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ÚVOD  

 

 Téma bakalářské práce zní: Změna organizační struktury ve státní organizaci 

Správy železniční dopravní cesty. Téma je zaměřeno spíše na praktickou stránku věci, 

při zpracování mi bude nápomocna státní organizace Správy železniční dopravní cesty. 

Organizace SŽDC je státní organizace, která zajišťuje provozování, provozuschopnost, 

modernizaci a rozvoj železničních dopravních cest.  

 „Život je změna a změna je život.“ tento výrok od Neala Donalda Walsche mluví 

za vše. Společnost se chce touto frází řídit, a proto již udělala a stále dělá kroky pro 

dokonalejší chod vedení. Bezesporu se jedná o společnost, která tuto restrukturalizaci 

potřebovala. Toto téma jsem si vybrala vzhledem k jeho aktuálnosti a také pro snadnou 

dostupnost informací. Rovněž jsem v této organizaci působila na školní praxi i mimo ni. 

 Jako každá organizace i tato chce šetřit své provozní náklady. Roku 2003 

 se Správa železniční dopravní cesty osamostatnila od Českých drah, de facto vznikla 

jako nová samostatná státní organizace. Rozhodlo se o reformách, které mají změnit 

dosavadní nastavené hodnoty a procesy včetně organizačních struktur. V bakalářské 

práci bude věnována pozornost zejména změn organizační struktury, které sebou 

přinesly hlavně optimalizaci pracovních pozic. 

 Změna je nezbytná pro inovaci a lepší chod organizace, může mít úspěch jenom 

tehdy, pokud pověřené osoby striktně a zodpovědně dodržují stanovené postupy změn 

organizační struktury. Tyto odpovědné osoby musí do procesu zavádění a udržování 

změn neustále zapojovat další zaměstnance.  

 Vhodnou volbou organizační struktury můžeme docílit efektivnějšího chodu 

organizace, zkvalitnění a zrychlení procesů a lepší komunikaci mezi pracovníky. 

Organizační struktura se postupně vyvíjí díky vlivům vnějších faktorů, jako třeba 

konkurenčním tlakům, rostoucím nárokům zákazníků, či nutným přizpůsobením  

se novým globálním trendům. Organizace, která chce zůstat konkurenceschopná, 

prosperující a popřípadě chce posílit svou pozici na trhu, se musí adaptovat a popřípadě 

se zamyslet nad uspořádáním své organizační struktury. 
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 Cílem této práce je zaměřit se na cíle a změny, které organizace SŽDC, s. o. – OŘ 

Olomouc plánovala v letech 2009 až 2012. V práci budou popsány veškeré změny,  

ke kterým došlo v této společnosti, včetně detailního vysvětlení jejich realizací. Budou 

zde zaznamenány také důvody, které vedly k těmto změnám. Na základně těchto 

informací budu chtít analyzovat současnou situaci se situací minulou.  

 Teoretická část bude rozdělena na dvě kapitoly, v první kapitole se bude zabývat 

celkovou změnou a v druhé kapitole bude zaměřena zejména na popis organizačních 

struktur.  

 V metodické části pak budou využity znalostí SWOT analýzy a analýzy silového 

pole, tyto dvě části považuji za klíčové, díky nim budu moci analyzovat skutečnosti, 

které proběhli v daných letech 2009 až 2012. K vypracování těchto analýz budou 

využity interní dokumenty, zveřejněné prohlášení a rovněž znalosti pracovníků,  

se kterými jsem přicházela do kontaktu při školní praxi.  

 V praktické části bude popsáno, jaká byla organizační struktura v roce 2009, proč 

se změnila a jaké dopady tato reorganizace měla na zaměstnance. Bude také popsána 

organizační struktura z roku 2012, zde bude poukázáno zejména na konkrétní změny 

v organizační struktuře. 
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1 Teoretická část 

1.1 Změna 

 Změnu můžeme rozdělit do několika skupin. Na kvalitativní a kvantitativní, 

pozitivní a negativní, změnu věcnou a změnu v řízení a v neposlední řádě  

na jednorázový akt a složitý proces.  Změna v pozitivním smyslu je taková, která je při 

zavedení pro nás přínosem. Opakem je jí změna negativní, která je pro podnik ztrátová 

a management by se ji měl vyvarovat. Věcné změny se týkají především nové 

technologie, výrobků a nových postupů. Změna řízení se týká přístupu managementu  

a jeho řídících dovedností, zkušeností a jeho kvalifikací.
1
  

 „Managementem změny rozumíme směr managementu spočívající jednak 

v připravenosti reakcí na vnější či vnitřní podněty a jednak zaměřený na volbu podmětu 

změny, její pružnou přípravu, realizaci a využívání. Jde o přeměnu celého podniku  

od jedné kultury ke druhé.“
2
 

Řízení změny 

  V dnešní době je hlavním úkolem organizace naučit se schopnostem adaptace  

na změny.  Řízení změn navazuje na obecný management, staví na základech 

sociální psychologie, organizačního chování a okrajově se dotýká kultury organizace. 

Vzhledem k tomu, že organizace jsou závislé na svém prostředí a prostředí není stabilní, 

musí si samy vyvinout podporu pro plánování změn. 

 „Řízená změna je takovou změnou, která je ze strany aktéra předvídaná  

a regulována. Předpokladem pro řízení změn je optimistický předpoklad, že změny 

můžeme předvídat, poznávat a řídit. Řízenou změnu můžeme chápat jako cílené 

odpoutávání se od minulosti. Jedním příkladem řízení změn jsou změny ve veřejné 

správě.“
3
 

 

                                                 
1
 Srov. VEBER, Jaromír. Management: základy, moderní manažerské přístupy, výkonnost a prosperita,  

s. 464. 

2
 Tamtéž, s. 464. 

3
 OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě, s. 19. 

https://managementmania.com/cs/organizacni-kultura
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 Hlavním prvkem řízení změn ve veřejné správě je, že změny jsou založeny  

na reálných vizích a na odměně směřující k vytyčeným vizím. Současně jsou změny 

propojeny se znalostmi vývojových trendů a také se stávajícím omezením vnitřních  

a vnějších podmínek k uplatnění nových trendů. „Pro realizaci řízených změn jsou 

identifikováni klíčoví aktéři jednotlivých trendů a aktéři pro realizaci jednotlivých toků 

řízených změn. Řízené změny jsou založeny na reálných plánovacích dokumentech  

a realistické kalkulaci lidských, věcných a finančních zdrojů. Řízené změny jsou 

založeny na strategickém řízení a rozhodování. Nezbytným předpokladem řízených 

změn ve veřejné správě je to, že se jedná o změny, v nichž je možné zřetelně 

identifikovat veřejný zájem a soulad s etikou a právním společenským řádem. V ČR 

jsou v současné době nastaveny řízené změny ve formě Smart Administration, který  

je současně rámcem a prostředkem pro provádění řízených změn ve veřejné správě. “
4
  

Ve veřejném sektoru z velké části závisí řízení změn na disponibilitě vlády k výkonu 

vládnutí.
5
 

 Smart Administration je takový výkon vládnutí, který se opírá o důsledné 

uplatnění existujících zákonů, efektivní výkon působností veřejné správy a účinnou 

komunikaci všech aktérů. Pro úspěch je nejdůležitější prosadit nejpravděpodobnější 

investici, aktivitu nebo legislativu, kvalitně provádět veškerá měření, činnosti 

vykonávat kvalitně a výkonně, sledovat hospodaření financí. Dalším hlediskem 

k úspěchu patří správná komunikace s veřejností sdělováním dostatku informací.
6
 

1.2 J. P. Kotter: Model 8 kroků v procesu realizace změn 

 Aby změna byla úspěšná, musíme lidem ukázat pravdu, která je ovlivní či změní 

jejich cítění. Toto platí především pro změny organizační. Lidem hlavně ukazují 

problémy, které se musí vyřešit.
7
 

1. Posilujte pocit naléhavosti změny 

 Vyvolat zájem dostatečného množství lidí, aby aktivně vyhledávali problémy  

a strhávali kolegy svojí nadšeností. Lidé nemusí hledat velké změny, stačí nepodstatná 

                                                 
4
 CHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě, s. 19. 

5
 Srov. Tamtéž, s. 225. 

6
 Srov. Tamtéž, s. 19.  

7
 Srov. KOTTER, John P. Srdce změny: skutečné příběhy o tom, jak lidé mění své organizace, s. 15. 
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malá změna, kterou postupem času mohou vyvolat zásadní změnu, či naopak může 

pomoci při samotné realizaci. Změnám se obvykle brání ti lidé, co jsou arogantní, lidé 

co mají sklon k sebeobraně a něčeho se bojí, obrana hněvem. Lidé se drží zpět a jen 

kritizují.
8
 

2. Sestavení koalice schopné prosadit a realizovat změny 

 Zvýšení naléhavosti změny pomáhá vytvářet vůdčí tým změny, který bude mezi 

sebou spolupracovat v rámci týmové souhry. Při rozšíření naléhavosti změny se začne 

mnoho lidí zapojovat do jejího prosazení i za cenu osobní prohry. Více lidí je schopno 

spolupracovat, i když nebudou mít žádné výhody. Ovšem nezbytné je úsilí, vedoucí 

k sestavení kolektivu důvěryhodných lidí, kteří jsou schopni týmové práce.
9
 

3. Vytvoření vize a strategie 

 Dalším krokem je správná tvorba správná tvorba reálné vize, kterým směrem bude 

úsilí změnu řídit. Vůdčí tým bude řešit otázky s jasným zaměřením měnícího se úsilí. 

Správné odpovědi na tyto otázky stanoví organizaci do postavení, kdy může zažít lepší 

budoucnost. Vůdčí týmy však mají problém s určením správného směru nebo 

formováním vize. Podstatným důvodem proč schopní lidé nejsou schopni určit správný 

směr je mylné tvrzení tvorby plánů a rozpočtů.
10

 

4. Komunikace transformační vize 

 Projekt změny si nenechávají vedoucí změny pro sebe, naopak sdělují a šíří  

ji maximálně, aby lidé smyslu změny porozuměli a podporovali ji ze svého vlastního 

přesvědčení. Tímto cílem je získat co nejvíce lidí při plnění vize. Jestliže jsou vize 

šířeny nedostatečně, nelogické a nesrozumitelně, vize končí katastrofálně, i když může 

být naprosto dokonalá.
11

 

 

 

                                                 
8
 Srov. KOTTER, John P. Srdce změny: skutečné příběhy o tom, jak lidé mění své organizace, s. 29-31. 

9
 Srov. Tamtéž, s. 51. 

10
 Srov. Tamtéž, s. 75-76.  

11
 Srov. Tamtéž, s. 97-98. 
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5. Delegování v širokém měřítku 

 Jestli má být projekt úspěšný, musí být odstraněny veškeré překážky, které  

se naskytnou lidem v cestě, aby mohli jednat na základě pochopení dané vize. 

