, datovou integraci, a kapacitou
dodavatelského fetézce. Pro uspéSnou akvizici aintegraci novych prodejen by bylo
pravdépodobné zapotiebi vyznamné investice do modernizace systémi, Skoleni a integrace,
stejné jako peclivé planovani a strategické fizeni na vSech urovnich organizace.

Zacinajic strukturdlnim hlediskem, COOP Plzett ma vhodnou hierarchickou strukturu, kteréd
muze slouzit jako vychozi bod pro integraci nového druzstva. V piipad¢ akvizice je vzdy
dilezité piehodnotit stavajici strukturu a zjistit, zda je flexibilni a schopna absorbovat nové
odd¢€leni nebo tymy, které ptichazeji s akvizici. Zda COOP Plzen je ptipravena provést
potfebné zmény v organizaéni struktufe bude zalezet na velikosti a slozitosti druzstva, které
planuje akvizici.

Dale je dulezité mit na paméti, z2 COOP Plzen ma své vlastni informacni systémy, néstroje
a technologie. Akvizice mlZze znamenat integraci raznych IT systémi, coz mize byt
komplikované andkladné. Je dulezit¢ urcit, zda ma COOP Plzeit kapacitu a znalosti
k integraci téchto systémt, nebo zda by méla zvazit aktualizaci svych stavajicich systémii, aby
byla kompatibilni s témi, které pfinasi akvizice.

Z kulturniho hlediska je také dulezité zkoumat, jak jsou hodnoty, nazory a pracovni etiketa
v COOP Plzent kompatibilni s témi v akvizicnim druzstvu. Kulturni nesoulad muze vést
k napéti, nedorozuménim a ztraté produktivity po dokonceni akvizice. Je kliCové provést
podrobnou kulturni analyzu obou organizaci a urCit strategii integrace, ktera respektuje
a sjednocuje nejlepsi aspekty obou kultur.

Finan¢ni pfipravenost je také klicova. COOP Plzenn potiebuje mit dostatek prostiedkd na
pokryti nékladl spojenych s akvizici, at’ uz jde o pfimou kupni cenu, naklady na integraci
nebo potencidlni naklady spojené s restrukturalizaci. Kromé toho, zda ma COOP Plzeii silnou
finan¢ni pozici, bude rozhodujici pro jeji schopnost rychle a efektivné integrovat nové
druzstvo.

Akvizice druzstva muze pro COOP Plzen piedstavovat vyznamny krok vptfed v ramci
expanze a rustu. Presto je klicové posoudit veskeré aspekty této akvizice, aby byla co nejvice
hladka a efektivni.

V prvni fad€ je tfeba zvazit otdzku integrace vedoucich pracovnikii druzstva. Je zasadni
pochopit, jak se jejich dovednosti a zkuSenosti integruji do stavajici hierarchie COOP Plzen.
Nékteti z téchto vedoucich pracovnikli mohou mit unikéatni znalosti a zkuSenosti, které by
mohly byt pro COOP Plzeit cenné. Mozna reorganizace hierarchie a vedeni miize byt
nezbytna k tomu, aby se maximalizovaly pfinosy obou stran a minimalizovaly se piekryvajici
se role.

Dale je tfeba se vénovat otazce korporatni kultury. Kazdd organizace ma svou vlastni
jedine¢nou kulturu, a slouceni dvou riiznych kultur mze byt komplikované. Bude dulezité
identifikovat klicové hodnoty a zvyky obou organizaci a pracovat na vytvofeni spolecné
kultury, kterd bude odrazet nejlepsi prvky obou stran.

V oblasti systémt a technologii je nezbytné provéfit, zda existuji n&jaké nesrovnalosti nebo
redundance. Mohou vzniknout potieby pro integraci datovych systémil, aktualizaci
technologické infrastruktury nebo Skoleni zaméstnancti v novych nastrojich a postupech.

Co se tyCe finan¢nich a operativnich aspektt, dikladny audit aktudlniho stavu druzstva je
klicovy. Je dilezité rozumét veskerym zavazkim druzstva, aktudlnim finanénim vysledkiim
a potencialnim rizikiim, kterd mohou vzniknout po akvizici.
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A konecné, ale rozhodné ne méné dulezité, je tieba peclivé komunikovat se vSemi
zainteresovanymi stranami — jak interné, tak externé. Zaméstnanci, dodavatelé, partneti
a zadkaznici budou chtit védét, co tato akvizice znamena pro n¢, a bude nezbytné zajistit, aby
byli informovani a zapojeni do procesu.

U COOQP Plzen Ize konstatovat, Ze spolecnost se potyka s né€kolika kli¢ovymi vyzvami, které
mohou ovlivnit jeji schopnost GspéSné provést akvizici. V oblasti ndboru se zda, ze COOP
Plzen dosud nepfijala moderni nastroje a postupy, které by optimalizovaly a zefektivnily
proces vybéru kandidatti. Absence moderniho systému sledovani kandidata (ATS) muze
vyrazné zkomplikovat a zpomalit proces ndboru, zejména pokud by méla spole¢nost najimat
vetsi pocet novych zaméstnanct v disledku akvizice.

Co se tyCe platové a odménovaci struktury, zda se, ze spolecnost nema jasny piehled o
konkuren¢nich platech na trhu, coz mize mit za nasledek neschopnost nabidnout
konkurenceschopné balicky novym ¢i stavajicim zaméstnancim. To by mohlo ovlivnit jejich
schopnost udrzet si klicové zaméstnance nebo prilakat novy talent.

V oblasti vzdélavani a rozvoje chybi moderni e-learningové platformy a specializované IT
Skoleni, coz muze ovlivnit schopnost spole¢nosti rychle zaskolit nové zaméstnance a
integrovat je do firemni kultury a procest.

Software pro tizeni lidskych zdroja, konkrétné stavajici systém SAP HR, miize byt zastaraly a
nepruzny v porovnani s modernéj§imi cloudovymi feSenimi. V dneSnim rychle se ménicim
obchodnim prostiedi je flexibilita a schopnost rychlé adaptace klicova, zejména v kontextu
akvizice.

Co se tyCe hodnoceni personalistiky, pravidelnd a podrobna zpétnd vazba je nezbytna pro
motivaci a rozvoj zamé&stnanci. Pokud COOP Plzen tuto praxi nezavede, miiZze to mit
negativni dopad na moralku a vykonnost tymu.

Z téchto divodii, vzhledem k aktudlnimu stavu personalistiky, by mohl mit COOP Plzen
problémy s hladkou integraci nové akvirovanych entit a zaméstnanci. Aby byla akvizice
uspésnd, bude nezbytné provést zasadni aktualizace a vylepSeni v oblasti personalistiky.

Vicekriterialni analyza

DalSim krokem je vytvofeni vicekriteridlni analyzy zminénych manazerskych funkci, aby
bylo mozné vybrat dvé znich, které jsou subjektivné hodnoceny jako nejnutné;si
k optimalizaci. Byla vytvofena tabulka, kterd na zakladé nckolika kritérii vizualizuje
hodnoceni jednotlivych manazerskych funkci, a poté jsou vyhodnoceny dvé nejvice kritické
oblasti.

Kritéria hodnoceni:
e Aktudlnost nastrojii — jak moderni jsou néstroje a metody pouzivané v dané funkci.
o Utinnost systému — jak efektivné funkce napliiuje své tikoly a cile.

e Kapacita reakce na zmény — jak rychle a flexibilné¢ mize dand funkce reagovat na
neocekavané situace nebo zmeény.

e Vnitini spoluprace — jak dobfe je dand funkce integrovana s ostatnimi funkcemi a
oddélenimi.

e Potfeba investice — jaky je odhadovany rozsah investice (Cas, finance, zdroje) potiebny
k optimalizaci.

cwwr
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Tabulka 1 Vicekriterialni analyza manazerskych funkci ve spole¢nosti COOP Plzen

Aktudlnost| Ug&innost Kapacita Vnitfni Potieba
Manazerska funkce i . i reakce na i . . Celkem
nastroju | systemu N spoluprace investice
zmény
Planovani 3 2 2 3 4 14
Organizovani 3 3 3 2 4 15
Vedeni 4 3 2 4 3 16
Personalistika 2 2 3 2 5 14
Kontrola 2 2 2 1 5 12

Zdroj: Vlastni (2023)

Podle vysledkt vicekriteridlni analyzy (viz tabulka 1) existuji nejvétsi uskali v oblastech
,Kontrola“ a ,,Personalistika“, coz souhlasi s pfedchozimi diskusemi/analyzami. Tyto oblasti
by mély byt prioritou pii hledani zplisobii optimalizace.

Vysledky také ukazuji, Ze oblast ,,Vedeni“ ma relativné¢ vyssi hodnoceni, ale stale existuje
prostor pro zlepSeni, zejména v oblasti reakce na zmény.

Zavér: Fungovani ,,Kontroly a ,,Personalistiky* by mélo byt prioritou pii hledani zpisobi,
jak optimalizovat manazerské postupy v COOP Plzen.

3.4 Vize

Vize ptedstavuje smér organizace, uréuje smer, kterym se firma ubird, a vytycuje cile, jiz chce
dosahnout. Aby byla tato vize pochopena a zhmotnéna v kontextu COOP Plzen, byl
realizovan kvalitativni vyzkum ve formé polostrukturovaného rozhovoru s generadlnim
feditelem. Jeho nazory, oCekavani a perspektivy poskytly hlubsi porozuméni k formovani
strategickych smért a priorit spolecnosti.

Nasledujici oddil, ,,Kontextualizace vize®, se vénuje integraci téchto poznatkli s aktualnimi
trznimi trendy a vné&j$imi vlivy, které mohou ovlivnit realizaci vize. Tento oddil se zamé&tuje
na identifikaci a doplnéni skutecné relevantnich prvkil, jez by mély byt v kratkodobém 1
sttednédobém horizontu zohlednény a implementovany pro optimalni naplnéni stanovené
vize.

Vize generalniho feditele je produktem dikladného a komplexniho procesu. Zakladem této
vize je detailni analyza z kddovani rozhovoru s generalnim feditelem, ktera odhalila klicové
vyzvy a oblasti potencidlniho ristu. Tato analyza nejenze odhalila specifika provoznich a
strategickych vyzev, ale také poskytla cenny vhled do nuanci a podrobnosti, které mohou byt
na prvni pohled skryté. Béhem rozhovoru byly zachyceny a zdlraznény zajimavé a relevantni
body, které reflektuji hlubSi porozuméni pro aktudlni trzni dynamiku, vnitini kapacity
spolecnosti, a predev§im aspirace a ocekavani zainteresovanych stran. Tyto body, ackoliv se
mohou zdat jako drobné detaily, v kombinaci s hlavnimi zjiS§ténimi z analyzy ptedstavuji
klicové pilife pro budouci sméfovani spole¢nosti. Samoziejm¢, ani neformalni rozhovor s
generalnim feditelem nezlstal opomenut.

3.4.1 Kvalitativni vyzkum — rozhovor

0ddil ,,Kvalitativni vyzkum — rozhovor* se vénuje detailnimu popisu a charakteristice metody
kvalitativniho vyzkumu, kterou jsme zvolili jako primdrni nastroj pro sbér dat v rdmci naseho
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vyzkumu. Je rozdélena do nckolika dil¢ich casti, které poskytuji podrobny vhled do
vyzkumného procesu.

Charakteristika vyzkumu

Jedna se o polostrukturovany rozhovor s generalnim feditelem firmy COOP Plzen (viz piiloha
1). Seznam otazek byl pfedem pfipraven, ale pribéh rozhovoru nebyl pevné stanoven, byla
ponechana jista flexibilita ve sméru diskuse v zavislosti na odpovédich respondenta. Pocet
pfedem piipravenych otazek je celkem 10.

Otazky byly pfedem pfipraveny s cilem ziskat konkrétni informace o vnitinich procesech,
firemni kultufe, technologii, komunikaci a dalSich aspektech firmy COOP Plzen.

Hlavni acel rozhovoru byl generovat podrobné a multidimenzionalni informace, které by
umoznily definovat strategické sméry pro naslednou analyzu. Rozhovor s generalnim
feditelem, diky jeho centralizovanému pohledu na celkové fungovéani organizace,
predstavoval optimdlni zdroj téchto informaci, pfedevsim v jakych konkrétnich procesech se
muze skryvat neefektivita a jak Ize tyto procesy optimalizovat.

Participant

Generalni feditel COOP Plzen, déle jen ,participant®, je kliCovou osobnosti v organizaci
s bohatou historii. Jeho postaveni a zkuSenosti poskytuji jedineény pohled na celkovou
dynamiku a fungovani spolecnosti. Participant vykonava funkci generalniho feditele jiz osm
let. Ve své roli ma zodpoveédnost za strategické rozhodovani, dohled nad operativnimi procesy
a vedeni celkového smérovani spolecnosti.

Pied svym jmenovanim do role generalniho feditele ptsobil jako provozni manazer. Diky této
pozici disponuje dualezitymi operativnimi zkuSenostmi a znalostmi vnitfnich procest
spole¢nosti.

Vzhledem k jeho pozici a zkuSenostem je participant idealnim zdrojem informaci pro tento
kvalitativni vyzkum. Jeho vhledy mohou slouzit jako zaklad pro néslednou analyzu a mohou
poskytnout klicové sméry pro nasledné strategické intervence.

Organizace vyzkumu

Generalni feditel COOP Plzen byl kontaktovan prostfednictvim formélniho e-mailu s Zadosti
o ucast v kvalitativnim vyzkumu. V e-mailu byly uvedeny zdkladni informace o ucelu
vyzkumu, ocekdvaném ¢asovém rozsahu a formatu rozhovoru. Po obdrzeni souhlasu s ucasti
bylo dohodnuto konkrétni datum a misto setkéani.

Rozhovor probihal v konferenéni mistnosti spolecnosti COOP Plzen. Toto prostfedi bylo
zvoleno za ucelem zajistit klidné a nerusené prostiedi, ve kterém se participanta bude citit
komfortné a kde bude mozné vést hloubkovy rozhovor bez vnéjSich rusivych elementt.

Pro tucely zachyceni rozhovoru byl vyuzit zaznamnik ve smartphonu. Pied zahdjenim
rozhovoru byl participanta informovan o zaznamenavani a byl pozadan o souhlas s timto
postupem. Duraz byl kladen na to, Ze zaznam bude vyuzit vyhradné pro vyzkumné ucely
a bude zachdzeno s nim davérné.

Rozhovor byl iniciovan kratkym uvodem, ve kterém byl participanta sezndmen s hlavnim
cilem vyzkumu, metodou apostupem. Nasledovaly pfedem piipravené otazky, avSak
v pribéhu konverzace bylo umoznéno prohlubovéni témat nebo zatazeni dopliujicich otazek
na zaklad¢ odpoveédi a postiehi feditele.
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Po zodpovézeni vSech otazek byl rozhovor formalné ukoncen podekovanim za ucast
a sd¢lenim dalSich kroki vyzkumu, vCetné zpusobu, jakym budou vysledky prezentovany
a jak bude s nahravkou nasledné nakladano.

