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Uvod

Organizovani a samotné vytvafeni organizacnich struktur piedstavuje velmi dilezity
proces, protoze pravé vhodné zvoleny typ organizacni struktury vcetné vymezeni
pravidel, postupti a delegovani pravomoci ovliviiuje vykon celé organizace. Proto se
manazefi, ktefi maji tvorbu organizacnich struktur daného podniku na starosti, snazi o co
nejadekvatnéjsi formulaci organizacni struktury, diky které bude mozné snaze dosahovat

stanovenych celopodnikovych cili.

Bakalafska prace je zpracovana ve spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. se sidlem
v Tachové a vénuje se tématu organizacni struktury. Cilem této prace je posoudit a
zhodnotit nastaveni organizacni struktury a poté navrhnout ptipadna opatfeni, ktera by

vedla ke zlepSeni soucasné situace.

Tato prace je ¢lenéna do celkem péti kapitol. Prvni kapitola na zakladé literarni reSerse
teoreticky vymezuje kli¢ové pojmy tykajici se organizovani, organizacnich struktur a
dalsich oblasti s t¢ématem souvisejicich. Témito oblastmi jsou vztahy na pracovisti, tymy

a prace v tymech, komunikace nebo zmény v organizaci.

Druha kapitola piedstavuje samotnou organizaci GRAMMER CZ, s.r.o. a podava o ni
zakladni informace, v€etné popisu jejich vSech zavodu, dale popisuje vizi a misi podniku
a také pfinasi prehled o financni situaci. Informace k této kapitole jsou cerpany

z webovych stranek spole€nosti a z internich materiala.

Ve tieti kapitole je nejprve popsana ptivodni organizacni struktura ve vybraném podniku,
a to ztoho divodu, Ze v fijnu roku 2019, tj. pfiblizné¢ pted dvéma lety dosSlo k jeji
reorganizaci. Déle je vysvétlena samotnd zména organizaéni struktury a jsou uvedeny
divody, které potiebu zmény zplsobily ¢i jaké byly cile zmény nebo s jakymi piekazkami
se podnik v pribéhu zmény organizacni struktury potykal. Nakonec je popsana soucasna
organiza¢ni struktura. Udaje tykajici se organizaéni struktury podniku a zmény v ni

poskytl jeden z manazert spolecnosti.

Soucasti ¢tvrté kapitoly je dotaznikové Setfeni mezi vybranymi zaméstnanci a manazery.
Informace ke zpracovani dotaznikového Setfeni byly ziskdny z internich dokumentt
spolecnosti a rozhovorem s jednim z manazert. Tato kapitola rovnéz dotaznikové Setfeni

vyhodnocuje.



Z vysledki plynoucich z dotaznikového Setfeni jsou v posledni kapitole formulovana
opatfeni, kterd by mohla problematické oblasti ¢i problematickym oblastem pomoci.
Vysledek dotaznikového Setfeni i tato navrzena opatieni mohou poslouzit jako zpétna

vazba k provedené zméné v organizacni struktufe i samotnému vedeni podniku.



1 Organizovani

Tato Cast prace se zamétuje na organizovani, organizacni strukturu a jeji typy a také na
dalsi aspekty s ni souvisejici. Témi jsou konkrétné vztahy na pracovisti, tymy a prace

v tymech, komunikace a zmény v organizaci.

1.1 Organizovani

Organizovani, stejn¢ jako planovani, motivovani, vedeni lidi a kontrolu 1ze zaradit mezi
slozky ftizeni. Organizovani navazuje na planovani — to lze chapat jako vymezeni cili
a samotné organizovani pak napoméha cile vymezené v pfedchozim kroku uspotfadané
transponovat do ¢innosti neboli procesi. K tomu, aby mohly byt vykonany vymezené

¢innosti (procesy), musi byt nejprve vytvoreny utvary, jinak také organy. (Halek, 2017)

Dle Fotr a kol. (2017) patii organizovani mezi zakladni manazerské ¢innosti a je tedy
sloZzkou manazerské prace. Organizovani charakterizuje jako cilevédomou ¢innost, ktera
ma za cil uspotadani prvkl a jejich aktivit v systému a také zajiSténi koordinace

a kontroly, jez maji v co nejvétsi mife napomahat dosahovat cilti stanovenych v systému.

Ocekavany synergicky efekt a omezena schopnost nadtizeného, ktery dokaze tidit své
podfizené vjen omezeném rozsahu jsou faktory, z nichz plyne nutnost vyuZivat
organizovani. I proto je potfeba urcit vztahy mezi pracovniky, at’ uz se jedna o jednotlivce
nebo o skupiny, a stejné tak urcit 1 prostiedky potiebné pii vykonu ptislusnych zadmérd,
cild. Vé&di-li pracovnici, jaké jim jsou zadany ukoly a jaké jsou jejich vztahy
ke spolupracovniktim, predpoklada se, ze prace bude vykonavéna efektivné. (Fotr a kol.,

2017)

Donnelly, Gibson, & Ivancevich (2017) uvadégji, co je smyslem organizovani. Je jim
tvorba podminek pro koordinaci usili za pomoci vytvofeni dvou struktur mezi
pravomocemi. Mezi tyto dvé€ struktury patii struktura procesu a struktura vztahii. Pojem
vytvareni struktury procesii znamena, ze manazeii se soustieduji na to, aby stanovili
zpusoby, jakymi maji byt dané prace jednotlivymi pracovniky provedeny. Druhym
pojmem neboli strukturou procesi, se rozumi organizacni strukturu, kterd je zdkladem

pro fungovani organizace.

Dédina, Siky#, & Safrankova (2018) dodavaji, ze smyslem organizovani je vytvofit

strukturu organizace a déale definovat formalni vztahy mez vSemi zdroji (véetné lidi —



zaméstnancll). Diky tomu pak muze byt odvadéna pozadovana prace a muze byt

dosahovano vysledki, které¢ podnik pozaduje.

Poslanim organizovani je dle Vodacek & Vodackova (2013) ucelné vymezeni
a hospodarné zajisténi Cinnosti lidi (planovanych cinnosti, tak 1 dalSich, které jsou
potiebné vykonat), aby byly napliiovany cile spolecné s dal$imi potfebami organizace.
Zaroven organizovani tézi z ptinosu spolecenské délby prace, konkrétné ze specializace
a z ni plynouci seskupovani ¢innosti. Déle vyuziva koordinaci neboli sladéni potiebnych
¢innosti a vztahit mezi lidmi, vykonavajici tyto Cinnosti. Nakonec aplikuje vyhody
plynouci z toho, jak jsou uréeny pravomoci, opravnéni k vykonavani ¢innosti, a i jak jsou

ulozeny zodpovédnosti zainteresovanym pracovnikiim.

1.2 Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura pfedstavuje dle Vodacek & Vodackova (2013) urcitou formu
seskupovani ¢innosti a lidi. Toto seskupovani je vyhodné, protoze diky nému mohou byt
ukladany a plnény ukoly organizovani. Autofi ddle dodavaji, Ze organizacni struktura je
dalezitym prvkem pro dosahovani cilii organizace a napomaha budovani vhodnych
podminek, zejména podminek pftispivajicich ke spokojenosti a motivaci k dosahovani

dobrych vysledki kolektivné vykonavané prace.

Donnelly a kol. (2017) tik4, Ze organizaéni struktura je prostfedkem pro diferenciaci
pozic manazeru a ostatnich pracovniki, dale pro formulaci pravidel, postupti a nakonec
pro delegovéani pravomoci. ManaZefi, ktefi se zabyvaji tvorbou organiza¢nich struktur,
se samoziejm¢ snazi o to, aby zformovali organizacni strukturu, jez je pro dany podnik
co nejvice vhodna. Tito manaZzefi se o vhodné struktute organizace rozhoduji na zaklade
toho, jak jsou v podniku rozdéleny pracovni tikoly (vice ¢i méné specializované), jak jsou
delegovany pravomoci (centralizované nebo decentralizované) a i na zakladé charakteru
a velikosti oddé€leni (mohou se skladat z vétSiho ¢i mensiho poctu pracovnikd, ti plni bud’

velmi podobné nebo velmi rozdilné tikoly).

Blazek (2014) chéape organizacni strukturu jako strukturu systému fizeni organizace.
RozliSuje procesni a utvarovou strukturu. Procesni struktura zahrnuje soubor ¢innosti

a vztahli mezi ¢innostmi. Utvarova struktura jsou pracovni mista a vztahy mezi nimi.

Pti procesu organizovani a samotném procesu vytvafeni organizacnich struktur je nutné

splnit nasledujici primarni poZadavky, znaené zkratkou OSCAR (podle pocatecnich
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pismen zanglickych vyrazli pozadavkl). Pozadavky zahrnuji cile, specializaci,
koordinaci, pravomoci a zodpovédnosti. Je potieba zajistit cile (objectives) celé
organizace, ale 1 dil¢ich utvart. DalSim pozadavkem je specializace (specialization),
to znamena, Ze jsou spojeny stejné nebo podobné ¢innosti do jednotlivych atvart. Spojeni
utvari by mélo byt ekonomicky ucelné a ucinné. Koordinace (coordination) piedstavuje
pozadavek, kdy je potieba zkoordinovat ¢innosti dil¢ich Gtvarti a pracovnikd tak, aby byly
na sebe spravné Casove¢ a prostoroveé napojeny a produkovaly konecné vyrobky nebo
sluzby. Pravomoc (authority) je pozadavek urcujici prostor pro rozhodovani jednotlivych
specializovanych pracovnikd. Na zavér zodpovédnost (responsibility) vyjadiuje, jaké

maji jednotlivi specializovani pracovnici povinnosti. (Vodacek & Vodackova, 2013)

1.2.1 Dimenze organizacni struktury

Mezi dimenze organiza¢ni struktury fadi Donnelly a kol. (2017) stupeit formalizace,

stupen centralizace a stupei slozitosti.

Prvni dimenzi je stupei formalizace. ,, Stupen formalizace vyjadiuje, do jaké miry jsou
specifikovany, pisemné vypracovdany a vynucovany ocekdvané prostredky a vysledky
prace. (Donnelly a kol., 2017, s. 258). Vysoce formalizovana organiza¢ni struktura je
takova struktura, jez obsahuje pravidla a postupy (pisemnosti, vymezujici napt. standardy
pracovnich operaci, postupy pro provadéni procesi, taktiky a strategie podniku), které
definuji, co ma kazdy pracovnik délat. Z toho Ize vyvodit, Ze vysoky stupen formalizace
organizacni struktury neni vzdy pozadovan, ba naopak, nékteré organizace (vysoké Skoly
nebo vyzkumné ustavy) uzivaji pravidla chovani, kterd nejsou psana, ale kazdy je zna

a dodrzuje. (Donnelly a kol., 2017)

Nejen Donnelly a kol. (2017), ale i Vachal a kol. (2013) hovoti o formalizaci (pficemz
vyuzivaji definic z diive publikovanych d¢€l) jako o pravidlech, postupech, procedurach
a dalSich pisemné vypracovanych dokumentech tvoficich spolecnost. VSechny tyto
dokumenty (konkrétné napiiklad strategické plany, popisy prace, metodiky) spole¢nost
vyuziva sjasnym zamérem — tim je snaha o podporu koordinace rtzné odlisnych
a obtiznych ukold, a to pomoci regulace chovani a jednani zaméstnanct. Dale autofi
uvadi, Ze stupent formalizace miZze byt odlisSny 1 vramci jedné firmy, kdy néktefi
zaméstnanci maji veétsi volnost, miizou vice projevit svoji kreativitu a nejsou tak
svazovani konkrétnimi popisy prace. Naopak od ostatnich zaméstnancii, ktefi maji jasné

stanovena pravidla a postupy pro jejich préci.
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Mezi dalSi dimenzi organizacni struktury je fazen stupen centralizace, jez se zabyva
delegovanim pravomoci. Pravomoci se vztahuji k rozhodovani v podniku a k vykonavani
praci. Centralizaci se bézn¢ rozumi hledisko opravnéni vykonavat rozhodnuti a taktéz
ukladani pracovnich ukoli. Jako piiklad 1ze uvést pravomoc vrcholového manazera
provadét ona zminéna zésadni rozhodnuti nebo pravomoc provozniho manazera, ktery
ukladéa svym pracovniklim praci (ti ji musi provést). Nékdy se mlize stat, Ze centralizace
neni v ur¢itém podniku zcela akceptovana. Toto tvrzeni vysvétluje autor tak, ze néktefi
manazefi na nizSich fidicich urovnich maji vétsi rozsah pravomoci nez manazeii
na vysSich fidicich urovnich a jako ptiklad tvrzeni uvadi situaci, kdy ,,/...] vedouci
katedry na fakulte miize mit veskeré pravomoci prijimat nové pracovniky, a pritom
prodékan na téze fakulté nemiize rozhodnout o prijeti pracovnika bez souhlasu dékana. “
(Donnelly a kol., 2017, s. 259). Obvykle niZ§i trovné fizeni jsou zmocnény, tj. jsou na né
delegovany pravomoci k tomu, aby pracovnici na této urovni mohli ¢init rozhodnuti
v rutinnich oblastech. V tomto ptipadé se hovoii o decentralizovaném rozhodovani, jehoz
hlavni vyhodou je vétsi flexibilita a moznost rychlejsi reakce na potieby trhu. Trend
pfechodu od centralizace k decentralizaci je vhodny piedevsim pro velké organizace,
kdy jsou manazefi na niz$ich trovnich fizeni v pfimém kontaktu s danou problematikou

a tim padem na ni maji blizsi vhled a vidi snaze rizné moznosti feseni. (Donnelly a kol.,

2017; Vachal a kol. 2013)

Tteti a posledni dimenze organizac¢ni struktury je dle Donnellyho a kol. (2017) stupeni
slozitosti, ktery vyplyva z délby prace a z toho, jak jsou formovana oddéleni v organizaci.
Stupeni slozitosti je zavisly na dvou aspektech, kterymi je pocet specifikovanych praci
a pocet organizacnich jednotek (témi se rozumi oddéleni). Hlavni zasadou je to, Ze ¢im je
vétsi pocet riznych druhli praci a organizacnich jednotek, tim naro¢néjsi je pak prace
manazera. Obcas se mlZeme setkat s pojmem stupeil diferenciace namisto stupné
slozitosti. Je tomu z diivodu, Ze mezi pojmem stupen slozitosti a pojmem diferenciace

prace a jednotek v organizaci mizeme najit ur¢itou spojitost.

O diferenciaci hovofti taktéz Vachal a kol. (2013) a dopliluji, Ze existuji tfi zékladni sméry
rozdélovani prace na jednotlivé tkoly. Prvnim smérem jsou horizontilni struktury,
kdy jsou jednotlivé ukoly ¢i Cinnosti piifazovany na stejné urovni vramci celé
organizace. Jako ptiklad Ize uvést jednotlivd nemocni¢ni oddé€leni nebo fakulty
na univerzitdch. Nejen uvedené jednotky, ale i ty ostatni jsou jasné specializované, proto

jsou jejich ukoly snadno a jasné vymezitelné. Vertikalni struktury ptedstavuji druhy
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smér déleni prace na dil¢i ukoly. V tomto piipad¢ je prace rozdélovana na zaklad¢ autority
¢i mocenského postaveni pracovnika, kterou méd nad ostatnimi, nize postavenymi
pracovniky. Poslednim smérem jsou prostorové struktury, charakteristické ,,/...J
diferenciaci na zakladé kombinace teritoridalniho a funkcniho zaméreni dané jednotky. *

(Vachal a kol., 2013, s. 58).

V zavéru ke vSem vySe popsanym dimenzim organizacni struktury lze dodat, ze stupen
formalizace, stupen centralizace i stupen slozitosti jsou na sobé navzijem nezavislé.
Vyznamny je ovSem fakt, Ze tyto tfi dimenze pusobi na vykonnost podniku. (Donnelly

a kol., 2017)

1.3 Organiza¢ni architektura

Pojem organizacni architektura vyjadiuje dle Fotr a kol. (2017) ur¢ité usili, snahu, ktera
se zamé&fuje na budovani systému vztahd, jednani a chovéni lidi v organizaci. Tento
systém ma vést zaméstnance k uspokojeni jejich aspiraci ve spole¢nych ¢innostech a déle
pak k tvorbé zisku ¢i k napliovani pfedem vymezeného poslani. Organizac¢ni architektura
je oznacovana jako novy postoj k formulaci organiza¢nich systémi s diirazem na uceleny

a dynamicky charakter této ¢innosti.

1.3.1 Prvky organizacni architektury

Nekteré prvky tvorici organizacni architekturu byly jiz popsany v piedchozi Casti této
prace v kapitole Dimenze organizacni struktury, je vSak ale potieba srovnat nékolik
pfistupil k této tematice od vice autorli. Fotr a kol. (2017) zahrnuje mezi zakladni prvky
organiza¢ni architektury nasledujicich pét prvkl: specializaci, koordinaci, vytvareni

utvart, rozpéti fizeni a délbu kompetenci.

Délba prace a specializace pracovniki jsou vysledkem potieby rastu produktivity prace
a redukce nakladi a ceny. Uloha specializace spoéiva v objeveni optimalni,
co nejvhodnéjsi specializace pracovnika v uritém systému. Pfinosem specializace je
prave jiz zminény rist produktivity prace a taktéZ lze snadnéji kontrolovat vysledek
vykonané prace zaméstnance. Naopak rostouci naroky na koordinaci nejsou tim,

co podniky pozaduji. (Fotr a kol., 2017)

Dalsi prvek — koordinace — znamena, Ze pracovnik je opravnén déavat piikazy a urovat

odpovédnosti za vykonani zadaného tikolu skupiné pracovniki, ktefi jsou mu podtizeni.
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Ten pracovnik, jenz zadava piikazy na své podfizené, se nazyva nadfizenym. Nadfizeny
taktéZ nese odpovédnost za své podiizené a tvoii predpoklady pro to, ze jeho podiizeni
pracovnici maji dostatecné dispozice k tomu, aby mohli plnit stanovené cile. (Fotr a kol.,

2017)

Koordinaci oznacuje Véchal a kol. (2013) jako integraci. Autofi taktéz poukazuji
na plnéni cili a mise organizace, k cemuz ve slozitych organizacnich strukturach

napomaha koordinace a naslednd kontrola nejen tkolt, ale i jednotlivych pracovnik.

Na koordinaci navazuje dalsi prvek organizaéni architektury a tim je vytvareni Gtvari.
Vytvateni utvart je zavislé na urcitych kritériich, mezi nimiz se manazer rozhoduje
a vybira z nich ta, ktera ptispivaji k optimalni koordinaci. Mezi nejpodstatné;jsi kritéria
se fadi dle Fotr a kol. (2017, s. 221) nasledujicich 6 kritérii:
-, specializace a kvalifikace pracovnikii;
- pracovni proces a funkce, které jej mohou zabezpecit;
- Cas — podle tohoto kritéria jsou pracovnici rozdéleni napr. do smeén;
- wyrobek — pracovnici jsou seskupeni podle vyrobku, ktery je nutno vyrabeét, nebo
sluzby, kterou je nutno zabezpecit,
- zakaznik — seskupovani prihlizi k potrebam skupin zdkaznikii; napriklad
v televiznim studiu mohou byt pracovnici seskupovani pro vyrobu poradii pro
deti, mladez, dospélé a starsi obcany,

- misto — pracovnici jsou seskupovani podle mista pracovisté, regionu, statu. “.

Uvedena kritéria je moZzné sdruzovat se zamérem dosdhnout optima, aby byla

zabezpecena ona koordinace.

Predposlednim prvkem organizacni architektury je rozpéti Fizeni, kterym se rozumi
pocet pracovnikll, jez jsou piimo podfizeni pravé jednomu nadiizenému. Optimalni
rozpéti fizeni znac¢i maximalni pocet podiizenych pracovnikil, jeZ nadfizeny pracovnik
dokaze efektivné vést, jelikoZ md omezenou fyzickou i psychickou kapacitu. Kromé
kapacity nadfizeného (jakoZto Cinitele ovliviiujiciho nalezeni optimalniho rozpéti fizeni)
je potfeba brat v potaz kromé schopnosti a kvalifikace manaZera a typu pracovniho
prostedi 1 dalsi aspekty. Témito aspekty jsou druh a slozitost prace, kterou vykonavaji
podfizeni, dale jak jsou prostorové rozmisténi, jaka je uroven a jaky je systém
v informac¢nim a komunikacnim spojeni nebo jaka je jejich kvalifikace. (Fotr a kol.,

2017).
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K optimalnimu rozpéti tfizeni dale Dédina a kol. (2018) dodavaji, ze je-li v podniku
uplatnéno optimalni rozpéti fizeni, pak dochézi k vytvofeni organizacni pyramidy, jinymi
slovy k vytvotfeni hierarchického uspotfadani organizace. Nasledn¢ v organiza¢ni
pyramid¢ vznikaji dil¢i urovné fizeni, kdy jednomu nadfizenému ptipada urcity pocet
podiizenych pracovnikl. Tento pocet podiizenych neni vétsi nez optimalni pocet. Podle
toho, zda je rozpéti fizeni Gzké, resp. Siroké, pak mluvime o strmé, resp. ploché struktuie.
Strma struktura je charakteristicka tim, Ze nadfizeny ma pod sebou mén¢ jemu

podiizenych pracovnikl a tim padem na né miize snadné&ji dohlizet a kontrolovat jejich

praci. V hierarchickém uspotadani organizace tato situace vypada tak, ze obsahuje vice

v

stupiili fizeni, coz je patrné i z nasledujiciho obrazku. (Dédina a kol., 2018)

Obr. ¢. 1: Strma struktura

o

Zdroj: ManagementMania.com (2011-2016)

Opakem ke strmé struktuie je plocha struktura, vyznacujici se méné stupni fizeni.
Nachazi-li se nadfizeny v ploché struktufe, znamena to, Ze ma na starosti vice
podiizenych, nez je tomu v piipadé strmé struktury. Ve vysledku je to pro nadfizeného
slozit&jsi situace, protoze musi zajistovat dozor nad vice pracovniky. Zaroven vsak
ploché uspofadani pfinasi i vyhodu, kdy dochézi k redukci nakladi, které by jinak byly
vynakladdny na kontrolni mista a jejich udrZzovéani. (Dédina a kol., 2018). Tuto situaci

muzeme vidét na obrazku nize.
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Obr. ¢. 2: Plocha struktura

Zdroj: ManagementMania.com (2011-2016)
V kazdé organizaci existuji tfi urovné fizeni, které jsou ukazkou hierarchického
uspotadani organizace. Jsou jimi nasledujici urovné fizeni: strategické, taktické

roMr

a operativni fizeni.