Delegování posilování pravomoci má velký význam při odstraňování bariér  

či překážek.
12

 

6. Vytváření krátkodobých vítězství 

 Tyto malé vítězství posilují víru v procesu změny, poskytují odměnu dobrého 

pocitu a uspokojení z dobré práce. Bez těchto malých vítězství se proces změny dostává 

do vážných problémů a případného neúspěchu.
13

 

7. Využití výsledků a podpora dalších změn 

 Vedení podporuje stále vytváření změn, dokud vize nebude dovedena  

ke skutečnosti. Udržují tedy lidi stále v naléhavosti změny a pracovníky ve střehu  

a odstraňují vyčerpané pracovní síly a vyvarovávají se předčasného konce.
14

 

8. Zakotvení nových přístupů do firemní kultury 

 Tradice a zaběhlý stereotyp je mocná síla zůstat v minulosti místo vykročení  

do budoucnosti. Abychom udrželi a zaběhli změnu, napomůžeme si novou další 

změnou. Jestli změnu podporuje organizační kultura, stává se pevným základem pro 

nové pracovníky a provozní postupy. Organizační kultura nám napomáhá k dosažení 

konečné úspěšnosti a dovést daný projekt do úplné dokonalosti.
15

  

 Správný výsledek organizační změny, může být ovlivněn hlavně okolním 

prostředím. Významnou roli v jakékoli proměně a chování prostředí může sehrát 

vedoucí manažer. Zaleží na jeho praxi, věku, na názorech, skupině lidí, se kterou 

                                                 
12

 Srov. KOTTER, John P. Srdce změny: skutečné příběhy o tom, jak lidé mění své organizace,  

s. 115-116. 

13
 Srov. Tamtéž, s. 135. 

14
 Srov. Tamtéž, s. 153.  

15
 Srov. Tamtéž, s. 171-172. 

https://managementmania.com/cs/delegovani
https://managementmania.com/cs/organizacni-kultura
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spolupracuje a dalších aspektů. Strategická a politická rozhodnutí, která vedení učiní, 

mohou pomoci k určení směrů a vyvarovat se nepatřičným následkům.
16

  

„J. P. Kotter uvádí 8 druhů chyb způsobujících selhání podniku: 

1. Přílišné uspokojení a arogance 

2. Neschopnost vytvořit dostatečnou silnou koalici, která by změny prosazovala 

3. Podcenění síly vize 

4. Nedostatečná komunikace vize, podcenění důležitosti komunikace 

5. Dovolit překážkám, aby zablokovaly novou vizi 

6. Neschopnost vytvářet krátkodobá vítězství  

7. Příliš časné vyhlášení vítězství 

8. Zanedbat pevné zakotvení změn ve firemní kultuře 

Následky, které mohou nastat při těchto chybách: 

 Nové strategie nejsou dobře implementovány 

 Akvizice nevytvářejí očekávané synergie 

 Reengineering trvá příliš dlouho a stojí příliš málo  

 Snižování počtu zaměstnanců nevede k omezení nákladů 

 Programy zvyšování jakosti nepřinášejí očekávané výsledky“
17

 

1.3 Celková změna organizace pomocí modelu CAF 

 Ve všech metodách kvality je řešena problematika řízení změn na sebe 

navazujících problémů, mezi ně patří trvalé zlepšení, změnové řízení a inovace.  

V ČR se pro měření kvality změny nejčastěji používá metoda CAF, benchmarking, ISO 

9001, model EFQM, TQM. 

 CAF je návod na změnu k lepší organizaci práce, tak aby byla organizace  

ve veřejném sektoru efektivnější, kvalitnější a výkonnější. CAF je dobrá cesta  

ke kvalitním službám. 

 

                                                 
16

 Srov. HAMMER, Michael. Agenda 21: co musí každý podnik udělat pro úspěch v 21. Století, s. 74. 

17
 ČASTORÁL, Zdeněk. Strategický management změny a znalostí, s. 35. 
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100 % 

dokončení 

Zahájení realizace 

hlavních kontraktů 

Model CAF  

 Spolehlivý nástroj změny pro všechny druhy organizací veřejného sektoru 

v celé EU 

 Sebehodnotící metoda, která vyhodnotí dosažené cíle nebo vyhodnotí 

předpoklady pro dosažení požadovaných výsledků 

 CAF je rámec pro vedení a řízení změn, pro strategické a operativní 

plánování, pro řízení lidských zdrojů, pro hledání a dosahování cílů
18

 

 

1.4 Čtyři fáze projektu změny a inovace 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obr. 1 - Čtyři fáze projektu 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: KOVÁŘ, František. Management změny, s. 167. 

                                                 
18

 Srov. OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě,  

s. 86 - 87. 

Fáze 1 Fáze 2 Fáze 3 Fáze 4 

Rozhodnutí o 

spuštění projektu  

Montáž z podstatné 

části dokončena 

Proveditelnost plánování  

a dokumentace 

provádění Předávání a uvádění  

do provozu 
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1.4.1 Strukturální změny 

 „Existují různé typy změn, o jejichž realizaci management usiluje. Typ změny 

závisí na stanoveném cíli. Na individuální úrovni se pokouší manažeři ovlivnit chování 

zaměstnanců. Školení, socializace a poradenství reprezentují příklady strategií, které 

organizace užije tehdy, když cílem změny bude jedinec. Podobně management může 

přistoupit ke škole citlivosti, mapování zpětné vazby a procesním poradám, když  

je cílem změnit chování skupiny. Individuální a skupinová změna jsou typickým 

obsahem kurzů o chování organizace, které nazýváme rozvoj organizace.“
19

 

  

                                                 
19

 DRDLA, Miloš a Karel RAIS. Řízení změn ve firmě: reengineering: jak vybudovat úspěšnou firmu,  

s. 33. 
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2 Organizační struktura 

 Organizační struktura je přesně definované hierarchické uspořádání vztahů mezi 

jednotlivými pracovními místy v rámci organizačních útvarů a vztahů mezi útvary 

v rámci organizace. Poukazuje na vztahy nadřazenosti a podřazenosti a řeší 

vzájemné pravomoci, vazby a odpovědnost. Je představována v organizaci jako kostra, 

která usnadňuje plnit plánované cíle. Pro řízení většího počtu pracovníků je zcela nutné 

mít organizační strukturu. Neexistuje žádná optimální organizační struktura. 

 Formální organizační struktura se člení podle typu a velikosti. Typy organizačních 

struktur jsou tříděny podle různých kritérií. Výběr uvádí kategorii struktur 

klasifikovaných podle činností či jejich výsledků a kategorii struktur rozdělených podle 

dělby pravomocí, která se dále dělí podle existence pevných a pružných prvků.
20

 

 Základní rámec a zdravý vývoj společnosti zajišťuje struktura organizace. Dobře 

rozvržená struktura usnadňuje výkonnost a stabilitu organizace. Struktura bývá také 

označená jako negativní stránka byrokracie, která zabraňuje vývoji kreativity. Známkou 

špatné organizace je roztříštěnost. Její existence lokalizuje potřebu řešení ve špatně 

fungující struktuře organizace.
21

  

 Vedení musí na základě faktorů ovlivňující organizační strukturu zvolit 

nejideálnější formu organizačního systému. Za základní aspekty se pro volbu považuje 

strategie organizace a velikost organizace, používaná technologie, prostředí, 

konkurence, právní forma organizace, organizační kultura, vzdělanost a kvalifikace 

manažerů. 
22

 

2.1 Prvky organizační struktury  

 Základními prvky pro výběr specializaci, koordinaci, vytváření útvarů, rozpětí 

řízení a dělbu kompetencí.
23

 

 

                                                 
20

 Srov. VEBER, J.: Management: základy, prosperita, globalizace, s. 125-126. 

21
 Srov. HAMMER, Michael. Agenda 21: co musí každý podnik udělat pro úspěch v 21. století, s. 109. 

22
 Srov. VEBER, J.: Management: základy, prosperita, globalizace, s. 140. 

23
 Srov. Tamtéž, s. 119. 

https://managementmania.com/cs/pracovni-misto
https://managementmania.com/cs/organizacni-utvar
https://managementmania.com/cs/organizace
https://managementmania.com/cs/pravomoc
https://managementmania.com/cs/odpovednost
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Specializace 

 Rozděluje úkoly podle stanovené míry do samostatných činností.  Dělbu práce 

nelze brát jako jasný záměr zvýšení zdroje produktivity, jelikož nadměrná specializace 

může způsobit negativní jevy (nudu nebo stres zaměstnanců), které pak zapříčiní nízkou 

kvalitu výrobků. Dílčí práce usnadňuje kontrolu celého výkonu. 

Koordinace 

 Koordinaci rozdělujeme na vertikální a horizontální. Vertikální koordinace  

je uspořádaná hierarchicky. Vedoucí pracovníci jsou odpovědní a mají udělenou 

pravomoc za koordinaci práce osob jim podřízeným. Při velkém počtu přímých 

podřízených nezvládá manažer vše koordinovat, proto může využít horizontální 

koordinaci mezi pracovníky na stejné úrovni v hierarchické struktuře organizace.  

 Z druhého hlediska můžeme koordinaci rozdělit na formální a neformální. 

Koordinace formální je vertikální vztah mezi nadřízeným a podřízeným. Neformální 

koordinace spočívá v neřízené komunikaci mezi jednotlivými osobami v organizaci.
24

 

Rozpětí řízení 

 Rozpětí řízení určuje přímo počet podřízených pracovníků jednomu nadřízenému. 

Nadřízení pracovníci mají určený počet přímých pracovníků podle jejich fyzických  

i duševních možností a schopnosti vést. Tento počet se nazývá optimální rozpětí řízení, 

když jej zobrazíme, vznikne tzv. organizační pyramida, tu můžeme také nazvat jako 

hierarchické uspořádání organizace.
25

 

 Dělba kompetencí 

 Dělba kompetencí, neboli také delegování. Toto delegování je vnitřní podmínkou 

struktury organizace firmy. Jeho základem je přesné stanovení a vysvětlení úkolů, jenž 

mají být uskutečněny. Součástí je obeznámení se s očekávaným výsledkem či cílem, 

který by měl pracovník nebo daný úsek splnit. Ke konkrétnímu úkolu je třeba stanovit 

příslušné pravomoci pracovníků a v neposlední řadě přiřadit míru odpovědnosti. 

                                                 
24

 Srov. ROBBINS, S. P.; COULTER, M.: Management, s. 242-243. 

25
 Srov. TRUNEČEK, J. a kol. Management v informační společnosti. 1997. Citováno dle: VÁGNER, I.: 

Systém managementu, s. 178-181. 
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 Za odpovídající výsledek je vždy zodpovědný vedoucí pracovník daného úseku.  

Delegování napomáhá manažerům k ulehčení a ubrání práce, slouží také k motivování 

podřízených pracovníků, a k přiblížení pracovníků k rozhodovacím procesům. 