Realizace kvalitativniho vyzkumu

V ramci naseho vyzkumu byl uskutecnén pomérné€ rozsahly rozhovor s generalnim feditelem
COOP Plzent. Tento rozhovor byl pomémé dlouhy, ato proto, ze byl zvolen
polostrukturovany ptistup, cozZ umoznilo rozvijet néktera témata a oblasti z4jmu v prubc¢hu
diskuse. Vzhledem k jeho obsahlosti a dulezitosti informaci, které poskytuje pro nasi analyzu,
bylo rozhodnuto zatadit kompletni zaznam rozhovoru do pfiloh této prace pro podrobnéjsi
studium zajemci.

Kodovani rozhovoru

V procesu analyzy dat byla uplatnéna metoda otevieného a axialniho kodovani rozhovoru
s generalnim feditelem (viz pfiloha 2), coz poskytlo detailni a strukturovany vhled do
zkoumanych problematik. Aby byla zajisténa srozumitelnost a Citelnost hlavniho textu této,
kompletni tabulky s vysledky otevieného a axidlniho kodovani byly zatazeny do ptiloh. Tento
krok umoznil udrZet hlavni text nepietizeny.

Vysledky rozhovoru

Kodovani rozhovoru poskytlo nasledujici vysledky:

e Komunikacni a procesni vyzvy — zahrnuje vyzvy spojené s interni a externi
komunikaci, efektivnosti firemnich procesii a integraci novych néstroju ¢i postupd.

e Vyzvy v oblasti zasob a nakupu — tykd se otazek spravy zésob, optimalizace
nakupnich procest a vztahti s dodavateli.

e Vyzvy v oblasti inovace a rozvoje — zaméefuje se na inovativni postupy, vyzkum a
vyvoj novych produkti ¢i sluzeb a adaptaci na ménici se trh.

e ManaZerské a tymové vyzvy — vztahuje se k vedeni a motivaci tymu, feSeni konfliktt
a budovani silné korporatni kultury.

e Vyzvy v oblasti kvality a technologie — tyka se zajiSténi vysoké kvality produkta ¢i
sluzeb, integrace novych technologii a digitalizace.

e Externi vztahy a spoluprace — zamétfuje se na budovani a udrZovani vztahi s
obchodnimi partnery, zdkazniky a dal§imi externimi stranami.

e Udrzitelnost a odpovédnost — zahrnuje otazky environmentalni odpovédnosti,
spolecenského dopadu firmy a dlouhodobé udrzitelnosti v priimyslu.

3.4.2 Vize generalniho Feditele

Generalni feditel COOP Plzen piedstavuje svoji vizi a stanovisko k né¢kolika klicovym
oblastem fizeni firmy. V oblasti firemni kultury a komunikace vnimé vyzvy spojené s interni
komunikaci. Ackoli spole¢nost méd ndstroje pro vnitini komunikaci, Casto se setkava s
problémem, kdy informace nejsou sdileny vcas mezi oddélenimi, coz mtze vést k duplikaci
usili a zpozdéni v projektech.

Generalni feditel také zminuje pottebu zefektivnéni nekterych klicovych procesti, zejména v
oblasti nakupu a zasobovani. SpoleCnost Casto celi vyzvam s nedostateCnym mnozstvim
zasob, coz muze mit dopady na dodavky.
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Inovace hraji v COOP Plzen klicovou roli, ale stavajici pracovni zatéze ¢asto brani tymim v
experimentovani s novymi napady. Generalni feditel zdiraznuje potiebu posilovani mékkych
dovednosti mezi zamé&stnanci, zvlasté v oblasti komunikace a fizeni tymu, coz by mohlo
prispét k lepSimu feseni problému s motivaci a zpétnou vazbou, s nimiz se mnoho manazera
potyka.

V oblasti technologie generalni feditel uznava, ze stavajici CRM a ERP systémy firmy jsou
zastaralé a potfebuji aktualizaci nebo nahradu, aby 1épe vyhovovaly sou¢asnym pottebam.

Jednim z aktudlnich klicovych krokt, ktery COOP Plzen planuje, je akvizice prodejen od
jiného druzstva. S touto akvizici se poji fada vyzev, zejména co se tyCe integrace
sofistikovanéjsSiho ERP systému a personalnich otazek spojenych s pfechodem zaméstnanct z
novych prodejen. Generalni teditel zdlraziiuje, Ze hlavnim cilem je zajistit transparentni
komunikaci a podporu pro vSechny zaméstnance béhem tohoto piechodu a vytvorit tak
kulturu, kterd bude podporovat spolupraci, inovace a rust.

Konecné, generdlni feditel zdiraznuje, ze ackoli akvizice pfinese nové vyzvy v oblasti
spoluprace s dodavateli a partnery, hlavni prioritou ziistava stejna: efektivni a transparentni
komunikace.

3.4.3 Kontextualizace vize: Zohlednéni kritickych aspekti akvizice

V ¢éfe rychlého technologického vyvoje a vysoce konkurenéniho trhu si COOP Plzen klade za
cil stat se agilnim a inovativnim lidrem. NaSim zdmérem je predevSim implementace
strategicky navrzeného tzv. referral programu, ktery zefektivni a posiluje komunitu, umoziuje
rast s kvalifikovanymi tymy, ktefi sdileji hodnoty firmy.

Dalsim prvkem vize je zavadéni pokrocCilych softwarovych feSeni a modernizace procest,
¢imz je posilovana schopnost rychle a efektivné reagovat na ménici se potieby trhu.

Konecnym cilem projektu je poskytnout navrhy tak, aby byl COOP Plzen adaptabilnim a
konkurenceschopnym hracem, ktery piedjima budouci vyzvy a vytvafi hodnoty pro své
zékazniky a zaméstnance.

3.5 Strategie k dosaZeni vize

V kontextu chystané akvizice je klicové zaméfit se na dvé fundamentalni manazerské funkce,
jez podle vicekriterialni analyzy vyrazné ovliviiuji uspéch a hladky pribéh integrace nové
akvirovanych prodejen. Prvni funkci je personalistika, ktera hraje centralni roli v procesu
slouceni firemnich kultur, zaSkolovani novych zaméstnancti a udrzeni kontinuity v lidskych
zdrojich. Chyby v personalistice mohou mit v disledku zdvazné nasledky na moralku
zaméstnanct, produktivitu a v kone¢ném diisledku i na ekonomicky vysledek akvizice.

Druhou nezbytnou funkei je kontrola, kterd zahrnuje sledovani a ovétfovani, zda jsou aktivity
spolecnosti v souladu s planem, a zda jsou zdroje efektivné vyuzivany. V obdobi akvizice je
kontrola mimotadn¢ dilezitd, protoZze umoziiuje rychle identifikovat a feSit potencidlni
problémy, a tim minimalizovat rizika spojena s integraci.

Nasledujici podkapitola je podrobné vénovana optimalizaci téchto dvou kli€ovych
manazerskych funkci v rdmci akvizi¢niho procesu, s cilem poskytnout doporuceni pro
efektivni a hladkou integraci.
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3.5.1 Aplikace odbornych postupt

V procesu akvizic a fuzi je zdsadni zohlednit odborné postupy a standardni metodiky, které
nam mohou pomoci lépe pochopit a navigovat komplexni realitu téchto obchodnich uskupeni.
Ke konkrétnim otdzkam, jako je integrace korporatni kultury nebo hodnoceni zaméstnancii, se
musi pfistupovat s patiicnou opatrnosti a dukladnosti, coz zahrnuje konzultaci s odbornymi
zdroji.

Za timto ucelem jsme se obratili na n¢kolik renomovanych publikaci v oblasti managementu a
akvizic. Noor et al. (2015) napiiklad zkoumaji kompetence zaméstnanct a jejich vyznam v
ramci organizaCnich zmén. Dale, dilezitost mékkych dovednosti v pracovnim prostiedi, coz
je zvlasté dualezité¢ v kontextu sjednoceni dvou raznych korporatnich kultur, je podrobné
popséana v dile Nesaratnam (2014). Duksaité a TamoSiiinien¢ (2011) podrobné seznamuji s
motivy spole¢nosti pro Ucast v akvizicich a fuzich. Dusledky téchto akvizic na finan¢ni vykon
spolecnosti jsou analyzovany v praci Borodin et al. (2020), zatimco Guerard et al. (2021) se
vénuji obecnéjSim aspektim spojenym s fuzemi a akvizicemi. Moskovicz (2018) poskytuje
uplny a aktudlni ptehled o fuzich a akvizicich. Nakonec, Hlavac (2020) ptinasi dalsi
relevantni informace tykajici se organiza¢nich perspektiv v disledku akvizice.

Je zésadni opirat se o odbornou literaturu, protoze poskytuje hloubku i Sitku analyzy,
zajistuje, ze jsou zohlednény nejnovejsi postupy a osvédcéené metody v oboru, a umoznuje tak
ziskat komplexni a aktudlni pohled na problematiku. Védecka literatura ndm poskytuje pevny
zéklad, na némz mizeme stavét své analyzy a doporuceni.

3.5.2 Personalistika

Plan optimalizace
Zavedeni systému ATS (Applicant Tracking System):

e Doporucenad akce: vybér aimplementace moderniho ATS pro efektivni sledovani
a spravu kandidata.

e Odpovédna osoba: vedouci HR oddéleni v spolupraci s IT oddélenim.

e Potfebné zdroje: financni prostfedky na nakup/licencovani ATS, ¢as na Skoleni HR
tymu.

e Prvni krok: analyza dostupnych ATS na trhu, pozadavky COOP Plzeni na ATS.
ZlepSeni komunikace s kandidaty:

e Doporucend akce: implementace CRM (Candidate Relationship Management)
systému nebo integrace s ATS.

e Odpovédna osoba: specialisté na nabor v HR odd¢leni.

e Potiebné zdroje: financni prostiedky, ¢as na vybér a Skoleni.

e Prvni krok: definovani komunikaéni strategie s kandidaty, vybér CRM systému.
Strategicky pfistup k budovani znacky zaméstnavatele:

e Doporucend akce: vytvofeni arealizace planu budovani znacky zaméstnavatele,
véetn¢ kampani na socidlnich médiich, Gi€ast na veletrzich prace atd.

e (Odpovédna osoba: marketingové oddéleni ve spolupraci s HR.

e Potiebné zdroje: finan¢ni prostfedky na marketingové kampané, ¢as, grafické nastroje.
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e Prvni krok: analyza aktudlniho vnimani znacky COOP Plzeni na trhu préce, vytvotreni
strategie budovani znacky zaméstnavatele.

Aktualizace naborovych postupti:

e Doporucend akce: revize a aktualizace naborovych postupt, zaclenéni novych trend
a technik.

e Odpovédna osoba: specialisté na nabor v HR odd¢leni.

e Potiebné zdroje: ¢as na Skoleni, literatura a kurzy o modernich ndborovych trendech.

e Prvni krok: analyza soucasnych naborovych postupi, identifikace oblasti k vylepSeni.
Zavadéni feedbackové smycky s novymi zaméstnanci:

e Doporucena akce: po nastupu novych zaméstnancii ziskat od nich zpétnou vazbu na
naborovy proces a jeho prub¢h.

e Odpovédna osoba: specialisté na ndbor a hodnoceni vykonu v HR odd¢leni.
e Potiebné zdroje: Cas, nastroje pro sbér a analyzu dat.

e Prvni krok: vytvofeni dotazniku ¢i jiného néstroje pro sbér zpétné vazby.

Scénar

Na zacatku je dulezité zavést systém ATS, konkrétné platformu ,,Workable®, ktera je oblibena
pro svou intuitivnost a Sirokou paletu funkci. Vedouci HR oddéleni ve spolupraci s IT tymem
provedou analyzu aktudlnich potiteb COOP a pfizplsobi nastaveni ATS tak, aby co nejlépe
vyhovovalo pozadavkiim firmy. Po zavedeni ATS bude nasledovat Skoleni HR tymu, jak
efektivné vyuzivat tento systém ve své kazdodenni praci.

Pti pojednani o zavadéni systému ATS, je kliCové chapat, ze tento proces neni jen o vybéru
spravného softwaru, ale také o tom, jak ho integrovat do stavajicich pracovnich postupii

firmy. Navrhovany scénaf pro implementaci ATS platformy ,,Workable* do COOP Plzeni ma
nasledujici podobu:

1. Analyza Potieb a Pozadavk:

Nez se podnik rozhodne pro konkrétni ATS, je nezbytné provést analyzu aktudlnich
naborovych potieb a procesit COOP Plzen. Provedenim internich workshopti s HR tymem,
vedoucimi oddéleni akliCovymi zainteresovanymi stranami. Tyto workshopy by mély
mapovat stavajici naborovy proces, identifikovat jeho silné aslabé stranky a definovat
pozadavky na novy systém.

Zodpovédnost: Vedouci HR odd¢leni, vedouci jednotlivych oddéleni, IT specialisté.

2. Vybér a Nakonfigurovani ATS:

Na zakladé vyse uvedené analyzy a definovanych pozadavki se vybere ATS, v tomto piipadé
, Workable“. Nasledn¢ probéhne jeho konfigurace dle specifik firmy COOP Plzen.

Konzultace s dodavatelem ,,Workable* ohledné konkrétnich potfeb firmy, nastaveni kategorii
pozic, oddéleni, Sablon komunikace s kandidaty, integrace s externimi nastroji (napt. CRM)
a vytvotreni workflow pro naborovy proces.

Zodpovédnost: IT oddéleni ve spolupraci s HR specialisty a dodavatelem ATS.
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3. Testovani:

Pted oficidlnim spusténim ATS je nezbytné proveést testovaci fazi. Vytvorenim testovacich
naborovych kampani a simulaci riznych situaci, naptiklad komunikace s kandidaty, vybér a
hodnoceni zivotopist, integrace s jinymi nastroji apod.

Zodpovédnost: HR tym pod vedenim vedouciho HR oddéleni.

4. Skoleni:

Aby mohl byt novy ATS efektivné vyuzivan, je nezbytné provést skoleni pro vSechny jeho
uZzivatele.

Organizaci Skolicich sezeni, kde se zamé&stnanci seznami s funkcemi systému, jeho spravnym
vyuzitim a moznostmi, jak fesit piipadné problémy.

Zodpovédnost: Dodavatel ATS ,,Workable* ve spolupraci s IT oddélenim a vedoucimi HR.

5. Spusténi a Monitorovani:
Po testovani a Skoleni nasleduje oficidlni spusténi ATS v ramci firmy.

Sledovanim aktivity v systému, pravidelnym monitorovdnim feedbacku od uzivateli a
pribéznou komunikaci s dodavatelem ohledné potiebnych aktualizaci ¢i optimalizaci.

Zodpovédnost: HR tym, IT oddéleni a vedouci HR oddéleni.

Vysledkem téchto krokd by méla byt hladké integrace ATS do stavajiciho ekosystému COOP
Plzen, coz povede k efektivnéjSim a transparentnéj$Sim naborovym postuptim.

S optimalizaci komunikace s kandidaty pfichazi dal$i vyzva. Aby byla tato komunikace co
efektivni, doporucujeme zavést CRM systém, napiiklad ,,Zoho Recruit®, ktery Ize snadno
integrovat s Workable. Tento CRM umozni sledovani a spravu interakci s kandidaty, coz
povede k rychlejsim a efektivné€j$im naborovym rozhodnutim.

