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Uvod

Prace, kterou pravé Ctete, je smélym pokusem dokazat, ze tolik kritizovany
Parsonsuv strukturalni funkcionalismus neni az tak zcestnou teorii, Ze se da
aplikovat 1 dnes nejenom na fungovani organizace. Tento pokus bude spocCivat
ptedevsim v pouziti AGIL modelu, jakozto metody porozovani,
K identifikovani a popsani téch socialnich jevid, které v ramci organizace

zajistuji funkCnost jeho Ctyt subsystémil.

Po vymezeni teoretického podkladu se budu snaZit najit a interpretovat
prostfednictvim strukturalismu zékladni principy a predpoklady fungovani
organizaci s funkcionalni organizacni strukturou. Ze vSech téchto zasadnich
principt se blize zaméfim na role — organizacni pozice, které piredstavuji jednu
za zékladnich strukturalnich pojmil. Z andragogického hlediska, jak se ukaze,
pak bude dualezité sledovat, jakymi mechanismy a zptisoby dochazi k socializaci
do téchto roli. Teoreticky poklad mé prace bude tvorit definice zakladnich
pojmi, kterymi jsou organizac¢ni struktura, strukturdlni funkcionalismus,

sociotechnické paradigma.



1. Teoreticka vychodiska

Teoreticky zaklad této prace bude tvorit vymezeni a objasnéni hlavnich témat
prace, na kterych se pokusim postavit celou koncepci — jedna se o pojmy:
organiza¢ni struktura, strukturdlni funkcionalismus a sociotechnické paradigma

(sociotechnicky zptisob andragogického ptisobeni).

1.1 Organiza¢ni struktura

Vzhledem Kk cili a povaze prace je nutné vymezit a definovat organizacni
strukturu jako takovou, popiipadé¢ zdivodnit vybér funkcionalni organizacni
struktury jako modelu pro celou koncepci této diplomové prace. Organizacni
struktura je podle Bélohlavka mechanismem, ,ktery slouzi ke koordinaci
afizeni aktivit clenli organizace* (Bélohlavek, s. 91). Takova struktura

umoziuje:

- efektivni Cinnost organizace a vyuziti zdroji — ,,pf. pracovni vykon

a tizeni pracovniho vykonu® (Gigalova, 2009, s. 53-57)

- sledovani aktivit organizace — ,,pf. analyza prace* (Gigalova, 2009,

5. 53-57)

- pfidéleni odpovédnosti za jednotlivé oblasti ¢innosti organizace clenim

a skupinam ¢lend — ,,pf. Fizeni podle cila* (Gigalova, 2009, s. 53-57)

- koordinaci ¢innosti riznych slozek organizace a rGznych oblastnich
¢innosti — ,,pf. strategie vedeni spolupracovnikt* (Gigalova, 2009, s. 53-

57)

- prizplisobeni zméndm v okoli — ,,pf. schopnost reagovat na zmény

a naucit tomu i své spolupracovniky* (Gigalova, 2009, s. 53-57)



- socialni uspokojeni ¢lent, ktefi pracuji v organizaci (srov. Bélohlavek,
s. 92) — ,,pf. motivovani pracovniki k vykonu nebo ke stabilizaci

(Gigalova, 2009, s. 53-57)

Z organizacni struktury tedy vyplyvaji principy fungovani organizace, pracovni
napln jednotlivych ¢asti organizace a jednotlivel (Clent), zajistuje koordinaci
¢innosti v ramci organizace, pomahd pruzné reagovat na zmény ve vnitfnim
i vn&j§im prostiedi a méla by také podporovat uspokojovani potieb

a dosahovani cilti svych Clen.

Obdobnou definici organizacni struktury nabizeji ve své knize i Vodacek —
Vodackova, ktefi vysvétluji organizacni strukturu jako formu ,,sdruzovani
¢innosti 1 lidi pro zabezpecovani Ukolll organizovani®. (Vodacek,Vodackova,
2001, s. 104) Tyto formy maji odpovidat potiebé koordinovat ¢innost dil¢ich
kolektivu lidi pii zajistovani cili firmy a zaroven vytvaret piiznivé podminky
pro spokojenost a motivaci k dosahovani dobrych vysledki jejich spole¢né
prace. Na proces organizovani a tvorbu organizacnich struktur jsou tedy
kladeny urcité pozadavky, které nazorné shrnuje nazor amerického odbornika
Ernesta Daleho, oznac¢ovany jako ,,OSCAR® — zkratka fetézce pozadavkd, které
maji byt procesem organizovani zajistény (srov. Vodacek,Vodackova, 2001,

s. 104). Jsou to:

cile (objectives),

- specializace (specialization),

- koordinace (coordination),

- pravomoc (authority),

- zodpovédnost (responsibility), (Vodacek-Vodackova, s. 105)



K dosahovani cili kazdé organizace tedy dochazi prostiednictvim délby prace
(specializace), jednotlivé c¢asti procesu délby prace musi byt soucasné
integrovany a koordinovany, je nutné, aby kazdy ¢len organizace znal svoji
pozici v organizaci, napli prace a kompetence, a aby byl schopen odpovidat za

vysledky prace ve vztahu k organiza¢nim cilim.

Ob¢ definice popisuji organizacni strukturu jako nastroj slouzici k organizovani
lidi za Gcelem dosahovani objektivnich organizacnich cili. Je to uspotradani
lidi, které musi mit stanovena pravidla, kazdy c¢len zastava konkrétni pozici,
plni pro strukturu pfinosnou a dileZitou funkci. Prace at’ uz jednotlivell nebo
strukturalnich casti organizace musi byt propojena, koordinovana, ale je také
dilezité, aby vSechny strukturalni jednotky znaly a uznavaly své kompetence,
které musi byt ve vzijemném souladu s kompetencemi ostatnich jednotek.
Organizace prostfednictvim takové struktury, jasnych pravidel a postupt

ulehc¢uje praci, usnadnuje dosahovani organizacnich i individualnich cild.