Negativní stránkou delegování je nezaručení jednotného rozhodování ve stejných  

či podobných situacích, a zvyšujících se požadavků na způsobilost vedoucích 

pracovníků.
26

 

2.2 Rozdělení z hlediska dělby pravomocí  

Liniová struktura 

 Liniová struktura je prvním útvarem strategie v malých organizacích. Ve většině 

případů řídící pozici podniku zpravidla má vlastník podniku. Řídí se tedy principem 

jednoho odpovědného manažera. Jedná se o absolutní hierarchickou strukturu, což 

znamená řízení organizace podle nejvyšší pravomoci a odpovědnosti. Existují zde pouze 

vztahy vertikální. Vzhledem k tendenci stále se vyvíjet a rozšiřovat organizace jsou zde 

kladeny nároky na řídící pozici.
27

 Liniovou strukturu můžeme nalézt pouze v malých 

organizacích ze zhruba do padesáti zaměstnanců. Při vyšším počtu přímých podřízených 

není vedoucí schopen zvládnout koordinaci všech podřízených. Vývojem organizace  

se vytváří vícestupňové řízení a je požadována větší odbornost řídících pracovníků  

a důslednější evidence v chodu organizace. Tyto změny jsou pak příčinnou  

ve strukturálních úpravách.
28

 

 

 

 

 

 

                                                 
26

 Srov. URBAN, J.: Tvorba a rozvoj organizačních systémů, s. 54-56. 

27
 Srov. BLAŽEK, L.; LANDA, M. Ekonomika a řízení podniku, s. 84-85. 

28
Srov. Bussinesinfo.cz: Typy organizačních struktur a jejich členění [online]. Dostupné z: 

http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni-2840.html#!. 
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Obr. 2 - Liniová struktura a části organizace  

 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: Bussinesinfo.cz: Typy organizačních struktur a jejich členění [online]. 

Dostupné z: http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/typy-organizacnich-struktur-cleneni-2840.html#!. 

 

Funkcionální struktura 

 „Je tvořena funkcionálními prvky a funkcionálními vazbami.“
29

 Princip této 

struktury je uspořádán tak, že pracovník má více nadřízených. Tito nadřízení mají každý 

svou specifickou funkci (odbornost). Nevýhoda této struktury je, že podřízený neví, 

koho má respektovat jako svého nadřízeného, protože příkazy mohou od sebe lišit.
30

 

 

 

Obr. 3 - Funkcionální struktura  

 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: VÁGNER, I.: Systém managementu, s. 199. 

                                                 
29

 VÁGNER, I.: Systém managementu, s. 199. 

30
 Srov. Tamtéž, s. 199-200. 
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Liniově-štábní struktura 

 Tato struktura vznikla uspořádáním lineární struktury a funkcionální struktury.   

Z liniové struktury převzala výhodu kompetencí - přehlednost vztahů kdo je nařízený  

a kdo podřízený. A z funkcionální struktury pak odbornost manažerů.  Struktura se tedy 

skládá ze dvou složek: liniové struktury a štábního útvaru. V liniové složce  

je kompetentní vedoucí manažer a je nadřízený všem pracovníkům, včetně pracovníků 

štábu. 

  Štábní útvar plní poradenskou funkci v oblasti řízení a tím odlehčuje 

managementu práci. Je tvořen z různých odborníků, členíme ho na osobní štáb 

liniových vedoucích a odborný štáb vykonávající nepřímé řízení. Štáb se podílí  

na vedení organizace pouze zprostředkovaně.  S růstem organizace a dynamikou roste 

složitost okolního prostředí a organizace naráží na kritiku liniově-štábní struktury: 

nepružnost a malou adaptabilitu, limitovanou kapacitu při práci s informacemi  

a rostoucí nedorozumění v komunikačních kanálech.
31

 

 

 

 

 

 

Obr. 4 – Liniově – štábní struktura 

 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: VÁGNER, I.: Systém managementu, s. 199. 

 

 

 

                                                 
31

 Srov. VÁGNER, I.: Systém managementu, s. 200-203. 

štáb 
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2.3 Organizační struktury s pružnými prvky 

Maticová struktura 

 Tato struktura vzniká překrytím jednorozměrné organizace.  Překrytí není časově 

omezené. Organizační princip je narušen pracovníky, kteří nemají pouze jednoho 

nadřízeného, ale mohou mít dva či více nadřízených. Maticová struktura má tvar 

mřížky, kde na vertikální ose je skupina funkčních útvarů (specialistů) a na horizontální 

ose je skupina projektových týmů.  

 Maticovou strukturu je vhodné používat, při častém vykonávání podobných 

úkolů, pokud je pracovní činnost a skupina pracovníků alespoň částečně stejná. Funkce 

vedoucího projektu trvá do skončení zadaného úkolu. Výhodou maticové struktury  

je schopnost přenášet specifické znalosti z funkčních útvarů a schopnost pracovníka 

rychle reagovat na změny. Za nevýhody jsou považovány vysoké náklady  

na organizační úroveň a rizika spojená s dvojí podřízeností. 

 

 

  

 

 

 

 

Obr. 5 - Maticová struktury 

 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: KOVÁŘ, F.; HRAZDILOVÁ BOČKOVÁ, K. Management změny,  

s. 222. 
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Projektová koordinace 

 Je jednoduchá liniová organizace s přiděleným koordinátorem, který řeší 

konkrétní úkoly. Tato organizace vzniká přiřazením koordinátora do struktury na dobu 

trvání dokončení úkolu. Koordinátorovi je přidělena omezená rozhodující  

a přikazovací pravomoc, ale převážně plní roli plánovací a informační. Výhodou  

je jednoduchá struktura organizace a její přehlednost. Další výhodou je jistota 

v dokončení projektu, za kterou ručí koordinátor. Nevýhodou je zdlouhavý proces 

rozhodování.
32

  

Ryzí projektová organizace 

 Tento typ organizace se používá při řešení složitého a náročného projektu. Vzniká 

tak, že se daná struktura připojí k dalšímu uspořádání, toto uspořádání se vytváří jen  

na dobu tvorby projektu. Po skončení projektu se zase uspořádání odloučí. Projektový 

tým je naprosto odloučený od zbytku organizace. Tým řídí vedoucí pracovník, který  

má rozsáhlou pravomoc. Výhodou ryze projektové organizace je snadnější řízení 

pracovníků. Za nevýhodu je považována poměrně vysoká kapacita zdrojů a nevyužití 

znalostí či dovedností všech pracáků v organizaci na projektu.
33

 

2.4 Rozdělení z hlediska činností a výsledků 

Jednoduchá struktura 

 Jednoduchá struktura je jen u malých organizací. Vyznačuje se malým počtem 

zaměstnanců a rozdělením oddělení. Její výhodou je flexibilita, pružnost a adaptace. 

Jakmile se začne organizace rozrůstat, přestane být vhodná a je nutná restrukturalizace 

organizace. Její nevýhodou je závislost na jediném člověku. 

Funkční struktura 

 Funkční struktura se slučuje do útvarů pracovníků, kteří mají stejné nebo podobné 

úkoly, kvalifikacemi, zkušenostmi a činnostmi. Každý útvar má svého vedoucího 

pracovníka, odborného ředitele pro každou danou funkci. Tato organizační forma  

se nejčastěji používá v malých a středních organizacích zaměřených na menší rozsah 

                                                 
32

 Srov. KOVÁŘ, F.; HRAZDILOVÁ BOČKOVÁ, K. Management změny, s. 222 - 223. 

33
 Srov. Tamtéž, s. 200-204. 
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výrobků, ale za to s velkou specializací. Výhodou této struktury je úspora nákladů. 

Nevýhodou organizace je pomalejší průběh rozhodovacího a rizikové útvaru.
34

 

Divizní struktura 

 Základní jednotkou divizní struktury tvoří, oddělené divize. Vytváří se rostoucí 

produkcí výrobků nebo služeb pronikáním společnosti do dalších segmentů trhu. 

Vedoucí divize je zodpovědný za výkon, strategii a operativní řízení. Vedoucí manažeři 

koordinují a kontrolují jednotlivé činnosti divizí. Výhodou divizní struktury  

je přehlednost jednotlivých divizí a jejich výsledků. Nevýhodou je  nižší specializace 

pracovníků a upřednostňování cílů divize od firemních cílů. 

Hybridní struktura 

 Hybridní struktura je kombinací funkční a divizní struktury. Tvoří se divizemi, ale 

zároveň obsahuje funkční a speciální útvary. Výhodou hybridní struktury: koordinace 

mezi divizemi i uvnitř divizí, soulad mezi cíly a úkoly organizace s divizí, větší 

efektivita organizace. Nevýhody: pomalejší adaptace na nové situace, vznik konfliktů 

mezi top managementem a divizemi a růst administrativních nákladů.
35  

2.5 Důvody organizačních změn 

 Změny, které vedou ke změnám organizační struktury a jejího uspořádání mohou 

mít mnoho důvodů. Tyto změny vznikají pod tlakem podnikového růstu, ale i poklesu 

výkonnosti organizace. Dalšími příčinami mohou být změny vnějšího okolí, např. 

úspěšná konkurence, módní řídící trendy nově příchozích manažerů atd. 

Řízení organizačních změn 

Základní úkoly řízení organizační změny: 

 Stanovit tým, který bude pověřen řízením projektu 

 Udělat důkladnou analýzu organizace, které se údajná změna týká 

 Vytvořit nové uspořádání organizace vyhovující novým podmínkám 

                                                 
34

 Srov. VEBER, Jaromír. Management: základy, moderní manažerské přístupy, výkonnost a prosperita, 

s. 231-232. 

35
 Srov. VÁGNER, I.: Systém managementu, s. 211-212. 
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 Vytvořit plány přechodu k novému uspořádání organizace 

 Získat podporu zaměstnanců pro změny organizace 

 

 Organizace nesmí podcenit odporu zaměstnanců při organizační změně. Jejím 

zájmem musí být zajištění širokého přijetí a podpory zaměstnanců. Organizace si určí 

osoby, které se budou podílet na přípravě a řízení projektu změn, při její realizaci.
36

 

Plán nové organizace  

 „Konečným výsledkem organizačního uspořádání je vytvoření nových pracovních 

míst postupující vždy odshora dolů, vzájemných vztahů mezi pracovními místy, nových 

forem pracovních pozic pod vedením jednotlivých manažerů, případně vymezení 

nových pracovních postupů a organizačních pravidel.“
37

 

Změny pomocí restrukturalizace 

 Správná struktura organizace by měla odpovídat strategickým požadavkům  

a požadavkům vlivu okolního prostředí. Stabilní okolí ovlivňuje organizaci, která  

si následně zvolí strukturu funkční a centralizovanou. To ji zaručí efektivitu a kontrolu. 

Naopak okolí rychle se měnící a dynamické, bude organizace potřebovat strukturu 

členitou a decentralizovanou, která ji usnadní reagovat na změny a potřeby trhu. Pro 

úspěšnost změny organizace je třeba pochopit, jaký způsob řízení a vedení organizace 

vyžaduje. 