Pozadi: COOP Plzen hleda nového specialistu na oddéleni marketingu. HR tym jiz ziskal
nekolik zivotopist od potencialnich kandidat a nyni je potieba zahdjit s nimi komunikaci.

1. Import a Organizace Kandidatt:

HR tym importuje Zivotopisy kandidatti do ,,Zoho Recruit®. Systém automaticky extrahuje
dalezit¢ informace z zivotopisu, jako jsou dovednosti, zkuSenosti, vzdélani atd. Kazdy
kandidat je nasledné automaticky zatfazen do odpovidajici kategorie dle pozice, na kterou se
hlasi.

2. Sledovéani Komunikace:

Kdyz HR specialista klikne na profil kandidata, uvidi v§echny interakce s timto kandidatem.
Pokud byl s kandidatem proveden telefonat, zaznamend se do systému datum a ¢as hovoru,
jeho trvani a kratkd pozndmka o tom, co bylo feceno. Pokud byl poslan email, email je
automaticky pfipojen k profilu kandidata. To vSe umozni, aby kazdy ¢len HR tymu mél
piehled o tom, kde v procesu dany kandidat je.

3. Hodnoceni a Komentare:

Po kazdém pohovoru nebo interakci muze HR specialista pfidat hodnoceni kandidata,
napiiklad v podobé hvézdicek, a zanechat komentafe o jeho dovednostech, chovani béhem
pohovoru apod. Takovyto systém hodnoceni pomaha tymu rychleji se orientovat v mnozstvi
kandidata.
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4. Integrace s "Workable" (ATS):

Pokud je potteba presunout kandidata do dalsi faze ndborového procesu, ,,Zoho Recruit®
muze automaticky poslat potiebné informace do ,,Workable®. To mlze zahrnovat napiiklad
schlizky, testy nebo dalsi kroky v ndborovém procesu.

5. Zpétnd Vazba od Kandidath:

Na konci nadborového procesu muze ,,Zoho Recruit* automaticky poslat email s dotaznikem
pro zpétnou vazbu od kandidatt. Tyto odpovédi mohou byt pak analyzovany k dal§imu
vylepseni naborového procesu.

Vysledkem tohoto scénare je, ze "Zoho Recruit" centralizuje veskerou komunikaci a interakce
s kandidaty na jednom misté, coz vyrazné zvySuje efektivitu a transparentnost naborového
procesu pro cely HR tym COOP Plzen.

Kromé¢ technologickych inovaci musime také zvysit vnimani COOP Plzen jako atraktivniho
zaméstnavatele. K tomu navrhujeme spolupraci s marketingovym oddélenim na kampanich
zaméienych na budovani znacky zaméstnavatele. V prvni fazi bude dtlezité provést analyzu
aktualniho vnimani znacky na trhu prace. Na zdklad¢ téchto dat vytvofime strategii, kterd
muze zahrnovat vSe od inzerci na LinkedIn az po ucast na lokalnich veletrzich prace.

DalSim krokem je revize a aktualizace naborovych postupll. Pro tento i¢el by se mohl HR
tym zapojit do specializovanych kurzi a seminafi, naptiklad ptes platformu ,,Udemy for
Business®, kde mohou ziskat vhled do nejnovéjsich trendti v oblasti naboru.

Posledni, ale neméné dilezitym krokem je zavedeni feedbackové smycky s novymi
zameéstnanci. Po nastupu do COOP Plzen by novi zaméstnanci méli vyplnit dotaznik, ktery by
mohl byt vytvofen pomoci nastroje "SurveyMonkey". Timto zpisobem muze firma ziskat
cenné informace o svém ndborovém procesu a identifikovat oblasti, kde je prostor pro
zlepseni.

Akvizice druZstva

Pfi integraci nové pievzatych prodejen je kliCovym prvnim krokem komplexni audit
stavajicich zaméstnancti. Aby bylo mozné tento audit u€¢inné provést, mélo by COOP Plzen
vytvorit specialni projektovy tym slozeny ze specialisti na lidské zdroje a IT. S pomoci
zakoupené licence software ,,SAP SuccessFactors®, kterd je nasledn¢ zavedena a pro kterou je
tym zaSkolen, se nactou vesSkeré databdze stavajicich zameéstnanci z nove¢ pievzatych
prodejen. Nasledné se provede analyza téchto dat, aby bylo mozné zjistit naptiklad kvalifikaci
kazdého zaméstnance nebo dobu jeho pracovniho poméru.

Po dokonceni auditu je nezbytné provéfit vSechny pracovni smlouvy, coz je klicové k tomu,
aby byly vSechny smlouvy v souladu s pravnimi normami a standardy COOP Plzeii. K tomuto
ucelu je tfeba vytvorit pracovni skupinu specialistl, slozeny z pravniki a HR expertd. Tato
pracovni skupina poté zacne s digitalizaci a nacitanim vSech fyzickych pracovnich smluv do
specializovaného software ,,ContractWorks®. Kazdd smlouva je poté peclivé provéiena z
hlediska mzdy, pracovni doby, dovolené a dalSich aspekti. V piipadé jakychkoliv
nesrovnalosti nebo nejasnosti pracovni skupina iniciuje vyjednavani se zameéstnanci, aby
doslo k ptizplisobeni smluv dle standarda COOP Plzen.

A konecné, klicovym prvkem integrace je Skoleni novych zaméstnanci. V rdmci tohoto
procesu je zapotiebi, aby COOP Plzen vytvoril tym Skolitelt, kteti ptipravi specificky
vzdélavaci program, nebo vyuzil outsourcingu. Za pouziti platformy ,,TalentLMS*“ je
vytvoien kurzy, které novym zaméstnancim pomohou osvojit si kulturu, procesy a
technologie COOP Plzeni. Poté, co je vytvoten rozpis Skoleni pro vSechny prodejny a pozice,
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jsou vSechna Skoleni realizovana. Po jejich ukonceni se monitoruje, jak nové nabyté znalosti
zaméstnanci aplikuji v praxi, a podle potieby se mohou organizovat i dopliikova Skoleni.

Kritéria selekce zaméstnancii v kontextu post-akvizicni integrace

V procesu akvizice miize vzniknout situace, kdy na urcitou pozici existuje vice kandidati.
Vybrani toho spravného kandidata zahrnuje kombinaci objektivnich hodnoceni a
strategického rozhodovani, a talent management se stavd klicovym nastrojem v tomto
vybérovém procesu.

Nejprve je dilezité¢ definovat soubor klicovych kompetenci a dovednosti, které jsou pro danou
pozici nezbytné. MiiZe to zahrnovat nejen technické dovednosti spojené s danou pracovni roli,
ale také mékké dovednosti, jako jsou komunikace, tymova prace a schopnost fidit zmény. Po
vytvoreni tohoto souboru se vyhodnoti vSichni kandidati na danou pozici. Standardizované
nastroje, jako jsou psychometrické testy, 360 stupfiovd hodnoceni nebo strukturované
rozhovory, mohou nabidnout objektivni pohled na schopnosti kazdého kandidata. Dale je
dalezité, provétit stavajici a budouci organiza¢ni strukturu a identifikovat klicové talenty,
které jsou pro organizaci nezastupitelni. Tito 1idé maji ¢asto unikatni kombinaci dovednosti,
zkuSenosti a znalosti, které je Cini obzvlasté hodnotnymi.

Po identifikaci kli¢ovych talentli a zhodnoceni vSech kandidatti na pozici se proveéri mozné
duplicitni pozice a porovnaji se kompetence a dovednosti kandidatl, kteti je obsazuji. Cilem
je vytvofit tymy co nejefektivnéjsi. To mize zahrnovat pfesun zaméstnanct na nové pozice,
Skoleni k rozvoji potfebnych dovednosti nebo 1 propusténi v ptipad¢ skute¢né¢ho nadbytku. Je
také nezbytné vytvofit plan Skoleni a rozvoje pro ty, ktefi ziistanou, ale mohou potiebovat
dodatecné Skoleni nebo rozvoj v urcitych oblastech. Posledni, ale rozhodné¢ ne nejmensi, je
komunikace a podpora. Klicové je priitbézné¢ komunikovat se v§emi zaméstnanci, poskytnout
jim zpétnou vazbu a podporu, coz muze zahrnovat konzultacni sezeni, workshopy nebo
mentoring.

V procesu akvizice €i slouceni spole¢nosti miize ¢asto nastat situace, kdy je nevyhnutelné, ze
néktefi zaméstnanci budou muset organizaci opustit. Jedna se o mimotadné citlivou oblast,
kde je nezbytné jednat peclivé a eticky. Klicovym prvkem je ptedvidatelnost a pldnovani.
Management by mél pfedem identifikovat pozice, které by se mohly stat nadbytecnymi a na
zéklad¢ strategického hodnoceni pfipravit plan urujici, jaké pozice a v jakém cCasovém
horizontu budou zruseny.

Diilezitou roli hraje také transparentni komunikace. Jakmile je rozhodnuto o propusténi
zaméstnancl, je nezbytné zajistit otevienou a Cestnou komunikaci. Zaméstnanci by méli byt
vCas informovani o zménach a méli by pravideln¢ dostdvat aktudlni informace o vyvoji
situace.

Kdyz uz je nutné pfistoupit k propusténi, mélo by byt zaméstnanciim nabidnuto odstupné a
dalsi kompenzaéni benefity. Toto by mohlo zahrnovat finan¢ni kompenzaci, ale také sluzby
jako poradenstvi pii hledani nového zaméstnani nebo Skoleni pro ziskani novych dovednosti.
Mnohé firmy rovnéz navazuji spoluprdci s agenturami pro zaméstnanost, aby pomohly
propusténym zameéstnancim co nejrychleji najit novou praci. Mohou také poradat veletrhy
zameéstnavatelll ¢i seminare zamétené na techniky pohovort a psani Zivotopisu.

Nelze opomenout ani psychologicky aspekt celého procesu. Propusténi z prace je Casto
stresujici a emoc¢né narocna situace, a proto je vhodné propusténym nabidnout psychologické
konzultace ¢i podporu skupin. Samoziejmée, cely proces musi byt provadén s nejvyssi mirou
etiky a respektu. Dlstojnost a integrita zaméstnancli by mély byt vzdy na prvnim misté, coz
zahrnuje poskytovani pravdivych informaci a vyvarovani se jakymkoli formam diskriminace.
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Integrace HR systémii a procesii

Integrace HR systémii a procesi v ramci akvizice je jednim z nejvétSich vyzev, kterym
spolec¢nost Celi, protoze kazda organizace ma své vlastni procesy, které fungovaly pro ni.
Integrace téchto systémii vyzaduje detailni analyzu, planovani a provedeni, aby se
minimalizovalo ruseni a maximalizovala Gi¢innost nové vzniklé organizace.

V prvni fazi je nezbytné provést dikladnou analyzu stavajicich HR systémii a procesti obou
organizaci. B&hem této analyzy je tfeba identifikovat kli€ové charakteristiky kazdého
systému, naptiklad jaky software je v soucasné dob¢ pouzivan, jaké jsou stavajici pracovni
postupy a jaké data jsou uchovavany.

Déle je nezbytné vyhodnotit, které z téchto systému nebo postupii jsou efektivni a mohou byt
pfevzaty do nové vzniklé organizace, a které by mohly vyZadovat aktualizaci nebo nahrazeni.
Napiiklad, pokud jedna organizace vyuzivd modernéjsi software pro spravu lidskych zdrojt,
mohl by byt tento systém prevzat jako standard pro celou spolecnost.

Po vyhodnoceni a rozhodnuti o tom, které systémy a postupy budou zachovany, nasleduje
faze implementace. V této fazi je dulezité zajistit, aby byly vSechny klicové informace
spravn¢ prevedeny a integrovany do nového systému. Toto mulZze zahrnovat piesun dat,
Skoleni zaméstnancli na novych systémech a postupech a zajisténi, ze vSechny ¢asti nového
systému komunikuji spravné mezi sebou.

Béhem celého procesu integrace je dulezité zajistit transparentni komunikaci se vSemi
zainteresovanymi stranami. Zaméstnanci by méli byt informovani o zménach, které je cekaji,
a méli by mit pfilezitost vyjadfit své obavy nebo dotazy. Toto miize zahrnovat pravidelné
informacni setkani, workshopy nebo Skoleni.

Korporatni kultury a hodnoty

Zachovani a integrace korporatni kultury po akvizici je zasadni pro tUspéch spojeni dvou
organizaci. Kultura, kterd je souborem sdilenych hodnot, postoji a zpisobt interakce mezi
lidmi v organizaci, ovliviiuje nejen chovani zaméstnanci, ale také celkovy vykon firmy.

Kdyz uvazujeme o spojeni kultur dvou organizaci, stojime pted rozhodnutim: bud’ integrovat
ob¢ kultury do jedné, nebo je ponechat oddélené. Rozhodujicim faktorem v tomto ptipad¢ je
kompatibilita hodnot obou organizaci. Pokud sdileji podobné zdkladni hodnoty a principy a
jejich pracovni postupy a postoje k praci jsou komplementarni, spojeni mize byt pfinosem.
Tato integrace muze piinést rychlou adaptaci zaméstnancli, protoze se mohou snaze
hodnoty a cile. OvSem spojeni muiZze také znamenat ztratu unikatnich aspektd kazdé z
puvodnich kultur a potlaceni rozmanitosti mysleni a pfistupi.

Pokud jsou naopak kultury dvou organizaci velmi odlisné, muize byt jejich spojeni
kontraproduktivni. V takovém piipadé¢ miize byt vhodnéjsi je ponechat odd€lené, zejména
pokud se obé& firmy orientuji na rizné trzni segmenty. Zachovani oddélenych kultur umoziuje
ponechat jedine¢nou identitu a hodnoty kazdé organizace a mutize piinést vétsi flexibilitu v
reakci na specifické trzni vyzvy. Ale i toto feSeni ma sva tskali, mize totiz vést k moznym
rozporim mezi tymy z raznych multikulturnich prostiedi a vyzaduje vice fidicich zésahii a
koordinace.

Pokud nejsou obé ptedchozi moznosti idedlni, mize byt nejlepSim feSenim vytvofit zcela
novou korporatni kulturu, kterd by kombinovala to nejlepsi z obou plvodnich kultur. V

takovém piipadé je klicové zapojit zaméstnance obou organizaci do tvorby této nové kultury,
aby se vsichni mohli citit jako soucast nového celku.
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Implementace Prumyslu 4.0

Zavedeni konceptu Data-driven HR zac¢ind hlubokym pochopenim datové zékladny
spolecnosti. Proces za¢ina auditem stavajicich datovych zdroji a informaci. Cilem auditu dat
je identifikovat stavajici informacni aktiva, zjistit, jak jsou tato data ukladéana, jak jsou
strukturovana a jakou kvalitu maji. Na zdklad€ téchto informaci mizeme urcit, jaké dalsi
informace potiebujeme ziskat pro efektivni rozhodovani v oblasti lidskych zdrojt.