1.2 Typy organiza¢nich struktur

Z literatury, kterou jsem mél k dispozici a ze které jsem Cerpal, vyplyva, ze
neexistuje zadny jednotny ndzor, jak klasifikovat, rozliSovat, rozdélovat
jednotlivé typy organizacnich struktur. Zakladnim principem je fakt, ze jde
vzdy o formu jakési hierarchizace. I Vodacek-Vodackova poukazuji na to, ,,ze
se pod stejnymi nazvy nejednou rozumi rozdilné pojeti struktur, anebo naopak,
pod rozdilnymi ndzvy jde o stejné formy organizacniho uspotfaddani. (Vodacek-
Vodackova, 2001, s. 108) Pro ucely této prace mi pfijde vyhovujici pouzit
rozdéleni podle FrantiSka Bélohlavka, ktery nabizi tii typy organizacniho

usporadani:
- funkciondlni struktury

- diviziondlni struktury



- maticové struktury (srov. Bélohlavek, 1994, s. 93-94)

1.2.1 Funkcionalni struktura

Funkcionalni struktura je zédkladni organiza¢ni formou, ve které se pracovnici
sdruzuji podle podobnosti ukolti, dovednosti nebo aktivit. (srov. Bé¢lohlavek,
1994, s. 92) Je tedy zalozena na funkéni specializaci dil¢ich strukturnich
jednotek. Do jednoho organizac¢niho celku se kumuluji stejné funkéni Cinnosti
a vznikaji tak naptiklad strukturni jednotky (utvary) specializované na fizeni

vyroby, financi, atd. (srov. Vodacek-Vodackova, 2001, s. 108)

1.2.2 Divizionalni struktura

Podle Bélohlavka divizionalni struktura vznikd vytvofenim relativné
samostatnych divizi. Ty jsou rozdéleny podle druhu vyroby, geografického
umisténi nebo podle typu zdkaznika. Kazdd divize mé sviij vlastni financni,
provozni, obchodni nebo technicky tsek. Odborné ¢innosti jsou tak rozdéleny
mezi jednotlivé divize, coz umoznuje pruzné a operativni jednani divizi. (srov.

Bélohlavek, 1994, s. 93)

1.2.3 Maticové organizacni struktury

»Maticova struktura spojuje prvky funkciondlni a diviziondlni struktury.*
(Bélohlavek, 1994, s. 94) ,Kombinuji organizani vztahy vyplyvajici
z pfisluSnosti k utvaru a zaroven z ucasti na néjaké kratkodobé akci (projektu).
Jde obvykle odvoji (n€kdy i vicenasobnou) podiizenost.” (Vodacek-
Vodackova, 2001, s. 111)

Diivod proc¢ jsem si vybral pravé funkcionalni organizacni strukturu je prosty.
Dle mych zkuSenosti je funkcionalni organiza¢ni struktura ¢i jeji modifikace
stale nejcastéji zavedena na urovni malych a stiednich podnikt (formalnich
organizaci), coz potvrzuje i Bélohlavek, ktery tvrdi, ze funkcionalni struktura je
Cast¢j$i v menSich organizacich, které potfebuji pomérné vysokou uroven

specializace. (srov. Bélohlavek, 1994, s. 96)



Organiza¢ni schéma, organiza¢ni fad a popisy prace jsou tedy vyjadienim
formalni organizace. Organizacni struktura ma byt zaloZena na objektivité, na
spoleéném z4jmu c¢lendi organizace, ma byt neutralni. Takto je predkladana
¢lenim organizace, takto ji vidi i jeji tvarci. (srov. Bélohlavek, 1994, s. 95)
Lidé vsak vnaseji do své prace fadu osobnich citli (radost, nechut, nezajem,
lasku, apod.) a potteb (sebeuplatnéni, moc, jistotu, atd.). Podle Bélohlavka vsak
jejich vzajemné vztahy neprobihaji jen po pfisné formalni linii — stykaji se
s pracovniky z jinych organizacnich utvart, fidi se radami lidi, kterych si vazi,
vice nez radami svych nadfizenych. To je neformalni organizace — vyjadiuje

subjektivni hodnoty, zdjmy a piani. (srov. Bélohlavek, 1994, s. 95)

V kazdé organiza¢ni struktuie, se tedy misi prvky jak formalniho, tak
i neformalniho organiza¢niho uspotradani. Oba tyto rozméry se daji popsat
a vysvétlit pomoci Mertonova pojeti funkci — latentnich a manifestnich. Merton
totiz definoval funkci jako dusledek, ,ktery urcitda aktivita, proces nebo
existence n¢jakého socialniho ¢i kulturniho faktu ma pro celek socialni
struktury. Funkce je potom jednozna¢né definovana predevsim jako dusledek
¢innosti, pficemz nemusi jit o dusledek zamysleny.” (Petrusek, 1994, s. 109)
Merton proto rozliSoval mezi funkcemi manifestnimi, které odpovidaji
pivodnimu zdméru aktéra, a funkcemi latentnimi, které mohou byt s témito

zaméry v nesouladu. (srov. Petrusek, 1994, s. 109)

Funkce latentni popsal Merton jako ,,nezamyslené, neocekdvané a proto
nepiedvidané a Casto nepredvidatelné disledky urcitych védomych lidskych
¢innnosti, které mohou uvadét v zivot nové socialni utvary nebo instituce.
(Petrusek, 1994, s. 110-111) V této souvislosti lze pravé urcity zpusob
neformalniho uspofddani v organizaci oznaCit za nezamySleny disledek
(latentni funkci) fungovani kazdé organizacni struktury. Jak uz bylo zminéno,
jedna se predevsim o subjektivni zajmy, potieby, cile, mezilidské vztahy,

jinymi slovy socidlni fakta a instituce, které vznikaji v rdmeci nejen funkcionalni
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organizacni struktury sekundarné. Jejich existence neni primarné urcena nebo

vymezena formalnim objektivnim usporddanim.

Naopak manifestni funkce je definovana jako ,,zamysleny, védomy, piipadné
vetfejné¢ prezentovany predpoklddany dasledek urcitého lidského jednani.*
(Petrusek, 1994, s. 111) Manifestni funkce jsou ,,zamyslené dusledky téch
¢innosti, které si dand instituce, organizace, skupina ¢i jedinec predsevzala
vykonavat.“ (Petrusek, 1994, s. 111) Manifestni funkce kazdého formalniho
uspofadani organizacni struktury mizeme vycist v samotné definici organizace.
ZamySleny disledek existence takového wuspofdadani v organizaci je
organizovani lidi za ucelem dosahovani objektivnich cili. Organizovani jako
takové by nebylo mozné bez zavedeni pravidel, které urcuji strukturu pozic,
jejich funkce, naplné prace, odpovédnost a kompetence. Funkce téchto pravidel
a struktury je koordinované a efektivné zajistovat dosahovani objektivnich cili

organizace.