 Ve společnostech, které nemají se změnou problém, se převážně vyskytuje vysoce 

systematická a logická struktura. Ta se kladně projevuje na provozu firmy. Naopak 

společnosti, které měly se změnou problém, si stěžují především na roztříštěnost  

                                                 
36

 Srov. Mzdová práce: Organizační změny - příčiny, cíle a řízení. Dostupné  

z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d2479v3245-organizacni-zmeny-priciny-cile-a-

rizeni/?search_query=$index=480 

37
 Tamtéž. 

http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d2479v3245-organizacni-zmeny-priciny-cile-a-rizeni/?search_query=$index=480
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d2479v3245-organizacni-zmeny-priciny-cile-a-rizeni/?search_query=$index=480
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a bariéry spojené se spoluprací a komunikací mezi odděleními a velice pomalé tempo 

změny.
38

 

 V období změn může organizaci pomoci strukturální integrace, což je volný 

pohyb informací a koordinace. V každé organizaci ovšem existuje napětí mezi 

potřebami organizace a potřebami různých oddílů.
39

 

2.6 Změny organizační struktury ve veřejné správě 

 „Organizační změny se provádí za účelem dílčí, nebo celkové organizační 

struktury. Organizační změna není cílem, ale nástrojem k řešení problémů, např. 

s výkonností, kvalitou, náklady nebo rozpočtem, s nespokojeností nebo spokojeností 

zákazníků či občanů, hospodárností, efektivitou, účinností, rizika, problémů vyvolaných 

změnou legislativy či veřejného prostředí, s řízením plánování, organizováním, vedením 

a motivací, prováděním kontroly.“
40

 

 Než začne organizace měnit organizační strukturu, měla by si ověřit, zda není jiné 

jednodušší řešení. Změna je nástroj řešení problému a organizační změnu použijeme 

tehdy, když už není jiné východisko. Pomocí analytické metody hledáme příčiny vzniku 

problému a po jejich nalezení hledáme ideální řešení.
41

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
38

 Srov. HAMMER, Michael. Agenda 21: co musí každý podnik udělat pro úspěch v 21. Století,  

    s. 109-111. 

39
 Srov. OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě,  

   s. 119. 

40
 OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě: smart 

administration, s. 199. 

41
 Srov. Tamtéž, s. 199. 
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Obr. 6 - Diagram příčin a následků 

 

Zdroj: Vlastní zdroj, data z: OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve 

veřejné správě. S. 199. 

 

Změny v personálních procesech 

 Mezi zdroje podniku patří materiál, informace a lidé. Lidé s těmito zdroji umí 

pohybovat, jsou tedy hybnou silou organizace. „Jejich znalosti, schopnosti, kompetence, 

způsobilost, kreativita a ochota vytváří hodnoty organizace.“
42

 Bez těchto aspektů  

by organizace nemohla dostatečně fungovat. V rozpočtu veřejné správy patří výdaje  

za zaměstnance k důležitým částem. Velkou část pozornosti bychom měli věnovat 

převážně řízení lidských zdrojů při řízení změn. Hlavní personální procesy jsou velice 

důležité pro organizace veřejného sektoru, které ovlivňují výkonnost, kvalitu  

a efektivnost. Na druhé straně mohou být podnětem pro vznik řady problémů. 

Personální předpoklady pro zvládání změn 

 Podstatným předpokladem pro řízení změn je dostatečně kvalifikovaný personál, 

který je připraven jednat v kritických situacích a řešit ji obratně. Velice důležitými 

složkami kvalifikační způsobilosti je dostatečná kompetence pracovníků v rozhodování 

o realizaci změn. Mezi způsobilosti patří vědomosti a dovednosti, jimiž personál 

disponuje k dané realizaci změn. Bez dostatečné kvalifikačních vědomostí a dovedností 

                                                 
42

 OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě, s. 200 

PROBLÉM 

= DŮSLEDEK 

PŘÍČIN 

Příčina 1 až x 

Možné opatření a až x 
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nelze účinně řídit změnové procesy. Měli bychom tedy znát, jaké chování vyvolá 

v kvalifikovaném personálu plánovaná změna.
43

 

  

                                                 
43

 Srov. OCHRANA, František a Milan PŮČEK. Efektivní zavádění a řízení změn ve veřejné správě,  

s. 200 - 202. 
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3 Metodická část 

3.1 SWOT analýza 

 SWOT  analýza patří mezi jednu z nejčastěji používaných analytických metod. 

„Analýza je zařazena mezi základní metody strategické analýzy právě pro její charakter 

získaných, sjednocených a následně vyhodnocených poznatků. Z této charakteristiky 

vyplívá, že SWOT analýza pracuje s informacemi daty získaných v průběhu hodnocení 

a analýzy organice nebo její části pomocí dílčích analýz jednotlivých oblastí. 

 Definice: SWOT analýza je jednou z metod strategické analýzy výchozího stavu 

organizace nebo její části (SBU, funkční nebo průřezové oblasti), kdy na základě vnitřní 

analýzy (silné a slabé stránky) a vnější analýzy (příležitosti a hrozby) jsou generovány 

alternativy strategií.“
44

  

 Vnitřní prostředí zjišťuje a hodnotí silné a slabé stránky organizace. Silné a slabé 

stránky určují vnitřní významné faktory efektivnosti organizace. Naopak vnější 

prostředí zjišťuje a hodnotí příležitosti a hrozby organizace z významných oblastí, které 

působí z veřejných i soukromých sektorů. 

 Při realizaci je důležité si stanovit účel SWOT analýzy. K čemu získané výsledky 

budou využity. Analýza může být použita k jednomu či více účelům a to: podklad  

pro definování vize, podklad pro zformulování strategických cílů, identifikaci kritických 

oblastí. SWOT analýza může být vypracovávána periodicky. 
45

 

 V bakalářské práci byly vytvořeny dvě SWOT analýzy. V první je zaměřena 

pozornost na původní organizační strukturu, resp. organizaci před změnou, v druhé  

lze pozorovat odlišnosti, ke kterým díky změně došlo. Na základě těchto analýz  

lze konstatovat, zda změna měla spíše negativní či pozitivní charakter na samotnou 

organizaci. 

 

                                                 
44

 GRASSEOVÁ, Monika, DUBEC, Radek a ŘEHÁK, David. Analýza podniku v rukou manažera: 33 

nejpoužívanějších metod strategického řízení, s. 295 – 296. 

45
 Srov. Tamtéž, s. 295 – 299.  



28 

 

Tabulka 1 - SWOT analýza před změnou organizační struktury SŽDC 

 

Silné stránky 

 Vysoká profesionalita zaměstnanců 

 Dobrá spolupráce a snadnější 

vzájemná komunikace mezi 

zaměstnanci 

 Zjednodušená náplň práce 

zaměstnanců  

 Zaběhnutý systém práce 

 Propracovanost chodu organizace 

 

Slabé stránky 

 Vyšší počet organizačních 

jednotek  

 Vyšší administrativní a provozní 

náklady 

 Starší verze informačních systémů 

 Rozvětvené organizační jednotky 

 Nadměrný počet skladů (zbytečné 

provozní náklady) 

 

Příležitosti  

 Finanční úspory 

 Postup povýšení pro zaměstnance 

 Dotace EU (dotace na sjednocení 

parametrů kolejí) 

 Rekonstrukce a modernizace tratí  

 Školení zaměstnanců  

 Nové techniky údržby tratí 

 

Hrozby 

 Žádné zakázky (rekonstrukce tratí 

a budov) 

 Problémy s lidskými faktory 

(někteří zaměstnanci, nemusejí 

změny vítat) 

 Změna legislativy v neprospěch 

zájmů SŽDC 

 Ztráty dotací od EU aj. 

  Tlaky veřejnosti  

 Neloajalita zaměstnanců 

 Zpožďování úhrad faktur 

 

 Hlavním cílem podniku bylo převážně snížit celkové náklady, tím pádem došlo  

ke snížení počtu organizačních jednotek, které s tím souvisely. Organizace byla nucena 

minimalizovat celkové náklady kvůli snížení přidělených peněz od Ministerstva 

dopravy v ČR. Minimalizace slabých stránek může ovlivnit celkový stav podniku,  

ne vždy jsou změny příležitostí, mohou se stát i naší hrozbou pro organizaci.   
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Tabulka 2 - SWOT analýza po změně organizační struktury SŽDC 

  

 Už na začátku SWOT analýzy vidíme, že po organizační změně je více silných  

a slabých stránek oproti organizaci před změnou. Je to tím, že změna ovlivnila i mnoho 

Silné stánky 

 Minimalizace mzdových  

a provozních nákladů 

 Zjednodušení organizační struktury 

(jeden vedoucí úseku) 

 Snadná dostupnost informací, 

jednoduchost získání informací 

 Zlepšení koordinace 

 Stabilita organizační jednotky 

 Vedení na jednom oficiálním místě 

 Úspora pracovních sil (dostatečné 

využití pracovních sil v provozu) 

 Management se zodpovídá majiteli – 

Ministerstvu dopravy převedena 

k SŽDC – živá dopravní cesta  

1. 7. 2011 

Slabé stránky 

 Dojíždění zaměstnanců z velkých 

dálek do zaměstnání (stres, únava, 

neúplné nasazení do práce) 

 Větší množství práce pro jednoho 

pracovníka, musí plnit více 

pracovních povinností za jeden plat 

 Komunikace mezi novými 

pracovníky (zdržení od práce) 

 Předávání agendy 

 Špatná informovanost pracovníků 

při zavádění změn 

 Motivování a informování 

zaměstnanců (zpoždění) 

 Přizpůsobení se novým 

organizačním změnám (lidé nemají 

rádi změny) 

 Větší územní celek 

Příležitosti 

 Postup povýšení pro zaměstnance 

 Dotace EU (dotace na sjednocení 

parametrů kolejí) 

 Rekonstrukce a údržba tratí 

 Školení a nové techniky údržby trati 

 Konkurence platí za pronájem trati, 

tím pádem se snižují provozní 

náklady 

Hrozby 

 Konkurence (administrativní 

činnosti může vykonávat externí 

firma) 

 Hromadné propouštění 

zaměstnanců a zvýšení 

nezaměstnanosti v ČR 

 Změna legislativy v neprospěch 

zájmů SŽDC 

 Ztráty dotací od EU aj. 

 Tlaky veřejnosti  

 Neloajalita zaměstnanců 

 Zpožďování úhrad faktur 
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dalších aspektů. Proto v první SWOT analýze je snížený počet ukazatelů a po změně 

vyšší počet ukazatelů. Touto změnou bylo ovlivněno pouze vnitřní prostředí, vnější 

prostředí zůstalo stejné pro obě SWOT analýzy. Hlavním cílem bylo snížení celkových 

nákladů, to se organizaci podařilo, proto byla změna nákladů zařazena do silných 

stránek podniku. Změna organizace byla součástí snížení celkových nákladů, zejména 

se to týkalo snížení mzdových a provozních nákladů.  

 Bohužel změna ovlivnila organizaci i ve vnitřních slabých stránkách, převážně  

se to odrazilo na zaměstnancích. Aby podnik byl více efektivní, mělo by se vedení 

zaměřit také na minimalizaci slabých stránek podniku. Samozřejmě ani silné stránky  

se nemusí změnit na výhodu. Mít za prioritu odstranit slabé stránky nemusí přinést 

očekávaný výsledek. Stane se to tehdy, když náklady na změnu převýší celkový užitek. 