4 r A4

Prvni a nejvyssi urovni fizeni je strategické Fizeni, reprezentuji ho ti, kdo jsou v podniku
nejvySe postaveni a témi je vrcholovy management, zabyvajici se a rozhodujici
o zasadnich problémech a nélezitostech v organizaci. Zabyva se také stanovenim
strategickych cilli a néasledné zplisoby, jakymi jich bude dosazeno, kromé toho ¢ini
i rozhodnuti o kli¢ovych zalezitostech. Vrcholovy management zastava roli i pii tvorbé
organizac¢ni kultury a je to ta ¢ast organizace, kterd je jejim predstavitelem pro vefejnost
a dalsi subjekty. Strategické fizeni se soustfed’'uje na dlouhodobé vyvojové tendence
a diky tomu buduje podminky, ve kterych lze sndze objevit pfileZitosti a hrozby

pro fungovani organizace. (Dé&dina a kol., 2018).

Taktické Fizeni zastupuje stfedni management a je druhou, niz$i urovni fizeni,
dle hierarchie se nachazejici pod strategickym fizenim. Stfedni management koordinuje
¢innosti (zaméfuje se na fadu vyluénych Cinnosti) a procesy smétujici k napliiovani
strategickych cilti. Od strategického fizeni se lisi tim, ze se nezamétuje na dlouhodobé
trendy, ale na to, jak se v sou€asnosti vyviji konkurence a poptavka. Zaroven zde dochazi
k tvorbé podminek pro situace, kdy by bylo nutné upravit klicové ¢innosti a procesy

v organizaci. Je tedy kratkodobégjsiho charakteru. (Dédina a kol., 2018).

Nejniz$i Groven fizeni pfedstavuje operativni Fizeni, jez je na pomyslné pyramid¢ tirovni
fizeni upln€ nejnize. 1 presto zastava v podniku neméné duileZitou roli, stejné jako obé
jemu nadfazené Urovné€ fizeni, protoze zodpovida za provedeni ¢innosti a procest, jez
koordinuje fizeni taktické. Operativni management je reprezentantem operativniho fizeni
a koncentruje svoji pozornost predev§im na monitorovani aktualni situace a vyvoje
tykajici se zasob a vyroby. Diky tomu pak formuluje podminky, které jsou potiebne,

maji-li byt efektivné fizeny dodavatelsko-odbératelské vztahy. (Dédina a kol., 2018).
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Délba kompetenci neboli delegovani je posledni prvek spadajici mezi vSe vyse uvedené
prvky organizacni architektury. V nyné&jsi dobé piichazi do poptedi trend od centralizace
k decentralizaci kompetenci, jinak také pravomoci a odpovédnosti. Centralizace
znamena, ze kompetence jsou koncentrovany na mén¢ pracovnich mist a tim padem jsou
pfesunovany na vysS$i organizacni urovné. Opakem a souCasnym trendem je
decentralizace, ta je vysvétlovana jako rozvrzeni kompetenci na vétsi pocet pracovnich
mist. V disledku toho pak dochazi k pfesunu kompetenci do nizSich organizac¢nich
urovni. Soucasné se k decentralizaci ptistupuje tak, ze zaméstnanctim na niz§ich pozicich
(diive byli navykli, Ze jim byla prace nafizovana direktivné pracovniky na vyssich
pozicich organizaéni struktury) poskytuje moznost vyssi iniciativy a ptispiva i k vétsi

motivaci. (Fotr a kol., 2017)

Z decentralizace, spolecné s tim, Ze se zvySuje operativni samostatnost jednotlivych
utvarti, plynou urcité nasledky. Konkrétné to jsou nasledky v podobé redukce poctu
organizaCnich Urovni a dale pak presun k plochym strukturdm. Nésledn¢ dochazi

k redukci poCtu manazert na sttedni a vrcholové urovni. (Fotr a kol., 2017)

Delegovani neboli délba kompetenci je podminka pro vnitini strukturaci a tyka se del§iho
¢asového useku. Dlvod je nasledujici, pokud ma byt délba kompetenci provedena,
je nutné kompetence pracovnikiim nebo uvarim definovat a poté jim urcit jejich
pravomoci, odpovédnosti, formu ukladani ukold nebo jaké vysledky jejich prace jsou
predpokladany. Pak musi byt definovanym piisobnostem a tkoltim ptidéleny 1 pravomoci,

ty musi korespondovat s odpovédnostmi. (Fotr a kol., 2017)

v v

Z dobie provedené délby kompetenci té€zi jak vedouci pracovnici, manazeti, pracovnici
na vysSich pozicich organizacni rovné, ale 1 pracovnici jim podfizeni, ti na niZsi Grovni,
a pravé diky delegovani se u nich muize rozvijet motivace a manaZerské dovednosti.
Pro vedouci pracovniky ptedstavuje delegovani jistou ulevu, a to v ptipadé¢, kdy rizné
fidici ¢innosti mohou vykonat jemu podfizeni pracovnici, kteti maji k dispozici informace
operativniho charakteru a je jim tedy feSend oblast bliz$i. Na druhou stranu se s délbou
kompetenci poji 1 ur€ita negativa, jako piiklad Ize uvést, Ze je potieba rozsifit kvalifikace
a pocet manazerti, vedoucich pracovnikil, na které ma byt rozhodovéni delegovano. (Fotr

a kol., 2017)

S delegovanim souvisi 1 pracovni mista a jejich vytvafeni. Dle Urban (2003)

je vychodiskem pfi vytvafeni pracovnich mist definovani jejich ucelu (cil neboli
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ocekavany vysledek pti vykonu prace), nasledné stanoveni klicovych ¢innosti a ukolu,
dale vymezeni pozadovanych odbornych a kvalitativnich standardii a nezbytnych
pravomoci. Na efektivitu pievazné ¢asti manazerskych nastroju fizeni lidi v organizaci
(napt. vybér, hodnoceni, odménovani, vzdélavani, rozvoj, bezpecnost a ochrana zdravi
pfi praci) ma vliv pravé spravnd definice pracovniho mista. Optimdlni utvéafeni
pracovnich mist by mélo byt soucasti uvah podniku nejen pfi vytvéafeni novych
pracovnich mist, ale i jako nasledek technologickych zmén (kdy ma dojit ke vzristu

vykonu pracovnikii nebo k celkové organiza¢ni zméné podniku).

Popis a specifikace pracovniho mista piedkladaji informace, které je nutné znat
0 pracovnim misté, jez ma byt obsazeno. Konkrétni body, které by mély byt soucasti
popisu kazdého pracovniho mista jsou ndzev pracovniho mista (pracovni funkece,
zaméstnani), rozhodujici typy pracovnich ukoll a odpovédnosti, misto, kde bude prace
vykonavana, zda bude mit pracovnik moznost vycviku a vzdélani pii vykonu prace. Dale
musi byt zndmy pracovni podminky (ty zahrnuji pracovni prostfedi a platové podminky)
a pozadavky, které jsou na potencidlniho pracovnika vztahovany. Mezi pozadavky, které
by mély byt ve specifikaci pracovniho mista zahrnuty, patii vzdélani a kvalifikace,
dovednosti a schopnosti, pfedchozi pracovni zkuSenosti a charakteristiky osobnosti.
Po vytvoteni popisu a specifikace pracovniho mista jiz dany podnik vi, na koho se ma
s vytvofenou nabidkou prace obratit, komu je urcena, jakym zpisobem ma pracovnika
ziskat, jaké doklady od uchazece potiebuje a jaka kritéria jsou ndpomocna pii predvybéru

a 1 ve vlastnim procesu vybéru. (Koubek, 2015)

1.4 Typy struktur organizaci

K predstaveni konkrétnich typt struktur organizaci bude vyuzito ¢lenéni dle Dédina

a kol. (2018), jez typy ptevzal od Jana Trunecka.

Prvni skupinou organiza¢nich struktur jsou struktury, které vyplyvaji z délby pravomoci

a jsou jimi liniové struktura a liniové Stabni struktura.

Liniovou strukturu je mozné si ptedstavit jako strukturu, ve které ma kazda pracovni
pozice prave jednoho nadiizeného, tzn. jednoho vedouciho, jenz za vykonanou praci nese
odpovédnost. Kazdému podiizenému tak pracovni ukoly ukladdéd jeho jeden nadfizeny.
Mezi ptednosti liniové struktury patii, Ze 1ze snadno rozpoznat vztahy nadiizenych

a podiizenych, dale ze pravomoci a odpovédnosti pii vykonavani ukolt 1ze ptidélovat
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ptirozené a nakonec, Ze v této struktufe se nachazeji pomérn¢ kratké informacéni vazby.
Naopak liniova struktura miize zptisobovat problémy spojené s komunikaci v podniku,
pficemz tyto problémy prameni z nadmérného zatiZzeni Urovni fizeni na vyssi pozici.

(Dédina a kol., 2018)

Jak je vidno z ndzvu, linie a §tab tvofi prvky liniové-Stabni struktury. , Linie zajistuje
Fizeni urcitého utvaru, jehoz vedouct, ktery patri k liniové slozce, je nadiizenym vsech
pracovnikii vitvaru, véetné §tabu. Stab vykondvd informacni, poradenské a kontrolni
funkce pro linii.” (Dédina a kol., 2018, s. 33). Dalsi charakteristikou Stabu je to,
ze v podniku mize fungovat pouze za piredpokladu, ze v podniku funguje i linie. Zaroven
S$tab neni vybaven rozhodovaci pravomoci, ale liniovy utvar ho vyuziva k ulehcent jejich
prace tim zplsobem, Ze na sebe piebira nékteré tkoly (nejcastéji se tykaji planovani,
organizovani nebo kontroly), které ma jinak na starosti pouze jeden vedouci, jako
v piipad¢ liniové struktury. Liniové vazby jsou pro linii a S§tdb prosttedkem
pro vzajemnou komunikaci, pti¢emz pod jednoho vedouciho utvaru spadaji zaméstnanci

jak utvaru, tak i §tabu. (Dédina a kol., 2018)

Dalsi skupinou organizacénich struktur, které Dédina a kol. (2018) uvadi, jsou struktury
pramenici z ¢innosti v podniku probihajicich. Patii sem funk¢ni struktura, divizni

(divizionalni) struktura a hybridni struktura.

Funk¢ni struktura funguje na zaklade ptifazovani pracovniki do jednotlivych utvart
podle toho, jak podobné tikoly jsou jim ukladany a také podle toho, jakymi schopnostmi
disponuji. Timto vytvafenim utvari podle spolecnych schopnosti a dovednosti
pracovnikt dochazi ke snazs$i vymeéné informaci a posiluje tymovou praci. Nékdy vSak
muze nastat situace, kdy jsou jednotlivé ttvary Spatn¢ koordinovany a tézko pfijimaji
kompromisy, jez je potfeba pfijimat, jestlize maji byt napliovany cile celého podniku.
Piikladem tutvari mizZe byt utvar vyvojart a vyzkumnych pracovnikii, ucetni utvar,
marketingovy Utvar apod. Funkéni struktura je aplikovana v malych a stfednich
organizacich, produkujicich mensi portfolio vyrobkli nebo poskytujicich sluzby
s vysokou specializaci. V téchto organizacich se spiSe vyuziva fizeni centralizované,
jelikoz je pozadovana celkova koordinace vsech oddélen¢ vykonavanych funkci. (Dédina

akol., 1995)

Jestlize funkcni struktura je zastoupena v podnicich spiSe s fizenim centralizovanym,

tak naopak divizni neboli divizionalni struktura je vyuZivana v podnicich, kde je moc
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decentralizovana na niz§i Urovné organizace. Diky tomu vznikaji divize, autonomni
jednotky shlukujici dohromady vSechny c¢innosti, které jsou vykonavany pii produkci
urcitého vyrobku nebo pii provadeéni urCité sluzby. Na rozdil od funkcnich struktur,
soustiedicich se na vstupy (ty zahrnuji ukoly, zkuSenosti, kvalifikace), se divizionalni
struktury ¢leni podle vystupti (vyrobki, sluzeb, zdkaznikii, mista plisobeni). Mezi pfinosy
divizni struktury lze zatadit situaci, ze pokud maji feditelé jednotlivych divizi ucinit
n¢jaké rozhodnuti, maji volnou ruku, protoze funguji jako samostatna jednotka.
Negativnim dasledkem vyplyvajicim z vyuziti divizni struktury je to, Ze jsou pracovnici
mén¢ specializovani, protoze jsou sdruzeni do jednotlivych divizi, kde vykonavaji stejné

¢innosti. (Dédina a kol., 1995)

Hybridni struktura je poslednim typem organiza¢ni struktury spadajici mezi struktury
délené podle ¢innosti a je vysledkem kombinace vySe uvedenych struktur, a to funkéni
a divizni struktury. Z divizniho uspofadani ptebird prvek centralizace, coz je pfinosem
pfi napliiovani celopodnikovych cilti. Obdobné jako s vyhodami hybridni struktury
se setkavadme i1 s nevyhodami, kdy ptikladem je urcitd pravdépodobnost vzniku konfliktu
mezi divizemi a vrcholovym vedenim organizace, protoze hybridni struktura kombinuje

prvky funkéni a divizni struktury. (Dédina a kol., 1995)

Mezi takzvané struktury s pruznymi prvky je fazen pouze jeden zastupce a tim je
maticova struktura. Maticova struktura je reprezentantem vicekriteridlnich struktur.
V organizaci, ve které je uplatnéno maticové uspofadani, soucasné existuji dvé struktury
— primarni a sekundédrni. Tyto dvé struktury jsou spolu maticové propojeny, piicemz
kazda znich je vytvofena na zdklad¢ jiného kritéria (napf. funkce nebo objekt).
Za ptrednost maticové struktury lze povaZzovat moznost snazsi reakce na ptipadné vzniklé
zmény okoli, a to pomoci manaZert, ktefi se zamétuji na vyrobek, trh, projekt, funkci.
Je-li podnik organizovan maticovou strukturou, pak je potifeba soustiedit
na tzv. kiizovatku pravomoci, kde se protind primarni a sekundarni struktura, jinak

by v téchto mistech mohly vznikat konflikty. (Synek a kol., 2015)

Posledni kategorii typd organizacnich struktur jsou specidlni struktury taktéz s jednim
reprezentantem — sitovou strukturou. Sitova struktura ptedstavuje jednu z variant, jak
je mozné dosdhnout propojeni mensich funkcnich jednotek v silnéjsi celek a ten je pak
schopen konkurence proti vétSim organizacim. Ony malé funk¢ni jednotky sdruzené
vjeden celek spravuje jedno centrum v zidjmu riznych aktivit (napf. obchodni,
vyzkumné, distribuc¢ni aktivity). (Dédina a kol., 2018)
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1.5 Vztahy na pracovisti

Pracovni vztahy se tvofi, jestlize dochézi k interakci osob na spole¢ném pracovisti.
Vztahy nevznikaji pouze na pracovisti, ale pti kazdém kontaktu jedné osoby s dalsi
osobou nebo pii kazdé lidské Cinnosti. Tyto vztahy mohou byt bud’ formalniho nebo
neformalniho charakteru. Formalni vztahy jsou regulované, mohou pusobit jen v dané
pracovni skuping, v podniku, ale i kompletné v n&jakém ze statl nebo na celém svéte.
Ptikladem pravidel formalnich podnikovych vztahil je pracovni fad, pravidly platnymi
celostatné jsou zakonik prace nebo zakon o zaméstnanosti. Nakonec normou, kterd ma
platnost mezinarodni, je VSeobecna deklarace lidskych prav nebo Evropské socidlni

charta. (Koubek, 2015)

V organizacich existuji rizné skupiny organizacnich vztahti. Prvni skupinou jsou vztahy
mezi zameéstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem (jinak zaméstnanecké vztahy)
a reguluje je zakonik prace, pracovni smlouva nebo tfeba pracovni fad. Dalsi skupinou
vztahtll na pracovisti jsou vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, které se fidi pracovnimi
smlouvami, organiza¢nim faddem organizace, pracovnim fadem apod. Ve skupiné
pracovnich vztaht, které se oznacuji jako vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci
je pomoci predpistt pfispivano ke ,,zdravé“ soutézivosti, a naopak se snazi vymezit
hranice soutéZivosti, kterd neni v organizaci vitana. Predpis upravujici tento typ vztaht
je organizacni nebo pracovni fad. Poslednim piikladem ze skupin organizacnich vztaht
jsou vztahy mezi spolupracovniky. Ty spadaji mezi neformalni vztahy, tudiz nebyvaji
regulované, avSak nékteré podniky alesponl ¢astecné tyto neformalni vztahy usmériuji
uvnitf podniku, tedy interné (na zédklad€ nékterych zakoni, napt. zakoniku prace) a pak
se znich jiz stavaji Cisté¢ pracovni vztahy. Pokud neformdlni vztahy nejsou oSetfeny
néjakymi predpisy, jsou nazyvany béZnymi socidlnimi, mezilidskymi vztahy. (Koubek,

2015)

Vyznam pracovnich vztaht je takovy, Ze jak pracovni vztahy samotné, tak i jejich kvalita
tvofi ramec, ktery ma znacny vliv na napliiovani cili organizace a zaroven i na pracovni
a zivotni cile pracovnikil organizace. Jsou-li pracovni a mezilidské vztahy v organizaci
korektni, harmonické a uspokojivé, pak je budovano produktivni klima a v disledku toho
je vytvaren velice pozitivni vliv na individudlni, kolektivni i celoorganizacni vykon.
Dobfe fungujici pracovni vztahy jsou reflektovdny ve spokojenosti jednotlivych

zaméstnancll a napomahaji ke koordinaci individudlnich z4yma a cild s cili a z4jmy

21



organizace. Zarovein maji vliv na vSechny dalsi persondlni ¢innosti a na determinaci jejich

efektivnosti. (Koubek, 2015)

Vyznam pracovnich vztahi uvadi i Pauknerova, Hubinkova, Francova, & Sindelatova
(2006). Jejich smysl vidi v tom, Ze v pracovnich vztazich jsou uspokojovany sociadlni
potteby Clovéka — zaméstnance. Mezi tyto potieby fadi naptiklad potfebu socidlniho
kontaktu, potfebu poskytovat a pfijimat pomoc, potfebu byt pfijiman, akceptovan

a nalezet k urcité skupin€ lidi nebo potiebu socidlnich jistot.

Pti tvorbé zdravych pracovnich vztahi by mélo byt vyuzivano urcitych zasad. Prvni
zasada spociva v akceptovani a nasledném fizeni se zakony, smlouvami, dohodami,
pravidly slusného chovani apod. VsSechny uvedené piedpisy jsou platné
pro zaméstnavatele, jeho vSechny zaméstnance na vSech urovnich fizeni, ale také
pro zékazniky nebo pro vetejnost. Dalsi zasadou je, Ze budouci zaméstnanci organizace
musi byt pfijimani pouze na zakladé spravedlivé politiky, nesmi byt diskriminovani.
Pokud jsou zaméstnanci pfijati, je povinnosti zaméstnavatele je nalezit¢ ohodnotit,
odménit a poskytnout jim moznost osobniho ristu i vzdélavani v rdmci organizace. Mezi
nemén¢ dulezité patii i zasada zaméiena na pracovnikovu ochranu zdravi a bezpecnost
pii vykonavani prace, a tudiz i poskytovani ptiznivych podminek pii vykonavani prace.
Zaméstnancim musi byt komunikovany informace, na které maji narok (nejsou jim
sd¢lovany soukromé informace). Predposledni zésada je zalozena na principu budovani
mezilidskych vztahli v podniku, a to pomoci potfaddani riznych aktivit nejen
pro pracovniky, ale i pro ¢leny jejich rodiny (napfi. kulturni, socidlni, sportovni, rekreacni
aktivity). Posledni z4sada se vztahuje na pracovniky vysSich i nizsich pozic, konkrétné
Zze nadfizeni pracovnici nesmi vyjadfovat viac¢i podfizenym jakékoli chovani
diskrimina¢niho charakteru, nesmi upfednostiiovat nebo naopak upozad’ovat n¢jakého

zaméstnance. Pokud tato situace nékdy nastane, musi nasledovat sankce. (Koubek, 2015)

1.6 Tymy, prace v tymech

S tymovou praci se miZzeme setkat témét v kazdém oboru a témét kazdy Clovek se jiz
nekdy v né€jakém tymu ¢i skupiné ocitl (obecnym ptikladem jsou Skoly, kde probiha prvni
socialni interakce jedinci). Praci v tymech neboli spolupraci vyuzivd kazdé odvétvi
ku svému prospéchu a toho Ize dosdhnout, jestlize 1 jednotlivi pracovnici vynakladaji

snahu k dosazeni vyty€eného cile. Pocit sounaleZitosti a emocionalni klima jsou faktory,
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které jsou velice podstatné, ma-li tym vykonavat svoji praci efektivné. (Hermochova,

2006)

Hermochova (2006) definuje tym jako skupinu dvou a vice lidi, kterd ma jasné¢ vymezeny
cil a ma-li byt cile dosaZeno, je nutné vyuZivat koordinaci ¢lentt tymu. Usp&snost tymi

a napliovani vymezenych cilii podniku podporuji nasledujici aspekty.