Rada kritikdi strukturniho funkcionalismu upozornila na skutetnost, Ze pojem
funkce sugeruje, jako by vSe, co se ve spolecnosti odehrava, socialnimu celku
prospivalo. Tento harmonicky koncept pronikd do sociologie v disledku
analogii vedenych mezi socidlnim systémem a zivym organismem. Aby se
tohoto vyvaroval, zavadi Merton kategorii dysfunkce, ktera se vztahuje na vse,
co spolecnost destabilizuje. V komplexni spolecnosti se lehce stava, Ze totéz, co
je funk¢ni pro jedny, je zdroven dysfunkéni pro druhé. Vznikly rozpor je
vhodnym polem pro rozvoj konfliktl, které Parsonsova verze opomijela. Tataz
instituce muze byt zuréitétho hlediska funkéni (eufunkéni), z jiného
dysfunk¢ni.(Gigalova, 2009, s. 53-57)

1.3 Jednani lidi ve funkcionalni strukture

»Funkciondlni struktura je postavena na délbé prace a specializaci. Je Cast&jsi

v mensich organizacich — ty potfebuji pomérné vysokou troven specializace.
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Chovani lidi ve funkcionalni struktufe vykazuje specifické rysy.“ (Bélohlavek,
1994, s. 96)

1. Dovednosti a zkuSenosti jsou orientovany specificky. Soustiedéni fady
odbornikli zjedné oblasti umoziuje delegovani velmi specifickych
ukolt a kazdy pracovnik ma moznost proniknout ve své oblasti opravdu
do hloubky, at’ uz jde o ziskavani novych zkusSenosti ¢i studium novych
predpisii. Na druhé stran¢ vychova téchto specialistli je zaméiena velice

uzce a ztraceji tak obecny piehled stejné jako manaZerské dovednosti.

2. Kariéra pracovniki je jednoznacnd. Je dana odbornym zaméfenim
pracovnika. Sledovanim kolegy s podobnou kvalifikaci si pracovnik
uyjasni svlij budouci pracovni postup vramci organizace a ziskava
urcitou jistotu do budoucna. Ma vSak dosti omezené mozZnosti zmény

funkce vzhledem ke své uzké specializaci.

3. Strategické rozhodovani se uskuteciiuje jen ve vrcholovém vedeni.
Centralizovand struktura rozhodovani umoziluje pirenaset veskera
rozhodnuti po linii piikazii z vrcholového managementu az k fadovym
pracovnikiim. Tim je fizeni neobycejné zjednoduseno. Jakmile vSak
dojde k vyraznému rozliSeni sluzeb ¢i geografickych oblasti, nastanou
problémy, protoze centrum nemusi mit vzdy pochopeni pro specifické
problémy odliSnych ¢asti organizace a operativni fizeni se mtize ¢asove
prodluZzovat. Reakce na zmény na pracovistich nebo ve styku se

zakazniky byva nepruzna.

4. Spoluprace pracovniki probihd vramci odborné oblasti, nikoli vSak
mezi oblastmi. Spolecna odbornost lidi zjednoho utvaru vytvari
podminky pro spolupraci v ramci Utvaru. Problémy nastavaji, je-li treba
pracovat na nékterych projektech s lidmi z jinych utvart. Zjisti se, ze
kazdy mluvi jinou fe¢i, ma své vlastni zajmy, které nakonec mohou

prevazit nad zdjmem celé organizace. Clenové organizace ztraceji
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ochotu ke kompromisu s ostatnimi Gtvary pii dosahovani organiza¢nich

cilu.

5. Spatné jsou podminky pro inovaci. Zavadéni novych vyrobki, sluzeb
nebo technologii vyzaduje spolupraci odbornikli zrtiznych oblasti.
Orientace na dosahovani cili odd€leni brani vzajemnému pochopeni

a znesnadiiuje komunikaci.

6. Nejasnad je odpovédnost za pracovni vysledky organizace, uspéchy ¢i
neuspéchy jsou vystupem cinnosti mnoha specializovanych utvar —
marketingu, rozvoje, projekce, vyroby, atd. Je obtizné zjistit, jaky byl
podil kazdé z téchto slozek na zdarném ¢i nekvalitnim dovrSeni prace.

(srov. Bélohlavek, 1994, s. 97)

Vyse uvedené teoretické charakteristiky chovani lidi a principy fungovani
funkcionalni organizacni struktury jsou z mého hlediska dilezité¢ pro jakési
poznani nebo proniknuti do problematiky organiza¢nich struktur. Dtvod, proc¢
bliZze charakterizuji pravé funkcionalni strukturu, je ten, ze tato struktura se
pomérné bézné aplikuje v prostfedi menSich a stiednich podnikli a taky proto,

ze je strukturdlnimu funkcionalismu blizk4, coz se budu snazit dokazat.

1.4 Strukturalni funkcionalismus

,» Vlastni strukturalni funkcionalismus je spojen s dilem Talcotta Parsonse, které
ma dvé podstatné vzajemné propojené slozky: teorie socialni Cinnosti a teorii

socialniho systému.* (Petrusek, 1994, s. 100)

1.4.1 Jednani podle Parsonse — voluntaristicka teorie jednani (teorie
socialni ¢innosti)
Vychozi bod Parsonsova uvazovani predstavuje jednajici osoba a jeji protéjsek,
tedy ego a jeho alter. V dobé¢, kdy Parsons formuloval svoji koncepci, byla
sociologickd teorie poznamenana rozporem mezi ,individualismem*

a ,,holismem*. Reseni tohoto rozporu Parsons nachazel v pojeti spoledenskych
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struktur jako forem socialniho jednani a interakce. Protoze do centra své teorie
umistil premisu stability systému, §lo o to nalézt podminky, které v tomto
sméru poskytuji orientaci jednajicim osobam. (srov. Subrt, 2001, s. 50) Podle
Parsonse je tedy chovani (socialni Cinnost) orientovano k dosazeni cile, je
normativné uréeno a probiha v uréité situaci. Cinnost je motivovana a motivace

zahrnuje: (srov. Petrusek, 1994, s. 101)
1. stav situace,
2. potieby jednajiciho,
3. hodnoceni situace jednajicim,

jenz se neustale snazi nalézt rovnovazny stav mezi svymi individualnimi
potiebami a spoledenskymi pozadavky. (srov. Subrt, s. 50) ,Mezi potiecbami
jednajici osoby a orienta¢nimi vzorci potfebnymi k zachovani systému mohou
vznikat konflikty, Parsons se vSak domniva, ze jednajici jsou vzdy piipraveni
pristupovat na kompromisy, které umoznuji, aby se rovnovaha systému

udrzovala.“ (Subrt, 2001, s. 50)

Dalsi dilezitou kategorii Parsonsovy teorie, jak Subrt uvadi, je hodnotova
orientace. Tou se mini hodnotové predstavy o ,,spravném® jednani, které
ovliviiuji jednajici osoby ve volbé svych cili a prostfedkd. Je to prave
hodnotova orientace, ktera slouzi k omezeni individualnich pozadavka ve
prospéch obecného zdjmu daného systému. Je jakymsi kulturnim hodnotovym
modelem, ktery poskytuje jednajicim osobam odpovidajici orientaci. Kategorie,
na n€z se jednajici osoby orientuji ve svém jednani, popsal Parsons v parovych
pojmech, oznacenych jako pattern variables — vzorce proménnych. Pét vzorca
proménnych, které uvadi, popisuji moznou orientaci individualniho jednani.