Interview 

 Interview je metoda shromažďování dat, která spočívá ve verbální komunikaci 

mezi respondentem a výzkumníkem. Výhodou interview je v porovnání s jinými 

výzkumnými metodami navázání osobního kontaktu, kdy můžeme lépe proniknout  

do motivu respondenta a získat chtěná data. Další výhodou je sledování reakcí 

respondenta na kladené otázky. To nám umožní určovat další směr otázek a tvoření 

otázek nových. Úspěšnost interview je především založena na zvolených otázkách 

výzkumníka a jeho komunikačních dovednostech. 
46

 

 Součástí samotné práce bylo také interview v praxi, jednalo se o metodu tzv. 

strukturovaného interview. U strukturovaného interview je hlavním znakem 

vypracování vlastních otázek, kterých se výzkumník drží. Výhodou je, že při více 

dotazovaných respondentech se poskytují všem stejné podmínky k odpovědím  

a výsledky jde pak lépe zpracovat a analyzovat. Nevýhodou je nesnadné navázání 

kontaktu s respondentem a vytvoření příjemné a přátelské atmosféry. 

 V interview bylo vypracováno několik otázek, které byly položeny vedoucím 

pracovníkům provozu bývalých i nynějších, personálnímu pracovníku a pracovníku 

z oddělení odboru, kteří se zúčastnili organizační změny. Z interwiev byly pořízeny 

poznámky a následně byly odpovědi, včetně poznámek, zpracovány do tzv. analýzy 

silového pole.  

                                                 
46

 Srov. CHRÁSKA, Miroslav. Metody pedagogického výzkumu: základy kvantitativního výzkumu, s. 182 



31 

 

3.2 Analýza silového pole 

 Po určení cíle a jeho realizaci pomocí změny, nastává situace pro rozhodnutí 

provést či neprovést změnu.  V tomto postupu se uskuteční analýza sil, které působí 

pro nebo proti a brzdí změnu. Výsledkem této analýzy je rozhodnutí o realizaci změny. 

Čísla v závorkách níže udávají bodové ohodnocení faktorů. Čím vyšší ono číslo je, tím 

vyšší má potenciál k dosažení změny v případě faktorů podporujících. V případě faktorů 

blokujících čím vyšší číslo tím je změna více blokovaná a nerealizovatelná.
47

 

Faktory podporující proces změny  

 Vstřícný přístup organizace (+9) 

 Deklarovaná a faktická podpora propuštěných pracovníků (+7) 

 Dobrý záměr vedení nebo užitek ze změny např. snížení nákladů (+5) 

 

 

 

 

 

 

Obr. 7 – Analýza silového pole 

 

Faktory blokující proces změny  

 Nežádoucí postoj zaměstnanců, kterých se týká propouštění (-9) 

 Nejistota, zajištěného výsledku změny, i když pro ni děláme maximum (-5) 

 

Závěr z analýzy silového pole je, že změna bude provedena, jelikož platí, že 21 ˃ -14.  

                                                 
47

 Srov. KUBÍČKOVÁ, Lea a RAIS, Karel. Řízení změn ve firmách a jiných organizacích, s. 58. 

Změna 
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4 Praktická část 

4.1 Správa železniční dopravní cesty Olomouc 

 Na základě zákona o transformaci Českých drah, státní organizace  

(č. 77/2002 Sb.) došlo 31. 12. 2002 k zániku státní organizace České dráhy bez 

likvidace. K 1. 1. 2003 vznikly dvě nástupnické organizace, a to České dráhy (ČD) 

akciová společnost a Správa železniční dopravní cesty (SŽDC) státní organizace.  

 SŽDC hospodaří s majetkem státu, který tvoří železniční dopravní cestu 

 Plní funkci vlastníka dráhy, je provozovatelem celostátní železniční dráhy  

a regionálních drah, čili zajišťuje provozování, provozuschopnost, modernizaci  

a rozvoj železniční dopravní cesty
48

 

Předmět státní organizace SŽDC 

 Státní organizace SŽDC provozuje železniční dopravní cestu ve veřejném zájmu. 

To neplatí pro tu část železniční dopravní cesty, která byla přenechána do užívání 

jinému provozovateli nájemní smlouvou. Státní organizace SŽDC může provozovat  

i jinou dráhu. Na smluvním základě může také podnikat a vykonávat jiné činnosti, 

pokud to souvisí s jejím hospodařením. Záměry rozvoje a modernizace dráhy SŽDC 

projednává s ministerstvem, kraji a dopravci provozujícími drážní dopravu na příslušné 

dráze.
49

 

Základní údaje o organizační jednotce  

 Nynější název organizace je „Oblastní ředitelství organizační jednotky Správy 

železniční dopravní cesty, státní organizace.“  

 

 

                                                 
48

 Srov. Vznik SŽDC. In: SŽDC. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-nas/vznik-szdc.html 

49
 Srov. PŘEDMĚT ČINNOSTI. In: SŽDC [online]. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-nas/zakladni-

udaje.html 
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Adresa:  

Správa železniční dopravní cesty, státní organizace 

Oblastní ředitelství Olomouc 

Nerudova 1 

772 58 Olomouc
50

 

4.2 Organizační struktura SDC Olomouc v roce 2009 – 2011 

 Pro tyto dva roky byla organizační struktura dle organizačního řádu stejná, proto 

budou analyzovány pouze dvě organizační struktury první za rok 2009 – 2011a za druhá 

rok 2012.  

 Správa dopravní cesty Olomouc (dále jen SDC Olomouc) si vytvořila svůj 

organizační řád, kde se uvádějí všechny organizační jednotky Správy železniční 

dopravní cesty. Organizační řád generálního ředitelství státní organizace důkladně 

formuluje vnitřní řízení, organizační uspořádání SDC, její členění, poslání, působnosti  

a úkoly jednotlivých útvarů SDC. Dále informuje vedoucí pracovníky o povinnostech, 

které jim přísluší u pracovních pozic a o jednotlivých řídících stupních mezi 

pracovníky.  

 SDC je organizační jednotkou Správy železniční dopravní cesty, státní 

organizace, která je zapsána v obchodním rejstříku. V čele SDC je ředitel, statut státní 

organizace Správa železniční dopravní cesty určuje jeho působnost, povinnosti  

a pravomoc. Veškeré pracovní povinnosti, pravomoci a působnosti se nachází 

v interních dokumentech. Mezi interní dokumenty se řadí organizační řád generálního 

ředitelství SŽDC, podpisový řád SŽDC a další vnitřní předpisy a opatření generálního 

ředitele SŽDC. Ředitel je jmenován a odvoláván generálním ředitelem SŽDC.
51

 

 

 

                                                 
50

 Srov. Základní údaje. In: SŽDC. Dostupné z: http://www.szdc.cz/o-nas/zakladni-udaje.htm. 

51
 Srov. Organizační řád. Správa dopravní cesty Olomouc, 2009. 

  



34 

 

4.2.1 Organizační členění  

SDC se člení: 

 Aparát SDC 

 Provozní střediska SDC 

 Hlavní funkcí aparátu SDC je řízení organizační činnosti, proto je označen jako 

řídící stupeň organizační jednotky. Aparát se člení na úsek ředitele a úseky náměstků. 

Úseky jsou dále rozděleny na odbory, oddělení a odborné správy. Vedoucím odborných 

správ je přednosta, v čele odborů a oddělení jsou jejich vedoucí. 

Členění aparátu SDC 

 V čele aparátu je ředitel, jeho povinnosti a pravomoci určuje statut státní 

organizace SŽDC. Ředitel rozhoduje o všech náležitostech SDC, pokud nejsou 

zákonem nebo statusem vyhrazeny do působnosti Ministerstva dopravy nebo správní 

rady. Ředitel řídí činnost celé SDC. Zodpovídá se nadřízené řídící složce SŽDC. Svoji 

pravomoc vykonává v souladu s předpisy. Jeho cílem je uplatnit zájmy podniku  

a zabezpečit vytváření podmínek pro bezpečnost a spolehlivost spravovaných objektů. 

Ředitel odpovídá za zajištění provozuschopnosti, vytvoření přijatelných podmínek pro 

modernizaci a účelné vynakládání finančních prostředků do dopravních cest. Dále 

ředitel sestavuje organizační řád SDC po předchozím schválení generálním ředitelem 

SŽDC, navrhuje organizační strukturu a roztřídění aparátu SDC. Pravomocí ředitele 

 je také vytvářet řídící vztahy útvarů SDC, rušit je v návaznosti na organizační 

strukturu. V nepřítomnosti ředitele SDC zastupuje pověřený náměstek pro ekonomiku, 

náměstek pro provoz infrastruktury a náměstek pro techniku v plném rozsahu jeho 

působnosti a pravomocí. 

Útvar ředitele – přímo řízená oddělení a zaměstnanci 

 Oddělení kontroly a právní služby 

 Oddělení zaměstnanecké 

 Tajemník, sekretář a uvolněný funkcionář Odborového svazu železničářů
52

 

  

                                                 
52

 Srov. Organizační řád. Správa dopravní cesty Olomouc, 2009.  
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Úsek náměstka ředitele pro ekonomiku 

 Tento úsek řídí, organizuje, koordinuje, kontroluje práci ekonomického úseku  

a odpovídá za jeho činnost. Náměstek ředitele pro ekonomiku rozhoduje o otázkách 

týkajících se ekonomického úseku, pokud si rozhodnutí nevyhradil ředitel sám. Tento 

úsek dále dělíme na dva odbory: 

 Odbor obchodně ekonomický  

 Odbor financování a účetnictví 

 Odbor obchodně ekonomický má v náplni práce zabezpečovat základní 

ekonomickou a obchodní přehlednost SDC. Odbor zajišťuje financování celé 

organizace, sleduje detailně výsledky činnosti finančního a hospodářského plánu SDC. 

Plánuje náklady a tržby, které nastanou v následujícím časovém období nebo které 

nastaly. Odbor kontroluje ekonomické činnosti a důkladně studuje celkovou činnost 

organizace. Sleduje a stará se o správu dlouhodobého hmotného majetku (DLHM). 

Vykonává kontrolní činnost všech jeho částí. Tento úsek se dále rozděluje na oddělení: 

 Oddělení controllingu a plánu 

 Oddělení materiálně-technického zásobování 

 Oddělení majetkové 

 Odbor financování a účetnictví má jako hlavní funkci zabezpečit provozní 

účetnictví. Musí sledovat a analyzovat vývoj stavu zásob, zásobovat po materiálně-

technické stránce. Dalšími pracovními funkcemi je inventarizace a pokladní služba. 