Jako prvni je dalezité, aby mél pracovni tym definovany cil. Pokud je cil (to, k cemu tym
sméiuje a ¢eho chce dosdhnout) jasné vymezeny, ma vyznam a je pro pracovni skupinu
dualezity, pak 1ze uspéchu dosahnout snadnéji a tym se citi uspokojen. Opacné, tym se citi
byt nespokojen, jestlize nebyl na pocatku cil jasn€¢ vymezen. Tato situace mize nastat,

maji-li pro jedince vétsi vahu jeho osobni cile pred skupinovymi cili. (Hermochova, 2006)

Druhy aspekt ovliviiyjici ispéchy tymu je to, jak je tym vnitiné strukturovan. Smysl
vnitini strukturace je vidét v situaci, kdy nastava krize, pak je potiebna komunikace mezi
¢leny tymu, aby mohly byt koordinovany jejich ¢innosti a rozdélena prace. (Hermochova,

2006)

Co dale pfispiva k uspéSnosti tymu je jejich pripravenost ¢leni tymu k tomu,
aby splnili zadany ukol. Pfi tvorbé& pracovniho tymu, resp. pti vybéru ¢lent, kteti budou
tym tvofit, musi byt brany v potaz odborné a osobnostni predpoklady jednotlivych ¢lenti.
Mezi tyto ptredpoklady Ize zatadit osobnostni piedpoklady, socialni dovednosti,
schopnosti planovat a organizovat nebo schopnost spolupracovat a nést zodpovédnost.

(Hermochova, 2006)

Atmosféra na pracoviSti, klima napomahajici ke snadnéjSi spolupraci je taktéz
podstatnym aspektem pro kladny vysledek skupinové prace. Za podstatu tymu
se povazuje tymova spoluprace a kazda dobra tymova spoluprace obsahuje spolecné
charakteristiky. Témi jsou dobré vzajemné vztahy a diivéra. Praveé diivéra je to, co nejvice
ovlivituje spokojenost jednotlivych ptisluSnikli v pracovnich tymech a pokud dojde
k jejimu naruSeni, je velmi t€Zko znovu obnovitelnd. Dlvéra se v pracovni skupiné
buduje postupné (neni vytvorena ve stejny okamzik jako je vytvofen tym) a napomaha
k ni napfiklad kvalitni vzdjemna komunikace nebo interakce pracovnikd. Na tvorbé
divéry participuji vSichni ¢lenové pracovni skupiny. Dlvétuji-li si pracovnici navzijem,
pak se mohou lépe koncentrovat na zadany kol a sméfovat tak k vytyCenému cili.

(Hermochova, 2006)
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Patym aspektem podporujicim Gspéchy tymu je externi podpora a uznani. Tyto terminy
lze vysvétlit tak, Ze tym je motivovangjsi a podava vyborné vysledky a vykony,
kdyz za n¢ obdrzi pochvalu a uznani. Pochvaly nejsou vSak jen v podobé slovniho
hodnoceni, k vétsi motivaci obvykle napomaha finan¢ni ohodnoceni. Da se ocekavat,
ze pracovni tymy (vedouci i jednotlivi ¢lenové tymu) zareaguji, jestlize jim vné&jsi uznani
neni poskytnuto. ,,7ymy, které nejsou mezi nejuspesnéjsimi, vidi v nedostatku uznani

pricinu svého neuspéchu. “ (Hermochova, 2006, s. 28).

Posledni prvek, ktery pomahd tymim dosdhnout uspéchu, se skryva v kompetentnim
vedeni. Na pracovni prostiedi i vykony tymu plisobi v nemalém rozsahu praveé vedouci,
manazer, nadfizeny (i jeho osobnost a viid¢i styl). Je obtizné jasné definovat, co vystihuje
onoho uspeésného nadfizené¢ho, souhrnné se uvadi, Ze vedouci tymu se musi zaméefovat
na cil/ vizi, na schopnost pfizplsobit se ménicim se okolnostem a na pfipravu svych

nastupci. (Hermochova, 2006)

1.7 Komunikace

Komunikace v podniku, jinak také interni komunikace je definovana dle Hola (2017) jako
vymeéna, predavani, piijimani a sdileni informaci, jez by mély ptesné reflektovat aktivity
a cile podniku. Pro manazery komunikace ptedstavuje prostfedek, pomoci néhoz mohou
pusobit na své podfizené, a to tak, ze plisobi na jejich pracovni postoje, na jejich aktivitu
a chovani a zaroven manazeti uplatiuji svou autoritu, styl vedeni, metody motivace
a odménovani. Interni komunikace vSak neprobihd pouze mezi manaZery a jemu
podfizenymi pracovniky, ale vzijemné i mezi samotnymi manaZery a pak spolu

komunikuji i samotni pracovnici nebo tymy pracovnik.

Komunikace v pracovnim procesu dle Vymétal (2008) hraje vyznamnou roli, protoze
je vyuzivana k pfenosu informaci v podniku a tim je podpoten rozhodovaci proces. Dale
se interni komunikace pouziva napt. k motivaci pracovnikil, k zadavani tkold, k feSeni

problémi, definovani cilt nebo k fizeni tymd.

V kazdém podniku se objevuje snaha o efektivni, fungujici interni komunikaci, na které
se podili zameéstnanci — tim, jak se chovaji a jaké podavaji pracovni vykony. Jestlize ma
byt dosazeno efektivni komunikace, musi akceptovat a plnit nckolik zakladnich
pozadavkl, mezi néz Vymétal (2008) tadi zfetelnost, strucnost, spravnost, uplnost

a zdvorilost. Ne vzdy je vSak efektivni interni komunikace dosazeno, urcité situace totiz
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mohou vyustit v nedorozuméni a kvili tomu pak pracovnici nepodadvaji pozadované
vykony — jeho pfi¢inou je napiiklad, kdyz pracovnik neporozumi ulozenému ukolu,

kdyz neni dostate¢né motivovan nebo neprojevuje dostatecny zajem. (Hola, 2017)

Vymeétal (2008) dale uvadi priklady komunikacnich bariér, tj. prekazek, jez je nutné
pfi komunikaci zdolat nebo jez zamezuji realizaci komunikace. Mezi komunika¢ni
bariéry patii naptiklad nespravné, nekompletni nebo neadekvatni informace, rozdily
v hierarchickém postaveni pracovniki, konflikty mezi jednotlivymi pracovniky, verbalni
schopnosti, nenaslouchani, emocionalni a psychologické bloky nebo fyziologické vlivy.
Jestlize interni komunikace nefunguje, pak dochézi ke vzniku informaéniho vakua nebo
informac¢niho Sumu. Za informacni (komunikacéni) Sum jsou oznaCovany situace, kdy jsou

pfenaSen¢ informace zkreslené, neptesné a zmatecné zavadéjici.

Zakladni cil interni komunikace 1ze definovat jako zabezpeceni vzajemného pochopeni
a spoluprace diky tomu, Ze mezi managementem podniku a jeho zaméstnanci, mezi
manazerem a jeho tymem nebo vzajemné mezi pracovniky a tymy je docileno souladu
ve spolecnych cilech. Zaroven by komunikace v podniku méla byt stile zlepSovana.

(Hol4, 2017)

Déle jesté Hola (2017, s. 36) dodava, ze ,, Uroven komunikace mezi firmou a pracovniky,
mezi manazery navzdjem i mezi pracovniky v tymu jednoznacné nastavuje uroven jejich

I3

spoluprace. “.

1.7.1 ManaZerska komunikace a komunikace v tymu

Vyznam manazerské komunikace se projevuje ve vSech manazerskych funkcich,
a to od planovani, pies organizovani, rozhodovani, kontrolu, az k vedeni pracovnikl nebo
fizeni vykonu. Komunikace je tedy nedilnou sloZkou prace manaZera a jednotlivi
manazei1l musi disponovat dostatecnymi komunika¢nimi kompetencemi. Zaroven by
kazda organizace méla byt schopna poskytnout podminky, aby mohli manazeti své

komunikacni kompetence vyuzivat. (Hola, 2017)

Manazeti zastavaji klicovou roli v komunikaci mezi vedenim firmy a jeho pracovnim
tymem. Funguji tedy jako zprostiedkovatelé podnikovych cili a konkrétnich ukola
smérem od vedeni k pracovnim tymim a poté opacnym smérem predavaji vysledky
snazeni pracovnich tymi. Kromé role zprostfedkovatele manazeii dale zastupuji

v komunikaci cely sviij tym uvnitf celého podniku, ale i vné s partnery. Podstatnd je pak
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zejména skuteCnost, ze zabezpecuje komunikaci ve svém vlastnim tymu, a tedy

Wt v

komunikace je chapéna jako jeho nejvyznamnéjsi fidici nastroj. (Hold, 2017)

Tim, jakym zptusobem komunikuje manazer se svym tymem a jak jim komunikuje
vSechna sdéleni, je podminéna akceptace podnikovych cilli, strategie nebo zmén.
Aby pracovni tym pfijal cile, strategii nebo zmény v podniku a aby mezi manaZerem
a tymem probihala urcitd spoluprace, musi mezi nimi probihat komunikace efektivné.
T¢ 1ze dosdhnout, pokud jsou akceptovany a vyuzivany principy spoluprace s pracovnim
tymem, pfi¢emz mezi tyto principy patii partnerstvi, vzajemna prospésnost, spravedInost,
otevienost a moralni autorita. Uplatiiovani uvedenych principii nesmi byt podcenovano,
a 1 kdyz s nimi manazefi souznéji, stava se, ze je neumi napliovat. (Hola, 2006) Nekdy
se také objevuji situace, kdy manazer nemd od svych podtizenych zpétnou vazbu. Zpétna
vazba predstavuje podstatnou soucast dobie fungujici tymové komunikace. Neékteti
pracovnici vSak o zpétnou vazbu nemaji zijem nebo zni dokonce maji strach,
protoze nechtéji znat nazor ostatnich, aby nemuseli omlouvat své chovani a postoje.

(Vymeétal, 2008)

Na to, jakym zplisobem manazer komunikuje s jemu nadiizenymi i s jemu podfizenymi,
ma bezpochyby vliv on sam, jeho postoje a nazory, ale i samotna organizace a organizac¢ni
kultura. Vedeni podniku nesmi opomijet komunikaci s manazery a komunikaci
samotnych manazeri a mélo by byt vyuzivano urCitych zasad. Jako ptiklad zésad lze
uvést, Ze manazer zodpovida za svou komunikaci, a i za vysledky prace celého jeho tymu
nebo protoZze md manazer vyssi kompetence, musi se v komunikaci adaptovat. (Hola,

2017)

1.8 Zmény v organizaci

Zménu, jinak také inovaci popisuje Veber a kol. (2017) jako pohyb prvkl v ekonomickém
subjektu nebo vztahli mezi nimi. Zména miize byt pozitivniho i negativniho razu,
kvantitativniho i kvalitativniho charakteru. Rozeznavaji se vécné zmény a zmény fizeni.
Vécné zmeény se zaméeiuji bud’ na vyrobky a sluzby nebo na technologie (prvky a postupy
vyroby). Zmeény fizeni ptislusi k pfistuptiim managementu (tj. organizovani, motivovani,

komunikovani, ...).

Ke zméné v organizaci mize dojit z diivodu ptsobeni vnéjsich nebo vnitinich sil. Vnéjsi

sily, které maji vliv na organiza¢ni zmeény, lze rozd¢€lit do n€kolika oblasti prostiedi,
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kterymi jsou ekonomickd, politicka, socidlni, technologickd, konkurencni a fyzicka
oblast. Do socialni oblasti spad4 nutnost provedeni zmén v disledku odhalovani novych
norem chovéani a zvyki. Dale napiiklad neustaly rozvoj komunikacnich technologii,
rozvoj globalnich informacnich siti nebo dopravy je fazen do oblasti technologické.
Na organizacni zmény maji vliv i vnitini sily, témi jsou nefungujici organizacni struktura,
rozdilné pozadavky na vyrobu a pifedstaveni nového produktu nebo nedostate¢na

motivace pracovnikl. (Bélohlavek a kol., 2006)

Zmény pro podnik nemuseji predstavovat pouze prilezitost, ale i hrozbu. Zmény
se v podniku mizou zjevit jako disledek néjaké neCekané vnéjsi udalosti, ale zaroven ji
muze podnik realizovat podle pfedem stanoveného planu a ovladat vSechny jeji kroky.
Takzvand tfizena zména je primarnim zdjmem kazdého podniku, avSak kazdy podnik musi
byt pfipraven reagovat na necekanou udalost (pfirodni katastrofa, havarie, ...). (Smejkal

& Rais, 20006)

Kazda zména, kterd se v podniku chysta, ma urcity cil, a tim je zachovani
zivotaschopnosti, konkurenceschopnosti a efektivnosti tohoto podniku. Ma-li byt zména
v podniku provedena s uspéSnym vysledkem, musi spliiovat alesponn dva nasledujici
ptedpoklady. Prvnim pfedpokladem je potieba mit informace o vSech technickych
pozadavcich, jez bude zména pozadovat. Tyto informace ma zpravidla ten pracovnik,
ktery za uskute€néni zmény nese zodpovédnost, a kromé toho musi ovladat dovednost
fizeni projektu zmény. Druhy ptedpoklad spo€iva ve znalosti postoji a motivace
pracovnikl. PoZadavky se vztahuji na vedouciho ¢initele podniku, na fidici tym nebo
na metody pasobeni na podiizené pracovniky. ,, Oba uvedené predpoklady jsou diilezité.
Castéjsim divvodem neiispésné provedené zmény je Spatnd motivace firemniho persondlu

nez chybné provedeni viastniho procesu zmény. ““ (Smejkal & Rais, 2006, s. 53).

Ma-li byt v podniku provedena urcita fizend zmeéna, pred jejim zac¢atkem by mély byt
znamy odpovédi na nasledujici otazky. Jelikoz je kazda zména podminéna néjakymi
faktory, musi byt zodpovézeny otazky jaky je vliv téchto faktorti, jak jsou intenzivni
a co zpusobi. Dale musi byt pfedem znamy stav, kterého mé byt zménou dosazeno. Dalsi
otazky se tykaji lidi neboli sil, které podporuji nebo naopak brzdi realizaci procesu, otazky
tedy zni: kdo bude proces zmén podporovat a kdo jej naopak bude odmitat. Ctvrta otazka
se pta, kde bude provedena intervence (zména), protoze béhem procesu zmény dochazi
ke zméné nékterych z firemnich systémi (napf. zadsah do fizeni lidskych zdroji,
do technologii, do organiza¢nich procest nebo do organizace samotné). Predposledni
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odpovéd’ zodpovidd otazku, jak bude tato intervence provedena. Na zavér musi byt
zhodnocen cely proces zmény a jeho vysledky, tedy jak celkové dopadl. (Smejkal & Rais,
2006)

Jestlize je vpodniku planovana zména, ktera je fizend, ocekavand, modeluje
se prostiednictvim projektu. Cas, zdroje (lidské, materialni apod.), konkrétni procesy
a mefitelné vysledky jsou atributy, kterymi je kazdy projekt pfesné¢ vymezen. Existuje
vice piistupt, které zobrazuji postup procesu zmény (napi. Beckhardiiv model, Thurleytv
model), nejcastéji uvadény je tzv. Lewin-Scheiniv model procesu zmény. Tento model
sestava ze ti1 kroki, pfi¢emz kazdy tento krok je jesté rozdélen do nékolika dalSich

principti. (Smejkal & Rais, 2006)

Prvnim krokem je rozmrazeni, konkrétné¢ rozmrazeni postojii a chovani pracovnik,
které¢ dlouhodobé zaujimaji, aby byli ochotni potiebu zmény piijmout. Zdivodnéni
zmény, projeveni empatie a jasnd komunikace jsou principy, které napomadhaji
ke zdarnému zvladnuti prvniho kroku. Jestlize je pracovnikiim nejprve objasnéno,
pro¢ je potieba provést urCitou zménu, budou ji od zacatku snaze akceptovat. Zaroven
musi byt respektovany jejich nazory a postoje. Projeveni empatie je princip, kdy musi
pracovnici vidét, ze vedeni vi o komplikacich, které se béhem provadéni zmény objevi.
Poslednim principem ve fazi rozmrazeni je jasnd komunikace a poskytovani jasnych
informaci, to je pro pracovniky zdkladem pro ztratu obav z nezndmého. (Bélohlavek

a kol., 2006)

Posun je druhy krok Lewin-Scheinova modelu procesu zmény, kdy jiZz pracovnici
pfijimaji a osvojuji si nové hodnoty v postojich a chovani. Posun sestdva ze sedmi
principt, kterymi jsou vysvétleni pfinost, nalezeni zastance, ziskani podpory, vhodné
nacasovani, udrzeni jistoty, vycvik a pfiméfené tempo. Nejprve by mélo byt pracovnikiim
objasnéno, jaké jsou piinosy zamysSlené zmény. Princip nalezeni zastance znamena,
ze jestlize je v organizaci pracovnik, ktery ma u podtizenych pracovnika ptirozenou
autoritu, mize jim byt ndgpomocny pii prosazovani zmeny a potlatovani odporu viici ni.
Ziskani podpory je princip, kdy je vhodné tazat se pracovnikll na nazory, ptipadné napady
tykajici se zmény, diky kterému pak sndze zménu pifijmou. Diky vhodnému nacasovani
na dané obdobi v roce mize byt prosazovani a aplikace zmén v podniku snazsi nez
v obdobi jiném. Udrzeni jistoty je patym principem faze posunu, kdy je vhodné,
aby pracovnici byli informovani o tom, zda jejich pracovni misto bude i po zméné

zachovano nebo jaky bude postup, pokud by se néktera pracovni mista rusila. Vycvik
28



je nezbytny, aby si pracovnici osvojili nové dovednosti a méli dostate¢né kompetence
k vykonavani prace po provedeni zmény. Posledni princip je pfiméfené tempo —
adekvatni tempo pfi postupu zavadéni zmeény pomaha ke zvySovani iniciativy pracovnikii

a k pozitivnim postojim ke zméné. (Bélohlavek a kol., 2006)

Tteti krok, zamrazeni, ptichazi, kdyz si nové postoje a chovani pracovnici osvojili.
Zamrazeni se sklada ze tfi principt, témi je podpora vedeni, publikovéani tispéchu a pomoc
zaméstnancim. Manazeti, vedouci pracovnici piedstavuji svym chovanim vzor pro své
podiizené, m¢li by se tedy chovat a pfistupovat ke zmén¢ tak, jak chtéji, aby ke zméné
pristupovali i jejich podfizeni. Je-li zména GspéSné provedena a nasledné ocenéna, piinasi
do podniku mnozstvi dal$i motivace. Nékdy muize nastat situace, kdy nékteti pracovnici
nebudou schopni zménu zvladnout, pak je vhodné jim poskytnout moznost vyuziti

poradny nebo asistencniho programu. (Bélohlavek a kol., 2006)
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2 O spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Tato kapitola obsahuje zadkladni informace o spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.
V kapitole je dale uvedeno, na jakych mistech ma spolecnost sva ptisobisté, seznamuje

s vizi a misi spolecnosti a také hodnoti jeji finan¢ni situaci za poslednich 5 let.

2.1 Zakladni informace o spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Spolecnost registrovana pod obchodnim jménem GRAMMER CZ, s.r.o. vznikla a byla
zapsana do obchodniho rejstiiku dne 7. 11. 1995. Sidlo spolecnosti pravni formy
spolecnost s ru¢enim omezenym se nachazi na adrese Okruzni 2042, Tachov 347 01.
Identifika¢ni ¢islo organizace je 643 61 462 a je vedena u Krajského soudu v Plzni

pod spisovou zna¢kou C 7118. (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2021a)
Nize (na Obr. €. 3) je zobrazeno logo spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.0.

Obr. €. 3: Logo spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.0.

N

GRAMMER

Zdroj: interni dokumentace spolecnostit GRAMMER CZ, s.r.0. (2021)

Pfedmétem cCinnosti spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. je Vyroba, obchod a sluzby

neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona, v rozsahu téchto oborl ¢innosti:

- Vyroba chemickych latek a chemickych smési nebo predmétii a kosmetickych
piipravkl

- Vyroba plastovych a pryzovych vyrobkl

- Vyroba strojl a zafizeni

- Vyroba a opravy ¢alounickych vyrobkl

- Vyroba dalSich vyrobki zpracovatelského primyslu

- Zprostifedkovani obchodu a sluzeb

- Velkoobchod a maloobchod
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- Skladovéni, baleni zbozi, manipulace s ndkladem a technické ¢innosti v doprave
- Zasilatelstvi a zastupovani v celnim fizeni
- Testovani, méfeni, analyzy a kontroly

- Vyroba, obchod a sluzby jinde nezarazené

a dale pak Cinnost ucetnich poradcl, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence.

(Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2021a)

Konkrétni vyrobky, které spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o. produkuje, a tudiz tvori
predmét obchodnich vztaht, jsou hlavové a loketni opérky, dale pak loketni opérky
do dveinich vyplni, kompletni sedadla pro ndkladni automobily, sedadla do vlakl
a komponenty do sedadel pro offroad vozidla. Vyse uvedené vyrobky jsou ze spolecnosti
GRAMMER CZ, s.r.o. dodavany pro zakazniky AUDI, Volkswagen, Skoda, BMW,
Daimler, DAF, Lear Co., Faurecia, JCI, Magna. (GRAMMER CZ, s.r.o., 2020)

Zakladni kapital spolecnosti s ruenim omezenym musi byt ve vySi minimalngé 1 K¢&
(Tausl Prochazkova, Jifincova, Jelinkova, & Liskova, 2017), v ptipadé spolecnosti
GRAMMER CZ, s.r.o. je vyse zékladniho kapitalu 389 599 000 K¢. Cely, tedy 100%
podil na zdkladnim kapitalu je k 31. 12. 2020 ve vlastnictvi matetské spole¢nosti
GRAMMER Aktiengesellschaft, Ursensollen 922899, Grammer-Alle 2. (Ministerstvo
spravedinosti Ceské republiky, 2021a)

Statutarni organ spole¢nosti tvoii dva jednatel€, jmenovité jsou to Mgr. Martin Koftinek,
Ph.D. (ve funkci jednatele od 1.7.2010) a Peter-Thomas Biising (jenz je jednatelem od
20.4.2020). Dale ma spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o0. dva prokuristy (konkrétné jsou
jimi Jens Ohlenschliger a Uwe Geidel), kteii ji spole¢né zastupuji. (Ministerstvo

spravedlnosti Ceské republiky, 2021a)

Obrazek nize (Obr. €. 4) zobrazuje vyvoj v poctu zaméstnanct v tachovském zévodé

spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.
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Obr. €. 4: Vyvoj po¢tu zaméstnanc

Vyvoj primérného poctu zaméstnancii
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Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Z grafu je patrné, ze v roce 2016 byl v zdvod¢é Tachov zaméstnan nejvyssi pocet lidi.
V nasledujicim roce se pocet zaméstnancli znacn¢ snizil, ale v dalSich letech mél pocet
zameéstnanc rostouci tendenci. K listopadu roku 2021 je v zdvod¢ zaméstnano 448 lidi

(z toho 29 predstavuji agenturni zaméstnanci).

2.2 Zavody a subjekty spole¢nosti

Zavody spole¢nosti GRAMMER se nachazi na celém svété — celkem ve 20 zemich
na vice nez 50 vyrobnich, distribu¢nich a logistickych mistech. V Americe ma nejvice
svych zavodi v USA. Dalsi zavody Ize nalézt v Mexiku, Argentin€ nebo Brazilii. Zavody
spoleCnosti jsou rozmistény i po Evropé, Stfednim vychodé a Africe — konkrétné
v Némecku, v Belgii, v Bulharsku, ve Velké Britanii, ve Francii, v Italii, v Polsku,
v Srbsku, na Slovinsku, ve gpanélsku, v Ceské republice, v Turecku a v Africe ma jeden
zavod v Jihoafrické republice. V oblasti Asie a Pacifiku je nejvétsi pocet GRAMMER
zavodi v Cing, pak po jednom v Indii a v Japonsku. (GRAMMER AG, 2021)

V Ceské republice je v soucdasnosti spole¢nost GRAMMER alokovana v nékolika
méstech a mé celkem 5 pobocek pod tfemi samostatnymi pravnimi subjekty. Pro vétsi

prehlednost je nize uveden Obr. ¢ 5., ktery situaci zachycuje.
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Obr. €. 5: Subjekty a pobocky spolecnosti

Grammer Grammer CZ
GRAMMER Automotive CZ Servicecenter
CZ, s.r.o.
S.I.0. S.I.0.
—  Tachov Ceska Lipa Tachov
— Zatec
— Most

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Prvnim pravnim subjektem je spolecnost GRAMMER CZ, s.r.0. (zdkladni informace byly
jiz uvedeny v predchozi podkapitole), jehoz pobocky tvoii zdvod Tachov (feditelem, a
pfitom i jednatelem celé spole&nosti je pan Mgr. Martin Kotinek, Ph.D.), dale zavod Zatec
a zavod Most (feditelem jak zateckého, tak i mosteckého zavodu je Ing. Pavel Zatloukal).

(GRAMMER CZ, s.r.0., 2020)

Kromé téchto tfi zavodi se v Ceské republice nachdzi i é&tvrty zavod Grammer
Automotive CZ s.r.o. se sidlem v Ceské Lipé, ten je viak registrovan jako dalsi
samostatny pravni subjekt pod vlastnim identifika¢nim ¢islem organizace a do
obchodniho rejstifku byl zapsan dne 26. 2. 2007. (Ministerstvo spravedlnosti Ceské
republiky, 2021b)

Poslednim pravnim subjektem je obchodni firma s ndzvem Grammer CZ Servicecenter
s.r.0., kterd byla do obchodniho rejsttiku zapsana 25. 5. 2009 a jeji sidlo se nachazi
v Tachovg, stejné jako sidlo subjektu GRAMMER CZ, s.r.o. (Ministerstvo spravedlnosti
Ceské republiky, 2021c)

2.3 Vize a mise spole¢nosti

Ve vyro¢ni zpravé za rok 2020 je uvedena i vize a mise spole¢nosti GRAMMER CZ,
s.r.o. Vizi lze v teoretické roviné chépat jako ideu o tom, kam chce spolecnost
v budoucnosti smefovat a naznacuje taktéz jeji zamysleny vyvoj. Pouze jasné definovana

vize mize byt pokladana za zdroj pro strategické cile. (Tausl Prochazkova a kol., 2017)

33



Vizi spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.0. je ,, Zaujmout vedouci pozici v technologiich
a kvalite na hlavnich trzich. “. (GRAMMER CZ, s.r.0., 2020) Spole¢nost se dale zamétuje
na prani svych zakaznikli, na pozadavky trhu a neustale klade diiraz na kvalitu

technologie, produktt a procest. (GRAMMER CZ, s.r.0., 2020)

Mise, jinak také poslani podniku vyjadiuje smysl a zdivodiuje existenci organizace.
Vysvétluje vlastnim zaméstnanciim, Ze diky uspotfadani aktivit a jejich realizaci mtize byt
mise trvale napliiovana. Kromé zaméstnanct se o misi organizace zajimaji 1 stakeholdefi
a tudiz i jim jsou poskytovany informace o existenci podniku. (Tausl Prochazkova a kol.,

2017)

V piipad¢ spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. mise zni: ,,Inovacemi vytvaret kvalitu
pro lidstvo. “ (GRAMMER CZ, s.r.0., 2020) K misi dale uvadi, ze spolecnost klade dlraz
na komfort a bezpecnost pro vSechny, kdo cestuji auty. Proto se stile snazi vyrobky
inovovat a diky tomu pak plnit vy$e uvedené naroky. Uspéch spoleénosti tkvi i v tom,
ze se ujima ekonomické a socidlni zodpovédnosti smérem k jejich zakaznikm,

zaméstnanclim, investorim a k regionim. (GRAMMER CZ, s.r.o0., 2020)

2.4 Financni situace spolecnosti

V této podkapitole bude zhodnocena finanéni situace spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.
Na grafu nize je zobrazen vyvoj vysledkli hospodafeni za poslednich 5 let (neboli

za poslednich 5 Gcetnich obdobi).

Obr. ¢. 6: Vyvoj vysledkl hospodaieni za poslednich 5 let
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Zdroj: (GRAMMER CZ, s.r.0., 2016-2020), zpracovano autorkou

Dle udaji z Vyro¢ni zpravy za posledni roky je na prvni pohled patrné, Ze zisku doséhla
spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o. pouze vroce 2017. V roce predchozim a taktéz

v letech nésledujicich spolecnost vykazovala ztratu.

V roce 2016 cinila ztrata spolecnosti -61 522 tis. K¢. Ke konci bfezna 2016 ukoncil
¢innost zavod v Dolnich Kralovicich a vyroba byla piesunuta do zbylych sesterskych
zavodi v Ceské republice (do Mostu, Zatce a do Tachova). V ramci tohoto presunu
se spolecnost stale setkavala s problémy (tykaly se engineeringu, logistiky, personalistiky
a utlumeni vyroby v dolnokralovickém zavod¢), kdy nebyl proveden nabéh planovanych
vyrobnich projekti tak, jak bylo predpokladano. Do roku 2017 spole¢nost predikovala
mirné zvySeni trzeb, coz se ji podafilo. (GRAMMER CZ, s.r.0., 2016)

Rok 2017 byl pro GRAMMER CZ, s.r.o. v ekonomické oblasti pfizniv€jsi nez rok
predchozi. Spole¢nost dosahla zisku 142 369 tis. K¢, a to diky podpisu nové Smlouvy
o vyrob¢ na zakazku — Contract Manufacturing Agreement Grammer CZ — s matefskou
spolecnosti. Diky této smlouvé stdle dochazi v koncernu spolec¢nosti k aktualizacim
tykajicich se jejiho déni. TaktéZ spolecnosti dovoluje reagovat na to, jak se vyviji svétové
trhy a poté se koncern miize operativné adaptovat na projektové zmény, na premistovani
jednotlivych zavoda nebo kapacitnich moznosti v rozsahu jeho dcefinych spolecnosti.
V nasledujicim roce si spole¢nost opét slibovala mirné zvySeni jejich trzeb, avSak jak je
na prvni pohled vidét z grafu vySe, predikce nebyla naplnéna. (GRAMMER CZ, s.r.o.,
2017)

Rok 2018 byl pro spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o. opét rokem ztratovym. Ztrata
dosahla hodnoty -20 128 tis. K¢, cozje 0 41 394 tis. KE méné nez v roce 2016. Spolecnost
stale fidi svou Cinnost dle Smlouvy o vyrob& na zakazku a vroce 2018 se spojila
s GRAMMER Railway Interior GmbH. Ztratu pravdépodobné zplsobilo neefektivni
rozdé€leni nédkladl, a to ve spojitosti s relokacemi a ptejimanim jednotlivych projekti.
I do roku 2019 vstupovala spolec¢nost s planem dosdhnout zvySeni trzeb. (GRAMMER
CZ, s.r.o.,2018)

Ani v roce 2019 se spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o. nepodaftilo nabyt zisku. Ztrata tak
¢inila -41 244 tis. K¢ a propadla se pfiblizn€ o polovinu niZze neZ v pfedchozim roce.
Cinnost spole¢nosti i vroce 2019 pokradovala v souladu se Smlouvou o vyrobé

na zakézku a stale trvalo 1 propojeni s GRAMMER Railway Interior GmbH. Ztratu
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tentokrat v souvislosti s zateckym zédvodem a konkrétn€ se jednalo o preskladnéni
a prejimani dil¢ich projektt. Vyhled do roku 2020 ptedvidal dosazeni mirn¢ vysSich

trzeb. (GRAMMER CZ, s.r.0., 2019)

V roce 2020 byla ztrata spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o. témét porovnatelna s rokem
2016 a nabyla hodnoty -59 565 tis. K¢. Na zapornou hodnotu vysledku hospodateni méla
znacny vliv celosvétova pandemie onemocnéni Covid-19. Jiz na jafe doslo
ke kompletnimu zastaveni vyroby a ani v Iét¢ se nepovedlo rozbéhnout vyrobu
na takovou uroven, na které byly vyrobni kapacity spole¢nosti pied tim, nez svét zasahla
pandemie. Az na podzim a v zim¢ se situace s vyrobou zacala vyvijet 1épe, nicméné ani
tento pfiznivéjsi vyvoj nedokézal pomoci k vyS§imu obratu. Spole¢nost se 1 v roce 2020

fidila Smlouvou o vyrob&é na zakazku a taktéZ pokracovala v ¢innosti s osobou

GRAMMER Railway Interior GmbH. (GRAMMER CZ, s.r.0., 2020)
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3 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Tato kapitola se zaméfi na organizacni strukturu spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o.
Pted dvéma roky si spolecnost prosla razantni zménou v organizacni struktufe, a proto
bude nejdiive popsana piivodni organizacni struktura, poté samotnd zména organizacni
struktury (budou objasnény diivody, impulsy ke zméné, cile zmény a dalsi okolnosti
se zménou souvisejici). Nasledné bude pfedstavena soucasnd podoba organizacni
struktury. VSechny nize uvedené informace byly ziskdny zinternich dokumentt
spoleCnosti a rozhovorem s jednim z manazerii (APU manazer, osobni komunikace,

10.11.2021).

3.1 Piivodni organizacni struktura

Piivodni organizaéni strukturu ve spolec¢nosti zachycuje obrazek nize (Obr. €. 7) a lze ji
oznaCit jako liniové-$tabni. Liniové-§tabni organizacni struktura je zastupcem
organizacnich struktur plynoucich z délby pravomoci. Podrobnéjsi charakteristika

liniove-stabni organizacéni struktury byla uvedena v kapitole 1.4 Typy struktur organizaci.
Obr. €. 7: Plvodni organizac¢ni struktura spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.
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Zdroj: interni dokumentace spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o. (2021), zpracovano

autorkou

Organizacni struktura spolecnosti oficialné platna do konce zafi roku 2019 byla tvofena
liniovymi a Stabnimi atvary.

V cele tachovské pobocky spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o. stal feditel zavodu (Plant
Manager). Pod feditelem zavodu se nachazely §tabni utvary, na které byly liniemi
delegovany uréité rozhodovaci pravomoci. Stabni ttvary tvofil vyrobni feditel (ILE —
Industrial Lead Engineer), asistentka feditele (TEAM ASS — Team Assistant), manazer
pro zdravi a bezpecnost (H&S — Health and Safety management coordinator) a manazer

pro zivotni prostfedi (ENV — Environment manager).

Finanéni uctdrna (ACC — Accounting), stejné jako mzdova uctdrna (PAYROLL)
a vyzkum a vyvoj (R&D — Research and Development) zajiStovaly ¢innosti, které
se netykaly vyroby a zajisténi vyroby, taktéZ pro linie. Vazba je v nédkresu zobrazena
carkovang, protoze jiz pfed zménou v organizacni struktuie byly napomocné i pro ostatni
pobocky spoleénosti v Ceské republice i pres to, ze mély slouZit pouze pro tachovsky
zavod. Tato situace byla také jednim z divodu, pro¢ probéhla reorganizace ve struktuie

organizace (viz také v nasledujici podkapitole).

Na dalsi Grovni se nachdzi samotné linie — konkrétné vyroba (PROD — Production),
logistika (LOG — Logistics), kvalita (QM — Quality Management), pramyslové
inzenyrstvi (IE — Industrial Engineering), idrzba (MT — maintenance). VSechny uvedené
linie se staraly o zajiSténi vyroby pro jednotlivé projekty, jimiz byly DAF, DAG, AUDI,
BMW a OFFROAD (Ize vidét na obrazku vySe). Po oddé€lenich (liniich) pak byli
zaméstnanci rozmisténi do open office kancelafi, tj. v jedné kancelafi byli vzdy vSichni

logistici, kvalitafi apod., pficemz kazdy z nich pracoval pod jinym projektem.

Mimo projekty pak stalo personalni oddéleni (HR — Human Resources), controlling

manazer (CO — Controlling Manager) a GPS manazer (jinak také lean manaZzer).

Tato liniové-$tabni organizacni struktura se vSak v prubéhu let zacala stavat neefektivni,
proto se jako vhodné feSeni jevila jeji transformace. Samotna zména organizacni struktury

a vSechny aspekty, které se s ni poji, jsou popsany v nasledujici podkapitole.
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3.2 Zména v organizacni strukture

Vsechny informace tykajici se zmény organizacni struktury ve spolecnosti byly ziskany
na zaklad¢ strukturovaného rozhovoru s jednim z manazert (ktery vi o zmén¢ nejvice
a byl schopen poskytnout relevantni informace), ktery postupné odpovidal na predem
pripravené otazky. Nize je vZzdy uvedena otazka a pak manazerova odpovéd. Tento

manazer poskytl souhlas ke zpracovani jeho odpovédi do této bakalarské prace.
e Jaké byly impulsy/divody pro prechod na novou organizaéni strukturu?

Impulsti pro zménu v organiza¢ni struktufe bylo hned nékolik. Jednim z nich byla
napiiklad nefungujici komunikace mezi zaméstnanci, stiznosti dotykajici se riznych
oblasti nebo také stiety mezi zaméstnanci. NejcastéjSim divodem stieti bylo
odmitani kolektivni zodpovédnosti, kdy si kazdy branil pouze sviij vlastni vystup,

namisto toho, aby piebrali za kompletni vystup hromadnou odpovédnost.

%

Jako dalsi pfic¢ina pro potiebu transformovat organizacni strukturu se jevilo to,
ze oddéleni finanéni G¢tarny a mzdové Gctarny zacalo zpracovavat podklady pro jiné

subjekty spolecnosti nez vyhradné pro tachovskou pobocku.
e Co bylo cilem zmény? Co méla podniku piinést?

Cilem zmény bylo rozbourat rozhrani mezi odd€lenimi a i mezi pracovnimi pozicemi
(to souvisi svySe uvedenym odmitanim hromadné zodpovédnosti) a tim padem

zefektivnit vzajemnou spolupraci.

V plivodni organiza¢ni struktute byla definovana oddéleni a kazdy pracovnik daného
oddéleni mél jasné stanovené Cinnosti (odkud kam mu naleZi pravomoci a co je jeho
oblasti z4jmu). Niz8i efektivita a problém byl v téch ¢innostech, ve kterych se nachéazely
presahy, tj. kde nebylo jasné stanoveno, jaka ¢innost jakému pracovnikovi patii, kdo za

ni nese zodpovédnost a v téchto mistech tak vznikaly mezi zaméstnanci konflikty.
e Kde byly vpribéhu zmény nejvétsi prekazky? S jakymi problémy jste
se potykali?
Nejvétsi piekazku tvofili samotni pracovnici, ktefi zménu povazovali za néco
nepiijemného, Sokujiciho, stresujiciho, stavéli se k ni s nechuti. Po vice neZ deseti letech
jim mélo byt zménéno uspoiadani 1 véetné rozmisténi do jinych kancelaii a jinych tyma.

S tim souviselo i pfefazeni zaméstnancti pod jiné manaZery, ne vSichni byli ochotni byt
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podfizeni jinému manaZzerovi, nez byli dfive. I na tento problém bral management
podniku ohled a snazil se svym zaméstnancim vyjit vstfic, aby se i po zmén¢ citili

v podniku komfortné.

Management si vSak stanovil cil zménu co nejlépe pracovnikiim komunikovat, potadaly
se riizné prizkumy a pravidelné meetingy s feditelem zavodu. Reditel zdvodu svym
zaméstnanciim komunikoval v§e, co se zmény tykalo — pro€ ji podnik potiebuje, z jakych
dtvodi, co jim provedend zména piinese, dale pak i progres zmény a snazil se je ke zméné

motivovat, aby zmizela prvotni nechut’.
e Jak zména probihala? Jak se k ni v pribéhu stavéli zaméstnanci?

Zména v nastaveni organizacni struktury probihala podle pfedem daného projektového

planu.

Pro zaméstnance byl uspofaddan teambuilding, ktery se konal mimo organizaci a jeho
program zajist'ovali psychologové. Cilem teambuildingu bylo stmelit budouci projektové
tymy zaméstnancil, naucit je spolupraci a byt motivovan ke spoluprici, a to pomoci
ruznych spole¢nych indoorovych i outdoorovych aktivit a her. Pii aktivitich se feSily
napiiklad otazky typu: jak si zaméstnanci predstavuji spolupraci nebo na koho si mysli,
Ze se miZou obratit v pfipadé, Ze nastane né&jaky problém. Béhem teambuildingu
se otevfelo 1 téma obav, spord, stresu z prechodu na jinou organizaéni strukturu, ale vse

se za asistence psychologti vyfesilo a napéti mezi zaméstnanci slehlo.
e Odkdy plati nova organizacni struktura?

Cilovy termin pro implementaci nové organizacni struktury byl 1.10.2019. Postupné
zmény v organizacni struktufe v§ak probihaly jiz diive v n€kolika fazich. Do spole¢nosti
Grammer CZ Servicecenter s.r.o. byly odstépeny ¢innosti a oddéleni, které se netykaly
vyroby a jejiho zajisténi, konkrétné financni G¢tarna, mzdova Gctarna a vyzkum a vyvoj.
Dalsi fazi byla zména spocivajici ve vytvoreni projektovych tymi, jednotek, takzvanych
APU — Autonomous Production Unit, v pfekladu autonomnich vyrobné-organizacnich

jednotek.

Jesté pfed implementaci nové organizacni struktury byli zaméstnanci seskupeni do dil¢ich
oddé€leni podle toho, zda byla dana pozice ptifaditelna k danému projektu. Z toho pak
vznikaly projektové tymy a z nich byly odstépeny ¢innosti, které spadaji pod autonomni

vyrobné-organizacni jednotky.
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e Probéhly zmény v pracovnich naplnich zaméstnanci?

Zmény v naplnich prace byly jednim z kroka ptipravy na piechod na APU strukturu.
Nejprve byly nadefinovany nové pracovni pozice a poté byly upravovany popisy
pracovnich ¢innosti. V tomto procesu definic novych naplni prace se i vedeni zaméfilo
na problematické oblasti tykajici se jasného nadefinovani odpovédnosti, pravomoci
a rozhrani mezi nimi (nejasné stanovené odpovédnosti byly jiz vySe zminény jako jeden

z divodt, pro€ se podnik rozhodl zménit svoji organiza¢ni strukturu).
¢ Doslo i ke zménam na manaZerskych pozicich?

Nékteré manazerské pozice zcela zanikly (napf. vyrobni feditel) a definice novych
manazerskych pozic byl nejnaro¢néjsi kol pfi zméndch v pracovnich naplnich.
Jmenovité pravé APU manazer byla nové vznikla pozice, kterou bylo potieba vymezit —
APU manazeti musi védét o vSech Cinnostech na oddéleni, jsou osobami, které musi mit
o déni a procesech vSeobecny a komplexni ptehled. Proto se vedeni snazilo vyuzit vSech
dostupnych kapacit a pozice obsadit z vlastnich internich zdroji. Manazery APU se stali

manazer [E (Industrial Engineering) a manazer kvality.
e Co zména podniku prinesla? Co prinesla zaméstnanciim a co manaZerim?