(srov. Subrt, 2001, s. 51)

I.  afektivita — afektivni neutralita
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Il.  orientace na sebe — orientace na kolektivitu
1. univerzalismus — partikularismus
IV.  vykon — askripce

V. uréenost/specificnost — neurcenost/difuznost

Subrt tvrdi, Ze jednotlivé pary nelze chapat jako ,,bud’ — anebo®, nybrz jako dva
kone¢né body kontinua, mezi nimiz existuji urcité stupné. Téchto pét vzorclh
proménnych urcuje v kazdé spole€nosti specificky charakter jednani, ktera se
zde ocekavaji. Z toho vyplyva, ze kazdou spole¢nost 1ze popsat podle toho, jaky

charakter ma t&chto pét raznych vzorcti proménnych. (srov. Subrt, 2001, s. 51)

1.4.2 Systém, struktura, funkce

V dile Sociélni systém Parsons zformuloval teoretickou koncepci zaloZenou na
pojeti socialni reality jako systému, v jehoz ramci jsou jednotlivé jevy a procesy
uréeny predevSim svymi funkénimi vztahy. Systém ma tedy strukturu, je
ur¢itym zplisobem strukturovan. Systém je chdpan jako dynamicka, funkéni
entita, zatimco struktufe jako urcité vlastnosti systému je pfisuzovana spiSe

staticka povaha. (srov. Subrt, 2001, s. 52)

V Parsonsové koncepci je spolecenskd realita zachycena jako systém
funkcionalné vzdjemné spjatych €asti nebo proménnych. Socidlnich systému je
mnoho. Nejvyssim a nejkomplexnéj$im systémem je spolecnost. Kazdy systém
¢1 subsystém ma svou strukturu, kterd je obnovovana a uchovavana funkcemi
jednotlivych elementii systému. Tiemi zakladnimi pojmy strukturalniho
funkcionalismu jsou tedy systém, struktura a funkce. Parsonsovo pojeti systému

se vyznaduje nékolika dileZitymi vlastnostmi: (srov. Subrt, 2001, s. 52)

e Je to holistické pojeti, zaloZzené na ptedpokladu, Ze systém jako celek
predstavuje néco, co je neredukovatelného na prosty soucet jeho dil¢ich

Casti.
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Systém je situovan v ur¢itém prostiedi — v okolnim svété. Vaci tomuto
svétu 1 vici jinym relativné samostatnym systémim je oddé€len

hranicemi, které ovSem nemaji neprostupny charakter.

Systém vykazuje tendenci k sebezachovani a sebeudrzovéni, coz
vyjadfuje terminem rovnovaha — ekvilibrum. Ma-li spole¢nost prezit,
musi se udrzet ve stavu rovnovahy. Rovnovazny stav spolecnosti se
udrzuje  prostfednictvim  uspokojovani  potieb  individualnich
a kolektivnich aktéri a permanentnim feSenim problému, které pied
nimi vyvstavaji. Uplna rovnovaha systému predstavuje limit, k némuz

systém sméfuje, aniz by ho mohl zcela docilit.

Vyznamnou vlastnosti systému je vzajemna zavislost jeho jednotlivych
casti ¢i proménnych. Predstava spoleCnosti jako systému vzajemné
usporadanych a integrovanych prvkt je zalozena na piedpokladu
socialniho tadu, ktery je kladen do opozice vii¢i neusporadanosti,
dezintegraci a rozkladu. Klicovym faktorem spolecenské integrace je

hodnotovy konsenzus, spolec¢né sdileny systém hodnot.

V systému vladne tendence k stabilité¢ a setrvalosti. Tato tendence je
udrzovana vestavénymi mechanismy adaptace a kontroly. Parsons klade
diraz na konsenzus, ale i na konformitu jedince viici spoleCenskému
systému a potlaceni deviantnich jevii. Nastroje k dosazeni konformity

jsou socializace a socialni kontrola.

Kazdy systém se vytvaii interakci minimalné dvou jednotek. Tyto
jednotky lze opét chapat jako systémy, resp. subsystémy systémui vyssi

urovne.

Systém je vnitiné diferencovanym, strukturovanym celkem. Struktura
systému se vyznacuje stabilitou, opakovatelnosti, homogenitou. (srov.

Subrt, 2001 s. 53) Jak uz bylo vySe zminéno, ,struktura je jednou z
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vlastnosti systému, oznacuje relativné stabilni elementy stavby, kterou
predstavuje praveé systém. Strukturu spolecenského systému lze chéapat
jako sit’ vztahli mezi aktéry zahrnutymi do interakénich procesi. Tato
sit’ je utvofena z roli, institucionalizovanych norem a hodnot. Aktéfi,
role, institucionalizované normy a hodnoty predstavuji zakladni

strukturalni kategorie.“ (srov. Subrt, 2001, s. 53)

Jestlize je systém vytvatfen vztahy mezi aktéry, kteti urcitym zptisobem jednaji,
pak struktura tohoto systému je zformovéana ustadlenymi vzorci vztahli mezi
jednajicimi. Tyto vzorce vztahli jsou naplni role. Role pfedstavuji zékladni
strukturni jednotky. Komplexy roli vytvareji instituce, které jsou tadovée
vysSimi strukturdlnimi jednotkami. Instituce piedstavuji vzajemné se doplnujici
soubory ptedpisi, tedy norem a roli, které jsou v daném systému diilezité pro
jeho fungovani a jako takové jsou od jednotlivych aktérii ocekavany
a vyzadovany. (srov. Subrt, 2001, s. 53) Napi. Praci personalisty pfi rozvoji &i
planovani kariéry svym spolupracovnikiim — role definuje kompetencni ramec
pro vytvoreni individudlniho kariérového planu pro konkrétniho pracovnika. To
nasledné ovliviiuje jeho dalSi jednani (musi se napi. vzdélavat, dopliovat

dovednosti ¢i zkuSenosti atd.) (srov. Gigalova, 2009, s. 53-57)

Soucasti struktury je podle Parsonse také alokace, tj. rozdélovani
nedostatkovych statki mezi jednotky struktury. Nedostatkovy charakter
vykazuji role, proto je prvnim aspektem alokace otdzka obsazovani roli,
rozdé€leni lidi do roli. DalSim aspektem alokace je rozdé€leni statkii a odmén.

(srov. Subrt, 2001, s. 53)

Jadrem a podstatou spoleCenské struktury v Parsonsové pojeti jsou
institucionalizované hodnoty, hodnotové vzory a hodnotové orientace, tzn.
hodnoty, které jsou v daném systému uznavadny a které v ném dominuji.
Kli¢ovou ulohu zde hraje kultura (kulturni systém), zprostiedkujici hodnoty

pomoci symboll, které se stavaji objekty orientace jednani, internalizovanymi
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slozkami osobnosti individualnich aktérti a také institucionalizovanymi vzory

v socialnich systémech. (srov. Subrt, 2001, 5.53)

Tfetim klicovym pojmem strukturdlniho funkcionalismu je funkce, coz lze
chapat jako ptispévek smétujici k zachovani spolecenského systému. Systém je
funk¢ni systém. Jednotlivé elementy systému plni urcité funkce a tim pfispivaji

k fungovani celku. (srov. Subrt, 2001, s. 54)

Stejné jako u predchoziho vymezeni organizaéni strukutry je i definovani
strukutralniho funkcionalismu nezbytné nutné pro naplnéni cile prace. Tento
teoreticky zaklad mi poslouzi k pozdéjsi aplikaci téchto principti na fungovani

formalni organizace (funkcionalni organizac¢ni strukutry).