Součástí tohoto odboru je oddělení: 

 Oddělení financování a provozní účtárny
53

 

Úsek náměstka ředitele pro provoz infrastruktury  

 Úsek náměstka ředitele pro provoz infrastruktury řídí, organizuje, koordinuje, 

kontroluje práci úseku provozování dráhy a zodpovídá za jeho činnost. Mezi tyto 

činnosti se zařazuje provozuschopnost dráhy, činnost pro modernizaci dráhy  

a konzultace rozvoje s provozovateli jednotlivých drah. Náměstek pro provoz 
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infrastruktury rozhoduje o působnosti úseku pro provozování a provozuschopnosti 

dráhy, pokud si rozhodnutí nevyhradí ředitel sám. Jeho podřízeným v přímém vztahu je: 

 Odbor provozní 

 Odbor provozní má jako základní činnost hodnotit provozně technický stav 

infrastruktury na základě diagnostiky DLHM (dlouhodobý hmotný majetek). Odbor 

zajišťuje vedení provozně technické agendy, je zodpovědný za provoz dispečinku, také 

organizuje a řídí pohotovostní službu. V zimním období zajišťuje provoz železniční 

dopravní cesty. Odbor provozní vytváří a zajišťuje aktuální staniční řády. Mezi jeho 

další podpůrné aktivity patří kontrolní činnosti ve své oblasti, vede evidenci reklamací, 

sleduje systém správy přechodností, zabezpečuje kontrolu tratí a aktualizaci traťového 

úseku. V celé své působící oblasti zajišťuje výlukovou činnost, analyzuje a koordinuje 

šetření nehodových událostí a škod včetně vedení evidence. Také navrhuje investiční 

akce na opravu tratí, zároveň tento projekt organizuje a řídí. 
54

 

Úsek náměstka ředitele pro techniku  

 Náměstek ředitele pro techniku řídí, organizuje, koordinuje, kontroluje práci 

svěřeného úseku a odpovídá za jeho činnost. Náměstek rozhoduje o otázkách týkajících 

se působnosti úseku pro techniku, pokud ředitel nerozhodl jinak. Námětek musí plnit 

své povinnosti v oblasti požární ochrany, mimo jiné projednává výsledky kontrol  

a opatření s orgánem vykonávajícím státní požární dozor. Tento úsek dle organizační 

struktury dále dělíme na dva odbory: 

 Odbor přípravy stavby 

 Odbor technického rozvoje 

 Odbor přípravy staveb zabezpečuje přípravu a realizaci investic popřípadě  

i opravné práce, také zajišťuje soulad SŽDC s odbornými správami. Vytváří koncepty 

investiční politiky a připravuje stavby pro spolupráci s jinými stavebními správami. 

Vede také nezbytnou dokumentaci přípravy a realizace stavby, řídí celý její průběh  

a hodnotí dokončené stavby. 

 Odbor technického rozvoje má jako hlavní poslání plnit technické funkce 

pokrývající celou SDC a současně má i revizní funkci. Dále své technické služby 
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uplatňuje v oblasti životního prostředí, požární ochrany, bezpečnosti a ochrany zdraví 

při práci a v oblasti mechanizačních prostředků a autodopravy. Vykonává také školení  

a odborné přípravy zaměstnanců k vykonávání pracovní činnosti. Pracovní náplní 

technického rozvoje je vedení vlečkových smluv, vedení dokumentů týkajících  

se ochranného pásma dráhy a zajišťování vydávání souhrnného příkazu k stavbám 

v ochranném pásmu dráhy. Dále vede dokumentaci kolejové mechanizace, technickou 

dokumentaci zařízení. Zpracovává statické spotřební údaje a vykonává činnost spojenou 

s metrologií. Odbor technického rozvoje zajišťuje celkový servis informatiky, zejména 

školení uživatelů počítače a správu a evidenci hardware a software. Odbor technického 

rozvoje se dále dělí na tři další oddělení: 

 Oddělení technické 

 Oddělení revizní 

 Oddělení informatiky
55

 

4.3 Organizační struktura SŽDC Olomouc v roce 2012 

 Od 1. 4. 2012 dle organizačního řádu je Oblastní ředitelství Olomouc (dále jen 

OŘ) hlavní vedoucí jednotkou, jak vidíme v příloze číslo 3. V čele Oblastního 

ředitelství Olomouc je ředitel Ing. Petr Novák. OŘ se člení na aparát, odborné správy  

a provozní obvody. Toto rozdělení a jejich počet vyplývá z účelného využití práce  

a sjednocení činností. Aparát se člení na oddělení, úseky, odbory. Aby byl aparát účelný 

a účinný, musely být zřízeny:  

 Úsek ředitel 

 Úsek ekonomiky 

 Úsek provozu infrastruktury 

 Úsek řízení provozu  

 Úsek techniky 

 Působnost útvarů aparátu jde napříč celou organizační strukturou OŘ. 

V organizační struktuře 2012 budou popsány pouze úseky a jejich činnosti, v odborech  

a odděleních jsou činnosti velice podobné. 
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Úsek ředitele 

 Hlavní funkcí úseku ředitele je vytváření nezbytných předpokladů pro činnost 

vedoucích pracovníků. Mezi tyto zabezpečovací činnosti patří zabezpečení personální 

administrace, zajištění vzdělání, pracovně lékařská péče a bezpečnost a ochrana zdraví 

při práci, zabezpečení právní služby a servisu pro vedení. Další složkou pro 

bezproblémový chod práce jsou konzultace zaměřené na zdokonalení řídících  

a kontrolních procesů. Součástí úseku ředitele je i kancelář ředitele.  

 Ředitel OJ řídí a odpovídá za činnosti celého oblastního ředitelství. Svoji 

pracovní funkci vykonává podle udělených pravomocí v souladu s právními předpisy  

a řídícími akty SŽDC. Jeho cílem je zajistit hlavní zájmy organizace a splnit úkoly, 

které byly přiděleny OŘ. Odpovídá také za plnění podmínek vyplývajících  

ze smluvených vztahů, hlavně při zajištění modernizace, rozvoje železniční dopravní 

cesty a provozuschopnosti. 

 Kancelář ředitele zabezpečuje potřebné podklady pro výkon funkce ředitele  

a jeho náměstků. Konkrétněji tedy vykonává archivaci a administrativní činnosti.
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Úsek ekonomiky 

 Základní funkcí ekonomického úseku je zabezpečit ekonomické činnosti 

odpovídající platné legislativě a dělbě ekonomických činností. Do ekonomických 

činností patří zejména plánování a vynakládaných finančních prostředků. Ekonomické 

úkony jsou propojené s financováním čili také s účetnictvím a výkaznictvím. 

Ekonomický úsek také spolupracuje na zpracování mezd různými metodami. Kontroluje 

inventarizaci majetku a organizuje technické a materiálové zásobování. V čele úseku  

je náměstek ředitele pro ekonomiku. Úsek ekonomiky se dále dělí na: 

 Odbor obchodně-ekonomický 

 Odbor financování a účetnictví 

Úsek provozu infrastruktury 
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 Hlavním posláním úseku provozu infrastruktury je zabezpečovat činnosti 

propojené se zajištěním provozuschopnosti železniční dopravní cesty. Součástí této 

činnosti je i vyhodnocení technického stavu železniční dopravní cest, předkládání 

návrhů na vylepšení stavu trati, realizace a schválení opravných a údržbových akcí. 

Úsek provozu infrastruktury také spolupracuje při přípravných pracích a realizaci 

investičních úkolů. Úsek infrastruktury se dále rozděluje na dvě části: 

 Odbor provozu infrastruktury 

 Odborové správy 

Úsek řízení provozu 

 Hlavní funkcí úseku řízení provozu je zabezpečení funkčnosti provozování dráhy. 

Funkčnost provozu dráhy, tím je myšleno organizování a řízení drážní dopravy  

na železniční dopravní cestě, je prioritou organizace. Vedení musí zajišťovat tvorbu 

podkladů grafikované vlakové dopravy, musí zpracovávat místní technologické postupy 

a základní dopravní dokumentaci, zajišťuje dopravní kontrolu. Pro zaměstnance 

organizace zprostředkovává školení, kurzy pro výpravčí a také zkoušky. Úsek řízení 

provozu přezkušuje a aktivuje zabezpečovací zařízení, sleduje průběžnou kvalitu 

provozování dráhy, zajišťuje správu provozních aplikací a v neposlední řadě analyzuje 

dopady na drážní dopravu. Vedoucím úseku je náměstek ředitele pro řízení provozu. 

Tento úsek se dělí na další části: 

 Odbor provozu 

 Odbor techniky, ZDD a přípravy 

 Provozní odvody 

Úsek techniky 

 Klíčovým záměrem úseku techniky je zabezpečit a hospodařit s technickými  

a mechanickými prostředky a hospodařit s nimi. Dalším úkolem je zajistit agendu 

požární ochrany, ochrany životního prostředí co se týče odpadového hospodářství, 

vodního hospodářství a havarijních plánů, ochrany ovzduší, přírody. Pracovníci 

připravují investiční akce, navrhují připomínky k projektové dokumentaci staveb  

a prezentují své názory k využitelnosti stávajícího majetku a své připomínky ke všem 

stavbám v ochranném pásmu dráhy i mimo něj. Spolupracují při zajištění jednotného 
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informačního prostředí a kontrolují platnosti licencí. Vedoucím pracovníkem tohoto 

úseku techniky je náměstek ředitele pro techniku. Úsek techniky je rozdělen do dalších 

odborů: 

 Odbor technického rozvoje a informatiky  

 Odbor přípravy staveb
57

 

4.3.1 Řídící vztahy v roce 2012 

 V organizaci SŽDC mají řídící vztahy formu výkonu přímé řídící působnosti  

ve spojení s odborným a metodickým řízením. Pro zajištění výkonu a postupu činnosti 

v celé organizaci SŽDC jsou vydávány vnitřní dokumenty, které musí zaměstnanec znát 

a dodržovat. Když se podíváme na organizační strukturu z roku 2012 (viz příloha 3) 

vidíme, že hlavním řídícím pracovníkem je ředitel oblastního ředitelství. V přímém 

vztahu k této pracovní funkci je pět podřízených - náměstek ředitele pro ekonomiku, 

náměstek ředitele pro provoz infrastruktury, náměstek ředitele pro řízení provozu, 

náměstek ředitele pro techniku a vedoucí kanceláře ředitele. 

 Náměstek ředitele pro ekonomiku (NEk) má dva podřízené v přímé působnosti 

vedoucího odboru obchodně – ekonomického a vedoucího odboru financování  

a účetnictví. V organizační struktuře se dále člení odbor obchodně – ekonomický 

v přímém podřízeném vztahu na oddělení plánu, rozborů a cen, oddělení MTZ, oddělení 

majetkové a správy DLHM, oddělení PaM. Odbor financování a účetnictví je v přímém 

vztahu nadřízený oddělení provozní účtárny a oddělení finanční účtárny.  

 Náměstek ředitele pro provoz infrastruktury (NPI) je v přímém řídícím vztahu 

se všemi přednosty správy což jsou přednosta Správy budov a bytového hospodářství, 

přednosta Správy mostů a tunelů, přednosta Správy tratí Olomouc, přednosta Správy 

tratí Zlín, přednosta Správy sdělovací a zabezpečovací techniky, přednosta Správy 

elektrotechniky a energetiky a vedoucí odboru provozu infrastruktury. Odbor provozu 

infrastruktury je v přímém nadřízeném vztahu s oddělením provozní techniky stavu 

infrastruktury a oddělení výluk a kontrolní činnosti. 