Zpétna vazba (provedena dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci po jednom roce
od implementace nové organizacni struktury) na zménu v organizaéni struktufe je
od zaméstnancti pfevazné pozitivni, zejména co se tyce spoluprace a synergie mezi nimi.
Nékdy vSak chybi zaméstnanclim pfirozeny kontakt, jaky méli pfi plivodnim nastaveni

organizac¢ni struktury a stale se uci akceptovat své nové kolegy.

Z hlediska APU manazerli soufasna organizacni struktura pfinesla jejich horsi
zastupitelnost, kdy v podstaté jsou APU manaZefi nezastupitelni, protoZe maji jako jedini

komplexni pohled na vSechny oblasti, které se s danym projektem poji.

Zastupitelnost na dalSich pozicich pod danym APU manaZerem a projektem je
v souc¢asném nastaveni organizacni struktury lepsi, nebot’ spolu nyni zaméstnanci vice
spolupracuji a kazdy vi o dané problematice vic nez diive, kdy se kazdy vénoval pouze

sv¢ problematice.

Problém vSak nastava v pfipadé¢, kdy je potfeba zastoupit pracovnika z druhého APU
tymu. Napiiklad, jestlize jeden pracovnik kvality zodpovidd za kvalitu na jednom

projektu (napt. DAF) pod APU tymem a druhy pracovnik kvality nese odpovédnost
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za kvalitu na druhém projektu (napt. DAIMLER) pod stejnym APU tymem, zastup je
mozny. Pokud mé vSak byt zastoupen pracovnik kvality z druhého APU tymu (pracujici
napf. na projektu AUDI, BMW nebo OFFROAD), zastup pracovnikem kvality z prvniho
APU tymu neni mozny, protoze se tento APU tym stard o jiny projekt/jiné projekty.

(APU manazer, osobni komunikace, 10.11.2021)
Shrnuti

Z informaci, které poskytl jeden z manazert vyplyva, ze potfeba zmény organizacni
struktury byla zplisobena nékolika diivody. Piikladem divodu byla nefungujici
komunikace, odmitani kolektivni zodpovédnosti nebo to, ze n¢ktera oddéleni poskytovala

pomoc i jinym pobockam spolecnosti.

Hlavnim cilem zmény v organizaéni struktute bylo ptevzeti hromadné zodpovédnosti

a tedy 1 zefektivnéni vzajemné spoluprace mezi zaméstnanci a i mezi tymy.

I pfes to, ze se nejprve zaméstnanci ke zméné stavéli s nechuti, snazilo se vedeni podniku

tuto nechut’ prekonat a pro lepsi zvladnuti zmény byl uspotadan teambuilding.

Nova organizacni struktura ve spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. oficidlné plati
od 1.10.2019, ptficemz od této doby byly i pozménény pracovni napln¢ zaméstnanct
vcetné jejich pretazeni do jinych pracovnich tymt a probehly i zmény na manazerskych

pozicich.

Podrobnéji bude popsdna sou€asné organizacni struktura v nasledujici podkapitole.

3.3 Soucasna organizacni struktura

Aktudlni organiza¢ni struktura je zobrazena na obrazku niZe (Obr. €. 8) a lze ji oznacit
za maticovou. Maticovad struktura je zastupcem vicekriteridlnich struktur,
tzn. Ze v organizaci existuji dvé struktury zaroven, které jsou maticové propojeny
(ptiCemz kazdé ze struktur vznikla na zdklad¢ odlisného kritéria). V ptipad€ posuzované
spolecnosti jsou do maticové struktury zkombinovany prvky ze struktury funkéni a

divizionalni.
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Obr. €. 8: Soucasna organizacni struktura spolec¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.
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Zdroj: interni dokumentace spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o. (2021), zpracovano

autorkou

V cele zavodu stoji i nyni feditel zdvodu (Plant Manager) a pod nim jeho asistentka (Team
Assistant) a oddéleni zdravi a bezpecnosti (Health & Safety, zahrnujici dva externi

pracovniky).

Do funkéni struktury jsou pracovnici rozdélovani na zakladée toho, jak podobné ¢innosti
vykonavaji a mé¢la by zde lépe fungovat vyména informaci a byt upevilovana tymova
spoluprace. Funkéni utvary jsou reprezentovany oddélenim logistiky (v nékresu
organizaCni struktury pod zkratkou LOG), odd€lenim kvality (QM), oddélenim
pramyslového inzenyrstvi (IE), oddélenim udrzby (MT). VSechny vyse uvedené funkéni
utvary (mizou byt oznaleny za metodickd nebo servisni oddé€leni) maji za ukol
metodicky fidit operativni tymy na vertikalni urovni a také se zabyvaji fizenim téch
procest v podniku, jez se netykaji vylucné dil¢ich projektti nebo pod jednotlivé projekty
nemohou byt jasné pfifazeny, ale tyto procesy musi byt nékym taktéz fizeny. Tyto procesy
se fadi pod skupinu centralnich zavodovych servist (central plant services) a pracuji
pro oba APU tymy. Pfikladem zminénych procesi je sklad a skladové fizeni (patiici

pod manazera logistiky a zahrnujici napt. vedouciho skladu, pfijmovy a expedi¢ni sklad,
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zasobovani vyroby, SAP logistika nebo také pracovnika starajiciho se o vratné obaly)
dale procesni a systémové auditovani, vstupni kontrola nebo metrologie (spadajici pod

zajisténi kvality) a také IT technici nebo planovac udrzby.

Mimo vsechna vySe zminéna metodicka (servisni) oddéleni a procesy stoji personalni

oddéleni (HR), controlling (CO) a GPS manazer (lean manazer).

Jestlize se v organizaci vyuziva rozdéleni pracovnikl do divizionalni struktury, znamena
to, ze pracovnici jsou shlukovani do takzvanych divizi, samostatnych jednotek podle
vSech ¢innosti, které je nutné vykonat pti produkei ur¢itého vyrobku — vystupu. Divize
v podniku reprezentuji jiz vyse zminované APU jednotky (Autonomous Production Unit
= autonomni vyrobné¢ organiza¢ni jednotky). Do APU jednotek jsou zaméstnanci
rozd¢leni podle ukold, které vykonavaji v ramci spole¢nych projekti nebo pro spoleéného
zakaznika a maji tak hromadou odpovédnost za kompletni vystup. Zminéni byli jiz také
APU manazefi, v organizaci zcela nové vzniklé pozice, kdy tito APU manaZzefi
spolupracuji s funk¢énimi tvary a jsou z prevazné vétSiny metodicky odpovédni za fizeni
celého APU tymu. Kazdy APU tym je sestaven z riznych plivodnich oddéleni z predeslé
organizacni struktury, to znamena, Ze tymy jsou interdisciplinarni neboli mezioborové.

Tyto tymy lze zatadit pod souhrnny pojem operativni odd¢leni.

V kazdém z obou APU tym1 jsou zastoupeni pracovnici logistiky (planovac logistiky,
planovaci zajisténi materidlu (nakupci), planovaci expedice hotovych vyrobki), dale
pracovnici kvality (inzenyti kvality, produkt auditoti a SQA (Supplier Quality Assurance)
— pracovnik starajici se o procesni a vyrobkovou kvalitu dodavateld), pracovnici
pramyslového inzZenyrstvi (pldnova¢ zahdjeni projektl, vedouci pramyslového
inZenyrstvi a pracovnik zaméfujici se na technologie a procesy), pracovnici udrzby,

vedouci (mistfi) smén a nakonec samotna vyroba.

V nékresu organiza¢ni struktury se jiz nenachazi oddéleni finan¢ni uctarny, mzdové
uctarny a oddéleni vyzkumu a vyvoje, a to proto, ze z ni byla tato oddéleni vytazena
anyni jsou soucasti spolecnosti Grammer CZ Servicecenter s.r.0. a pln€ zajist'uji vSechny
ginnosti pro vsechny zavody v Ceské republice. Grammer CZ Servicecenter s.r.o. je
samostatny pravni subjekt se svoji organizacni strukturou, kterého se zména
v organizacni struktuie spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. nijak nedotkla a zaméstnanci

Servicecentra tak byli jen o zmén¢ informovani.
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4 Posouzeni nastaveni organizacni struktury

Pro zhodnoceni nastaveni nové organizacni struktury, ktera prosla pfed dvéma lety
zménou, bylo vyuzito dotaznikového Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni tedy bylo

zjistit, jak zaméstnanci a manazefi vnimaji jeji nové nastaveni.

Dotaznikové Setifeni bylo vytvofeno ve dvou variantach — prvni z nich byla urcena
zaméstnanciim, kterych se zména v organiza¢ni struktufe dotkla a druha varianta byla
pro manazery jednotlivych oddéleni. Diky tomu mulzou byt porovnany néazory

zaméstnancl a manazeril na nové nastaveni organizacni struktury.

Tvrzeni pro dotaznikova Setfeni pro zameéstnance i manaZery byla formulovéna

na zéklad¢€ poznatki z literarni reSerSe a informaci z rozhovoru s APU manazerem.

V uvodu dotazniku byli vSichni respondenti obeznameni s tim, ze dotaznikové Setfeni je
zcela anonymni a ze jeho vysledky budou vyuzity pouze pro ucely této bakalarské prace,
a také Ze mohou poskytnout zpétnou vazbu ohledné provedené zmény v organizacéni

struktufe pro vedeni podniku.

4.1 Dotaznikové Setieni pro zaméstnance

Dotaznikové Setfeni pro zaméstnance se sklddalo z 5 identifikac¢nich otdzek a 18 tvrzeni.
Identifika¢ni otazky se tykaly pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, doby trvani
pracovniho poméru ve spole¢nostt GRAMMER CZ, s.r.o. a oddé€leni, pod kterym dany

respondent pracuje.

Tvrzeni byla rozdélena do 6 oblasti podle toho, na co se zaméfovala. Konkrétni oblasti,

které dotaznikové Setfeni obsahovalo, jsou:

e rozhodovani, podileni se na chodu podniku

atmosféra a vztahy na pracovisti
e tymy, prace v tymech, spoluprace
e komunikace

e motivace

e zmeéna v organizacni struktuie

Dotaznik v kompletnim znéni je uveden v seznamu pftiloh (Pfiloha A).
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Pted tim, nez byl dotaznik zaméstnanclim rozeslan, byla provedena pilotaz dotazniku
s HR manazerem. HR manazer dotaznik bez provedeni zmén schvalil a poté rozeslal ptes
e-mail pouze té skupiné¢ zameéstnanci, ktefi si prosli zménou v organiza¢ni struktuie
(tzn. ze seznamu potencidlnich respondentii byli vyfazeni ti, kdo jsou v podniku
zaméstnani méné nez 2 roky, a tudiz nastoupili do spolecnosti az poté, co byla nova
organiza¢ni struktura implementovéana nebo ti, kterych se nové uspofaddani organizacni
struktury nedotklo, to jsou napiiklad personalni oddé€leni, controlling nebo Uctarna).
Dotaznik byl vytvofen pomoci online platformy pro tvorbu dotaznikii — Google
Formulédfe. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci ¢asovou lhitu jeden tyden (v

rozmezi od 18.11. do 25.11.2021).

4.1.1 Charakteristika respondentii

Dotaznikové Setfeni obdrzelo vybranych 70 zaméstnanci (jen ti, kterych se zména
v organizacni struktufe pfed dvéma lety dotkla), z tohoto po¢tu dotaznik vyplnilo 29
respondentd, tj. 41 %. Za ptiznivou navratnost je pokladana hodnota 30 % — tato hodnota

byla splnéna. (Svoboda, Gangur, & Micudova, 2019)

Z hlediska pohlavi se dotaznikového Setieni se zacastnilo 10 zen a 19 muz, procentudlné

vyjadieno je to 35 % Zen a 65 % muzd.
Vékové sloZeni respondentii zachycuje nasledujici tabulka (Tab. €. 1).

Tab. ¢. 1: Vékové slozeni respondentli

vék pocet
meéneé nez 25 let 2
25— 34 let 8
35 — 44 let 13
45 — 54 let 6
vice nez 55 let 0
celkem 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

cvwr

nez 25 let. Z vékové kategorie 25 — 34 let se do dotaznikového Setfeni zapojilo 8

respondentl. Nejvice respondentt (celkem 13) zastupuje vékovou kategorii 35 — 44 let.
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Do vékové kategorie 45 — 54 let spada 6 respondentl. Dotaznikového Setfeni

se nezucastnil nikdo starsi 55 let.

Tabulka nize (Tab. ¢. 2) obsahuje sloZeni respondentl z hlediska jejich nejvyssiho

dosazeného vzdélani.

Tab. €. 2: Nejvyssi dosazené vzdelani respondentli

|__nejvyssi dosazené vzdélani pocet
stredni odborne bez maturity 6
stredni odborné s maturitou 18
vyssi odborné 1
vysokoskolské 4
celkem 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Z tabulky vyplyva, ze 6 respondentl dokoncilo své vzdélani na stiedni odborné skole bez
maturity. Nejvyssi pocet respondentti (celkem 18) ma nejvyssi dosazené vzdélani stiedni
odborné s maturitou. Dotaznik vyplnil pouze jeden respondent, ktery doséhl vyssiho

odborného vzdélani a 4 respondenti ukoncili své vzdélani na vysoké skole.

Nasledujici tabulka (Tab. €. 3) zobrazuje dobu trvani pracovniho poméru respondentil ve

spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Tab. €. 3: Délka trvani pracovniho pomeéru respondentil

délka trvani pracovniho poméru pocet
meéne nez 5 let 6
5-10let 10
11-15let 7
16 — 20 let 4
20 a vice let 2
celkem 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Z celkového poctu 29 respondentll pracuje ve spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.
6 respondentll méné nez 5 let. Déle pak nejvice respondentiim (celkem 10) trva pracovni
pomér v podniku 5 — 10 let. 7 dotazovanych je ve spolecnosti zaméstnano 11 — 15 let
a 4 dotazovani jsou zaméstnani 16 — 20 let. Pouze 2 za¢astnénym trva pracovni pomér

v podniku déle nez 21 let.
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Posledni tabulka (Tab. ¢. 4) zabyvajici se charakteristikou respondentli zachycuje jejich
sloZeni na jednotlivych oddélenich. Oddéleni jsou vymezena podle funkéniho uspotadani

— podle toho budou respondenti rozd€leni i pi1 vyhodnoceni jednotlivych tvrzeni.

Tab. €. 4: SloZeni respondentti na oddélenich

oddéleni pocet
kvalita 7
logistika 12
engineering 3
udrzba 5
vyroba 2
celkem 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Nejvice dotazovanych (celkem 12) spadd pod oddéleni logistiky. Dale se dotaznikového
Setfeni zucastnilo 7 pracovnikil kvality, 3 pracovnici zabyvajici se engineeringem

a 5 pracovniki udrzby. Oddéleni vyroby s poc¢tem 2 respondentti predstavuji mistii smén.

4.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni pro zaméstnance

U kaZdého tvrzeni vZdy respondenti volili jednu ze ¢tyf slovnich hodnot (moZnosti)
ze $kaly nabizenych odpovédi. Skalu odpovédi tvofily moznosti: souhlasim — spise
souhlasim — spiSe nesouhlasim — nesouhlasim. Neutralni moznost ,,nevim* nebo ,,nemohu
se rozhodnout* byla zamérn¢ vynechéana, aby se u kazdého tvrzeni musel respondent
zamyslet a ptiklonit k jedné stran€, pozitivni (souhlas) ¢i negativni (nesouhlas). Tato
metoda, kdy je méfen postoj €1 nazor respondentii — respondenti voli miru souhlasu
¢1 nesouhlasu s danym tvrzenim, se nazyva Likertova metoda. (Svoboda, Gangur,

& Micudova, 2019)
Slovni hodnoty odpovédi ze Skaly (stupnice) byly prevedeny na Ciselné:

e souhlasim = 1
e spiSe souhlasim - 2
e spiSe nesouhlasim = 3

e nesouhlasim = 4.

a pro zhodnoceni byly pouzity zdkladni charakteristiky polohy popisné statistiky

(aritmeticky primér (dale znaen symbolem @), modus a median) spolecné se souctem
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absolutnich cetnosti jednotlivych hodnot na stupnici u kazdého tvrzeni. Aritmeticky
priamér je vyuzitelny pro vétSinu statistickych uloh a jeho hodnota se ziské jako soucet
vSech hodnot vydéleny poctem vSech hodnot. Modus vyjadiuje hodnotu, ktera
je v souboru hodnot nejpocetnéjsi — nachazi se v ném nejcasteji. Median znaci prostiedni
hodnotu v souboru, tzn. ze musi platit rovnost mezi poctem hodnot, které jsou mensi nez
medidn a vét$i nez median. (Mic¢udova, Gangur, Svoboda, & Rihova, 2016; Svoboda,

Gangur, & Micudova, 2019)
Vyhodnoceni kazdého tvrzeni bude pro lepsi pfehlednost prezentovano v tabulkéch.
Rozhodovani, podileni se na chodu podniku

Prvni oblast se tfemi tvrzenimi se soustfedila na rozhodovani a na to,

zda je zaméstnanciim poskytovana moznost mit podil na chodu podniku.

Tabulka €. 5 zachycuje vyhodnoceni tvrzeni ,, Proces rozhodovani je v nové organizacni
strukture rychlejsi. ‘. 69 % respondentll s tvrzenim zaméfujicim se na rychlost procesu
rozhodovani souhlasi (9 respondenti) ¢i spiSe souhlasi (11 respondenttt). Zbylych 31 %
s tvrzenim spiSe nesouhlasi (7 respondenti) nebo nesouhlasi (pouze 2 respondenti,
oba patfici do oddéleni logistiky). Z hodnot charakteristik polohy je patrné,

ze respondenti jsou spiSe presvédceni o tom, Ze se se zménou organizacni struktury

urychlil proces rozhodovéani.

Tab. €. 5: Vyhodnoceni tvrzeni €. 1

Tvrgeni & 1: Proces rozhodovini je v nové organizacni struktuie rychlejsi.
hodnota na stupnici
. spise spise , ) L
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pocet el
S polohy
1 2 3 4
absolutni cetnost
kvalita 4 3 0 0 7
o o 2,07
logistika 3 3 4 2 12
engineering 1 2 0 0 3
= = — modus 2
udrzba 0 3 2 0 5
vyroba 1 0 1 0 2 .
median 2
celkem 9 11 7 2 20

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Z vysledku tvrzeni ,, Mam moznost podilet se na rozhodovani. ** (v tabulce €. 6) vyplyva,
ze 86 % dotazovanych ma (10 dotazovanych) nebo spiSe ma (15 dotazovanych) moznost

podilet se na rozhodovani. To znamen4, Ze na né jejich manaZer delegoval pravomoc
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rozhodovat o danych skute¢nostech. Pouze 4 zaméstnanci zvolili moznost ¢aste¢ného
nesouhlasu nebo nesouhlasu. Z hodnoty aritmetického praméru, ktery vyhazi v tomto

tvrzeni 1,83 lze konstatovat, Ze respondenti mohou participovat pii rozhodovani.

Tab. €. 6: Vyhodnoceni tvrzeni ¢. 2

Tvrzeni & 2: Mam moznost podilef se na rozhodovani.
hodnota na stupnici
. spife spise . _ o
oddéleni Srilint souhlasim | nesouhlasim e pocet cha]al(lte;ll?nk)
1 2 3 4 S
absolutni ¢etnost
cvalitz 5 3 7
kv a.lltl'i g 0 0 o 183
logistika 2 7 2 1 12
engineering 0 3 0 0 3 .
— — modus 2
udrzba 2 2 1 0 5
vyroba 1 1 0 0 2 .. .
mediin 2
celkem 10 15 3l 1 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Tabulka €. 7 zobrazuje vyhodnoceni tvrzeni ,, Mam prostor podavat podnéty pro jakékoli
oblasti podniku, které by vedly ke zlepseni. “, jez dosahlo ptevazné pozitivniho vysledku
— 6 respondentd s tvrzenim zcela souhlasi, 18 spise souhlasi a 5 spi$e nesouhlasi. Zadny
z respondentil nevybral moZnost, Ze by nemohl do chodu podniku pfispét svymi navrhy.
Celkova hodnota modu a medianu je 2, to znamend, Ze dotazovani maji spiSe moznost

piedkladat navrhy pro zlepSeni v riznych oblastech.

Tab. €. 7: Vyhodnoceni tvrzeni €. 3

Tvrzeni é 3: Mam prostor podavat podnéty pro jakékoli oblasti podniku,
které by vedly ke zlepieni.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ L
oddéleni SR souhlasim | nesouhlasim T pocet e
polohy
1 2 3 4
absolutni éetnost
kvalita 3 3 1 0 7
o 1,97
logistika 2 8 2 0 12
engineering 0 2 1 0 3
= = — modus 2
udrzba 0 4 1 0 5
vyroba 1 1 0 0 2 . .
mediin 2
celkem [ 18 5 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
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Atmosféra a vztahy na pracovisti

Druha oblast obsahuje 4 tvrzeni tykajici se atmosféry a vztahli na pracovisti. Jak bylo
uvedeno v teoretické ¢asti prace, pracovni vztahy a jejich kvalita ovliviiuje nejen samotné

zameéstnance, ale 1 vykon celé organizace.