1.4.3 AGIL model

Vyznamnou slozkou Parsonsovy teorie je tzv. koncepce AGIL, podle niz lze

kazdy socidlni systém situovat do prostoru se dvéma soufadnicemi:

a) vng&jsi a vnitini (systém se orientuje bud’ na udalosti vnéjsiho prostiedi

nebo na vlastni problémy),

b) instrumentalni a konzumni (systém se orientuje na momentalni potieby
a aktualn¢ dostupné prostiedky nebo na dlouhodobé potieby) (Petrusek,
1994, s. 101)

»Pak lze kazdy systém zobrazit ve Ctyfech sektorech, z nichz kazdy ptredstavuje
jeden z problému (funkcionalnich imperativil) tykajicich se pieziti systému.*
(Petrusek, 1994, s. 101) Timto se Parsons dostdva ke cCtyfem zikladnim

funkcim, které uvadi v AGIL schématu.

1. Adaptation — adaptace na vné&jsi fyzikalni prostfedi, opatfovani zdroji

Z prostiredi,

2. Goal attainment — dosahovani cili — mobilizace zdrojii a energii

k dosahovani systémovych cili a ustaveni priorit mezi nimi,
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3. Integration — integrace — potfeba koordinovat, pfizpusobit, regulovat
vztahy mezi rOznymi aktéry uvnitf systému prostiednictvim

implementace norem,

4. Latent pattern maintenance — zachovani struktury prostiednictvim
udrzovani latentnich vzorct jednani, nutnost motivovat aktéry k vykonu
roli pro systém nezbytnych (srov. Subrt, 2001, s. 55) ,.a potieba mit

k dispozici mechanismus fizeni vnitiniho napéti v systému.* (Petrusek,

1994, s. 101)

,Predpokladem socidlni rovnovahy je vzajemny soulad mezi Ctyimi

vymezenymi sférami.* (Petrusek, 1994, s. 116)

Instrumentalni konzumni
vné&jsi A — adaptace G — dosahovani cila
vnitini | | - integrace L — udrZovani
latentnich vzorcu

Uvedené zadkladni funkce jsou spojeny se ctyimi zakladnimi, navzijem

zavislymi subsystémy systému jednani: (srov. Subrt, 2001, s. 55)

Funkce Subsystém

Organismus

Adapt
aptace (behavioralni systém)

Systém osobnosti

Dosahovani il
osahovani cilii (psychicky systém)

Integrace Socialni systém
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Zachovani struktury
rostiednictvim ) ,
P . , Kulturni systém
udrzovani latentnich

vzorci jednani

Vsechny uvedené systémy (behavioralni, psychicky, socialni, kulturni) musi
pro zachovani systému jedndni podavat rozlicné funkciondlni vykony. Protoze
jednotlivé funkcionalni pozadavky maji smysl pouze v souhrnu, ve vzajemné
strukturni vazbé, pfisuzuje Parsons zna¢ny vyznam také otdzce transferu mezi

jednotlivymi subsystémy. (srov. Subrt, 2001, s. 56)

A G

Systém chovani organismu Systém osobnosti

Kulturni systém Socialni systém

L |

AGIL model v ramci mé prace bude plnit funkci metody pozorovani, jejimz
prostfednictvim budu definovat zdkladni kritéria fungovani organizace. Jinymi
slovy se pokusim pomoci zakladnich ¢tyt funk¢nich imperativl tvoricich
strukturu AGIL modelu popsat jevy, které které tyto funkce v organizaci

zajistuji.
1.5 Sociotechnické paradigma

Bartotikova a Simek vymezili téi paradigmata — sociotechnické, emancipaéni
a komunikacni. Podle Gigalové a Znebejanka je nepochybné, ze myslenkové
koncepce, které uvedend paradigmata oznacuji, skutecné existovaly nebo
existuji. Otdzkou podle nich vSak je, zda lze témito paradigmaty zachytit
faktickou rozriznénost andragogického mysleni ¢i zda takto vymezena

paradigmata opravdu principialné odlisuji myslenkové proudy, které je mozno
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v andragogice najit. Uvedend paradigmatizace andragogiky totiz obsahuje
vnitini dvojznacnost. Odpovida na otazku, jaky je vztah mezi vzdélavatelem
a vzdélavajicim, ptficemz ji jasné neoddéluje od otizky, co je cilem

andragogického puisobeni. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Vychéazeji ze schémat vztahu mezi vzdélavatelem a vzdélavajicim, ktera
Bartotikova a Simek uvadéji, pak lze o viech tiech paradigmatech fici, Ze jsou
vlastn¢ variantami sociotechnického paradigmatu. Predpokladaji totiz vztah
mezi vzdélavajicim a vzdélavanym, ale ten nikdy nemiize byt symetricky —
vzdélavatel je vzdy vice nebo méné v dominantnim postaveni. (srov. Gigalova,

Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Sociotechnické paradigma zachycuje klasickou ptedstavu pouceného ucitele,
ktery svou dominanci formuje zdka. Emancipacni paradigma, piSi Bartoitkova
a Simek, klade diiraz na autonomii ¢lovéka nebo skupiny. Kazdy ma pravo na
vlastni cestu rozvoje v ramci lidskych prav. Majorita (vétSina) nesmi
znasiliiovat a omezovat minoritu (men$inu) tim, Ze by ji nutila své vzorce
chovani, své normy a hodnoty. (srov. Gigalova, Znebejanck, 2008, s. 15-26)
Komunikaéni paradigma, podle Bartoiikové a Simka, znamena optimalizaci
vztahi mezi lidmi - zdlraziiuje tedy nezbytnost poznani principt
komunika¢niho jednani pro optimalizaci vztahii mezi lidmi. (srov. Gigalova,

Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Gigalova se Znebejankem se domnivaji, ze vSechna tfi paradigmata, jak je
svymi schématy vymezuji Bartotikova a Simek, predpokladaji asymetricky —
nesymetricky vztah mezi vzdélavatelem a vzdélavanym. Tento vztah se
v uvedenych paradigmatech odliSuje pouze mirou této asymetric — nesymetrie.
Ve smyslu andragogického pusobeni (puisobeni andragoga na objekt) tedy
uvedena paradigmata nepiedpokladaji odlisné kvalitativni vztahy, nybrz vztahy

odlisujici se pouze kvantitativné. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