 Náměstek ředitele pro řízení provozu (NŘP) má v přímém vztahu podřízené 

podle organizační struktury a to: vedoucí odboru provozu, vedoucí odboru technologie, 
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ZDD a přípravy GVD, přednosty provozního obvodu Olomouce, Přerova, Valašského 

Meziříčí. V přímé řídící působnosti náměstek ředitele pro řízení provozu deleguje a řídí 

vedoucí odboru technického rozvoje a informatiky, vedoucí odboru přípravy staveb.  

Ty se dále člení na další oddělení, které napomáhají k chodu organizace. 

 Náměstek ředitele pro techniku (NT) je v přímé působnosti s dvěma odbory. 

Jeden odbor se nazývá odbor technického rozvoje a informatiky a druhý odbor přípravy 

a stavby. Podle organizační struktury se dále rozvíjí odbor technického rozvoje  

a informatiky na oddělení technického rozvoje a oddělení informatiky.
58

 

4.4 Srovnání obou organizačních struktur 

 Při porovnání těchto dvou organizačních struktur lze konstatovat, že jsou rozdílné. 

Hlavní rozdíl lze pozorovat v přehlednosti a snížení počtu oddělení. Výrazně ubylo 

článků v organizační struktuře a jednotlivé činnosti se spojily dohromady nebo vznikly 

nové. Proto jsou popsány obě organizační struktury podle jednotlivých činností, také 

byly popsány jednotlivá oddělení, resp. jejich řídící funkce a pravomoci. Organizační 

struktura za rok 2012 se výrazně změnila oproti rokům 2009 – 2011. Kancelář ředitele  

v letech 2009-2011 nenajdeme, místo ní zastává práci více oddělení. Po strukturální 

změně v roce 2012 přešly všechny kompetence a administrativní činnosti (viz příloha 2) 

na kancelář ředitele. Kancelář ředitele se dále dělí na dvě další oddělení, která podporují 

práci ředitele OJ.  

 Úseky v letech 2009-2011 jsou pouze tři, ale jsou více rozčleněné. U nové 

organizační struktury se změnil jak název organizace na oblastní ředitelství, tak i počet 

náměstků ředitele na čtyři, navíc se zde vytvořil úsek náměstka ředitele OJ pro řízení 

provozu. Zde se také vytvořily dva nové odbory a oddělení, jak vidíme v organizační 

struktuře (viz příloha 3). 

 U ekonomických odborů, což jsou odbor obchodně ekonomický a odbor 

financování a účetnictví, zanikla stará oddělení a na místo těchto oddělení se vytvořila 

nová. U odboru obchodně ekonomického se vytvořily čtyři nová oddělení, a to: 

oddělení plánu, rozborů a cen, oddělení MTZ, oddělení majetkové a správy 

dlouhodobého hmotného majetku a oddělení PaM. Odbor financování a účetnictví měl 
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pod sebou oddělení financování a provozní účetnictví. Toto oddělení bylo nahrazeno 

dvěma jinými odděleními, a to: oddělením provozní účtárny a oddělením finanční 

účtárny. 

 Díky změně došlo také ke zrušení odboru provozu a vznikl nový odbor provoz 

infrastruktury a jeho oddělení. Dále se začal členit na správu mostu a tunelů (SMT), 

správu budov a bytového hospodářství (SBBH), správu tratí Olomouc (ST I) a Zlín (ST 

II), správu sdělovací a zabezpečovací techniky (SSZT) a na správu elektrotechniky  

a energetiky (SEE). V organizační struktuře za rok 2009-2011 správy spadaly pod přímé 

vedení řediteli SDC Olomouc.  

 Úsek náměstka ředitele OJ pro řízení provozu je nově vytvořený úsek, který  

se v organizační struktuře za rok 2009 - 2011 nevyskytoval a jeho funkce byla zařazena 

pod odbor provozu. Členíme ho do dvou odborů na odbor technologie, ZDD a přípravy 

GVD a na odbor provozu. Druhý odbor se dále dělí v přímém podřízeném vztahu  

na další oddělení. 

 Úsek náměstka ředitele OJ pro techniku je v nové organizační struktuře pozměněn 

oproti staré pouze jedním zrušeným oddělením. Dělí se v přímém podřízeném vztahu  

na odbor technického rozvoje a informatiky a na odbor přípravy stavby. Odbor 

technického rozvoje a informatiky se dále člení na dvě oddělení v přímém podřízeném 

vztahu na oddělení technického rozvoje a oddělení informatiky. 

 Všechny tyto informace jsou zakresleny v organizační struktuře, které jsou 

umístěny v příloze 2 a 3. 

4.5 Celostátní reorganizace SŽDC  

 Správa železniční dopravní cesty (SŽDC) se v posledních letech dostala  

do závažné ekonomické situace. Tuto ekonomickou situaci zapříčinil Státní fond 

dopravní infrastruktury (SFDI) snížením rozpočtu, a proto se SŽDC musela přizpůsobit 

 nové situaci. Byla nucena ke značným úsporám. Úspora se týkala zejména snižování 

počtu pracovních míst.  

 Ve stejné době docházelo k zásadnímu kroku, kdy bylo převedeno na jinou práci 

přes 9 500 zaměstnanců Českých drah (ČD). Tento čin se říká „živé dopravní cesty“. 
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Rozsáhlá reorganizace přinesla zásadní změnu řízení dráhy jako celku. To znamená řídit 

provoz organizace jedním vedením. Podobný postup zjednodušení a zefektivnění 

činnosti již nastal v roce 2010, kdy došlo ke snížení stavu administrativních pracovníků. 

 „K 1. lednu 2010 měla SŽDC celkem 9 764 zaměstnanců, rozdělených  

do 21 organizačních jednotek, podle naplněné činnosti a regionů.“
59

 Propuštěno bylo 

kolem 1 000 zaměstnanců. V důsledku došlo ke zvýšení efektivnosti celé organizace  

a snížení mzdových nákladů. 

 „Na začátku ledna 2011 došlo ke sjednocení a snížení počtu Správ dopravní cesty 

(SDC) z původních třinácti na sedm. Stavební správy (SS) jsou od 1. ledna 2012 dvě 

na místo předchozích tří.“
60

 Při snížení počtu těchto jednotek se zjednodušily procesní 

úkony a procesy v oblasti řízení. Nové uspořádání vytvořilo adekvátní podmínky pro 

sloučení činností, které se týkají provozu dráhy a zajištění provozuschopnosti na úrovni 

organizačních jednotek SŽDC, sjednocením sloučení správ dopravní cesty 

a regionálních center provozu. Touto změnou byl dokončen projekt „živé dopravní 

cesty“ na úrovni organizačních jednotek. Správa dopravní cesty (SDC) a Stavební 

správy (SS) jsou organizační jednoty SŽDC, jejichž funkcí je zabezpečení, údržba, 

opravy, rekonstrukce a výstavba všech objektů a hmotného majetku, které  SŽDC 

vlastní a má právo s nimi hospodařit. Přínosem nového uspořádání je centralizace 

ekonomiky a průřezových činností, úspora mzdových nákladů a úspora  

500 zaměstnanců. 

 Snaha SŽDC byla úspěšná a Ministerstvo dopravy ČR udělilo povolení  

(1. září 2011) k urychlenému dokončení přeměny z roku 2010 s cílem zajistit otevřený 

přístup pro všechny dopravce na konvenční trh. Převedení činnosti obsluhy dráhy z ČD 

na SŽDC bylo velice výhodné pro ČD, jelikož se snížily náklady na provoz. Tato změna 

také zajistila dohled a kontrolu finančních prostředků v jeho provozní činnosti. 

 K 1. lednu 2012 se organizace začala zaměřovat na optimalizaci počtu  

a uspořádání organizačních jednotek. SDC Olomouc sjednotila správu budov  

a bytového hospodářství, správu mostů a tunelů a správu elektrotechniky a energetiky. 
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K dalšímu sjednocení došlo 1. března 2012, kdy se uskutečnily úpravy počtů  

a působnost správy tratí a správy sdělovací a zabezpečovací techniky. Přínosem nového 

uspořádání organizační jednotky je úspora mzdových nákladů (propuštěno  

500 zaměstnanců). Dalším přínosem je centralizace ekonomiky a průřezových činností. 

 Převratná organizační struktura byla vytvořena 1. dubna 2012. Byla to jedna 

z největších organizačních změn. Došlo ke sloučení Správ dopravních cest 

a Regionálních center provozu do nově vzniklých Oblastních ředitelství (OŘ). Oblastní 

ředitelství se sjednocením stává organizační jednotkou, která zajišťuje 

provozuschopnost dráhy a řízení provozu. Celková nová organizační struktura vznikla 

1. června 2012. 
61

 

 

4.6 Hromadné propouštění zaměstnanců  

 Správní organizace musí informovat Úřad práce v Olomouci podle § 62 odst.  

4 Zákoníku práce v platném znění o záměru snížit stav zaměstnanců, přesně  

30 dnů před výpovědí zaměstnavatelem z důvodů nadbytečnosti. Ve vztahu 

k připraveným organizačním změnám podléhalo ukončování pracovních poměrů režimu 

hromadného propouštění. 

 K hromadnému propouštění může zaměstnavatel přistoupit s ohledem  

na nastávající ekonomickou situaci. Při snížení objemu finančních prostředků musí být 

přijata adekvátní opatření při snížení celkových nákladů a v jeho rámci i ke snížení 

osobních nákladů (mzdové náklady, ostatní osobní náklady). Z důvodu úbytku 

poptávky především z nákladové dopravy zaměstnavatel nemohl zajistit dostatečný 

objem finančních prostředků pro zaměstnance tedy mzdových nákladů a ostatních 

nákladů s nimi spojených. Současně se tím snížila spotřeba práce, a tím pádem nebylo 

v silách zaměstnavatele přidělovat práci zaměstnancům. 

Hromadné propouštění SŽDC v Olomouci 

 Od prosince 2010 do dubna 2011 bylo zrušeno 84 pracovních míst, z toho bylo 

ukončeno 68 pracovních poměrů. Tito zaměstnanci vykonávali administrativní, řídící  
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i provozní činnosti. Kvalifikovaným důvodem ukončení pracovního poměru byla 

organizační změna. Účinnost organizační změny byla v několika etapách  

od 30. listopadu 2010, ukončení pracovního poměru nadbytečných zaměstnanců bylo 

realizováno v říjnu a prosinci 2010 podle výsledku z jednání s konkrétními dotčenými 

zaměstnanci. Ukončení bylo realizováno prostřednictvím dohody o skončení pracovního 

poměru podle § 49 Zákoníku práce. Výběr pracovníků, s nimiž byl ukončen pracovní 

poměr, byl v kompetenci jednotlivých vedoucích. Ti přihlíželi především k pracovním 

výsledkům svých zaměstnanců. Organizace bohužel nemohla propouštěným nabídnout 

jiné pracovní zařazení. 