Témét vSichni respondenti s vyjimkou jednoho, tj. 28 z 29 respondentli zvolilo moznost,
ze s tvrzenim (v tabulce €. 8) ,,S mymi kolegy vytvarime prijemnou pracovni atmosféru. *
souhlasi nebo spise souhlasi. Pouze jeden respondent z odd¢leni engineeringu si mysli,
Ze na pracovisti neni vytvarena pfili§ pfijemna pracovni atmosféra. Diky nizké hodnoté
aritmetického pruméru lze fici, Ze dotazovani s kolegy vytvaii dobrou pracovni

atmosféru.

Tab. €. 8: Vyhodnoceni tvrzeni €. 4

Tvrzeni & 4: S mymi Kolegy vytviiime piijemnou pracovni atmosféru.
hodnota na stupnici
. spise spise , ) o
oddéleni SEHET souhlasim | nesouhlasim e pocet e
polohy
1 2 3 4
absolutni cetnost
kvalit 6 1 0 0 7
L - - o 1.48
logistika 5 0 0 12
engineering 2 0 1 0 3
—— = — modus 1
udrzba 1 4 0 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 .
median 1
celkem 16 12 1 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Tabulka €. 9 vyhodnocuje tvrzeni ,, Vztahy na pracovisti jsou pratelské.. Vsichni

respondenti, ktefi se do dotazniku zapojili, povazuji vztahy na pracovisti za ptatelské.

~
7

45 % respondentil s tvrzenim zcela souhlasi a 55 % spiSe souhlasi. Zadny respondent

si nemysli, Ze vztahy na pracovisti nejsou pratelskeé.
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Tab. ¢. 9: Vyhodnoceni tvrzeni €. 5

Tvrzeni & 5: Vztahy na pracovisti jsou pratelské.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ L
oddéleni SzaR souhlasim | nesouhlasim gl pocet e ﬂklte;ll?“k}
1 2 3 4 S
absolutni ¢etnost
kvalita 4 3 0 0 7 o 155
logistika 6 6 0 0 12
engineering 2 1 0 0 3 .
— — modus 2
udrzba 1 4 0 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 . .
median 2
celkem 13 16 0 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

VSichni respondenti se domnivaji, ze v jejich tymu panuji dobré vzijemné vztahy
a davéra — s tvrzenim ,, Miij tym charakterizuji dobré vzdajemné vztahy a divera. * tedy
souhlasi (12 respondentil) nebo spiSe souhlasi (17 respondenti). I zde Zzadny
z respondentil nezvolil zdpornou moznost. Vyhodnoceni tvrzeni zobrazuje tabulka €. 10.
JelikoZ nevice respondentl s tvrzenim spiSe souhlasilo, a tedy si mysli, ze jsou v jejich

tymech dobré vzajemné vztahy a diivéra, je modus i medidn v hodnot¢ 2.

Tab. €. 10: Vyhodnoceni tvrzeni €. 6

Tvrzeni ¢ 6: Muj tym charakterizuji dobré vzijemné vztahy a duvéra.
hodnota na stupnici
. spise spise , : P
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim e SR pocet e
polohy
1 2 3 +
absolutni cetnost
k\'a.htfa 4 3 0 0 2 150
logistika 6 6 0 0 12
engineering 1 2 0 0 3
—— = — modus 2
udrzba 1 4 0 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 .. 1
median 2
celkem 12 17 0 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Béhem vytvareni zdravych pracovnich vztahi by mély byt brany v potaz urcité zasady.
Jedna ztéchto zdsad spocivd ve vytvareni mezilidskych vztahii v podniku, a to
prostfednictvim organizovani riznych aktivit nejen pro zaméstnance, ale naptiklad
1 pro jejich rodiny. Z vysledku tabulky €. 11 s tvrzenim ,, Miij zaméstnavatel pordda riizné

aktivity (napr. kulturni, sportovni, rekreacni) v ramci organizace o mimo ni.* plyne,
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Ze management spole¢nosti podporuje tvorbu kladnych vztahli mezi zaméstnanci tim,
Ze pro n¢ porada rizné aktivity (13 respondentil s tvrzenim souhlasi a 12 spiSe souhlasi).
Celkem 4 respondenti si mysli, Ze vedeni podniku zadné takové aktivity neorganizuje.

Nejvice respondentti s tvrzenim souhlasilo, a proto je modus v hodnoté 1.

Tab. €. 11: Vyhodnoceni tvrzeni ¢.7

Tvrzeni & 7: Muj zaméstnavatel porada razné aktivity (napr'. kulturni, sportovni,
rekreacni) v ramci organizace i mimo ni.
hodnota na stupnici
. spise spise , : o
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pocet Chalﬂl{lte;ll?nk}
1 2 3 4 POfey
absolutni ¢etnost
kvalita 2 4 1 0 7
P o 1.69
logistika 5 6 1 0 12
engineering 2 1 0 0 3
—— —~ — modus 1
udrzba 3 0 2 0 5
vyroba 1 1 0 0 2 .. .
median 2
celkem 13 12 4 0 20

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
Tymy, prace v tymech, spoluprace

Oblast tymy, prace v tymech a spoluprace zahrnovala tii tvrzeni. Ze spoluprace profituje
pracovni tym tehdy, kdyZ se pracovnikim v tymu podaii doséhnout tspéchu na cili,

ktery byl tymem vytycen.

V tvrzeni ,, Spoluprdce s kolegy v mem tymu je na dobré urovni. ** se vétSina respondentti
shoduje na odpovédi, Ze s nim zcela souhlasi (12 respondentil) nebo spiSe souhlasi
(15 respondentil). Pouze 2 respondenti (jeden z oddé€leni logistiky a druhy z oddé€leni
udrzby) nepokladd spolupraci s kolegy vtymu za spoluprdci na dobré urovni.
Vyhodnoceni tvrzeni uvadi tabulka ¢. 12. Modus i medidn se nachéazi v hodnoté 2,

to znamena, Ze spolupraci s kolegy v tymu vidi respondenti kladné.
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Tab. €. 12: Vyhodnoceni tvrzeni €. 8

Tvrzeni ¢, 8: Spoluprice s Kolegy v mém tymu je na dobré drovni.
hodnota na stupnici
. spise spise , : P
oddéleni SECAIE souhlasim | nesouhlasim e poéet cha ﬂkltellll?“k}
1 2 3 4 pasey
absolutni ¢etnost
kvalite 6 1 0 0 7
> a. . q 6] 1.66
logistika 4 7 1 0 12
engineering 1 2 0 0 3
—— —~ — modus 2
udrzba 1 3 1 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 . 1
mediin 2
celkem 12 15 2 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Tabulka ¢. 13 zobrazuje hodnoceni tvrzeni ,, Spoluprdce s ostatnimi tymy/oddélenimi je
bezprobléemova. . Spolupraci za bezproblémovou povazuji pouze 2 respondenti a za spise
bezproblémovou 12 respondentt (dohromady 48 %). DalSich 12 dotazovanych si mysli,
ze ve spolupréci s ostatnimi oddélenimi se obcas vyskytuji urcité problémy a nakonec

3 zucastnéni zvolili zcela zapornou odpoveéd’ (celkem 52 %).

Tab. ¢. 13: Vyhodnoceni tvrzeni ¢. 9

Tvrzeni ¢. 9: Spoluprice s ostatnimi tymy/oddélenimi je bezproblémova.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ L
oddéleni SEHIE souhlasim | nesouhlasim ST pocet e
polohy
1 2 3 4
absolutni cetnost
kvalita 2 4 1 0 7 o 5 55
logistika 0 3 7 2 12
engineering 0 1 2 0 3
- = — modus 2:3
udrzba 0 2 2 1 5
vyroba 0 2 0 0 2 ..
median 3
celkem 2 12 12 3 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Tvrzeni ,, V pripadé néjakého problému mam mozZnost se beze strachu kdykoli obratit
na mého nadrizeného. “ vyhodnocuje nasledujici tabulka ¢. 14. Témé&f vSichni respondenti
(celkem 27) s vyjimkou dvou z nich tuto moznost od svého nadfizeného maji. Nejvice

se opakovaly zcela kladné odpovédi, proto je modus i median v hodnot¢ 1.
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Tab. ¢. 14: Vyhodnoceni tvrzeni ¢. 10

Tvrzeni ¢ 10: V piipadé néjakého problému mam moznost se beze strachu kdykoli
obratit na mého nadrizeného.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ o
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pocet Chamklte;ll?“k}
1 2 3 4 S
absolutni ¢etnost
kvalitz 5 2 0 0 7
L = o |14s
logistika 4 1 0 12
engineering 1 1 0 3
—— = - modus 1
udrzba 3 2 0 0 5
vyroba 1 0 0 2 .
mediin 1
celkem 17 10 2 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
Komunikace

Oblast komunikace zahrnovala 3 tvrzeni. Interni komunikace, tj. komunikace v podniku
ptedstavuje prostfedek pro ptenos informaci, které odrazi aktivity a cile podniku. Kazdy
podnik vynaklada usili k dosazeni efektivni interni komunikace, na niz participuji v§ichni

zameéstnanci.

Vysledek v tabulce €. 15 s tvrzenim ,, Komunikace je pri novém nastaveni organizacni
struktury efektivnejsi. “ neni ptili§ pozitivni, ba naopak, pfevazuji negativni ohlasy. Podle
13 respondentli (45 %) se efektivita komunikace s novou organiza¢ni strukturou zlepsila.
Naopak pro 16 respondentli (55 %) neni pfi novém nastaveni organizacni struktury
komunikace efektivné;si. JelikoZ si nejvice respondentll mysli, Ze efektivita komunikace

neni v nové organiza¢ni struktufe efektivné;jsi, nachazi se modus v hodnoté 3.

Tab. €. 15: Vyhodnocenti tvrzeni €. 11

Tvrzeni ¢ 11: Komunikace je pii novém nastaveni organizaéni struktury efektivnéjsi.
hodnota na stupnici
. souhlasim P :r.s‘e' proe . | nesouhlasim charakteristiky
oddéleni souhlasim | nesouhlasim pocet 2
1 2 3 4 polohy
absolutni ¢etnost
kvalita 5 1 1 0 7 - 2.45
logistika 0 3 8 1 12
engineering 0 1 2 0 3
—— —~ — modus 3
udrzba 0 2 2 1 5
vyroba 0 1 1 0 2 .
median 3
celkem = 8 14 2 29
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Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Z tabulky €. 16 stvrzenim ,, VSechny informace potrebné k vykonu prdace mam vzdy
k dispozici véas. “ je vidét, ze se respondenti na volenych odpovédich piilis neshoduyji.
I pfes to zvolilo vice respondentti kladnou odpovéd’, tedy ze informace nezbytné
pro vykondvani jejich prace jsou jim poskytovany zavcasu (celkem 16, tj. 55 % souhlasilo
nebo spiSe souhlasilo). Druhd ¢ast respondentil hlasovala pro spiSe zépornou nebo
zapornou moznost, tzn. Ze se jim informace pro vykon prace nedostavaji v potiebnou

chvili (13 respondenti, tj. 45 %).

Tab. ¢. 16: Vyhodnoceni tvrzeni ¢. 12

Tvrgeni é 12: Vsechny informace potiebné k vykonu price mam vzdy k dispozici véas.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ L
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pocet . ﬂklte;ll?nk}
1 2 3 4 .
absolutni ¢etnost
kvalit 3 3 1 0 7
- a o |24
logistika 0 4 6 2 12
engineering 1 1 0 1 3 .
— — modus 2
udrzba 0 2 3 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 .. .
mediin 2
celkem 4 12 10 & 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Tvrzeni ,, Ma napln prace je mi jasné komunikovana a tudiz vim, co se ode mé ocekava. “
vyhodnocuje nasledujici tabulka €. 17. Z vysledku je patrné, Ze respondenti v&di, v ¢em
spociva jejich naplil prace a ze je jim jasné sdélovana (celkem 26 dotazovanych). Celkem
3 dotazovani se domnivaji, Ze nemaji k dispozici informace o néplni jejich prace a tudiz
nevi, jaky vysledek prace je od nich predpokladdn. Hodnota aritmetického primeéru je

2,41 hodnota modu i medidnu je 2.
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Tab. ¢. 17: Vyhodnoceni tvrzeni €. 13

Tvrgeni é 13: Ma napli price je mi jasné komunikovana a tudiz viin,
co se ode mé ocekava.
hodnota na stupnici
. spise spise , : o
oddéleni S souhlasim | nesouhlasim I pocet Chalﬂl{lte;ll?nk}
1 2 3 4 S
absolutni ¢etnost
kvalita 3 4 0 0 7
. 0] 1.9
logistika 2 10 0 0 12
engineering 0 1 1 1 3 .
= — modus 2
udrzba 1 3 1 0 5
vyroba 1 1 0 0 2 .. .
mediin 2
celkem 7 19 2 1 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
Motivace

Do oblasti tykajici se motivace patiila dvé tvrzeni. Prvni se zaméfilo na motivaci

zaméstnance (respondenta) jako jednotlivce a druhé na motivaci podniku jako celku.

Tabulka nize (Tab. €. 18) zobrazuje vyhodnoceni tvrzeni ,, Jsem vice motivovan/a k tomu
podavat co nejlepsi pracovni vykony. “. Vice nez polovina dotazovanych (59 %) zaujima
pozitivni postoj, tj. maji pocit, ze nové nastaveni organizacni struktury jim poskytlo vétsi
motivaci. Druhd ¢ast dotazovanych (41 %) se nedomniva, Ze jsou nyni vice motivovani
k lepSim pracovnim vykonlm. Pfiznivy je fakt, Ze Zadny respondent nezvolil moZnost

uplného nesouhlasu.

Tab. €. 18: Vyhodnoceni tvrzeni ¢. 14

Tvrzeni ¢, 14: Jsem vice motivovin/a k tomu podavat co nejlepsi pracovni vykony.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ o
oddéleni SETHIET souhlasim | nesouhlasim AEHEL pocet e
polohy
1 2 3 4
absolutni ¢etnost
k\'a.htfi 1 5 1 0 - 234
logistika 1 5 6 0 12
engineering 0 1 2 0 3 .
— - modus 2
udrzba 0 2 3 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 .. 1
median 2
celkem 2 15 12 0 20

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
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Z nasledujici tabulky €. 19 s tvrzenim ,, Zména v organizacni strukture prinesla celkove
do podniku vice motivace. je na prvni pohled patrné, ze pievazuji zaporné odpovédi,
tedy Ze zména v organizacni struktuie nepiispéla v podniku jako celku k vy$si motivaci.
S tvrzenim 15 respondenti spise nesouhlasilo a 3 respondenti zcela nesouhlasili (celkem
62 %). Pouze 2 respondenti jsou naprosto presvédCeni, Zze zmeéna organizaéni struktury
poskytla podniku zvySeni motivace a 9 je ¢astecné piesvédceno o pozitivnim piisobeni
zmény na motivaci zaméstnancl (kladné odpovédi tvoti 38 %). Protoze odpovéd’ ,,spise

nesouhlasim* vybralo nejvice zaméstnancii, je 1 modus v hodnoté¢ 3, stejn¢ jako median.

Tab. ¢. 19: Vyhodnoceni tvrzeni €. 15

Tvrzeni é 15: Zména v organizacni strukture piinesla celkové do podniku
vice motivace.
hodnota na stupnici
. spise spise , : o
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pocet e ﬂl{lte;ll?“k}
1 2 3 4 .
absolutni ¢etnost
kvalita 1 5 1 0 7
— 0] 2.66
logistika 0 1 9 % 12
engineering 0 1 2 0 3
= = — modus 3
udrzba 0 2 2 1 5
vyroba 1 0 1 0 2 ..
mediin 3
celkem 2 9 15 &) 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
Zména v organizacni struktuie

Posledni oblast sklddajici se ze tii tvrzeni se orientovala pfimo na zménu, v ptipadé

spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.0. na zménu v organizacni struktufe.

Pied tim, neZz dojde v jakémkoli podniku k jakékoli zméné, tato planovana zména by méla
byt zaméstnanciim odlivodnéna a jasné komunikovéna. Diky tomu ji miZou zaméstnanci
snadnéji pfijmout. Pro kladou odpovéd’ v tvrzeni ,, Zména, ke které doslo, mi byla pred
realizaci zdiivodnéna a byly mi poskytnuty jasné informace s ni souvisejici.*
(viz Tab. ¢. 20) hlasovala vétSina respondentli (8 respondentl souhlasilo a 17 spiSe
souhlasilo). Naopak 4 dotazovani zvolili moznost spiSe nesouhlasim, tzn. Ze jasné

informace o zméné neobdrzeli.
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Tab. ¢. 20:Vyhodnoceni tvrzeni €. 16

Tvrgeni ¢, 16: Zména, ke Které doslo, mi byla pred realizaci zdivodnéna a byly
mi poskytnuty jasné informace s ni souvisejici.
hodnota na stupnici
. spise spise , _ o
oddéleni e souhlasim | nesouhlasim e pocet charakteristiky
polohy
1 2 3 4
absolutni ¢etnost
kvalit 3 4 0 0 7
T o |1s6
logistika 2 8 2 0 12
engineering 1 1 1 0 3
— = — modus 2
udrzba 1 3 1 0 5
vyroba 1 1 0 0 2 . 1
mediin 2
celkem 8 17 4 0 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

To, jak vedeni podniku napomaha k akceptaci zmény, ovliviiuje to, jak zménu piijmou
zaméstnanci. Z nésledujici tabulky €. 21 s tvrzenim ,, Management podniku podporoval
prijeti zmény a byl mi vzorem pro to, abych zménu prijal/a i ja.* je vidét, Ze vedeni
podniku na své zaméstnance pusobilo pozitivné, tedy ze akceptaci zmény opravdu
podporovalo (pro hlasovalo celkem 26 dotazovanych). Proto jsou statistické hodnoty
(modus 1 median) dva. Jen 3 z 29 dotazovanych zvolilo odpovéd’, ze o podpote podniku

pro zménu nejsou zcela piesvédceni.

Tab. €. 21: Vyhodnoceni tvrzeni €. 17

Tvrzeni ¢. 17: Management podniku podporoval prijeti zmény a byl mi vzorem pro to,
abych zménu prijal/ai ja.
hodnota na stupnici
. spise spise . _ o
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pacet e al(lte;ll?“k}
1 2 3 4 POrey
absolutni ¢etnost
kvalita 3 3 1 0 7
. o 1.79
logistika 4 7 1 0 12
engineering 0 2 1 0 3
== = — modus 2
udrzba 1 4 0 0 5
vyroba 1 1 0 0 2 .. .
median 2
celkem 9 17 =l 0 20

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021

Z tabulky €. 22 vyhodnocujici tvrzeni ,, Miij zaméstnavatel mi zajistil Skoleni ¢i kurz, ktery
mi pomohl adaptovat se na novou pracovni pozici a pracovni napln.“ je vidét,
ze zameéstnavatel kurz nebo Skoleni respondentim poskytl — pro kladnou odpoveéd

hlasovalo 21 dotazovanych. S tim koresponduje hodnota modu — nachazi se na hodnoté
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2. Objevilo se zde i n€¢kolik zdpornych a zcela zdpornych odpovédi, tedy Ze pracovnikiim

nebylo skoleni k nové praci zajisténo (celkem 8 respondenti).

Tab. €. 22: Vyhodnoceni tvrzeni ¢. 18

Tvrzeni ¢ 18: Mij zameéstnavatel mi zajistil $koleni ¢i kurz, ktery mi pomohl
adaptovat se na novou pracovni pozici a pracovni niphi.
hodnota na stupnici
. spise spise , ) L
oddéleni souhlasim souhlasim | nesouhlasim nesouhlasim pocet chalal{lte;ll?nk}
1 2 3 4 e
absolutni ¢etnost
kvalita 3 4 0 0 7 o 224
logistika 0 7 3 2 12
engineering 0 1 2 0 3
= = — modus 2
udrzba 0 4 1 0 5
vyroba 0 2 0 0 2 . .
mediin 2
celkem 3 18 6 2 29

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
Celkové shrnuti dotaznikového Setfeni pro zaméstnance

Souhrnné vyhodnoceni vSech oblasti dotaznikového Setfeni pro zaméstnance vcetné
jednotlivych tvrzeni (jsou zde pouze vypsana pouze kli¢ova slova daného tvrzeni)
zobrazuje tabulka nize (Tab. ¢. 23). U kazdého tvrzeni je uvedena absolutni Cetnost
odpovédi a také aritmeticky pramér, véetné celkového priiméru za danou oblast. Hodnoty
aritmetického priméru, které jsou maximalné 2 (v tabulce oznaceny zelen€), se daji
povazovat za pozitivni a hodnoty od 2,1 a vySe (oznacCeny oranZovou barvou) se povazuji

za negativni.
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Tab. €. 23: Souhrnné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni pro zaméstnance

Souhrnné vvhodnoceni dotaznikového Setleni pro zameéstnance

hodnota na stupnici

= 2 £l £
; oblast/tvrzeni :‘; B :—‘; = E HE =
1 2 3 4
absolutni ¢etnost
Rozhodoviani, podileni se na chodu podniku
1. Jrvchlejii rozhodovani 9 11 7 2 1207
2. |podileni se na rozhodovani 10 15 3 1 ]1.53
3._|prostor pro podnéty 6 18 5 0 |1.97
celkovy O za oblast:] 1.96
Atmosféra a vztahy na pracovisti
4. |pfijemna pracovni atmosféra 16 | 12 1 0 | 148
5. |pfatelské vztahy na pracoviit 13 | 16 ] 0 | L5s
6. |vztahy a divéra v tymu 12 | 17 0 0 ]1.59
7. |aktivity pro zaméstnance 13 12 4 0 |1.69
celkowvy O za oblast:] 1.58
Tvmy, prace v tvmech, spoluprace
8. |spoluprice v tymu 12 5 2 0 | Ldo
9. Ispoluprice mezi tymy 2 12 12 3 |255
10. Jmo#znost obratit se na nadiizeného 17 10 2 0 | 148
celkovy © za oblast:] 1.90
Komunikace
11. Jefektivné;ii komunikace 5 8 14 2 245
12. Jvéasné informace 4 12 10 3 2.41
13. Jkomunikace niaplné price 7 19 2 1 |1.90
celkovy O za oblast:] 2,25
Motivace
14. Jmotivace jednotlivee 2 15 | 12 0 ]2.34
15. lmotivace v podniku 2 9 15 3 |2.66
celkovy O za oblast:] 2,50
Zména
16. |informace a zdivodnéni zmény 17 4 0 |1.86
17. |podpora od managementu 9 17 3 0 1179
18. Jikoleni'kurz pro zaméstnance 3 13 ] 2 1224
celkovy © za oblast:] 1.96

Zdroj: vlastni vypracovani, 2021
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V prvni oblasti dosdhlo nejniz§iho aritmetického priméru (1,83) tvrzeni tykajici
se moznosti participace na rozhodovani, kdy celkem 25 respondentl s tvrzenim
souhlasilo. Nejhtfe hodnocené (a tedy s nejvyssim aritmetickym primeérem) bylo v této
oblasti tvrzeni, ze rozhodovani je v novém nastaveni organizacni struktury rychlejsi.
Aritmeticky primér méa hodnotu 2,07 — tuto hodnotu lze povazovat jest¢ jako spise
pozitivni.