V ptipad€, Ze by oba autofi vychdzeli z definic tfi paradigmat Bartoiikové

a Simka, pak dle jejich nazoru lze mluvit vedle sociotechnického paradigmatu
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jiz jen o protikladném paradigmatu komunikativnim, které zahrnuje Bartonikové
a Simkovo paradigma emancipa¢ni a komunikacni. Definice autorti podle jejich
soudu neodliSuje dostatecné jasn€, v ¢em spociva zasadni rozdil mezi obéma

paradigmaty. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Na existenci sociotechnického a komunikativniho paradigmatu poukazala
Kubatova. Sociotechnické paradigma je podle jejiho soudu reprezentovano
strukturdlnim  funkcionalismem, kdezto komunikativni paradigma je
reprezentovano J. Habermasem. Gigalova se Znebejankem rozviji toto jeji
nastinéni obou paradigmat tim, Ze kladou dv¢ zakladni andragogické otazky, na
které ob& paradigmata odpovidaji odlisSné. Domnivdji se, ze efektivnim
vychodiskem formulace zakladnich andragogickych otazek je vymezeni
predmétu andragogiky jako mobilizace lidského kapitalu v prostfedi socialni
zmény. Z takto vymezeného predmétu andragogiky pak odvozuji dvé zakladni

andragogické otazky:

Jaky je charakter vztahu mezi andragogem a objektem andragogického
pusobeni, tedy dospélym clovékem? Co je cilem andragogického pusobeni?

(srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Vzhledem k tématu prace, je zbyte¢né zminovat se o odpovédich, které
vyplyvaji zkomunika¢niho paradigmatu. Proto dale nabidnu pouze odpovédi,
které podle autori poskytuje paradigma sociotechnické. Na prvni otazku
poskytuje paradigma sociotechnické odpoveéd’, Ze andragogické plsobeni je
asymetrickym vztahem mezi vzdélavajicim a vzdé€lavanym, na druhou otazku
dava sociotechnické paradigma odpovéd’, Ze andragogika se snaZi pomoci
lidem adaptovat se na podminky spolecnosti. (srov. Gigalova, Znebejanek,

2008, s. 15-26)

Podle Kubatové je tedy sociotechnické paradigma prezentovano strukturalnim
funkcionalismem, coz se také budu snazit prezentovat v posledni kapitole
prace. Aplikace principt tohoto pradigmatu lze nalézt také v organizaci a to

V souvislosti s tzv. mentorovanim v ramci socializace, o tom se zminim pozdé&ji.
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1.6 Operacionalizace

Az do této chvile jsem pracoval na vytvoreni teoretického podkladu, na
vymezeni jakési teoretické zdkladny, kterd je nezbytné nutna pro nasledujici
cast, pro dokonceni této prace a naplnéni cile prace vibec. Cilem prace je
aplikace strukturdlniho funkcionalismu funkciondlni organizacni strukturu
jakozto jednu z technik organizovani. Samotna aplikace by méla spocivat
Vtom, Ze se nejprve pokusim pomoci Parsonsovy teorie socidlniho systému
popsat zakladni principy existence a fungovani funkcionalni organizacni

struktury.

Optikou strukturalniho funkcionalismu lze tedy nahlizet na organizaci jako na
systém a z hlediska holistického pojeti také jako na celek, ktery je slozen
Z prvki a tyto prvky jsou ve vzajemnych vztazich a plni vici sobé navzajem
avuci celku urcité funkce — tvofi  strukturu. Tiemi zdkladnimi pojmy
strukturalniho funcionalismu jsou tedy systém, struktura a funkce. (srov.
Petrusek, 1994, s. 99) Kazda organizace je dle Parsonse také vzdy situovana do
néjakého kontextu — do ur¢itého wvné&jsiho prostfedi, kde je relativné
samostatnym celkem, je od ostatnich systémli oddé¢len ,hranicemi®, které
ovSem takovy celek rozhodné neizoluji, tyto ,hranice” jsou do jist¢ miry

prostupné. (srov. Subrt, 2001, s. 52)

Systém smétuje nebo vykazuje snahu k sebezachovani, sebeudrzovani, Parsons
tento stav ozna¢il terminem rovnovaha — ekvilibrum. (srov. Subrt, 2001, s. 52)
Rovnovaha je v systému udrZzovana pomoci uspokojovani potieb —
individuélnich i kolektivnich — a taky feSenim problémt, které se objevi. (srov.
Subrt, 2001, s. 52) Analogicky miZeme tyto potiecby a problémy pFirovnat
K nékterym bodim obsazenym v definici organizacni strukutury. Potfeby jako
socialni uspokojeni cClenti, ktefi pracuji v organizaci, efektivni cinnost
organizace a vyuziti zdroju, sledovani aktivit organizace a problémy mohou
nastat napiiklad v disledku zmén ve vnéjSim nebo 1 vnitinim prostfedi

organizace. (srov. Bélohlavek, 1994, s. 92)
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Jak uz jsem podotkl, v kazdé¢ organizaci existuji tendence ke stabilité,
rovnovaze. Tato tendence je udrZovdna nejenom uspokojovanim nejriznéjsich
potieb a feSenim problému, ale 1 ur¢itymi mechanismy — jedna se o vestavéné
mechanismy adaptace a kontroly. Parsons kladl velky diraz na konformitu
a konsenzus vici socialnimu systému. Nastrojem k dosaZeni konformity ma byt
potom socializace a kontrola. (srov. Subrt, 2001, s. 53) V prostiedi organizace
se v tomto smyslu d& hovofit o tom, ze kazdy €len se podili na udrzovani jeji
stability — napiiklad respektovanim  objektivnich  organizac¢nich  cild,
strukturalniho uspofadani organizace, své pozice, naplné a vyznamu své prace,
musi zkratka uznavat jakysi socialni organiza¢ni (socialni) fad, coz je viibec
vlastnosti systému je vzajemna zavislost jeho jednotlivych ¢asti ¢i proménnych.
Predstava spole¢nosti jako systému vzijemné uspofddanych a integrovanych
prvki je zaloZena na predpokladu socialniho fadu, ktery je kladen do opozice
vici neusporadanosti, dezintegraci a rozkladu. Klicovym faktorem spolecenské
integrace je hodnotovy konsenzus, spoleéné sdileny systém hodnot.“ (Subrt,
2001, s. 53) I v prostiedi organizace definuje organiza¢ni fad vzajemnou
zavislost jednotlivych ¢asti, jejich vzdjemné uspofadani a integraci — konkrétné
napiiklad pridéleni odpovédnosti za jednotlivé oblasti Cinnosti organizace
¢lenim nebo skupinam ¢lenti a koordinace ¢innosti raznych slozek organizace

a riznych oblastnich ¢innosti. (srov. Bélohlavek, 1994, s. 92)