Po provedeni auditu dat je diilezité zvolit spravné nastroje pro analyzu téchto dat. V soucasné
dob¢ existuje mnoho nastrojit pro analyzu big data, ale klicem je vybrat takové, které nejlépe
vyhovuji potfebam a kapacitdm vasi organizace. Tyto nastroje by meély byt schopny
zpracovavat velké objemy dat, provadét rizné druhy analyz, od jednoduchych statistik po
komplexni algoritmické analyzy, a poskytovat intuitivni vizualizace pro lepsi interpretaci
vysledk.

S néstroji pro analyzu dat v ruce je dalSim krokem aplikace prediktivni analyzy. Tato metoda
umoziuje spolecnostem vytvaret modely, které piredpovidaji budouci chovani nebo vysledky
na zakladé historickych dat. V oblasti lidskych zdroji mulze prediktivni analyza naptiklad
pomoci predpovédét, jaky druh zameéstnanc bude spolecnost pottebovat v blizké
budoucnosti, jaké dovednosti budou nejzadanéjsi nebo kdy miize dojit k vétsi fluktuaci
zaméstnancl. Prediktivni analyza miize také identifikovat potifeby vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl, coz mize pomoci planovat a alokovat zdroje pro vzdélavaci programy.

Klicem k uspéchu v Data-driven HR je kombinace kvalitnich dat, spravnych analytickych
nastroju a schopnost aplikovat ziskané poznatky v praxi. Implementace téchto prvka vyzaduje
tésnou spolupraci mezi odd€lenim lidskych zdroji, IT a analytickymi tymy a mize mit
hluboky dopad na efektivitu a vykon lidskych zdrojti ve spole¢nosti.

Refferal marketing

Pouziti referral marketingu pfi akvizici vyzaduje strategicky a chronologicky pfistup, aby byl
co nejefektivnéjsi. Scénar by mohl byt nasledujici:

1. Stanoveni cili programu — pfed zahajenim programu urcit, ¢eho je tfeba dosahnout. To
muze zahrnovat naptiklad identifikaci klicovych talentd, udrzeni kli¢ovych zaméstnanca
nebo naplnéni urcitych pozic.

2. Vytvoreni multidisciplindrniho tymu — sestavit tym slozeny z ¢leni HR, vedeni obou
spolecnosti a klicovych manazert. Tento tym bude zodpovédny za vedeni, sledovani a
vyhodnoceni programu.

3. Stanoveni kritérii a parametrli doporuceni — urcit, jaké pozice je potieba naplnit a jaké
kvalifikace a dovednosti jsou pro tyto role nezbytné. Vytvoftit jasné pokyny pro to, co se
povaZzuje za uspésné doporuceni.

4. Komunikace programu zaméstnancim — provést informacni Skoleni pro zaméstnance
obou spole¢nosti a vysvétlit jim, jak program funguje, jaké jsou odmény a jak mohou
doporucit kandidaty.

5. Sbér a sledovéani doporuceni — pouzit nastroje pro sledovani kandidatti, aby bylo mozné
efektivné sledovat doporucené kandidaty a jejich postup v procesu vybéru.
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10.

Hodnoceni doporuc¢enych kandidati — vSechny doporuc¢ené kandidaty by mél vyhodnotit
tym z HR spolu s manazery danych oddéleni, pro ktera jsou pozice urceny. Pouzit
standardni postupy vybéru, jako jsou pohovory, testy atd.

Zpétna vazba a odmény — informovat zaméstnance, kteti poskytli doporuceni, o vysledku
jejich doporuceni. Pokud byl kandidat uspésné pftijat, vyplatit odménu doporucujicimu
zaméstnanci dle stanovenych pravidel programu.

Pravidelné vyhodnoceni programu — tym, ktery vede program, by mél pravidelné
vyhodnocovat jeho efektivitu, zjistovat, zda dosahuje stanovenych cila, a ptipadné
provadét tipravy.

Zpétna vazba od nové piijatych zaméstnancii — po ur¢itém case ziskavat zpétnou vazbu od
novée prijatych zaméstnanct, aby bylo mozné Iépe pochopit silné a slabé stranky programu
a provadét potfebné upravy.

Revize a aktualizace programu — na zéklad¢ ziskanych dat a zpétné vazby pravidelné
aktualizovat a vylepsSit program, aby co nejlépe vyhovoval potiebam kombinované
spole¢nosti.

Aplikace doporucenych kroka pro implementaci referral programu ma zasadni vyznam pro
optimalizaci procesu akvizice dvou spolecnosti. Cilem takového programu je zajistit, aby ob&
spolecnosti mohly pln¢ vyuzit synergii v oblasti lidskych zdrojii. Referral programy, kdyz
jsou spravné provedeny, nejenze zvySuji pravdépodobnost najiméani kvalifikovanych
kandidatt, ale také podporuji kulturni a profesni integraci nové kombinovaného tymu.

Kli¢ovi zaméstnanci v kontextu akvizice jsou casto ti, ktefi maji silné porozuméni pro
obchodni modely, kultury a postupy obou spolecnosti. Tito jednotlivci jsou nezbytni pro
zajiSténi hladkého pfechodu a Uspé$né integrace. Pii vybéru kliCovych zaméstnancti by
organizace mély zvazit nasledujici atributy:

e odborné znalosti a zkuSenosti — zaméstnanci, kteti maji specializované dovednosti a
hluboké porozuméni své oblasti, jsou ¢asto povazovani za klicové;

e porozuméni firemni kultufe — jednotlivci, ktefi rozumi kultufe a hodnotdm obou
spole¢nosti, mohou hrat kli¢ovou roli pfi sjednocovani tymti a zachovani pozitivniho
pracovniho prostiedi;

e schopnost adaptace — akvizice Casto pfinasi zmény v pracovnich postupech a narocich.
Klicovi zaméstnanci by méli byt schopni rychle se pfizpiisobit novym podminkam;

e komunika¢ni dovednosti — efektivni komunikace je zdsadni pfi sjednocovani tymt.
Zamgéstnanci, ktefi mohou u¢inné komunikovat s rtiznymi oddélenimi a trovnémi
managementu, jsou ¢asto povazovani za klicové;

e vedeni a tymova spoluprace — jednotlivci, ktefi mohou vést tymy a podporovat

spolupraci mezi kolegy, jsou neocenitelni pti budovani silného a integrovaného tymu
po akvizici.
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3.5.3 Kontrola

Plan kontroly

1. Integrace softwarovych feSeni
Problém: Nesynchronizované databaze mezi skladem a prodejnami.

Néavrh feSeni: Implementace integrovan¢ho ERP systému, napt. Salesforce nebo ,,Oracle ERP
Cloud®. Tyto systémy nabizi komplexni feSeni pro spravu skladu, prodeje, financi a dalSich
oblasti, vSe v realném Case.

Aplikace: Po zavedeni ERP systému se provede Skoleni pro vSechny pracovniky, ktefi s nim
budou pracovat. Nasledné se presunou veskeré relevantni udaje do nového systému a zahdji se
jeho provoz.

2. Modernizace protokold kontrolnich procesti

Problém: Zastaralé protokoly, které neodpovidaji souc¢asnym pottebam trhu.

Névrh feSeni: Revize stdvajicich protokolt s dirazem na moderni metody sledovani a
analyzy. Vyuziti technologie IoT pro sledovani zasob v redlném Case s moznosti dynamického
planovani.

Aplikace: Zakoupeni a instalace IoT senzorti do skladovych prostor. Tyto senzory budou
monitorovat stav zasob a prenaset data ptimo do ERP systému.

3. Zavedeni pokrocilych analytickych néstrojt

Problém: Omezeny rozsah kvantitativnich analyz a nedostatek hloubky kvalitativnich analyz.

Navrh feSeni: Implementace softwarovych feseni pro pokrocilou analyzu dat, napt. "Tableau"
nebo ,,Power BI“. Tyto néstroje umoznuji hloubkovou analyzu a vizualizaci dat, coz miZze
pomoci odhalit skryté vzory a trendy.

Aplikace: Po zavedeni softwaru se vytvoii tym analytikl, ktefi budou Skoleni v jeho vyuZiti.
Déle se budou pravidelné tvofit reporty, které pomohou manazeriim 1épe rozumét vykonnosti
firmy.

4. Zavedeni vn¢jSiho auditu
Problém: Potfeba objektivniho pohledu na vnitini kontrolni procesy.

Néavrh feSeni: Najmuti externi auditni spolecnosti, kterd provede nezavisly audit kontrolnich
procestt COOP Plzen.

Aplikace: Po vykonani auditu se vytvofi plan na zdkladé doporuceni auditni spolecnosti.
Nasledné¢ se zah4ji implementace doporucenych zmén.

5. Skoleni a vzdélavani zaméstnanct
Problém: Nedostatek znalosti o novych metodach a néstrojich.

Névrh feSeni: Organizovat pravidelné Skoleni pro zaméstnance v oblasti modernich
kontrolnich metod a nastroju.

Aplikace: Vytvoteni planu skoleni a zaskoleni pracovnikl. Pravidelné aktualizace kurzu podle
novych trendu a technologii v oboru.

Optimalizace kontrolni funkce je nezbytna pro zajiSténi konkurenceschopnosti a ucinnosti
COQP Plzen.
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Scénar

V soucasném konkurencnim prostiedi je nezbytné pro organizace jako COOP Plzen neustale
vyhodnocovat a optimalizovat své kontrolni procesy. Dlraz na digitdlni transformaci,
podpoteny integraci pokrocilych softwarovych feSeni, nabizi potencial pro zefektivnéni téchto
procesti.

Pfednim krokem v této optimalizaci je implementace kontrolniho dashboardu v Salesforce.
Tato iniciativa by méla byt koordinovana mezi IT, prodejnim a finanénim oddélenim.
Diivodem je, ze vytvaieni vizualizaci pro pravidelné finan¢ni analyzy, sledovani skladovych
zasob a prodejnich dat vyzaduje komplexni pochopeni datovych potiteb vSech oddéleni. Pro
maximalizaci uziteCnosti téchto vizualizaci by mélo byt nastaveno automatické zasilani
upozornéni vedoucim oddéleni v pfipad¢ odchylek. Aby bylo zajisténo, Ze tyto nastroje budou
spravné vyuzivany, je klicové zaradit Skoleni vedoucich odd¢€leni v jejich spravné interpretaci
a aplikaci.

Déle je tieba akcentovat vyznam zakaznické zpétné¢ vazby v ramci kontrolnich procesi.
Automatizovany sbér zakaznickych recenzi, napfiklad pomoci nastrojii jako Trustpilot nebo
Google Reviews, mtlize poskytnout neocenitelny vhled do vykonnosti a vnimani znacky.
Integrace téchto recenzi ptimo do Salesforce umozni snadné sledovani a analyzu téchto dat.

Nemén¢ dulezité je i pfehodnoceni a aktualizace stavajicich kontrolnich protokolt. Procesni
inovace, zahrnujici dynamické metody, jako je technologie sledovani zasob v redlném case,
by mohla nabidnout znacné vyhody oproti tradicnim mésicnim inventuram. Kromé
implementace novych protokolii je vSak dilezité zajistit, aby byly vSechny relevantni tymy
spravné vyskoleny v jejich pouZzivani.

Konec¢né¢, s nariistem slozitosti datovych systému stava se kontrola datové kvality nezbytnosti.
Vybér a implementace specializovanych nastrojii pro kontrolu datové kvality, jako je
napiiklad Talend Data Quality, miize zajistit, Ze vSechna data, na kterd se spolecnost spoléha
pro své rozhodovani, jsou konzistentni a ptesné. Opét je zde dlraz na dalezitost Skoleni, které
by zajist'ovalo, Ze tyto nastroje jsou spravné pouzivany.

Je ovSem tfeba poznamenat, Ze optimalizace kontrolni funkce v COOP Plzen je neustaly
proces, ktery vyzaduje pravidelné hodnoceni a aktualizaci. Integrace modernich softwarovych
feSeni a metod je klicem k udrZzeni konkurenceschopnosti v dneSnim rychle se ménicim
obchodnim prostiedi.

Akvizice
V kontextu akvizice COOP je zapotiebi:

1) Stanovit jasné a méfitelné standardy — definovat ocekévani vykonu, coz mize zahrnovat
specifické financ¢ni cile, integracni cile nebo personalni cile v ramci akvizice. Zajistit, aby
tato ocekavani byla pruzna a mohla reagovat na ne¢ekané vyzvy béhem procesu akvizice.

2) Zavést proces pro pravidelné meéfeni aktudlniho vykonu — zaméfit se na kvantitativni
méfeni, jako jsou finan¢ni ukazatele, a kvalitativni méfeni, naptiklad hodnoceni
spokojenosti klicovych zaméstnancli nebo reakci zakaznikii na zmény po akvizici.

3) Porovnat aktualni vykonnost s pfedem stanovenymi standardy — identifikovat potencialni
odchylky, coz vede k ur€eni oblasti, kde integrace nespliiuje pocatecni ocekavani.

4) Aplikovat korekéni opatfeni pro feSeni vyznamnych odchylek — provadét hloubkovou
analyzu pfi¢in odchylek; naptiklad, pokud je vétsi ztrata kliCovych zaméstnancl nez se
ocekavalo, je zapotfebi prozkoumat faktory jako odmeénovani, firemni kulturu nebo
nespokojenost s novym vedenim. Vytvofit konkrétni akéni plany, které mohou zahrnovat

51



Skoleni pro manazery, revizi odménovacich planii nebo iniciativy pro zlepseni tymového
ducha a integrace.

Aplikace téchto principt je klicova pro GspéSnou akvizici a zajisti, Ze obé spolecnosti budou
schopny maximalizovat vyhody spojeni, zachovat klicové talenty a dosahnout svych
finan¢nich a operacnich cilu.

Delegovani
Delegovani kontrolnich povinnosti v kontextu akvizice COOP:

1) Stanoveni kontrolovanych oblasti — nejprve je zapotiebi identifikovat klicové oblasti v
ramci akvizice, které vyzaduji dohled a kontrolu. MiiZe jit o financovani, integraci
technologickych systému, pfevod majetku, integraci tymi, zajiSténi souladu s
regulativnimi normami atd.

2) Identifikace odpovédnych manazeri — pro kazdou kontrolovanou oblast by m¢l byt
uren konkrétni manaZzer, ktery ma dostate¢né znalosti a zkuSenosti v dané oblasti.
Tito manazefi budou mit konecné slovo v delegovani specifickych tukold.

3) Stanoveni delegovani v ramci internich tymt — Manazefi by méli:
a) rozpoznat klicové kompetence v ramci svych tymu;

b) prifadit konkrétni kontrolni tikoly jednotlivym ¢lentim tymu na zékladé jejich
dovednosti a zkuSenosti;

c) zajistit pravidelné zpétné vazby a kontrolnich setkani k monitorovani pokroku
a feSeni pripadnych problémti.

4) Vybér a spoluprace s tietimi stranami — v pfipadech, kdy interni tym nema potiebné
kompetence nebo zdroje pro provadéni kontroly, je zapotiebi zvazit zapojeni externich
auditort ¢i specialistll. Je zapotiebi provést dikladny vybérovy proces téchto tretich
stran, v¢etné kontroly jejich odbornosti, reference a ndkladové efektivity. Po vybéru je
dilezit¢ definovat a sjednat smluvni podminky spoluprace, vcetné konkrétniho
rozsahu prace, ¢asovych ramcti a odpoveédnosti.