 Uvolnění pracovníci obdrželi odstupné podle § 67 Zákoníku práce a podle 

podnikové kolektivní smlouvy státní organizace Správy železniční dopravní cesty  

na rok 2009 - 2013. Odborová organizace působící u organizační jednotky byla  

o záměru informována písemnou formou. Byly projednány veškeré náležitosti, které 

s rozhodnutím organizace souvisely.
62

 

 

Tabulka 3 - Ukazuje vývoj propouštěcího cyklu v SŽDC Olomouc 

 

Období 12/2008 1/2009 12/2009 1/2010 12/2010 1/2011 12/2011 1/2012 

Počet 

zaměstnanců 
601 600 549 533 489 479 465 738 

 

Zdroj: Vlastní zpracování 
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Graf 1 - Vývoj počtu propuštěných zaměstnancův Olomouci  

 

Zdroj: Vlastní zpracování 

 

 V tomto grafu vidíme míru propouštění zaměstnanců v posledních 5 letech.  

K 1. 1. 2012 se sloučil SDC Olomouc se SDC Zlín, proto došlo k výšení počtu 

pracovníků v Olomouckém SDC.  

 Struktura zaměstnanců dotčených organizační změnou za rok 2010 

 Přehled pracovních míst Správy dopravní cesty Olomouc určených ke zrušení 

z důvodů postupného snižování početních stavů zaměstnanců za účelem zvyšování 

produktivity práce a úspor mzdových prostředků najdeme v příloze číslo 4. Jsou  

v ní zaznačeny pozice, které byly určeny ke zrušení a počet pracovníků, kterých  

se to týkalo. V SDC Olomouc bylo propuštěno 68zaměstnanců (viz příloha č. 4). 

 

 

400 

450 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

Počet 
zaměstnanců 

Data 

Vývoj propuštěných zaměstnanců 



47 

 

Tabulka 4 - Struktura zaměstnanců dotčených organizační změnou za rok 8. 12. 2011 

v SDC Olomouc 

 

Název profese  

uvolnění 

zaměstnanců  

přednosta odborné SDC 1 

vedoucí oddělení Oj 4 

IŽD - aparát OJ 1 

systémový inženýr, správce aplikací 1 

IŽD - správa budov 1 

systémový inženýr - aparát OJ 1 

IŽD  - správa mostů a tunelů 1 

vedoucí provozu infrastruktury SEE 

SŽE 1 

IŽD - správa SZT 1 

odborný ekonom práce a mezd 1 

tajemník  1 

samotný technik 1 

referent jakosti a kvality 2 

referent investic 2 

rozpočtář  3 

personalista  1 

rozpočtář odborné správy 1 

Celkem za SDC Olomouc 24 

 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: Rozhodnutí č. 01/2012 o vzniku a organizační struktuře Správy 

dopravní cesty Střední Morava. Správa dopravní cesty Olomouc, 2012. 

 

Vznik nové organizační struktury Správy dopravní cesty Střední Morava 

 K datu 1. 1. 2012 došlo ke sloučení Správy dopravní cesty Olomouc se Správou 

dopravní cesty Zlín, a tím pádem vznikla nová organizační jednotka s názvem Správa 

dopravní cesty Střední Morava. Z důvodu nutnosti nově upravit vzniklou organizační 

jednotku Správy dopravní cesty Střední Morava byla v souladu s vnitřními pokyny pro 

vznik a zahájení organizační činnosti započata reorganizace. Počet pracovních míst  

po projednání se všemi odborovými orgány zůstal stejný. Dne 16. 12. 2012 byly 

uzavřeny dohody o ukončení pracovního poměru podle zákoníku práce, někteří 
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pracovníci podepsali vzápětí nové pracovní smlouvy (přeložení) k jiné SDC. 

Zaměstnanci aparátu správy mostů a tunelů, správy budov a bytového hospodářství  

a správy elektrotechniky a energetiky nastoupili na svá sjednaná pracoviště, tak jak bylo 

stanoveno v organizační struktuře (viz příloha 3).
63

 

 

 Klady a zápory reorganizace podle pracovníků 

 Při interview byly zjišťovány informace, jak změna ovlivnila každodenní chod 

organizace a pracovní vytížení zaměstnanců.  

Kladné faktory 

 Hledání nových pracovních míst vedením 

 Absence neřešitelných problémů 

 Vstřícný přístup odborů 

 Úspora mzdových nákladů 

 Zjednodušená struktura  

 Změna v hospodaření, zásobování a administrativě 

 Časová nenáročnost změn 

 Předpokládané snížení počtu pracovních míst   

 Zavádění moderních prvků automatického řízení dopravy 

Záporné faktory 

 Negativní reakce zaměstnanců  

 Dlouhé časové období na konsolidaci činnosti 

 Dlouhodobá zpětná vazba 

 Propouštění zaměstnanců SŽDC (organizace poskytla zaměstnancům vše,  

co měla v rámci kolektivní smlouvy a platných právních zákonů) 

 Nutnost sjednocení postupu mezi úsekem infrastruktury a provozu, a to v oblasti 

pronájmů, zúčtovaní služeb a energií 

 Nedostatky v komunikačním styku (navázání lepších pracovních vztahů v OŘ) 

 Problémy při skloubení infrastruktury s řízením dopravy (během roku se vše 

sladilo a vytvořily se společné organizační akty pro OŘ Olomouc) 
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 Srov. Rozhodnutí č. 01/2012 o vzniku a organizační struktuře Správy dopravní cesty Střední Morava. 

Správa dopravní cesty Olomouc, 2012. 
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 Organizace se vyrovnala s překážkami v průběhu časového období jednoho roku. 

Stanoviska managementu k některým bodům jsou uvedena v závorkách. 

  



50 

 

ZÁVĚR 

 Bakalářská práce pojednává o jednom z poměrně složitých postupů 

v organizacích, a to o procesu zavádění změn. Hlavním cílem změny je přinést 

organizaci úsporu v nákladech a také zjednodušit postupy práce. Zároveň však může 

změna jako taková přispět k negativnímu vývoji a může zapůsobit kontraproduktivně. 

Změna je převážně ovlivnitelná vnitřním i vnějším prostředím. U vnitřního prostředí  

se to týká zaměstnanců, kteří jsou součástí podniku a je na nich, jak změnu přijmou. 

 Teoretická část pojednává o samotných pojmech změny a organizační struktuře. 

Jsou zde popsány také postupy změny zaváděné do podniku a její dopady  

na organizaci. Dále jsou zde popsány organizační změny ve veřejné správě a důvody, 

které nutí organizaci zavést změnu.  Organizace by měla věnovat svou pozornost 

zaměstnancům, vysvětlit jim nastávající organizační změny a průběžně je informovat. 

Měla by jim dát možnost jednat o změnách skrze své zástupce.  

 Hlavním cílem bakalářské práce bylo analyzovat změny v organizační struktuře 

SŽDC, státní organizace, Oblastní ředitelství Olomouc (v letech 2009 – 2012). Tyto 

změny byly plánované od roku 2009, ale prakticky se začaly realizovat až v roce 2010. 

Další vlna změn v organizační struktuře byla plánována na rok 2011, ale taktéž  

se realizovala až v průběhu roku 2012.  

 S těmito změnami došlo také k nadbytečnosti některých pracovníků. Daný 

pracovní úřad musel být o hromadném propouštění uvědomen. Na základě těchto 

informací byly vypracovány tabulky o počtu zrušených pracovních míst v určitých 

letech a tabulka s grafickým zobrazením o propuštěných zaměstnancích v tehdejším 

SDC Olomouc. Tato tabulka s grafickým zobrazením poukazuje na počáteční plynulé 

snižování počtu pracovních míst a na pozdější skokové navýšení tohoto počtu. Díky 

získaným informacím lze konstatovat, že toto náhlé navýšení bylo zapříčiněno 

sloučením SDC Zlín a SDC Olomouc. 

 V práci byly použity dva druhy analýz, strategická v podobě SWOT analýzy  

a analýza týkající se změn a inovací, tedy analýza silového pole. Pomocí SWOT 

analýzy byly vyhodnoceny silné a slabé stránky, příležitosti a hrozby organizace, jak 

před reorganizací, tak i po reorganizaci, ke které došlo. Data, která se objevují v práci, 

jsou čerpána z interních dokumentů, internetových webových stránek a informačního 
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časopisu pro veřejnost i zaměstnance. Důležité informace byla ověřena u vedoucích 

pracovníků. 

 Jako další metoda je zde použita analýza silového pole. Prostřednictví této 

analýzy byla zjištěna proveditelnost zamýšlené reorganizace. Důležité bylo zvolit 

správné otázky. Ty jsou poté využity při cílených rozhovorech se zaměstnanci 

společnosti. Tento způsob získávání informací lze označit jako kvantitativní. Cílem byly 

rozhovory se zástupci z oddělení personálního, oddělení provozního až po odbor 

zaměstnanecký. Vyhodnocené výsledky ukazují, že nastalá změna organizace měla 

malé nedostatky. Vedení organizace nedostatky se snaží nedostatky řešit. Nedá  

se vyloučit, že se během času některé problémy ještě objeví, přesto lze reorganizaci 

považovat za úspěšnou.  
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 The bachelor thesis is focused on the study and analysis of the organizational 

structure of SŽDC, state organization, the Regional Directorate in Olomouc and 

description of changes in its organizational structure. The theoretical part includes 

changes and types of organizational structure while the practical part describes old and 

current organizational structures and its work positions. The methodical part includes 

SWOT analysis and force field analysis. Information were provided by employees of 

SŽDC, state organization, district headquarters of Olomouc and analyses showed that 

the changes included were helpful and that all possible differences were soluble. 
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Přil. 4 - Struktura uvolněných zaměstnanců 

 

pracovní funkce 
uvolnění 

zaměstnanců  

specialista 1 

rozpočtář odborné správy 1 

IŽD - správa budov 1 

IŽD - správa sdělovací a zabezpečovací techniky 3 

vedoucí provozu infrastruktury správy tratí 1 

IŽD - správa elektrotechniky a energetiky 3 

IŽD - správy mostů a tunelů 1 

IŽD - správy tratí 2 

IŽD - aparát 2 

referent investic 1 

rozpočtář  1 

referent marketingu  1 

cenový referent 1 

systémový inženýr 1 

vedoucí provozu infrastruktury správy mostů a tunelů 1 

vrchní mistr tratí 1 

mistr elektrotechniky a energetiky 1 

hospodářsko - správní referent tratí 1 

zámečník kolejových konstrukcí 5 

řidič drážních speciálních vozidel - traťový strojník  2 

montér tratí 11 

mistr tratí 2 

traťový dělník - obchůzkář 3 

vedoucí provozního střediska správy tratí 1 

technický pracovník provozního střediska správy tratí  1 

elektromontér PTSZ 6 

návěstní technik 8 

hospodářsko - správní referent sdělovací a zabezpečovací 

techniky 
2 

uklízeč 1 

správní referent správy elektrotechniky a energetiky 2 

Celkem 68 
 

Zdroj: Vlastní zpracování, data z: Informace o hromadném propouštění zaměstnanců. Správa dopravní 

cesty Olomouc, 2010. 