Druhé oblast nazvana atmosféra a vztahy na pracovisti dosahla celkového nejlepsiho
tvrzeni pfili§ rozdilné hodnoty aritmetickych primérd, nicméné nejlépe dopadlo prvni
tvrzeni (primér 1,48) a nejhlife posledni tvrzeni (pramér 1,69). U zadného tvrzeni zadny

ze zamé&stnancil nezvolil vyhradné zdpornou odpovéd'.

V oblasti tykajici se tymd, prace v nich a spoluprace ziskalo nejvyssi aritmeticky primér
tvrzeni, Ze spoluprace s ostatnimi tymy ¢i oddélenimi je bezproblémova. Hodnota je 2,55,
coz je vice nez 2,1 a lze ji oznacit jako negativni, tj. respondenti ve spolupraci s ostatnimi
tymy vidi problém. Spolupraci vtymu povazuji respondenti podle dosazeného
aritmetického priméru za spolupraci na dobré trovni. Naopak nejlepsi aritmeticky

pramér (1,48) ma posledni tvrzeni z této oblasti.

Ctvrta oblast — komunikace je dle celkového aritmetického priméru (2,25) druhou
nejhiife hodnocenou oblasti. Prvni tvrzeni z oblasti komunikace nabyva nejvyssiho
aritmetického prameéru (2,45), tj. podle respondentli je komunikace v podniku i po zméné
organizacni struktury slabym mistem. NejlepSi hodnoceni (aritmeticky primér je 1,9)
ziskalo tvrzeni, ze zaméstnanci veédi, v ¢em spociva jejich népln préace, a tudiz védi

1 co se od nich o¢ekava.

Piedposledni oblast — motivace, ma napti¢ vSemi oblastmi nejvyssi celkovy aritmeticky
primér (2,5). V této oblasti obé tvrzeni dosdhly aritmetického priméru vice nez 2,1
a tudiz Ize motivaci jednotlivel 1 motivaci v podniku jako v celku povaZovat

za problémovou.

Posledni oblast dotaznikového Setfeni se zaméfila na zménu — zménu v organizacni
struktufe. Tato oblast byla vyhodnocena diky celkovému aritmetickému priméru veelku
kladn¢ — primér nabyvd hodnoty 1,96. Nejnizs$i aritmeticky primér ma tvrzeni,
Zze management podniku podporoval akceptaci zmény zaméstnanci — 1,79. Naopak

nejvyssi aritmeticky pramér (2,24) ziskalo posledni tvrzeni této oblasti.
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Z vysledkii dotaznikového Setfeni plyne, Ze respondenti se shodli (aritmeticky primér

v téchto tvrzenich byl niz§i nez 2) v tom, ze:

e se svymi kolegy vytvaii pfijemnou pracovni atmosféru,

e v pfipadé néjakého problému se mizou kdykoli a bez obav obratit na svého
nadfizeného,

e vztahy na pracovisti lze oznacit za pratelské,

e jejich tym se vyznacuje dobrymi vzajemnymi vztahy a divérou,

e spoluprace s kolegy v jejich tymu je na dobré Grovni,

e zamgéstnavatel organizuje rizné aktivity (kulturni, sportovni, rekreacni) pro své
zamestnance,

e vedeni podniku podporovalo piijeti zmény v organiza¢ni struktufe a byl pro své
zaméstnance vzorem pro to, aby zménu také ptijali,

e maji moznost podilet se na rozhodovani,

e zména v organizaéni struktufe byla ptfed realizaci zdiivodnéna a zaméstnanci
obdrzeli s ni souvisejici informace,

e je jim komunikovana jejich napli prace a tudiz védi, co se od nich o¢ekava,

e mohou podavat podnéty pro jakékoli oblasti podniku, které by mohly vést
ke zlepSeni,

e proces rozhodovani je v novém nastaveni organiza¢ni struktury rychlejsi.

Na zékladé¢ vysledkti dotaznikového Setfeni bylo shledano, Ze respondenti se neshoduji

(aritmeticky pramér v tvrzeni doséhl hodnoty 2,1 a vice) na tom, Ze:

e jim jejich zaméstnavatel neposkytl Skoleni nebo kurz, které by jim pomohlo
adaptovat se na novou pracovni pozici a pracovni napln,

e jsou nyni vice motivovani k tomu podavat co nejlepsi pracovni vykony,

e maji k dispozici vSechny potiebné informace k vykonu prace vcas,

e komunikace je pfi novém nastaveni organizaéni struktury efektivné;jsi,

e spoluprice s ostatnimi tymy nebo oddélenimi je bezproblémova,

e zmeéna v organizacni struktufe pfinesla celkové do podniku vice motivace.

4.2 Dotaznikové Setfeni pro manaZery

Kromé¢ vybranych zaméstnancti byli dotazovani i vybrani manazeti — ti manazefi, ktefi

jsou nadfizenymi pro zaméstnance, jichz se zména v organizacni struktufe dotkla. Témito
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manazery je pét ndasledujicich manazer: manazer kvality, manazer logistiky,
dva manazefi APU a manazer udrzby. Z divodu dlouhodobé pracovni neschopnosti

se bohuzel jeden z APU manazer dotaznikového Setfeni nezucastnil.

Dotaznikové Setfeni pro manazery obsahovalo 8 tvrzeni a u kazdého z nich respondenti
(manazeti) volili jednu z nabizenych odpovédi — zda souhlasi, spiSe souhlasi, spise
nesouhlasi ¢i nesouhlasi s danym tvrzenim. Zaroven byli u kazdého tvrzeni pozadani
o jeho okomentovani, zdivodnéni, pro¢ se rozhodli vybrat tuto moznost. Néktera tvrzeni
v dotaznikovém Setieni pro manazery byla shodna nebo podobné tvrzenim v dotazniku
pro zaméstnance a nékterd jina — protoze tyto oblasti jsou spiSe zhodnotitelné z pohledu

manazera.

I pted rozeslanim dotaznikového Setfeni manaZeriim byla provedena pilotdz dotazniku
s HR manaZerem, ktery dotaznik bez pfipominek schvalil a odeslal ptes e-mail vybranym
¢tyfem manazerim. Dotaznik byl vytvofen v online podobé pies platformu Google
Formulafe a manazerim byla ddna lhtta pro vyplnéni v délce jednoho tydne (22.11 —

29.11.2021).

Celé znéni dotaznikového Setfeni ur€eného manazerim je uvedeno v pfiloze této prace

(Ptiloha B).

NiZe se vzdy nachazi dané tvrzeni, pod nim odpovéd’ s komentafem kazdého z manazera

a pak také strucné shrnuti.

Tvrzeni ¢ 1: Proces rozhodovani je pfi novém nastaveni organiza¢ni struktury

rychlejsi.
ManaZer kvality: ,,Souhlasim — do rozhodovani je zapojen prifezovy tym.*

ManaZzer logistiky: ,,SpiSe nesouhlasim — pro funkéni rozhodnuti je potieba jit do jiného

oddéleni.

ManaZer APU: ,Souhlasim — tim, Ze pracuji projektové tymy spolu, a dokonce i spolu
sedi celou pracovni dobu, jsou schopni reagovat na rtizné situace velmi rychle a funguje

velmi rychle pfeddvani informaci a feSeni problém ¢i témat je také efektivné)si.«
ManaZer udriby: ,,Spise souhlasim — souhlas byl podminény vyjasnénim kompetenci.*

S tvrzenim zamétfenym na rychlost procesu rozhodovani zcela souhlasili 2 ze 4 manazeri

a zduraznili pfitom roli tymid. ManaZzer APU pfitom poukazal na nékteré vyhody
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projektovych tymt. Manazer Gdrzby s tvrzenim také v podstaté souhlasil a dodal,
ze rychlejSiho rozhodovani se dosahuje diky objasnéni kompetenci jemu podiizenych
pracovnikii. O rychlejSim procesu rozhodovani neni vSak piili§ presvédCen manazer
logistiky, kdy jeho oddéleni samo za sebe rozhodnuti necini, ale musi se poradit

s ptislusnym dal$im oddélenim.
Tvrzeni ¢. 2: Na pracovisti panuji dobré vzajemné vztahy a diivéra.

ManaZer kvality: ,,Souhlasim — se zménou struktury doslo 1 ke zlepSeni vztahti — byly

odbourany zdi mezi jednotlivymi oddélenimi.*
ManaZer logistiky: ,,Spise souhlasim — netikame si vzdy vSe, nediivéra mezi oddélenimi.*

ManaZer APU: ,,Souhlasim — souhlasim, ze chapani cild, problémi jednotlivych lidi
na APU berou vSichni za své a nedélaji se moc rozdily mezi jednotlivymi pozicemi.
Samoziejmé, Ze vzdy budou né&jaké tfeci plochy mezi jednotlivei ¢ v zazitych
odpovédnostech, diilezité je, ale témata a napéti v€as otevirat a oteviené komunikovat
v ramci tymu.*

ManaZer udriby: ,Souhlasim — dobré vztahy na naSem pracovisti panovaly jiZ davno

pted rozdélenim na APU.“

Na tom, Ze se na pracovisti vyskytuji dobré vzajemné vztahy a diivéra se shoduji vSichni
manazefi. Podle manazera udrzby kladné vztahy mezi zaméstnanci pretrvaly z doby
puvodni organizacni struktury a podle manazera kvality se v disledku nastaveni nové
organizac¢ni struktury vztahy a dlivéra mezi zaméstnanci zlepsila. ManaZer APU zminuje
obavy z moznych nedorozuméni, ale dodava dualezitost vcasné komunikace v pripadé
vzniklého problému. ManaZer logistiky o dobrych vztazich a divéfe neni pfili§

piesvédcen.

Tvrzeni €. 3: Spoluprice zaméstnanci v mém tymu je na efektivni, na dobré urovni.
ManaZer kvality: ,,Souhlasim — spolupréce je v ptipad€ dobrych vztaht efektivnéjsi.*
ManaZer logistiky: ,,SpiSe souhlasim — souhlasim.*

ManaZer APU: ,Souhlasim — vice funguje to, Ze se vyuziva know-how jednotlivych
¢lent, ktefi dané tématice rozumi a poméhaji si navzajem v feSeni i komplikovanych

témat.*

ManaZer udrZby: ,,Souhlasim — jedno-stupniové fizeni.*
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Spolupraci daného pracovniho tymu hodnoti vSichni zG€astnéni manaZzeti pozitivné.
Podle manaZzera kvality spolupraci pomahaji kladné vztahy. Manazer APU vyzdvihuje to,
ze tym byl zkombinovan z vice pavodnich odd¢€leni, a tak je spoluprace snazsi. Manazer
udrzby k efektivité spoluprace dodava, Ze probihd na jedné Grovni a tudiz ji povazuje

za efektivni.
Tvrzeni ¢ 4: Komunikace je pfi novém nastaveni organizacni struktury efektivnéjsi.

ManaZer kvality: ,,SpiSe souhlasim — ne vzdy jsou vSechny informace plné vyloZeny

na stul.”

ManaZer logistiky: ,,SpiSe nesouhlasim — oddé€leni jsou od sebe jeste¢ vic odd€lena
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a uz i jednotlivé useky, které byly pod jednotnym vedenim se tfisti.

ManaZer APU: ,Souhlasim — jiz jsem zminil, Ze zménou na APU jednotky doslo
k odbourani hranic mezi oddélenimi a vzdalenost mezi jednotlivymi pracovniky. VSichni

sedi pospolu a jsou si védomi vice objemu a obsahu jednotlivych pozic.*
ManaZer udriby: ,,Spise souhlasim — rychlejsi prenos informace.*

Tvrzeni tykajici se efektivity komunikace zahrnuje rtizné volby odpovédi. Souhlasil
pouze manazer APU, ktery mé pod sebou podiizené pracovniky z riznych piedchozich
oddéleni, a proto vidi efektivitu komunikace kladng. Dalsi dva manazeti zvolili mozZnost,
7ze spiSe souhlasi (manazer kvality a manazer udrzby) a pfitom manazer kvality
upozoriiuje na obcasné chybéjici ¢i skryvané informace. Manazer logistiky vidi
komunikaci spiSe negativné a zminuje, Ze se pivodni oddé€leni od sebe vzdaluji, a tudiz

efektivita komunikace klesa.

Tvrzeni ¢. 5: Zména v nastaveni organiza¢ni struktury prinesla do tymu vice

motivace.
ManaZer kvality: ,,Souhlasim — u servisnich oddéleni je motivaci podpora APU.*

ManaZer logistiky: ,,SpiSe nesouhlasim — problémy je potieba feSit téméf stejné, akorat

na zaméstnance nemam piimy vliv.*

ManaZer APU: ,,Spise souhlasim — myslim si, Ze spiSe ano. Jeden z faktort je, jak si lidi

navzajem sednou, jaka je na odd¢leni atmosféra a jaky smér a typ managmentu je zvolen.*

ManaZer udrzby: ,,Spise nesouhlasim — spiSe naopak. Moznym diivodem, byla nespravna

prezentace rozdéleni kompetenci.*
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K tvrzeni zaméfujiciho se na motivaci se manazeti vyjadfili rtiznorod€. Pracovnici
na oddéleni kvality jsou podle jejich manazera motivovani tim, Ze jako servisni oddéleni
predstavuji podporu pro APU odd¢leni. Podle APU manazera je motivace tymu spise
vys$$i a maji na ni vliv napiiklad osobnostni charakteristiky jednotlivych zaméstnanca
a to, jak se spolu nauci vychézet. Manazer logistiky a manazer udrzby zastdvaji nazor,

ze zména organizacni struktury ke zvySeni motivace zaméstnanct pfili§ nepfispéla.

Tvrzeni ¢. 6: Spoleéné s mymi podfiizenymi jsme se uspésné adaptovali na nové

uspoiadani (tj. rozmisténi do jinych kancelari v novych tymech).

ManaZer kvality: ,,Souhlasim — adaptace probé¢hla bez komplikaci s pozitivni zpétnou

vazbou.*
ManaZer logistiky: ,,SpiSe souhlasim — s kancelafi neni Zadny problém.*

ManaZer APU: ,Souhlasim — poznamenam jen, ze zacatky nebyly zcela jednoduché,

spousta lidi bojovala s obavami ze spoluprace, novym $éfem atd.*

ManaZer udriby: ,,Spise souhlasim — na naSi praci servisniho oddéleni se toho moc

nezménilo.“

Ohlasy na nové rozmisténi pracovnikll jsou od vSech manazerii kladné, a tedy s nim oni
samotni ani jejich podfizeni nemaji problém. Manazer APU dodéava, ze né&ktefi
zaméstnanci se nového rozmisténi obavali a setkali se s néjakym odporem, ale nebylo to
néco, co by se nepodafilo prekonat. V kancelafi manaZera drzby ke zmé&nam podle jeho

odliivodnéni nedoslo.

Z hodnoceni tohoto tvrzeni vyplyva, ze piizplsobeni se zaméstnancii do novych
pracovnich tymid a kancelafi probéhlo pfevazné bez problémi. Néjaké problémy
se objevily, ale netrvaly dlouho a manazefi 1 jejich podfizeni se na nové rozmisténi
uspésné adaptovali.

Tvrzeni & 7: Pracovnici maji jasné definované zodpovédnosti a pravomoci k vykonu

prace.

ManaZer kvality: ,,Souhlasim — definice odpovédnosti a pravomoci je zdkladni informace

podana vSem pracovnikiim.*

ManaZer logistiky: ,,SpiSe souhlasim — nebyly adaptovany nebo o tom nevim na novou

strukturu.
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ManazZer APU: ,,SpiSe souhlasim — ano, definované pracovni popisy jsou, ale i presto
se vyskytuji ojedin€lé¢ situace, kdy nejsou jasné mantinely/odpovédnosti mezi

jednotlivymi pracovniky.
ManaZer udriby: ,,Spise souhlasim — na naSem oddéleni ano, u APU s nejsem zcela jisty.

Co se ty¢e vymezeni zodpovédnosti a pravomoci k vykonavani zadané prace, objevuji se
zde prevazné pozitivni odpovédi. S tvrzenim souhlasil pouze manazer kvality, podle néj
je to primarni informace, kterou maji k dispozici vSichni jeho pracovnici. VSichni ostatni
manazefi se shoduji na moznosti ,,spiSe souhlasim®. Manazer logistiky k tomu doplnil,
ze si neni védom né&jaké zmény v definovani pravomoci a zodpovédnosti jeho
podfizenych pii zméné organizacni struktury. Manazer udrzby si je tvrzenim jisty na jeho
oddéleni a zminuje se i o0 APU oddéleni — k tomu dodava jeho manazer, Ze 1 pfes to,
ze jeho podfizeni maji pracovni postupy jasn€ vymezené, obCas se stava, Ze jejich

stanoveni neni pro kazdého pracovnika uplné presné mozné.

Podle manazert tedy ziidkakdy dochézi k situacim, kdy neni jasn¢ stanovena hranice

pro danou zodpovédnost ¢i pravomoc.

Tvrzeni ¢. 8: Miij tym prebira kolektivni zodpovédnost za kompletni vystup
(tj. kazdy si nebrani pouze sviij vlastni vystup jako v predchozim nastaveni

organizacni struktury).
ManaZer kvality: ,,Souhlasim — firma Grammer zastava filozofii jednoho tymu.*

ManaZer logistiky: ,,.SpiSe nesouhlasim — myslim, Ze nadale kazdy si pracuje na svych

ukolech.*

Manazer APU: ,SpiSe souhlasim — pfiklanim se spiSe k odpovédi, ze souhlasim
vzhledem k tomu, ze pti prezentacich cilii nebo feseni témat/problémuti se umi pracovnici

navzajem zastoupit a jsou soucasti vystupi.*

ManaZer udriby: ,,Souhlasim — za nase oddé€leni (tym) je jasné, zfetelné a hned vidét,

zda je dany stroj funk¢ni €1 nikoliv, zde nemohou byt pochybnosti o vystupu.

U posledniho tvrzeni ptevazuji kladné ohlasy. Manazer kvality poukazuje na dileZitost
tymu, a tedy tymové spoluprace, podobné jako manazer Udrzby. APU manaZer
na kolektivni zodpovédnost ptihliZi z pohledu zastupitelnosti jednotlivych zaméstnanci.
Manazer logistiky jako jediny zvolil odpovéd’, Ze si neni kolektivni zodpovédnosti zcela

jisty a domniva se, Ze na jeho odd¢leni piili§ nefunguje.
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4.2.1 Vyhodnoceni a shrnuti dotaznikového Setfeni pro manaZery

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bude provedeno podle miry souhlasu ¢i nesouhlasu

vSech manazerti s danymi tvrzenimi, tzn. na jakych tvrzenich se shodli nebo neshodli.

Z vysledkii dotaznikového Seteni pro manazery vyplyva, ze se shoduji na néasledujicim

(tj. ptevazovaly odpovédi souhlasim nebo spiSe souhlasim):

e na pracovisti panuji dobré vzajemné vztahy a divéra,

e spoluprace pracovnikl v jeho tymu je na efektivni, na dobré Grovni,

e spolecné s jemu podfizenymi se uspésné adaptovali na nové uspotradani

e proces rozhodovani je pfi novém nastaveni organizaéni struktury rychle;jsi,

e pracovnici maji jasn€ definované zodpoveédnosti a pravomoci k vykonu prace,

e jeho tym piebira kolektivni zodpovédnost za kompletni vystup.

Podle vysledkli dotaznikového Setfeni je patrné, Ze manazefi vidi jako problém jediné

a to, Ze zména v nastaveni organizacni struktury nepfinesla do tymu vice motivace.

4.3 Celkové shrnuti dotaznikovych Setfeni

Tato kapitola shrnuje vysledky obou dotaznikovych Setieni — dotaznikového Setfeni

pro zaméstnance a dotaznikového Setfeni pro manaZery.

V téch tvrzenich, kterd byla totoZna nebo témeft totoZna pro zaméstnance a manazZery se

respondenti shoduji na kladném vysledku v té€chto pfipadech:

e proces rozhodovani je pii novém nastaveni organizacni struktury rychlejsi,
e na pracovisti panuji dobré vzajemné vztahy a divéra,

e spoluprace s kolegy/podiizenymi v tymu je na efektivni, na dobré trovni.

Jak respondenti z fad zaméstnancii, tak i respondenti manazefi se domnivaji, Ze zména

v organizacni struktufe neptinesla do podniku vice motivace.