5) Kontinualni komunikace a revize — je zapotiebi zajistit pravidelnou komunikaci mezi
manazery, internimi tymy a tfetimi stranami. To zahrnuje pravidelna kontrolni setkani,
reporty o pokroku a revize stanovenych kontrolnich mechanismti. V piipad¢ odchylek
od planu ¢i neocekavanych problému je tieba rychle reagovat a piizptsobit delegovani
ukoll ¢i postupy kontroly.

Proveéreni financniho vykonu

Aby COOP Plzen uspeésné provéfil financni vykon nabyté spolecnosti, musi se pustit do
nékolika konkrétnich kroki, které zahrnuji jak sbér a analyzu dat, tak komunikaci s riiznymi
tymy. Zacnéme tim, Ze COOP Plzen potiebuje piistup k tGcetnim a finan¢nim systémim
nabyté spoleCnosti. Je tfeba zajistit, aby ucetni tym mél v redlném Case piistup k témto datim,
coz mize vyzadovat technologickou integraci nebo aspon pravidelny manuélni pienos dat. Po
zajisténi pristupu k datim by mél analyticky tym COOP Plzeini zacit sledovat klicové finan¢ni
ukazatele. To zahrnuje, ale nejenom:

e trzby — porovnat skutecné trzby s projekcemi nebo s historickymi daty z doby pied
akvizici;

e marZze — analyzovat brutto a provozni marze, aby bylo mozné identifikovat pfipadné
neefektivity nebo ptilezitosti ke zlepSeni;
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e naklady — prozkoumejte hlavni nakladové polozky a zjistéte, zda se 1iSi od
predpokladii;

o ziskovost —sledujte EBITDA a dalsi relevantni ziskové ukazatele.

Pokud analyticky tym identifikuje jakékoli odchylky od ocekévani, mél by postoupit k
podrobné;jsi analyze téchto oblasti. Mohlo by to zahrnovat revizi smluv s dodavateli, analyzu
prodejnich kanali nebo hodnoceni efektivity operaci. Déle je dilezit¢ pravidelné
komunikovat s managementem nabyté spole¢nosti. Mohou poskytnout cenny kontext k ¢islaim
a pomoci identifikovat pfi€iny jakychkoli odchylek. Navic, pravidelna komunikace podporuje
kulturu transparentnosti a vzajemného respektu.

Technologie hraje klicovou roli v tomto procesu. COOP Plzei by mél investovat do
finan¢niho reportovaciho néastroje, ktery umoziuje rychlou a podrobnou analyzu dat. Pokud
takovy nastroj jiz existuje, mohl by byt rozsifen o data z nabyté spolecnosti. Pokud ne, je Cas
pro jeho implementaci. V dlouhodobém horizontu by COOP Plzen mohl také zvazit provadéni
pravidelnych internich auditl, aby se ujistil, Ze vSechny finan¢ni procesy a operace nabyté
spolecnosti jsou provadény v souladu s nejlepSimi postupy a standardy spolec¢nosti COOP.

Vysledkem téchto kroki bude porozuméni financnimu vykonu nabyté spolecnosti, coz
umozni COOP Plzen rychle reagovat na prilezitosti nebo vyzvy a maximalizovat hodnotu
akvizice.

Kontrola dodrzovani pravnich a regulacnich predpisii

Po dokonceni akvizice je klicovym tkolem pro COOP Plzen zajisténi toho, aby nabyta
spolecnost dodrzovala vSechny relevantni pravni a regulacni predpisy. Nedomnéni v téchto
oblastech muze vést k vysokym pokutdm, pravnim sportim a poskozeni reputace, coz mize v
kone¢ném dusledku ovlivnit celkovou hodnotu akvizice.

Zacatek tohoto procesu by mél spocivat ve vymezeni vSech relevantnich pravnich a
regulacnich oblasti, které¢ se vztahuji k ¢innosti nabyté spolecnosti. Pravni odd¢leni COOP
Plzen by mélo sestavit seznam téchto oblasti a zajistit, Ze ma k dispozici vSechny nezbytné
informace a dokumenty. Nasledn¢ by méla byt zahajena diikkladnd revize vSech internich
procest nabyté spolecnosti. Zde by mohl byt vhodné povolat externi pravni firmu ¢i auditora,
ktery by provedl nezavisly audit. Toto posouzeni by mélo zkoumat, zda interni postupy a
politiky spolecnosti odpovidaji pravnim a regulacnim standardim. Dilezité je také provéfit,
zda spolec¢nost drzi vSechny potiebné licence a zda dodrzuje piedpisy tykajici se ochrany dat.

Dalsim krokem je revize dodrzovani licen¢nich pozadavkl. Nékteré licence mohou vyzadovat
pravidelné obnovy, zatimco jiné mohou mit specifické pozadavky na provoz. Toto je
obzvlast¢ dulezité, pokud nabytd spolecnost provozuje v oblastech, které¢ vyzaduji
specializované licence nebo certifikace.

Ochrana dat je dalsi klicovou oblasti. Zde je nezbytné zajistit, ze veSkera data, zejména osobni
data zakaznikG a zaméstnanci, jsou spravné chrdnéna a zpracovavana v souladu s
relevantnimi piedpisy, jako je naptiklad Obecné nafizeni o ochran¢ osobnich udaji (GDPR).

Kdyz jsou vSechny tyto revize a audity dokonceny a identifikovany ptipadné nedostatky, je
nezbytné tyto problémy co nejdiive feSit. To miize zahrnovat upravy internich postupd,
Skoleni zaméstnanct nebo dokonce restrukturalizaci nékterych oddé€leni.

Konecné, pravidelna komunikace s vedenim nabyté spole¢nosti je nezbytna. Je dulezité, aby
vedeni bylo informovano o vysledcich auditl, eventudlnich nedostatcich a planech na jejich

feSeni. Vzajemna spoluprace a otevieny dialog mezi COOP Plzen a nabytou spolecnosti je
klicovym faktorem pro uspéch v této oblasti.
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3.6 Realizace projektu

3.6.1 Pripravna faze
Zpracovani konceptu projektu

Cile projektu

Integrace systému personalistiky a kontrolingu — po akvizici je nutné sjednotit a optimalizovat
systémy obou druzstev pro efektivnéjsi spravu a kontrolu.

Digitalizace a automatizace procesi — implementovat moderni IT feSeni pro zefektivnéni
procest, snizeni manudlni prace a zvysSeni presnosti dat.

Vytvoteni jednotné firemni kultury — harmonizace pracovnich postupti a politik mezi obéma
druzstvy pro upevnéni spoluprace a zvyseni spokojenosti zaméstnanci.

Koncep¢ni faze:
e analyza soucasného stavu,
e stanoveni priorit a sméru,

e navrh feSeni,

Stanoveni projektového tymu

Slozeni tymu: provozni, ekonomicky, IT a persondlni manazer z COOP Plzeni, doplnéni o
externiho projektového manazera.

Role a odpovédnosti:
e Provozni manazer — zajiSténi hladkého pritbé¢hu operaci a integrace procesu.

e Ekonomicky manazer — dozor nad finan¢nimi aspekty projektu, véetn¢€ rozpoctovani a
nakladové efektivity.

¢ [T manazer — implementace a integrace IT systémd, zajisténi technologické podpory.

e Personalni manazer — fizeni zmén v oblasti lidskych zdroja, véetné skoleni a rozvoje
zaméstnancil.

e Externi projektovy manazer — koordinace projektu, zajisténi komunikace mezi tymy a
sledovani pokroku projektu.

3.6.2 Analyza a planovani

Pii planovani rozsahlého projektu, jako je optimalizace a inovace personalistiky a kontrolingu
v COOP Plzen, je klicové zohlednit casovani projektu ve vztahu k finan¢nimu cyklu
spolecnosti. Vybér vhodného obdobi pro realizaci projektu je zésadni, aby nedoslo k
negativnimu ovlivnéni bézného provozu spolecnosti a jeji financni stability.

Jednim z hlavnich aspekti, které je tfeba vzit v tvahu, je cash flow spolecnosti. Je dilezité
naplanovat projekt v obdobi, kdy ma spolecnost dostatecné finan¢ni prosttedky, aby pokryla
naklady projektu bez toho, aby ohrozila své bézné operace. To znamend, Ze projekt by mél
byt naplanovan v obdobi, kdy je cash flow spole¢nosti na vrcholu, coz obvykle koresponduje
s obdobim po hlavnich prodejnich sezénach nebo po obdrzeni vyznamnych plateb od
zéakaznikd.
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DalSim dtlezitym faktorem je cyklus ndkupu a zasobovani. Spole¢nost by se méla vyhnout
planovani projektu v obdobi, kdy jsou naplanovany velké ndkupy nebo investice do zasob,
protoze tyto aktivity mohou vyznamné ovlivnit dostupnost finan¢nich prosttfedkti. Podobn¢ je
tteba zvazit 1 planované kapitalové vydaje, jako jsou investice do novych zafizeni nebo
roz$ifeni infrastruktury, které mohou vyzadovat vyznamné finan¢ni zdroje.

Mzdové cykly jsou dal§im klicovym prvkem, ktery je tieba vzit v uvahu. Projekt by nemé¢l
kolidovat s obdobimi, kdy spole¢nost vyplaci mzdy, bonusy nebo jiné pracovni odmény. Tyto
vydaje maji pfednost, protoze maji pfimy dopad na moralku a produktivitu zaméstnancu.

Krom¢ téchto financnich aspekti je dulezité zvazit i dalSi operativni faktory, jako jsou
naptiklad sezénni vykyvy v podnikani, planované marketingové kampané nebo jiné
strategické iniciativy, které mohou vyzadovat pozornost a zdroje spolecnosti. Tyto aktivity
mohou ovlivnit jak dostupnost lidskych zdroji, tak financni kapacity pottebné pro uspésné
provedeni projektu.

V neposledni fad¢ je tfeba vzit v tvahu i externi faktory, jako jsou trzni trendy, ekonomické
podminky a regulacni zmény, které mohou ovlivnit ¢asovani a realizaci projektu. Napftiklad
ekonomickd recese nebo zmény v legislativé mohou vyzadovat preorientovani zdroji nebo
zmeénu priorit.

Finan¢ni prehled

Nasledujici financni udaje predstavuji ro¢ni finanéni prehled spolecnosti COOP Plzen. Tyto
udaje slouzi jako zéklad pro posouzeni finan¢niho zdravi a kapacity spolecnosti k realizaci
rozsahlého projektu, jako je optimalizace a inovace personalistiky a kontrolingu. V kontextu
projektového managementu a rozhodovani o investicich jsou tyto informace klicové pro
nékolik divoda:

e posouzeni finan¢ni kapacity,
e cash flow analyza,
¢ planovani a rozhodovani,

e rizikové hodnoceni.

Prijmy a Zisk
Roc¢ni trzby: 823 450 000 K¢
Cisty zisk: 41 172 500 K&
Marze Cistého zisku: Piiblizné€ 5%
Bilance
Aktiva:
e Obé&zna aktiva: 212 300 000 K¢
e 7 toho hotovost a ekvivalenty hotovosti: 53 780 000 K¢
¢ Dlouhodobé aktiva: 305 500 000 K¢
Pasiva:
e Kratkodobé zavazky: 102 150 000 K¢
e Dlouhodobé¢ zavazky: 153 600 000 K¢
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Vlastni kapital: 262 050 000 K¢

Cash Flow

Operativni cash flow: 62 340 000 K¢

Investi¢ni cash flow: -21 500 000 K¢

Financni cash flow: -11 200 000 K¢

Cisty piirastek hotovosti za rok: 29 640 000 K¢&

Finan¢ni Analyza
Likvidita a Solventnost:

e aktualni likvidita (Current Ratio) — pfiblizné 2,08 (212 300 000 K¢ / 102 150 000 K¢),
coz naznacuje dobré kratkodobé platebni schopnosti;

e pomér zadluzenosti (Debt-to-Equity Ratio) — pfiblizné 0,59 (153 600 000 K¢ /262 050
000 K¢), coz je ptijatelny pomér ukazujici, Ze spolecnost neni pftili§ zadluzena.

Finan¢ni kapacita pro projekt:

e dostupna hotovost a ekvivalenty — 53 780 000 K¢ mtize byt pouzito jako primarni
zdroj financovani;

e rocni Cisty prirastek hotovosti — 29 640 000 K¢ poskytuje dalsi prostiedky pro finan-
covani projektu.

Moznosti Financovani:

e vnitini financovani — s dostupnou hotovosti a stabilnim cash flow je COOP Plzen
schopna pokryt ¢ast nakladi projektu.

e cxterni financovani — pro zbytek ndkladi miize spolecnost vyuzit bankovni uvér nebo
jiné formy financovani.
Hrubé odhadované naklady na projekt

V ramci piipravy na realizaci projektu optimalizace a inovace personalistiky a kontrolingu,
ktery je klicovym krokem v procesu akvizice s jinym druzstvem, byl proveden dikladny
odhad nakladii spojenych s timto projektem. Cilem této zpravy je poskytnout piehledny a
komplexni pohled na finan¢ni aspekty projektu, které jsou nezbytné pro informované
rozhodovéani a strategické planovani.

Projekt zahrnuje nékolik klicovych oblasti, ve kterych budou vyzadovany investice. Tyto
oblasti zahrnuji ndkup a implementaci novych technologii a softwaru, Skoleni zaméstnancii,
konzultacni sluzby, integraci a pfizpisobeni procest, a dalsi souvisejici néklady. Nize je
uveden detailni prehled odhadovanych nakladi (viz tabulka 2) v jednotlivych kategoriich:

e technologie a software,

e Skoleni a vzd¢élavani zaméstnanctl,
e konzultace a externi podpora,

e integrace a pfizplisobeni procest,

e dalsi souvisejici naklady,
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e ERP systém.

Tabulka 2 Hrubé odhadované naklady na optimalizaci spole¢nosti COOP Plzen

Kategorie
Technologie a software

Popis

Odhadované Naklady (K¢)

HR management software

Nakup/licencovéni a implementace ATS systému

500 000-1 000 000

Software pro kontrolni
Funkce

Nakup/licencovéni a implementace
finanéniho/auditniho softwaru

300 000-700 000

Optimalizace stavajici IT
infrastruktury

Servery, databdze, pocitace, konstrukéni prvky

450 000-650 000

Nakup/Licencovani a
Implementace ERP

Celkové naklady na ERP systém

1 000 000-2 000 000

Skoleni uZivatel ERP

Organizace a provedeni skoleni

100 000-200 000

Systém mezd

Optimalizace sowtware pro mzové ucetnictvi

50 000-100 000

Skoleni a vzdélavani
zaméstnancu

Skoleni na nové HR
systémy

Organizace a provedeni Skoleni

100 000-300 000

Skoleni na kontrolni
systémy a procesy

Organizace a provedeni skoleni

100 000-300 000

Konzultace a externi
Podpora

HR konzultace a podpora
implementace

Sluzby externich konzultantd

200 000-500 000

Konzultace pro kontrolni
funkce

Sluzby externich konzultantl nebo auditor(

200 000-500 000

Integrace a pfizplsobeni
procesu

Integrace systéml a
Procesu

Prace IT a projektového tymu na integraci a
prizplsobeni

150 000—400 000

Dalsi souvisejici naklady

Nabor a vybér novych
Zaméstnancu

Ndklady na inzerce volnych pozic, proces
vybérového fizeni, zaskoleni a integraci novych
zaméstnancq,

100 000-250 000

Interni komunikace a
marketing

Komunikacni kampané a aktivity employer
branding

50 000-150 000

Retrukturalizace

Naklady na analyzu a planovani zmén ve
struktufe oddéleni

200 000-500 000

Projektovy pldn

Vytvoreni projektového planu

150 000-200 000

Analyza

Analyza nakladd, tokd, procesd, ...