Systém nebo organizace je vnitin¢ diferencovanym strukturovanym celkem.
Struktura je vlastnosti systému a vyznacuje se relativni stabilitou, homogenitou
a opakovatelnosti. V tomto pripad¢ je dulezitd funkcionalni struktura, je to
zakladni organizac¢ni forma, ve které se pracovnici sdruzuji podle podobnosti
ukolii, dovednosti nebo aktivit. (srov. Bélohlavek, 1994, s. 92) Je tedy zalozena
na funk¢ni specializaci dil¢ich strukturnich jednotek. Do jednoho organizaéniho

celku se kumuluji stejné funkéni Cinnosti a vznikaji tak naptiklad strukturni
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jednotky (utvary) specializované na fizeni vyroby, financi, atd. (srov. Vodacek-

Vodackova, 2001, s. 108)

Dle Parsonse jsou zdkladnimi strukturdlnimi pojmy aktér, role,
institucionalizované normy a hodnoty. Strukturu lze chapat jako sit' vztaha
mezi aktéry (pracovniky), je tvofena z roli (pracovnich pozic) a tyto role jsou
definovany institucionalizovanymi normami a hodnotami (organiza¢nim
fadem). (srov. Subrt, 2001, s. 53) Jestlize je systém vytvaien vztahy mezi
aktéry, ktefi urCitym zplsobem jednaji, pak struktura tohoto systému je
zformovana ustalenymi vzorci vztahi mezi jednajicimi. Tyto vzorce vztahl
jsou naplni role. Role predstavuji zakladni strukturni jednotky. Komplexy roli
vytvareji instituce, které jsou fadové vysSimi strukturalnimi jednotkami.
Instituce predstavuji vzajemné se dopliujici soubory predpist, tedy norem
aroli, které jsou v daném systému dilezité pro jeho fungovani a jako takové

jsou od jednotlivych aktérti o¢ekavany a vyzadovany. (srov. Subrt, 2001, s. 53)

Obsah role tvofi wustdlené vzorce jednani, které jsou definovany
institucionalizovanym souborem hodnot a norem. Tyto instituce, at’ uz formalni
¢i neformalni, nutné vychdzeji z organizacni kultury — z hodnotového
kulturniho rdmce organizace, z organiza¢niho fadu a cilii. Role jakoZzto prvky
organiza¢ni struktury ,jsou proto formalizované cinnosti, ve funkcionaln¢-
strukturalnim pojeti organizaci nazyvané organizacni pozice.“ (Novotna, 2008,
s. 44) Organizacni pozice (role) je potom vytvafenim piedstavy o souboru
¢innosti urcenych ¢asem, prostorem a vztahy, které v ni bude aktér vykonavat.
Organizacni pozice se vzdy vztahuje k organizacnim cilim, ¢innosti v pozicich
jsou pro organizaci funk¢ni a organizacni pozice byva nékdy nazyvana funkce.
Ocekavané jednani aktéra byvd nékdy definovano v tzv. naplni prace. Ta
predstavuje pro aktéra obsazujiciho organiza¢ni pozici informaci o tom, jak v ni
ma jednat a hrat uspéSné svoji organizacni roli (formalné jednat). (srov.

Novotna, 2008, s. 44)
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Ve struturalné-funkcionalistickém pohledu organizace dosahuje svych cili,
piiyme-li je aktér za své. To je situace, ve které aktér cile znd, ma zajem na
jejich dosahovéani (naplnéni tohoto zajmu uspokoji nckterou z jeho potieb)
ajednd tak, aby jeho zdjem byl naplnén. Prvni podminkou efektivniho
dosahovani organizacnich cill je tedy jejich aktérova znalost. Znamena to, ze
ma o cilech informace, jejichz interpretace ovlivni jeho vztah k nim a z n¢ho
vychazi jeho jednani. (srov. Novotna, 2008, s. 62-63) Pokud aktér pfijme cile
organizace za své a jednad jako by byly jeho cily, je jeho vztah k nim

a k organizaci pozitivni a identifikuje se s nimi. (srov. Novotna, 2008, s. 63)

»Aktér si v organizaci vytvari vztah nejen k jejim cilim, ale taky k metodam
jejich dosahovani, které jsou obsazeny v organizac¢ni kultufe, a to zcela
obdobné& vztahu k organizacnim cilim. Vztah aktéra k organizaci je prinikem
predevsim jeho vztaht k cilim organizace a jeji kultufe, tento vztah se potom

promita v jeho organiza¢nim jednani.” (Novotna, 2008, s. 64)

Jak uz bylo tfeCeno, Parsons postavil do centra svoji teorie premisu stability
systétmu a jedna se o to nalézt podminky, které vtomto sméru poskytuji
orientaci jednajicim osobam. Parsons soudil, Ze kazdé jednani miize byt

popsano pomoci tif aspektii: (srov. Subrt, 2001, s. 50)
1. stavem situace,
2. potiebam jednajiciho,
3. hodnocenim situace jednajicim,

jenz se neustale snazi nalézt rovnovazny stav mezi svymi individualnimi
potiebami a spoletenskymi pozadavky. (srov. Subrt, 2001, s. 50) Podle
Parsonse mohou mezi potfebami jednajici osoby a orientacnimi vzorci
potfebnymi k zachovani systému mohou vznikat konflikty, Parsons se vsak
domniva, Ze jednajici jsou vzdy pfipraveni pristupovat na kompromisy, které

umoziuji, aby se rovnovaha systému udrzovala.(srov. Subrt, 2001, s. 50)
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Tyto podminky, které by mély poskytovat orientaci jednajicim osobam jsem
vymezil vyse. Jde o miru identifikace jednajiciho (aktéra) s cili organizace
asjejim kulturnim rdmcem — organizacni kulturou. Parsons pfipousti, Ze
individualni cile a prostfedky aktéra se nemusi shodovat s pozadavky
a predstavou organizace, tvrdi ale, Ze jednajici vzdy jednaji na zaklad¢ jakéhosi
kompromisu, protoze jejich zdjmem je udrzet rovnovahu — stabilitu systému.

(srov. Subrt, 2001, s. 50)

Dalo by se tedy fici, Ze aktéfi v ramci své organiza¢ni pozice vzdy jednaji
v souladu s cili a prostfedky organizace. Respektuji pozadavky a ocekavani,
které jsou spjaty s jejich rolemi — pracovimi pozicemi, obecné¢ tedy jsou
socializovani do organiza¢nich norem a hodnot, jednaji vzdy s ohledem
na organiza¢ni fad — co se tyce formalni dimenze organizace. Zde se dostadvame
k zasadnimu piedpokladu pro takové ,loajalni“ jednani aktéra a tim je

hodnotova orientace.