Tvrzeni, ve kterém se rozchdzi nazory respondenti zaméstnancii a manazeru, je tvrzeni
tykajici se efektivngj§i komunikace. Z vysledku dotaznikového Setfeni urcené¢ho
zaméstnanciim vyplynulo, ze komunikace pfi novém nastaveni organiza¢ni struktury neni

efektivnéjsi. Naopak podle manazert je nyni komunikace vice efektivni.

69



Celkové shrnuto, jako problematickd byla dotaznikovymi Setfenimi mezi zaméstnanci
1 manazery shledédna oblast motivace. Podle respondenti z fad zaméstnanct je problém

1 v oblasti komunikace. Zaméstnanci vidi problém také ve spolupraci mezi tymy.

V nasledujici kapitole budou navrZzena opatieni pro slaba mista, ktera vyplynula

z hodnoceni dotaznikovych Setieni.
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5 Navrhovana opatreni

Tato kapitola predstavi navrhy opatieni, které by mohly vést ke zlepSeni v oblastech,
které z dotaznikového Setfeni vyplynuly jako problematické. Prvni oblast, ve které
zaméstnanci vidi urcité nedostatky, je oblast komunikace, kterou nepovazuji za pftilis
efektivni. Druhou problematickou oblasti je podle respondentii ztad zaméstnancu
1 manazert oblast motivace, tzn. Ze v nové organizacni struktufe se ani jedna skupina
neciti vice motivovana k praci. Posledni nedostatkova oblast je podle zaméstnancti oblast

spoluprace — konkrétn¢ spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi nebo tymy.

Cilem navrhovanych opatfeni bude najit moZnosti, jak zaméstnancim i manaZerim
pomoci k tomu, aby se i po dvou letech od implementace nové organizacni struktury citili
v podniku Iépe, aby bylo vytvoteno lepsi prostiedi pro efektivnéjsi komunikaci a aby byla

zvysena jejich motivace k praci.

Konkrétni navrhy budou popsany v nasledujici kapitole.

5.1 Kurz efektivni komunikace

Efektivni komunikace je pro funk¢ni podnik klicova a v posuzovaném podniku byla
shledana jako problémova oblast. Proto nejen pro zlepSeni toku informaci, ale i pro dalsi
podstatné aspekty tykajici se komunikace navrhuji kurz efektivni komunikace, kterého
by se zucastnili vSichni zaméstnanci. Tedy nejen ti, kterym bylo dotaznikové Setfeni
rozeslano, protoze jsou v podniku zaméstnani déle nez dva roky a prosli si zménou
organizac¢ni struktury, ale i ti, kdo jsou do podniku nové ptichozi. Diky tomu by mohli
také problematice komunikace vice porozumét a naucit se ji spravné vyuzivat. Celkovy

pocet zaméstnanci, pro které by byl ureny tento kurz, je 100.

K tomu se jako vhodna moznost jevi kurz nazvany ,,Efektivni komunikace* potadany
spolecnosti Focus People s.r.o. Tento kurz napomahd rozvoji a zdokonalovani
v komunikaci na riznych trovnich (jak interné v rdmci pracovnich tymi, tak i externé

v ramci jednani s obchodnimi partnery).

Cely kurz je standardné realizovan b&hem dvou dnii, pfi¢emz jeden vyukovy den trva
8 hodin. Misto i datum konéni kurzu si mize urcit sam klient, tj. lektor by mohl pfijet
do spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. a pro kurz vyuZit zasedaci mistnost pfimo

v podniku.
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Zakladni cena kurzu pro skupinu do 10 lidi je 20 900 K¢ bez DPH za den, tj. 2 090 K¢ za
osobu na den. Pokud by se kurzu zacastnilo v§ech 100 zaméstnanct v rozsahu dvou dni,
pak by celkové néklady za kurz vysly na 418 000 K¢ bez DPH (505 780 K¢ s DPH).
Je mozné, Ze organizator nabizi pro vétsi poCty zaméstnancli mnozstevni slevu, presnéjsi

kalkulace by byla pravdépodobné ziskéna po odeslani zadosti o nabidku na kurz.
(Focus People s.r.0., 2021a)

Kurz, ktery reaguje na problém tykajici se neefektivni komunikace, nabizi 1 spole¢nost
CADET GO s.r.o. a nese nazev ,Komunikacni dovednosti v praxi“. Tento kurz ukaze
zaméstnanciim, v ¢em spociva u¢inna komunikace a nauci je porozumét komunikacnim

nastrojiim a zaroven je nauci tyto néstroje vyuzivat.

Kurz ,,Komunikacni dovednosti v praxi trva jeden den v ¢ase od 9:00 do 16:30 hodin

na adrese Cadet Go, Antala Staska 34, Praha 4.

Cena za jednu osobu ¢ini 3 900 K¢ bez DPH a pfi objednavce pro 3 a vice ucastnikti
na stejny termin je poskytovana sleva 5 %. Celkové néklady pro 100 osob po odecteni

slevy je 370 500 K¢ bez DPH, resp. 448 305 K¢ s DPH.
(CADET GO s.r.0.,2014)

Jak zdokonalit komunikaci v rdmci pracovnich tymi i mimo né u¢i zaméstnance i kurz
»Efektivni komunikace ve firmé*, ktery porada spole¢nost Gradua-CEGOS, s.r.o.

na adrese Lazarska 13/8, Praha 2.

Tento kurz je realizovan béhem dvou dni, pficemz cena za jednu osobu je ve vysi 8 500
K¢ bez DPH. Pro 100 osob by celkova cena €inila 850 000 K¢ bez DPH a 1 028 500 K¢
pii pricteni DPH.

(Gradua-CEGOS, s.r.o0., 2015)

5.2 Kurz motivace zaméstnancu

Druhou problematickou oblasti je podle respondentil z fad zaméstnancti i manaZzerii oblast
motivace. Na tento problém reaguje navrh v podobé¢ Skoleni ¢i semindfe pro manazery

spolecnosti.

K tomu, aby byli zaméstnanci vice motivovani, napomahaji hlavné jejich nadfizeni,
manazeti. Proto je 1 kurz, ktery nabizi taktéZ spole¢nost Focus People s.r.o., uréen hlavné

pro manazery.
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Kurz nese nazev ,,Motivace zaméstnanctii* a nabizi Siroky obsah okruhti souvisejicich
s motivaci (napf. vnitini a vnéjsi komunikace, tvorba a zavadéni motivacnich systémd,
motivace sebe a druhych, materidlni a nematerialni komunikace, atd). Misto konani kurzu
je mozno prizplsobit pozadavkiam klienta, proto navrhuji, aby lektor piijel ptimo do sidla

spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Kurz je ¢asové rozvrzen na dva dny, pficemz zakladni cena kurzu pti poctu do 10 osob je
21900 K¢ bez DPH za jeden den, tj. 2190 K¢ bez DPH na jednu osobu a den.
Pti predpokladu ucasti 5 osob (5 manaZzert) by byly ndklady za dvoudenni kurz ve vysi

26 500 K¢ s DPH.
(Focus People s.r.0., 2021b)

Kurz, ktery u¢i manazery vytvaret funkcni systém motivace, nabizi i spole¢nost NICOM

a.s., sidlici na adrese Zenklova 32/28, Praha 8. Kurz se nazyva ,,Motivace tymu*.

Cena za kurz pro jednu osobu je ve vysi 5 990 K¢ bez DPH, tedy pfi tcasti 5 manazert
by celkové naklady vysly na 29 950 K¢ bez DPH, resp. 36 240 K¢ s DPH. Doba trvani
kurzu neni na webovych strankach uvedena, bliz$i informace by byly ziskany po odeslani

kontaktniho formulafe.
(NICOM a.s., n.d)

Na motivaci zaméstnancii se zaméfuje 1 seminaf od spolecnosti Verlag Dashofer, ktera
ma sidlo na adrese Evropskd 423/178, Praha 6. Seminaf se nazyva ,,Motivace
a odménovani pracovnikii“. Semindf ma manaZery obeznamit se zasadami, metodami

a nastroji komunikace a ma také ukazat na chyby, ke kterym miiZe pfi motivaci dochézet.

Seminaf trva jeden den v €ase od 9:00 do 17:00 hodin a cena za jednu osobu ¢ini 3 990
K¢ bez DPH. Pokud by se seminafe ucastnilo 5 manazerd, byla by cena celkem 19 950
K¢ bez DPH a 24 140 K¢ s DPH. Misto konéni je v Praze s tim, Ze ne vZdy se seminaf

kond na adrese sidla spolecnosti — bylo by sdéleno po odeslani poptavky na seminaf.

(Verlag Dashofer, nakladatelstvi, spol. s r. 0., 1997 — 2021)

5.3 Spolecna aktivita pro zaméstnance

Spolec¢na aktivita pro zaméstnance reaguje na problém spoluprace mezi tymy. Pro lepsi
stmeleni a poznani celého kolektivu a upevnéni vztahii v ném a poukdzani na vyhody

spoluprace navrhuji spolecné aktivity, které jsou neformélniho charakteru.
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Prvni aktivitou pro vSechny zaméstnance je paintball. K sidlu spolecnosti je nejblize

paintballové hiisté Gotchaspielfeld s.r.o. (Podnikatelsky Areal 63, 34802 Bor-Vysocany).

Standardni denni vstupné je na 10 hodin, cely areal totiz obsahuje 20 hracich ploch, kde

by se postupné mohli zaméstnanci stiidat a zkouset si tak tymovou spolupraci.

Této aktivity by se zicastnilo vS§ech 100 zaméstnanct véetné manazerd. Cena za jednu
denni vstupenku na 1 osobu je 55 €, tj. v pfepoc¢tu na koruny (pfi predpokladu, ze 1 € =
25,50 K<) je cena za jednoho 1 402,50 K¢&. Celkové naklady pii ucasti 100 zaméstnancti
by byly ve vysi 140 250 K¢. Organizator nabizi taktéz skupinovou slevu, pfesna cena

pro 100 zaméstnanci by byla sdélena po vyplnéni rezervacniho formulare.
(Gotchaspielfeld s.r.o0., 2021)

Dalsi aktivitu ptedstavuje firemni akce v podob€ motokar. Aredl motokdr KARTARENA

se nachazi na adrese Potocisté 3, 350 02 Odrava.

Oteviraci doba aredlu motokar je celoro¢ni, termin a ¢as konani by tedy bylo mozné
prizptisobit pozadavkim spolec¢nosti. Pro ziskani cenové nabidky pro firemni akci je

potteba kontaktovat organizatora.

(Kartarena.eu, n.d.)
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Z.aveér

Bakalatfskd prace zpracovavala téma posouzeni nastaveni organizacni struktury
ve spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. Cilem této prace bylo zhodnotit organizacni
strukturu ve zvoleném podniku a na zakladé vysledktl vyzkumu v podob¢ dotaznikového
Setfeni predstavit navrhy, které by mohly vedeni podniku poslouzit ke zlepSeni soucasné

situace.

V prvni kapitole byly pomoci literdrni resSerSe teoreticky definovany pojmy a oblasti
tykajici se organizovani a organizacnich struktur. Druha kapitola uvedla informace
o spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. Soucasti tfeti kapitoly byl popis ptedchozi
organizacni struktury a jelikoz si spole¢nost prosla pred dvéma lety zménou v organizaéni
struktufe, byla tato zména objasnéna. Treti kapitola rovnéz piedstavila soucasnou

organizac¢ni strukturu.

Stézejni kapitolu predstavovalo dotaznikové Setfeni ur¢ené zaméstnanciim a manazertim,
které vychazelo z poznatkt ziskanych literarni reSersi a z poznatkil ziskanych na zakladé

rozhovoru s jednim z manazera.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze respondenti z fad zaméstnanci i manazerd, ktefi
zménou Vv organizac¢ni struktufe prosli, shledavaji problém v motivaci. Dalsi
problematickou oblasti je podle zaméstnancti oblast komunikace a také se domnivaji,

ze prili$ nefunguje spoluprace mezi tymy ¢i odd€lenimi.

Na zédklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni byly formulovany navrhy, které mizou
vedeni podniku napomoci ke zlepSeni v problematickych oblastech. Na problém tykajici
se motivace reaguje navrh v podobé kurzu nebo seminafe pro manazZery jednotlivych
oddéleni. VyfeSeni problému v komunikaci mliZze podpofit Skoleni pro zaméstnance
zaméfujici se na efektivni komunikaci. Poslednim pfedstavenym navrhem, ktery mize
naucit zaméstnance k lepsi spolupraci jsou spole¢né aktivity v podob¢ paintballu nebo
motokar. Realizace vSech navrzenych opatfeni by samoziejmé¢ musela byt zvaZzena

z pohledu aktudlni situace souvisejici s Covid-19.
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Piiloha A: Dotaznikové Setieni pro zaméstnance spole¢nosti GRAMMER
Vazeni zam¢stnanci,

jmenuji se Katefina Rosochova a jsem studentkou Fakulty ekonomické pi1 Zapadoceské

univerzité v Plzni.

Timto se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Vase odpovédi
mi budou ndpomocné pro zhodnoceni toho, jak vnimate nastaveni organizacni struktury,
ve které doslo ptiblizn€ pied dvéma lety ke zménam (pifechod na APU strukturu). Otazky
se tykaji naptiklad vztahi na pracovisti, spoluprace, komunikace, ale také samotné

zmeny.

Dotaznik obsahuje 20 tvrzeni (na ktera vzdy budete odpovidat, zda s nimi souhlasite ¢i
nesouhlasite), je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere pfiblizné 10 - 15 minut.
Vysledky budou vyuzZity pro ucely mé bakalaiské prace, ale mizou také poskytnout

zpétnou vazbu i vedeni podniku.

Prosim Vas o vyplnéni co nejdiive a nejpozdéji do 25.11.2021 (vcetng).
Ptedem Vam dé€kuji za spolupraci.

Katefina Rosochova

1. Proces rozhodovani je v nové organizacni struktufe rychlejsi.
souhlasim — spisSe souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
2. Mam moznost podilet se na rozhodovani.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
3. Mam prostor podavat podnéty pro jakékoli oblasti podniku, které by vedly ke
zlepSeni.
souhlasim — spisSe souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
4. S mymi kolegy vytvaiime piijemnou pracovni atmosféru.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
5. Vztahy na pracovisti jsou pratelske.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
6. Muj tym charakterizuji dobré vzajemné vztahy a divéra.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
7. M zaméstnavatel porada razné aktivity (napft. kulturni, sportovni, rekreacni) v

ramci organizace 1 mimo ni.



souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

8. Spoluprace s kolegy v mém tymu je na dobré urovni.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

9. Spoluprace s ostatnimi tymy/oddélenimi je bezproblémova.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

10. V piipad¢ n¢jakého problému médm moznost se beze strachu kdykoli obratit na
mého nadtizeného.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

11. Komunikace je pfi novém nastaveni organizac¢ni struktury efektivnéjsi.
souhlasim — spisSe souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

12. VSechny informace potiebné k vykonu prace mam vzdy k dispozici véas.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

13. M4 napli prace je mi jasné komunikovéna a tudiz vim, co se ode m¢ ocekava.
souhlasim — spisSe souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

14. Jsem vice motivovan/a k tomu podavat co nejlepsi pracovni vykony.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

15. Zména v organizac¢ni struktufe pfinesla celkové do podniku vice motivace.
souhlasim — spisSe souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

16. Zména, ke které doSlo, mi byla pied realizaci zdlivodnéna a byly mi poskytnuty
jasné informace s ni souvisejici.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

17. Management podniku podporoval piijeti zmény a byl mi vzorem pro to, abych
zménu piijal/a i ja.
souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim

18. M) zamé&stnavatel mi zajistil Skoleni ¢i kurz, ktery mi pomohl adaptovat se na
novou pracovni pozici a pracovni napli.

souhlasim — spise souhlasim — spise nesouhlasim — nesouhlasim
Na zavér prosim uved’te par informaci o sobé¢:

e Jsem: Zena — muz
o Jemi: méné nez 25 let; 25 — 34 let; 35 — 44 let; 45 — 54 let; vice nez 55 let
e M¢ nejvyssi dosazené vzdélani je: stredni odborné bez maturity — stiedni odborné

s maturitou — vyssi odborné — vysokoskolské



Ve spole¢nosti GRAMMER pracuji: méné nez 5 let; 5 — 10 let; 11 — 15 let; 16 —
20 let; vice nez 21 let
Pattim pod oddéleni: logistiky — kvality — priimysloveho inzenyrstvi (engineering)

— udrzby — vyroby



Piiloha B: Dotaznikové Seti'eni pro manazZery spole¢nosti GRAMMER
Vazeni manazefi,
jmenuji se Katefina Rosochova a jsem studentkou Fakulty ekonomické pii Zapadoceské

univerzité v Plzni.

Timto se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Vase odpovédi
mi budou ndpomocné pro zhodnoceni toho, jak z pozice manazera daného tymu vnimate
nastaveni organizacni struktury, ve které doSlo piiblizn¢ pted dvéma lety ke zménam
(ptechod na APU strukturu). Otazky se tykaji naptiklad vztahti na pracovisti, spolupréace,

komunikace apod.

Dotaznik obsahuje 8 tvrzeni (na kterd vzdy budete odpovidat, zda s nimi souhlasite ¢i
nesouhlasite a poté pod kazdym z nich prosim svoji volbu odpovédi struéné par vétami

(max. 4-5) zduvodnéte/vysvétlete, pro€ jste se rozhodl zvolit danou moznost).

Vyplnéni dotazniku Vam zabere pfiblizné 20-25 minut a jeho vysledky budou vyuzity

pouze pro ucely mé bakalarské prace.

Prosim Vs o vyplnéni co nejdiive a nejpozdéji do 29.11.2021 (veetné).
Piedem Vam dé&kuji za spolupréci.

Katefina Rosochova

e Nize prosim vyberte oddéleni, jehoz jste manazerem (poslouZi pouze pro
vyhodnoceni dotazniku, budete identifikovan pouze jako napt. manaZer logistiky,
manazer kvality apod. a Vase jméno nebude nikde zvetejnéno).
manazer APU Truck — manazer APU Offroad/Automotive — manaZer logistiky —
manazer udrzby — manazer kvality

1. Proces rozhodovani je pfi novém nastaveni organizacni struktury rychlejsi.

e Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 1 strucné zduvodnéte.

2. Na pracovisti panuji dobré vzajemné vztahy a divéra.

e Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 2 strucné zduvodnéte.

3. Spoluprace zaméstnancti v mém tymu je na efektivni, na dobré urovni.

e Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 3 strucné zduvodnéte.

4. Komunikace je pfi novém nastaveni organizacni struktury efektivngjsi.

e Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 4 strucné zduvodnéte.

5. Zmeéna v nastaveni organizacni struktury pfinesla do tymu vice motivace.



Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 5 strucné zdiivodnéte.

Spolecné s mymi podiizenymi jsme se Uspeésné adaptovali na nové usporadani
(tj. rozmisténi do jinych kancelafi v novych tymech).

Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 6 strucné zdiivodneéte.

Pracovnici maji jasn¢ definované zodpovédnosti a pravomoci k vykonu préce.
Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 7 strucné zdiivodnéte.

My tym piebira kolektivni zodpovédnost za kompletni vystup (tj. kazdy si
nebrani pouze svij vlastni vystup jako v piedchozim nastaveni organizacni
struktury).

Zde prosim svoji volbu odpovédi u tvrzeni ¢. 8 strucné zdivodnete.



Abstrakt

Rosochova, K. (2021). Posouzeni nastaveni organizacni struktury zvoleného podniku

(Bakalafska prace), Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: organizovani, organizacni struktura, zména v organiza¢ni struktuie

Bakalaiska prace se zaméfuje na téma organizacéni struktury. Cilem bakalafské prace bylo
posoudit nastaveni organizac¢ni struktury zvoleného podniku — zde se jednalo o spole¢nost
GRAMMER CZ, s.r.o. Cela prace je rozd€lena na pét zdkladnich kapitol. Nejprve byly
pomoci reSerSe odborné literatury teoreticky vymezeny nejen kli¢ové pojmy jako je
organizovani a organizacni struktura, ale i dal$i pojmy s timto tématem souvisejici. Dale
byla pfedstavena samotna spolecnost, jeji predesla i soucCasna organizaéni struktura
vcetné prubchu jeji zmény, protoze ptiblizné pred dvéma lety doSlo k jeji zdsadni
reorganizaci. Na zéklad€ informaci ziskanych z teoretické Casti a z rozhovoru s jednim z
manazeru bylo vytvoreno dotaznikové Setfeni, které mélo zhodnotit to, jak zaméstnanci i
manazefi podniku vnimaji nové nastaveni organizacni struktury pravé po dvou letech od
jeji implementace. V souladu s vysledky dotaznikového Setfeni byla navrzena feSeni,

ktera by mohla pfispét ke zlepSeni sou€asné situace v podniku.



Abstract

Rosochova, K. (2021). Assessment of the organizational structure of selected company

(Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: organizing, organizational structure, change in organizational structure

Bachelor thesis focuses on the topic of an organizational structure. The aim of the
bachelor thesis was to assess an organizational structure of the selected company. In my
case, | have chosen the company GRAMMER CZ, s.r.o0. The whole thesis is divided into
five basic chapters. At first, it’s not only key terms such as organization and
organizational structure, but also other terms were related and theoretically defined by
using a literature search. Furthermore, the company’s previous and current organizational
structure were introduced, including the process of its change. Approximately, it was
fundamentally reorganized two years ago. Based on the information obtained from the
theoretical part and from an interview with one of the manager, a questionnaire survey
was created to evaluate how employees and managers of the company perceive new
organizational structure just two years after its implementation. In accordance with the
results of the questionnaire survey, solutions could help to improve the current situation

in the company.