200 000-350 000

ERP Systém (pokud
zahrnut)

Nakup/Licencovani a
implementace ERP

Celkové naklady na ERP systém

1 000 000-2 000 000

Skoleni uZivatell ERP

Organizace a provedeni Skoleni

100 000-200 000

Udrzba a podpora ERP

Priibézné naklady na Gdrzbu a podporu ERP

50 000

Zdroj: Vlastni (2023)

Celkové odhadované naklady projektu se pohybuji v rozmezi od 4,9 milionu K¢ do 10,9
milionu K¢. Je dilezité zdlraznit, ze tyto odhady jsou predbézné a mohou se meénit v
zavislosti na vyvoji projektu a trznich podminkach. Tento rozpocet byl sestaven s ohledem na
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potiebu dosahnout optimalniho poméru mezi naklady a pfinosem, a zaroven zajistuje, Ze
projekt bude realizovan efektivné a v souladu s nejvyssimi standardy kvality.

Na zaklad€ dostupnych finan¢nich udaji je COOP Plzen v silné pozici k financovani celého
projektu z internich zdrojt. S dostatecnou hotovosti, silnym operativnim cash flow a zdravym
Cistym ziskem ma spolec¢nost finan¢ni kapacitu k pokryti nadklada projektu, a to 1 v ptipad¢, ze
by néklady doséhly svého maximalniho odhadu. Tato situace umoznuje spole¢nosti realizovat
projekt bez nutnosti zadluZovani nebo vyuzivani jinych forem externiho financovani, coz je
vyhodné z hlediska minimalizace finan¢nich rizik a udrzeni financ¢ni stability spole¢nosti.

Identifikace zainteresovanych stran

Identifikace zainteresovanych stran je klicovym krokem v procesu projektového fizeni,
protoze uspéch projektu Casto zdvisi na spradvném pochopeni a fizeni jejich ocekavani a
potieb. Pro projekt optimalizace a inovace personalistiky a kontrolingu v ramci COOP Plzen
v rdmci akvizice identifikace vypada nasledovné:

e Vedeni COOP Plzen — tato skupina zahrnuje vrcholové manaZery a rozhodovaci orga-
ny spolecnosti. Jsou kliCovymi zainteresovanymi stranami, protoze maji zodpovédnost
za strategické sméfovani spolecnosti a poskytuji nezbytné zdroje pro realizaci projek-
tu.

e Zaméstnanci COOP Plzen — tato skupina zahrnuje vSechny Grovné zaméstnanct spo-
le¢nosti, od vykonnych pracovnikli po stfedni a vyssi management. Jsou pfimo ovliv-
néni zménami, které projekt pfinese, a jejich angazovanost a pfijeti novych procest a
systémt je kliCové pro tspéch projektu.

e IT oddéleni COOP Plzeni — tato skupina hraje zasadni roli v implementaci a integraci
novych technologickych feseni. Jejich technicka expertiza a spoluprace jsou nezbytné
pro hladky pribéh projektu.

e HR oddéleni COOP Plzen — HR oddé¢leni bude uzce spolupracovat na implementaci
novych HR systémul a procest. Jejich podpora a zapojeni jsou klicové pro uspésnou
implementaci a ptijeti zmén v personalistice.

e Externi projektovy manazer — jako hlavni koordindtor projektu ma tento manazer za-
sadni roli v planovani, fizeni a komunikaci pribéhu projektu mezi vSemi zaintereso-
vanymi stranami.

e Zhotovitel projektu / dodavatel technologie a software — tato skupina zahrnuje firmy a
konzultanty, ktefi poskytuji potiebny software a technologicka feSeni a projekt vedou
jako smysluplny technicky celek. Jejich spoluprace a podpora jsou klic¢ové pro tech-
nickou stranku projektu.

e DalsSi Zainteresované Strany — mohou zahrnovat externi auditory, regulacni organy,
dodavatele, zadkazniky a dal$i strany, které mohou byt nepfimo ovlivnény nebo maji
zajem na vysledcich projektu.

Vytvoreni projektového planu

Vytvoteni projektového planu je zasadnim krokem v procesu fizeni jakéhokoli projektu,
veetné projektu optimalizace a inovace personalistiky a kontrolingu v COOP Plzen. Tento
plan slouzi jako cestovni mapa pro cely projekt, urcuje cile, rozsah, ¢asovy ramec, zdroje,
rozpocet a klicové milniky.
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Na pocatku procesu tvorby projektového planu je dulezité provést diukladnou analyzu
soucasn¢ho stavu a identifikovat specifické potfeby a cile projektu. Tento krok zahrnuje
shromazd’ovani informaci od vSech zainteresovanych stran a analyzu internich procest a
systémtl. Na zakladé této analyzy je mozné definovat jasné a méfitelné cile projektu, které
jsou v souladu s celkovou strategii a cili spolecnosti.

Dalsim krokem je rozpracovani rozsahu projektu. Tento rozsah by mél byt co nejpresnéji
definovan, aby se pfedeslo budoucim nedorozuménim nebo zméndm, které by mohly projekt
zdrzet nebo zvysit jeho néklady. Je dilezité stanovit, co projekt zahrnuje a co je mimo jeho
ramec.

Po definici rozsahu projektu nasleduje planovani Casového ramce. Tento plan zahrnuje
vSechny klicové aktivity a tkoly, jejich trvani a logické posloupnosti. Je dilezité¢ byt
realisticky pfi odhadu doby potfebné k dokonceni jednotlivych ukoli a zohlednit mozné
rizikové faktory, které by mohly zpisobit zpozdéni.

Rozpocet projektu je dalsim klicovym prvkem. Musi byt peclivé sestaven tak, aby odrazel
vSechny ocekéavané ndklady spojené s projektem. Je dilezité zahrnout nejen piimé naklady,
jako jsou naklady na material nebo sluzby externich dodavateld, ale také nepfimé néklady,
jako jsou interni zdroje a ¢as zaméstnanctl.

Nakonec je diilezit¢ zahrnout do projektového planu systém sledovani a kontroly. Tento
systém by mél umoznovat pravidelné hodnoceni pokroku projektu a poskytovat mechanismy
pro feSeni jakychkoli problémi nebo odchylek od planu.

Analyza rizik

Vybérové rizeni

Vybérové fizeni na zhotovitele projektu optimalizace a inovace personalistiky a kontrolingu
zaCina definici a specifikaci pozadavkii. Tento krok je zasadni, protoze pfesné stanovuje, co
COOQOP Plzen od projektu ocekava a jaké jsou jeji potfeby. Po definici pozadavki nasleduje
sestaveni vybérové komise, kterd bude zodpovédnd za cely proces vybéru. Tato komise

obvykle zahrnuje zéstupce z riznych relevantnich oddé€leni spolecnosti, jako jsou IT, HR,
finance a provoz.

Nasleduje vypracovani a zvetejnéni vyzvy k podani nabidek. Tento dokument obsahuje
vSechny relevantni informace o projektu, véetné technickych specifikaci, ¢asového planu a
kritérii pro vybér. Zajemci o projekt poté maji moznost podat své nabidky. Po uzévérce
podani nabidek komise peclivé posoudi vSechny piijaté nabidky. Tento proces zahrnuje
hodnoceni technické zptsobilosti dodavatelli, financni stability, pfedchozich zkuSenosti s
podobnymi projekty a celkové naklady.

Po vyhodnoceni nabidek nésleduje faze jednani s nejvhodnéjsimi kandidaty. Cilem téchto
jednani je nejen dojednat financni podminky, ale také upiesnit detaily tykajici se
implementace a ¢asového planu. Po uspéSném dokonceni jednani a vzajemné dohod¢ je s
vybranym dodavatelem uzaviena smlouva.

Cely proces je provazen dislednym dodrzovanim transparentnosti a spravedlivosti, aby bylo
zajisténo, ze vybér dodavatele je proveden v nejlepSim zajmu COOP Plzen. Po uzavieni
smlouvy nasleduje faze implementace, kdy vybrany dodavatel za¢ind s realizaci projektu v
souladu se smluvnimi podminkami. Béhem této faze je dulezita pravidelna komunikace a
koordinace mezi dodavatelem a projektovym tymem COOP Plzen, aby byl projekt uspésné
dokoncen podle planu a rozpoctu.

Posouzeni projektu a rozhodnuti o jeho smysluplnosti
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3.7 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

1) Jaké jsou hlavni nedostatky v soucasnych manazerskych rolich a funkcich ve firmé
COOP Plzen, které vyznamné ovliviiuji jeji celkovou efektivitu a dosahovani
firemnich cila?

Hlavnimi nedostatky je zastaraly systém SAP R/3, ktery omezuje schopnost firmy efektivné
reagovat na dynamické zmény trhu a interniho prostfedi. Kromé toho, manazerska funkce
,Kontrola“ nebyla optimalizovana, coz muze vést k neefektivnim rozhodovacim procestim.

2) V jaké mife souc¢asné manazerské funkce ve firmé¢ COOP Plzen odrazeji nejlepsi praxi
v oboru a jak se srovnavaji s konkurenc¢nimi firmami?

Na zaklad€ nasi analyzy souc¢asné manazerské funkce COOP Plzenl zaostavaji za nejlepSimi
praxemi v oboru, zvlast¢ vzhledem k pouzivani zastaralého systému. V porovnani s
konkuren¢nimi firmami, které mozna vyuzivaji moderngjsi technologicka feseni, mize COOP
Plzen celit vyzvam v oblasti efektivity a pruznosti.

3) Jaké jsou hlavni vnitini a vnéjsi faktory, které vedou k identifikovanym nedostatkiim v
manazerskych funkcich ve firm¢ COOP Plzen?

Vnitini faktory zahrnuji zastaralé technologické systémy a mozné nedostatecné Skoleni nebo
zaskoleni zaméstnancli v modernich nastrojich a technikdch. Vnéjsi faktory mohou zahrnovat
rychlé zmény v obchodnim prostfedi, rostouci konkurenci a nové technologické trendy.

4) Jaké konkrétni strategie a metody by mohly byt aplikovany k optimalizaci
identifikovanych nedostatkii v manazerskych funkcich ve firmé¢ COOP Plzen?

Bylo navrZeno, aby firma ptesla ze SAP R/3 na Salesforce ERP. Toto by posililo
manazerskou funkci ,,Kontrola®, umoznilo lepSi integraci dat a zvysilo efektivitu
rozhodovéni. Déle by mélo byt zvazeno pravidelné Skoleni zaméstnanct v novych systémech
a technologiich.

5) Jakym zplsobem mohou byt navrhované optimalizace kvantifikovany v kontextu
zlepSeni efektivity, zvySeni ziskovosti nebo dosazeni firemnich cila?

Optimalizace mohou byt kvantifikovany prostfednictvim klicovych vykonnostnich ukazatelt
(KPIs), jako je zkraceni doby rozhodovani, zvySeni ROI za pouzité technologické nastroje
nebo snizeni chybovosti v rozhodovacich procesech.

6) Jak budou navrhované optimalizace ovliviiovat interni zicastnéné strany, zejména
zaméstnance firmy, a jak mize byt tento dopad minimalizovan ¢i fizen?

Zaméstnanci mohou Celit prekdzkam pifi adaptaci na nové technologie nebo procesy. Pro
minimalizaci téchto dopadi by mélo byt zajisténo dikladné Skoleni, podpora pii
implementaci a oteviend komunikace o zménach.
7) Jaké specifické optimalizace v oblasti infrastruktury a manazerskych funkci budou
zapotiebi pro uspésné slouceni a rozsifeni ¢innosti po odkupu nového druzstva?
Pro uUspésné slouceni je dulezité zajistit, aby oba systémy byly kompatibilni. To mize
zahrnovat aktualizaci star§iho systému nebo migraci dat. Manazerské funkce by mély byt
prozkoumany, aby bylo zajisténo, ze jsou v souladu s nejlepSimi praxemi a mohou efektivné
fidit vétsi a slozitéjsi organizaci.
8) Jaké budou klicové indikatory tspéchu pro hodnoceni efektivity implementovanych
optimalizaci v rdmci integrace a roz§ifeni ¢innosti po odkupu druzstva?
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Kli¢ové¢ indikatory uspéchu mohou zahrnovat cas potiebny k integraci systémt, miru adaptace
zaméstnancll na nové procesy, zlepseni v oblasti financni vykonnosti po slouceni a zlepseni v
oblasti zdkaznické spokojenosti nebo trzniho podilu.

3.8 Diskuse

V poslednim desetileti, v disledku rapidni technologické evoluce a zmén v obchodnim
prostiedi, se stala efektivni kontrola jednim z hlavnich piliftd Gspéchu organizaci. Pro
spolec¢nosti operujici v oblasti maloobchodu, jako je COOP Plzen, je to klicové pro zajisténi
konkurenceschopnosti a dlouhodobé¢ udrzitelnosti.

Zakladem tuspeésné kontrolni funkce je schopnost pfizplsobit se novym vyzvam a vyuzit
inovacni nastroje k jejimu vylepSeni. Napiiklad integrace pokrocilych softwarovych feSeni,
jakym je Salesforce, nabizi nové moznosti pro vizualizaci dat, coz zvySuje transparentnost a
usnadiiuje rychlé rozhodovani (Sharma, 2023). Avsak samotna implementace tohoto softwaru
nestaci. Je nezbytné zohlednit specifika daného obchodniho sektoru a vytvofit prizpisobené
kontrolni dashboardy, které reflektuji aktualni potieby organizace (Houitte, 2023).

Dalsim dualezitym aspektem je vyznam zdkaznické zpétné vazby. V dnesni digitadlni dobé
miZze automatizovany sbér a analyza zdkaznickych recenzi nabidnout hluboky vhled do
vykonnosti a vnimani znacky (Shah a Rai, 2022). Tento aspekt by nemél byt opomijen,
protoze spokojeni zakaznici jsou Casto nejlepsim ukazatelem uspé$ného kontrolniho procesu.

Ptestoze moderni technologie nabizeji fadu vyhod, s sebou piinasSeji i nové vyzvy. Jednou z
nich je potieba zajistit kvalitu dat, na kterych se kontrolni procesy zakladaji. Jak spravné
poznamenal Taylor (2022), vybér a implementace specializovanych néstroji pro kontrolu
datové kvality mize byt kli¢ovym faktorem v tspéchu kontrolniho procesu.

V kontextu COOP Plzen, aktualizace kontrolnich protokoll, zejména v oblasti sledovani
zasob, je dalSi klicovou oblasti zajmu. Tradi¢ni metody, jakymi jsou mési¢ni inventury,
mohou byt v dnesni dobé nedostacujici, coz bylo zdiraznéno i v dile Tan a Sidhu (2022), kde
autor hovofi o vyznamech dynamického sledovani zasob v redlném case.
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Zavér
V pribéhu této vyzkumné prace byla prozkoumana problematika optimalizace manaZzerskych
roli a funkci Kontrola a Personalistika vramci COOP Plzen. Prace se zaméfovala na

konkrétni aspekty, které maji vyznamny vliv na uc¢innost a efektivitu téchto kontrolnich
procest.

Od pocatku bylo zjisténo, ze ackoliv COOP Plzen disponuje ucelenym kontrolnim systémem,
zahrnujicim kvantitativni a kvalitativni metody, existuji vyzvy, které komplikuji jeho plnou
realizaci. Zejména v oblasti digitdlni integrace a aktualizace protokolti byla identifikovana
rigidita a zastaralost nékterych postupt, které mohou vyznamné zvySovat naklady a snizovat
pruznost rozhodovani.

Bylo také zjiSténo, ze optimalizace neni jednoduchym ukolem. Navrhovany piechod ze
zastaralého systému SAP R/3 na moderni platformu Salesforce ERP je vnimén jako naro¢ny
jak z hlediska financi, tak casu. Tento proces vyzaduje koordinaci mezi riznymi oddélenimi,
zaSkoleni zaméstnanct a prizpisobeni novym procesiim a technologiim.

V ramci postupu bylo identifikovano né€kolik konkrétnich krokidi pro jednotliva oddé€leni
abylo stanoveno, jaké nastroje a metody by mély byt uplatnény pro co nejucinngjsi
implementaci. Byl kladen diiraz na to, aby bylo dosazeno lepSich informacnich tokt, redukce
lidskych chyb a zlepSeni celkové reaktivnosti na trhu.

Je vSak tfeba mit na paméti, ze jakékoli zmény, zejména ty tak rozsahlé, s sebou piinaseji
ur¢itou miru nejistoty a rizika. Vyhody vétsi efektivity a lepSiho rozhodovani v redlném case
je tfeba vyvazit s potencidlnimi obtizemi spojenymi s implementaci a aklimatizaci
zaméstnancll na novy systém.

Celkové lze konstatovat, ze optimalizace manazerské funkce ,.kontrola® v COOP Plzent ma
obrovsky potencial pro zlepSeni vnitinich procesii, snizeni ndkladl azvySeni
konkurenceschopnosti na trhu. Vysledky této prace poskytuji COOP Plzeni pevny zaklad pro
budouci rozhodovani v oblasti optimalizace kontrolnich a informacnich systémd.
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Piilohy
Ptiloha ¢. 1 Polostrukturovany rozhovor s generalnim feditelem COOP Plzen

T: Jak byste popsal soucasny stav firemni kultury a komunikace uvniti firmy COOP Plzen?

GR: Komunikace je ob¢as vyzvou. PfestoZze mame ndstroje pro interni komunikaci, ¢asto se
stava, ze informace nejsou sdileny vc€as mezi oddélenimi, coz vede k duplikaci usili a
zpozdénim v projektu.

T: Existuji n¢jaké konkrétni procesy nebo operace, které si myslite, ze by mohly byt
efektivné;si?

GR: Rozhodné. Napiiklad nase procesy nakupu a zasobovani miizou byt lepsi. Casto elime
vyzvam s nedostatenym mnozstvim zasob, a to zplisobuje zpozdéni v dodavkach.

T: Jaky je vas postoj k inovacim ve firmé? Citite, ze jsou v souCasné dobé spravné
podporovany?

GR: Inovace je pro nas kliCova. AvSak, Casto se setkavam s tim, Ze naSe tymy nemaji
dostatecny cas €i zdroje na experimentovani s novymi napady kvili stdvajicim pracovnim
zatézim.

T: Jaké jsou hlavni vyzvy, kterym Celi vasi manazefi v jejich kazdodenni praci?

GR: Motivace a zpétna vazba. Mnoho naSich manazert zapasi s tim, jak spravné¢ motivovat
své tymy a jak poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu, aniz by demotivovali zaméstnance.

T: Existuji néjakd oddéleni ¢i tymy, kde si myslite, Ze kompetence nebo vzdélani
zaméstnancll mize zaostavat za potiebami firmy?

GR: Myslim, Ze na$e oddéleni pro digitalni marketing potebuje vice odborného §koleni. Trh
se rychle méni a my potiebujeme byt vzdy o krok napted.

T: Jaky je vas postoj k aktudlnimu systému fizeni kvality a jaké vyzvy vnimate v této oblasti?

GR: Systém fizeni kvality je sice robustni, ale ¢asto je pomaly. Musime najit zpiisob, jak
rychleji reagovat na problémy kvality, a zarovenn zachovat vysoky standard, ktery od nas
zékaznici ocekavaji.

T: Jak vnimate soucasny stav spoluprace s externimi dodavateli a partnery?

GR: Vétsinou je spoluprace dobra, ale narazime na komplikace pfi sjednavani smluv a feseni
nesrovnalosti. Efektivni a transparentni komunikace s dodavateli je oblast, kde potiebujeme
zlepsit.

T: Jaké technologické nastroje nebo platformy povazujete ve vasi firm¢ za zastaralé, a myslite
si, Zze by bylo vhodné je aktualizovat nebo nahradit?

GR: Nasi CRM a ERP systémy jsou trochu zastaralé. Ackoliv spliuji svij ucel, jejich
rozhrani a funk¢nost jiz nepostacuji dneSnim potfebam. Jejich aktualizace ¢i ndhrada by nam
mohla piinést vétsi efektivitu.

T: Jaky je vas nazor na firemni Skoleni a rozvojové programy pro zaméstnance? Jsou aktudlné
dostatecné?

GR: Vé&fim v neustdly rozvoj naSich zaméstnancii. AvSak naSe soucasné Skoleni se vice
zaméiuje na technické dovednosti nez na mékké dovednosti, jako je komunikace nebo fizeni
tymu. Zde vidim prostor pro zlepSeni.



T: Jaky je vas postoj k firemni odpovédnosti a udrzitelnosti? Vnimate v téchto oblastech
n¢jaké konkrétni vyzvy?

GR: Udrzitelnost je pro nas klicova. Citime tlak jak od zakaznikii, tak od regulatornich
organi. NaSe vyzva spociva v nalezeni rovnovahy mezi ekologickou odpovédnosti a
finan¢nimi néklady.

T: Generalni fediteli, slySela jsem, ze COOP Plzen planuje odkoupit soustavu prodejen od
jiného druzstva. Jaké hlavni vyzvy vniméate v této akvizici?

GR: Ano, mate pravdu. Jednou z hlavnich vyzev je integrace sofistikovangjsiho ERP systému,
ktery bude schopen zvladnout zvySenou ndro¢nost provozu a komplexnost obou druzZstev.
Kromé toho se budeme muset vypotadat s personalnimi otazkami, jako je naptiklad piijimani
novych zaméstnanctli, pfepracovani planli a zajisténi, aby stavajici zaméstnanci byli ochotni
podepsat nové pracovni smlouvy pod hlavickou COOP Plzen.

T: Jaké kroky podnikate, aby se proces integrace novych prodejen a personalu odehral co
nejhladceji?

GR: V prvni fadé pracujeme na peélivém auditu a zhodnoceni stavajicich systémil v obou
druzstvech. Chceme identifikovat mozné ptekazky a vyzvy vcas, aby se nam podafilo
minimalizovat piekazky béhem integrace. Dale budeme investovat do Skoleni a piipravy
naseho tymu, abychom zajistili hladky ptechod.

T: Jaké dalsi kroky planujete v oblasti technologie, zejména co se tyc¢e ERP systému?

GR: Jak jsem jiz zminil, nase stavajici CRM a ERP systémy jsou ponékud zastaralé. V ramci
této akvizice se zaméfujeme na aktualizaci nebo nahrazeni téchto systému, aby 1épe
vyhovovaly nasim rozsifenym potiebam.

T: Mizete nas informovat o postoji stavajicich zaméstnancti, ktefi se k vam pfipoji z novych
prodejen?

GR: Je to proménlivé. Zatimco néktefi zaméstnanci vitaji tuto zménu a vidi v ni pfilezitost k
rustu a rozvoji, jini maji obavy o svou budoucnost a jsou znepokojeni moznymi zménami.
Nasim cilem je zajistit transparentni komunikaci a podporu pro vSechny zaméstnance béhem
tohoto pfechodu.

T: Jaké zmény ocekavate v oblasti firemni kultury a komunikace v dasledku této akvizice?

GR: Akvizice vzdy piinaseji nové vyzvy v oblasti firemni kultury. Budeme pracovat na tom,
abychom integrovali to nejlep$i z obou druzstev a vytvofili kulturu, kterd bude podporovat
spolupraci, inovace a rust.

T: Zméni se néjakym zpiisobem vaSe spoluprace s externimi dodavateli a partnery po
akvizici?

GR: Urcité se objevi n¢které nové vyzvy, ale naSe hlavni priorita ziistava stejnd: efektivni a
transparentni komunikace s nasimi dodavateli a partnery.



Ptiloha ¢. 2 Vysledky otevieného a axialniho kédovani rozhovoru s generalnim feditelem COOP Plzen

Myslenka z rozhovoru Kéd
Komunikace je obéas vyzvou. Komunikacni vyzvy
informace nejsou sdileny vcas Nedostatecné sdileni informaci

duplikaci sili a zpozdénim v S e
. Procesni zpozdéni
projektu

procesy nakupu a zasobovani mizou L , .
Neefektivni nékup a zasobovani

byt lepsi
nedostate¢nym mnozstvim zasob Nedostatek zasob
Inovace je pro nas klicova Ddraz na inovace
nemaji dostatecny Cas i zdroje Nedostatek zdrojd
Motivace a zpétna vazba Personalni vyzvy
Oddéleni pro digitalni marketing Potreba skoleni v digitalnim
potrebuje vice odborného skoleni marketingu

Systém Fizeni kvality je sice robustni, , . .
Y . , Problémy v fizeni kvality
ale casto je pomaly

spoluprace s externimi dodavateli a , )
Spolupréce s dodavateli
partnery

Nasi CRM a ERP systémy jsou trochu , )
i Zastaralé technologie
zastaralé

Skoleni se vice zaméfuje na

technické dovednosti nez na mékké Zaméreni skoleni
dovednosti
Udrzitelnost je pro nas klicova Diiraz na udrzitelnost

Nalezeni rovnovahy mezi
ekologickou odpovédnosti a Ekologicka vs. financni rovnovaha
finanénimi naklady

Pridruzené kody z otevieného

Slougeny kéd
ouceny ko kédovani

Komunikaéni vyzvy, Nedostatecné

Komunikaéni a procesni vyzvy . , , “ v .
sdileni informaci, Procesni zpozdéni

Neefektivni nakup a zasobovani,

Vy blasti zésob a ndk
yzvy v oblasti zadsob a ndkupu Nedostatek zésob

Duraz na inovace, Nedostatek zdroju,
Vlyzvy v oblasti inovace a rozvoje Potfeba skoleni v digitalnim
marketingu, Zaméreni skoleni

Manazerské a tymové vyzvy Manazerské vyzvy

Problémy v fizeni kvality, Zastaralé

Vy blasti kvality a technologi
yzvy v oblasti kvality a technologie technologie

Externi vztahy a spoluprace Spoluprace s dodavateli

Ddraz na udrZitelnost, Ekologicka vs.

UdrZitelnost a odpovédnost X . .
finanéni rovnovaha

Ptiloha ¢. 3 Polostrukturovany rozhovor s ekonomickym feditelem COOP Plzen

T: Jak byste popsal souc¢asny finan¢ni stav spolecnosti COOP Plzen?

ER: Finanéni stav spole¢nosti je stabilni, ale ¢elime vyzvam v podobé rostoucich nakladd a
tlaku na marze. Je dilezité, abychom neustale hledali zptsoby, jak zlepsit nasi efektivitu a
snizovat néklady, aniz bychom obé&tovali kvalitu naSich sluzeb nebo produkt.

T: Jaké finan¢ni strategie pouzivate k optimalizaci vynosi a sniZovani nakladt?



ER: Zaméfujeme se na detailni analyzu nadich vydaji a piijmi, abychom identifikovali
oblasti, kde mizeme uSetiit bez negativniho dopadu na nase zakazniky. Také investujeme do
technologii, které ndm pomahaji zefektivnit naSe procesy a snizovat operativni naklady.

T: Jaké jsou hlavni vyzvy v oblasti cash flow managementu a jak je fesite?

ER: Hlavni vyzvou je udrzet optimalni trovei likvidity pro kazdodenni operace a zaroveii
investovat do dlouhodobého rtistu. Pouzivame piedpovédi cash flow a peclivé planujeme nase
investice a vydaje, abychom zajistili, Ze mame dostatek finan¢nich prostiedkii pro nase
operace.

T: Jaké finan¢ni néstroje nebo metody pouzivate pro hodnoceni investi¢nich piilezitosti?

ER: Pouzivdme kombinaci finan¢nich ukazateld, jako je névratnost investic (ROI), interni
vynosové procento (IRR) a doba navratnosti, abychom posoudili potencidlni vynosnost a
rizika spojena s investicnimi piilezitostmi.

T: Jaké jsou vaSe priority v oblasti rozpoctovani a finan¢niho planovani?

ER: NasSe hlavni priority jsou pfesnost, realisticnost a flexibilita. Snazime se vytvaret
rozpocty, které odrazeji redlné trzni podminky a zéroven nam poskytuji dostateCnou
flexibilitu pro reakci na necekané udalosti.

T: Jaké kroky podnikate k minimalizaci finan¢nich rizik?

ER: Ditkladné¢ monitorujeme trzni trendy a naSe interni finan¢ni ukazatele. Také
diverzifikujeme naSe investice a zdroje pfijmil, abychom snizili zavislost na jednom segmentu
nebo trhu.

T: Jaky je vas postoj k zadluzeni spolecnosti a jak fidite dluhové portfolio?

ER: Nase strategie je udrzovat zdravou bilanci mezi vlastnim kapitalem a dluhem. Pfi fizeni
naseho dluhového portfolia se zaméfujeme na optimalizaci nakladii dluhu a jeho struktury,
aby odpovidala naSim dlouhodobym finan¢nim cilim.

T: Jaké finan¢ni vyzvy oc¢ekavate v nadchazejicim obdobi?

ER: O¢ekavame, ze budeme &elit vyzvam spojenym s rostoucimi operativnimi naklady a
moznymi trznimi fluktuacemi. NaSe strategie je byt proaktivni a flexibilni, abychom se mohli
rychle pfizptsobit ménicim se podminkam.

T: Jaké jsou vaSe plany pro dalsi rozvoj finan¢ni infrastruktury spolecnosti?
ER: Planujeme dalsi investice do finanénich technologii a systémi, které nam umozni 1épe

analyzovat data a efektivnéji fidit nase financni operace. Také se zaméfujeme na zlepSeni
nasich procesu finan¢niho reportingu a analyzy.

T: Jaké jsou hlavni ekonomické motivace pro planovanou akvizici a jak ocekavate, ze se to
projevi na finan¢nich vysledcich spole¢nosti?

ER: Hlavnim cilem akvizice je rozsifeni naseho trzniho podilu a zvyseni efektivity nasich
operaci. O¢ekavame, ze to povede k nartistu trzeb a zlepSeni marze Cistého zisku, 1 kdyz si
uvédomujeme, ze v kratkodobém horizontu miize dojit k narGstu nakladd spojenych s
integraci.

T: Jak planujete financovat tuto akvizici, vzhledem k vasi soucasné finan¢ni situaci a cash
flow?

ER: S ohledem na nasi zdravou likviditu a stabilni cash flow planujeme akvizici financovat
kombinaci vnitinich zdroji a externiho financovani. Vyuzijeme nasi dostupnou hotovost a

v



ekvivalenty a zvazime moznosti bankovniho uvéru nebo jinych finan¢nich nastrojii pro
pokryti zbytku néklada.

T: Jaké financni rizika vidite v souvislosti s touto akvizici a jak planujete tato rizika
minimalizovat?

ER: Nejvétsi rizika spoéivaji v integraci systémii a kultur obou spolegnosti a v mozném
zvySeni operativnich nakladi. Planujeme tato rizika minimalizovat peclivym planovanim,
dikladnym due diligence procesem a postupnou integraci, abychom zajistili hladky piechod.

T: Jaké jsou vase oCekavani ohledné navratnosti investice (ROI) z této akvizice?

ER: Ocekavame, ze akvizice pfinese pozitivni navratnost investice v stfednédobém az
dlouhodobém horizontu. NaSe analyzy naznacuji, ze synergické efekty a rozSifeni trzniho
dosahu by mély vést k zvySeni trzeb a zlepSeni celkové finan¢ni vykonnosti.

T: Jak planujete idit integraci noveé akvizovanych aktiv do vasi stavajici operativni a financni
struktury?

ER: Integrace bude probihat postupng, s diirazem na minimalizaci narugeni b&Zného provozu.
Zaméfime se na harmonizaci financnich a operativnich procesii, a to s cilem dosahnout
efektivity a zajistit, ze noveé akvizovana aktiva budou efektivné piispivat k naSemu celkovému
finan¢nimu vykonu.

Ptiloha ¢. 4 Polostrukturovany rozhovor s technickym feditelem COOP Plzen

T: Jaké technologické vyzvy ocekavate v souvislosti s planovanou akvizici a jak se na né
chystate reagovat?

TR: Akvizice pfinasi vyzvy v integraci IT systémi a infrastruktury. NaSim hlavnim cilem je
zajistit, aby byly systémy obou spolecnosti kompatibilni. Planujeme provést dikladny audit
IT systémt akvizované spolecnosti a identifikovat klicové oblasti, které vyzaduji aktualizaci
nebo integraci.

T: Jaké konkrétni kroky podniknete pro integraci technologickych systému a infrastruktury?

TR: Nejprve provedeme podrobnou analyzu stavajicich technologickych systéml obou
spolecnosti. Poté vytvoiime plan integrace, ktery bude zahrnovat harmonizaci ERP a CRM
systémd, sjednoceni datovych struktur a zajiSténi bezpecnosti dat. Dillezitym krokem bude
také Skoleni zaméstnancli na nové systémy.

T: Jaké technologie nebo inovace planujete implementovat pro zvyseni efektivity po akvizici?

TR: Planujeme implementovat pokrocilé analytické néstroje pro lepsi pochopeni trznich
trendd a zdkaznického chovani. Také zvazujeme zavedeni automatizace a robotizace v
nekterych oblastech, aby se zvysila efektivita a snizily provozni naklady.

T: Jaké jsou vaSe plany na zajiSténi hladké technické integrace zaméstnancii z akvizovanych
prodejen?

TR: Kli¢em bude komunikace a Skoleni. Zaméfime se na poskytovani podrobnych Skoleni a
podpory pro zaméstnance, aby se rychle adaptovali na nové systétmy a procesy. Dale
planujeme zfidit tym podpory, ktery bude fesit jakékoli technické problémy, které mohou
vzniknout béhem piechodného obdobi.

T: Jaké kroky podnikate pro zajiSténi bezpecnosti dat a ochrany soukromi v rdmci procesu
akvizice?



TR: Bezpecnost dat je pro nas prioritou. Zajistime, ze vSechny pifenasené a integrované datové
soubory budou Sifrovany a chranény pred neopravnénym piistupem. Déle budeme pravidelné
provadét bezpecnostni audit a aktualizace, abychom zajistili, Ze naSe systémy jsou v souladu s
nejnovej§imi standardy ochrany dat a soukromi.

Rozumim, vytvotfim polostrukturovany rozhovor s provoznim feditelem COOP Plzen, ktery
se zaméii na provozni aspekty a vyzvy spojené s planovanou akvizici:

T: Jaké hlavni provozni vyzvy ocekavate v souvislosti s akvizici a jak se na né pripravujete?

PR: Akvizice piinasi komplexni vyzvy, zejména v oblasti logistiky a fizeni zdsob. Musime
zajistit, aby byly zasobovaci fetézce obou spolecnosti efektivné integrovany. To zahrnuje
harmonizaci dodavatelskych smluv, sjednoceni skladovych procesi a optimalizaci
distribucnich tras.

Ptiloha ¢. 5 Polostrukturovany rozhovor s provoznim feditelem COOP Plzen

T: Jaké konkrétni kroky planujete pro integraci provoznich procesti a systémii?

PR: Nejprve provedeme dukladny audit stavajicich provoznich procesti v obou spolecnostech.
Na zéklad¢ toho vytvofime plan integrace, ktery bude zahrnovat standardizaci operativnich
postupt, sjednoceni systémil fizeni zdsob a integraci logistickych systému. Dulezitym
aspektem bude také zaskoleni zaméstnancli na nové procesy a systémy.

T: Jaké technologie nebo inovace planujete implementovat pro zvysSeni efektivity provozu po
akvizici?

PR: Planujeme implementovat pokrocCilé systémy pro fizeni zasob a logistiky, vcetné
automatizace a robotizace ve skladovych operacich. Také zvazujeme zavedeni loT (Internet
véci) technologii pro lepsi sledovani a optimalizaci zasobovacich fetézcti.

T: Jaké vyzvy a feSeni vidite v oblasti integrace pracovnich sil a kultur obou spole¢nosti?

PR: Integrace pracovnich sil je klicovd. Budeme pracovat na vytvoieni jednotné firemni
kultury a zajistime, aby byly pracovni postupy a hodnoty obou spolecnosti vzijemné
respektovany a integrovany. Planujeme fadu teambuildingovych aktivit a Skoleni zaméfenych
na budovani tymového ducha a vzdjemného porozumeéni.

T: Jaké kroky podnikate pro zajisténi plynulého provozu béhem procesu akvizice?

PR: Klicem je peclivé planovani a komunikace. Ztidime krizovy tym, ktery bude monitorovat
a fesit jakékoli provozni problémy, které mohou vzniknout béhem akvizi¢niho procesu. Déle
budeme pravideln¢ informovat zaméstnance o prabéhu a planech integrace, aby byli
pfipraveni na zmény a mohli efektivné reagovat na nové situace.

\



| HERELEEE

Resena

problematika

uvod
Tato bakaladrskd prace se
zabyva strategickym

doporucenim pro optimalizaci
manazerskych funkci v ramci
klicovych manazerskych roli
ve spolecnosti COOP Plzen,

s cilem zlepsit jejich celkovou
efektivitu a prispét k dosazeni
firemnich cild.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

kbl B
Optimalizace manazerskych roli a zodpovednosti
podniku COOP Plzen

Andrea Kabatova / DEMBC03

problém_

Bakalarska prace se
zaméruje na chod
konkrétniho podniku a
na problém jak tento
podnik mize
optimalizovat své
procesy a dosahnout
lepsi efektivity a
konkurenceschopnosti.

VI

f i
‘ I
Il

VSEM

pristup_

Teoretickd Cast bakalarské
prace byla zpracovana na
zadkladé literdrnich zdrojQ,
uvedenych v této praci.
Prakticka cast se vénuje

analyzdm a rozhovorim,
kde bylo identifikovano
nékolik nedostatkl v

manazerskych funkcich.

Vzorova prezentace VSEM 1



Zdroje  byly  pouzity
knizni a internetové.
Jako hlavni zdroj

slouzily vysledky

z vicekriteridlni analyzy
a polostrukturovaného
rozhovoru.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

K ziskani
odpovidajicich  zdrojd
byla pouzita klicova
slova jako manazerské
funkce,  manazerské
role, planovani,
organizace, kontrola,
vedeni

a personalistika.

Vyzkumné otazky:

1. Jaké jsou hlavni nedostatky v manazerskych rolich ve f rmé COOP Plzen?

2.V jaké mire manazerské role ve f rmé COOP Plzen odrazeji nejlepsi praxi v oboru?

3. Jaké jsou hlavni vnitfni a vnéjsi faktory?

VSEM

Na zakladé provadénych
analyz a rozhovorl bylo
identifikovano nékolik
klicovych oblasti, kde firma

COOP Plzen vykazuje
nedostatky nebo ma
potencial pro zlepseni. Tato
prace resi moznou
optimalizaci téchto
nedostatkd.

Vzorovéa prezentace VSEM 1

VSEM

4. Jaké konkrétni strategie a metody by mohly byt aplikovany k opt imalizaci ident f kovanych nedostatku?

5. Jakym zptisobem mohou byt navrhované opt imalizace manazerskych roli kvant f kovany?

6. Jak budou navrhované zmény v manazerskych rolich ovliviiovat interni zic¢astnéné strany?

7. Jaké specif tké zmény v manazerskych rolich a infrastruktuie jsou nezbytné pro tspésnou integraci?

8. Jaké budou kli¢ové indikatory uspéchu pro hodnoceni efekt irity zmén v manazerskych rolich?

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VI

Vzorova prezentace VSEM 1



VSEM
Cil této prace:

Hlavnim cilem této bakalarské prace je poskytnout strategicka doporuceni
pro optimalizaci manazerskych funkci v ramci klicovych manazerskych roli.

Dil&i kroky:

1. provést komplexni analyzu vSech manazerskych funkci ve f rmé COOP Plzen

a ident f kovat nejzranitelnéjsi a neefekt ni aspekty téchto funkci.

2. aplikovat vicekriterialni analyzu k urceni dvou nejzavaznéjsich oblast i

manazerskych funkci, které vyzaduji okamzitou opt malizaci.

L x . Vzorova prezentace VSEM 1
Vysoka skola ekonomie a managementu P

VSEM
Vyzkumné metody:

V ramci této prace byla uplatnéna kombinace kvantitativnich a
kvalitativnich metod.

1. polostrukturovany rozhovor s generdlnim feditelem spole¢nost i

2. vicekriteridlni analyza

. Vzorové prezentace VSEM 1
Vysoka Skola ekonomie a managementu



Vicekriterialni analyza:

Podle vysledk{ této analyzy existuji nejvétsi
,Kontrola" a ,Personalistika".

4 ’

uskali v oblastech

Zdroj: vlastni

Vysoka skola ekonomie a managementu

Odhad nakladt
na optimalizaci:

Zdroj: vlastni

Vysoka skola ekonomie a managementu

i e Kapacita e =
. . Aktualnost| Ucinnost Vnitrni Potreba
Manazerska funkce . . A reakce na n . . Celkem
nastroju | systému . spoluprace investice
zmeny
Planovani 3 2 2 3 4 14
Organizovani 3 3 3 2 4 15
Vedeni 4 3 2 4 3 16
Personalistika 2 2 3 2 5 14
Kontrola 2 2 2 1 5 12
Vzorova prezentace VSEM

Kategorie Popis Odhadované Naklady (K&)

Technologie a software

HR software [Nkup/I ni a impl ATS systému 500 000-1 000 000

prok akup/li ani a impls

e ool afiwno 300 000-700 000

?n"’:;a“m SR T | ery, databéze, poiitade, konstrukéni prvky 450 000-650 000

"*‘mmm:::a Celkové niklady na ERP systém 1000 000-2 000 000

Skoleni uZivateld ERP Organi P i Soleni 100 000-200 000

Systém mezd Optimali Pro mzové Gds 50 000-100 000

Skoleni a vzdélévéni

zaméstnanci

’;‘;':":v"‘ noweHR Organizace a provedent Zoleni 100 000-300 000

Shmlenf na kontrok| Organizace a provedeni Soleni 100 000-300 000

systémy a procesy

Konzultace a externi

Podpora

::) 'Zn":'x“""m Sluzby externich konzultantd 200 000-500 000

Konzultace pro kontrolni |, ., & extermich konzultantd nebo auditord 200 000-500 000

Integrace a prizpisobeni

procesi

Integrace systémi a Prace IT a projektového tymu na integraci a 450 —

Procesti Fizp i

Dalii souvisejici naklady

. _ Nklady na inzerce volnych pozic, proces

;;T“"’?W viberového fzeni, zaSkoleni a integraci novich 100 000-250 000

Inta'ni.' ik a ." ni k & a aktivity employ 50 000-150 000

Retrukturalizace ::‘::z' :E:l’:‘ A plénoiol zmen ve 200 000-500 000

Projektovy plén ytvoreni plénu 150 000-200 000

Analyza Analyza nékladi, tokd, procest, ... 200 000-350 000

ERP Systém (pokud

Nakup/Licencovani a = %

e on Celkové néklady na ERP systém 1000 000-2 000 000

Skoleni uivateld ERP |Organizace a proveden Skoleni 100 000-200 000 i .

Udr3ba apodpora ERP___|Pritb&né naklady na Gdr¥bu a podporu ERP 50 000 Vzorova prezentace VSEM

VSEM

1

VSEM

1



VSEM
Vysledky prace

Na zakladé provedeného vyzkumu

—Lze konstatovat, ze optimalizace manazerské funkce Kontrola ma velky potencial.
—2Z dat Ize vydist fakta:
—Ptizplsobeni se novym procesim a technologiim se jevi jako naro¢né.
—Proces optimalizace vyzaduje mnoho ¢asu a financi.
—Spolecnost by ziskala vétsi vyhody efektivity, lepsi rozhodovani,
snizeni nakladd a zvyseni konkurenceschopnosti na trhu.
—Zodpovézeni vyzkumnych otazek.

P Vzorova prezentace VSEM 1
Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledkd Ize doporudit.....

1. Pfechod spoleénost ize SAP R/3 na Salesforce ERP

— posileni manazerské funkce , Kontrola“.

2. Pravidelné Skoleni zaméstnancti v novych systémech a technologiich.

3. Implementace strategickych zmén v oblast ifizeni, komunikace a infrastruktury.

- Vzorova prezentace VSEM 1
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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VSEM
V 4 \'4
Zaver
Z vysledki analyzy a rozhovorll plyne nékolik doporuceni jak ...

Klicovym aspektem je také potreba resit vnitfni a vnéjsi faktory, které ...

Vysledky této prace poskytuj ...

- Vzorové prezentace VSEM 1
Vysoka Skola ekonomie a managementu

| DEELLE R

fl

Xl



		2023-05-31T15:52:37+0200
	Prof. Ing. Milan Žák CSc.