Tou Parsons mini hodnotové piedstavy o ,,spravném® jednani, které ovliviuji
jednajici osoby ve volbé svych cili a prostfedka. Je to pravé hodnotova
orientace, ktera slouzi k omezeni individualnich pozadavkid ve prospéch
obecného zajmu daného systému. Je jakymsi kulturnim hodnotovym modelem,
ktery poskytuje jednajicim osobam odpovidajici orientaci. (srov. Subrt, 2001, s.

51)

Prostor organizace je podle Novotné prostorem s organiza¢ni kulturou.
Organizac¢ni kultura se d4 vymezit a chapat naptiklad jako ,,soubor zakladnich
predpokladti, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny v ramci
organizace, projevuji se v mysleni, citéni a chovani clenli organizace
a ve vytvorech materidlni a nemateridlni povahy.“ (Novotna, 2008, s. 50)
Organizacni kultura — jinymi slovy soubor norem, hodnot, postoji, atd. —
poskytuje orientaci ke konformnimu, ,,prostabilnimu® jednani a zaroven tvoii

jadro a podstatu spoletenské struktury. (srov. Subrt, 2001, s. 53) Pravé
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z organizacni kultury totiz vyplyvaji cile organizace, organizacni fad, formalni i

neformalni struktura organizace, atd.
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2. Pozorovani aplikace strukturalniho funkcionalismu na

funkcionalni organiza¢ni strukutru — metoda: AGIL model

2.1 AGIL model

Podle Parsonse ma kazdy systém v kazdém okamziku tendenci k integraci a aby
mohl socidlni systém existovat, musi uspokojovat ctyfi zakladni pozadavky,
které jsou na n&j kladeny. Témto pozadavkim #ika Parsons funkce. Ctyfi
zakladni pozadavky (funkce) jsou rozdéleny na dvé skupiny. V prvni skupiné
jsou dvé funkce, které jsou zaméteny na vnéjsi prostiedi socidlniho systému
(funkce adaptace a funkce dosahovani cilit), ve druhé skupiné jsou dvé funkce,
které jsou zaméfeny na vnitini prostiedi socidlniho systému (funkce integrace
a funkce udrzovani obecné¢ hodnotového vzorce). (srov. Kubatova, 2009,

s. 128)
Rozpracuji tedy postupé€ vSechny ctyti funkce.

2.1.1 Vnéjsi prostredi:

Funkce adaptace (Adaptation). Spole¢nost se adaptuje na vné&jsi prostiedi tim
zpusobem, ze obstardva materidlni 1 nemateridlni zdroje, které potiebuje
ke svému preziti. (Funkci adaptace plni spolecensky subsystém ekonomicky,

jedna se o tkoly ekonomického systému) (Kubatova, 2009, s. 128)

Funkce dosahovani cilii (Goal-attainment). Jedna se o stanoveni cild systému,
na zdklad¢é kterych se vyuzivaji zdroje ziskané ekonomickym subsystémem.
(Funkci dosahovani cili plni spoleCensky subsystém politicky — jednd se

0 ukoly politického systému) (Kubatova, 2009, s. 128)

Vliv prostfedi na organizaci jako prvni hloubéji charakterizovali Burns
a Stalker. Pi1 zkoumani a sledovani né€kolika primyslovych podnikl zjistili, Zze
existuji dvé formy organizacniho systému: mechanicky a organicky.
V mechanickém systému, ktery se podoba byrokratické organizaci, je kladen

diraz na t4d a pfesné¢ urcenou praci vrcholovym managementem. Burns
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a Stalker také zkoumali vztah prostfedi k mechanickému a organickému
systému. DoSli k zavéru, Ze mechanicky systém je vhodny pro stabilni
prostiedi, kde jsou tkoly pfesné uréeny. Organicky systém je naopak vhodny
tam, kde je prostiedi nestalé. Ukoly jsou zadavany celym skupinim a jsou
upfesiiovany a predefinovany tak, aby odpovidaly pozadavkim stile se

meéniciho prostfedi. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 183)

Alfred Chandler vystoupil s nazorem, Ze struktura nasleduje strategii, zjistil, ze
strategie organizace uzce souvisi s prostfedim firmy a Ze tento vztah ovliviiuje

strukturu organizace. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s.184)

Vedle objektivnich a organiza¢né kulturnich pfiznakl i podnikové strategie,
jako dalsi organiza¢ni veli¢ina, rozhodujicim zplsobem ovliviuji uspéch
organizace. Strategie jsou pfitom pojimany jako zpisob chovani, které vyjadiuji
vztah organizace k jejimu okoli. V tom se odrazeji na jedné strané interni
organizacni zasady a na druhé strané ocekavani vici okoli organizace.
Podnikové strategie tak predstavuji priseciky k okoli a odrazeji se
ve strukturach,  procesech  organizace (podnikovych  procesech) a
Vv organizacnich kulturach. A to nezdvisle na tom, zda jsou strategie zvoleny

védomé a zda jsou pisemné zformulovany. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010,

5. 184)

»S mysSlenkami Alfreda Chandlera souvisi Ctyfi typy strategii: obrance
(defender), vyzkumnik (prospector), analyzator (analyser) a zpatecnik

(reactor). “ (Dé&dina, Cejthamr, s. 184 )

Organizace musi tedy né&jakym zplsobem zajiStovat vzhledem k vné&jSimu
prostiedi funkci adaptace a dosahovani organizac¢nich cili. Tyto vztahy
zabezpecuje pomoci dvou hlavnich nastrojii — organizacni struktury a strategie.
Cili existence organizace v uréitém prostiedi je mozna jen za piedpokladu
spravné zvolené strategie (VUuci prostiedi), kterd mimo jiné musi korespondovat

a vést k dosahovani organizacnich cili a na jejim zaklad¢ je také formovana
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organizacni struktura. Tyto funkce jsou zjevné navzajem propojené. Pomoci
funkcionalniho strukturalismu Ize nejlépe vysvétlit a popsat (v ramci
funkcionalni organizacni struktury) strategii obrdnce, ktera ma k této teorii
principialné nejblize vzhledem k tomu, Ze v centru Parsonsovy teorie stoji

premisa stability systému — ustaleného vnéjsiho prostredi.

Strategie obrance — tento vzor chovani se orientuje na optimalizaci existujiciho
stavu. Soustfeduje se na osvédCené vyrobky, respektive sluzby, vykony.
Vyrobni  postupy jsou zlepSovany podle pravidel hospodaiskych
a technologickych moznosti. Také se zietelem na zpracovani trhu daveétuji
obranci existujicim vztahim se zakazniky. Aby se upevnovala dale jejich
vlastni pozice, usute¢iuji pripadné vertikalni integraci. Konzervativni chovani
se prolomi, kdyz jsou zndmy mozZnosti zvySit efektivnost ve vedeni nebo
vyrob¢. ProtoZe tyto organizace nehledaji nové vyrobkové trzni oblasti,
uskuteCiiuje se inovace jako plynuly proces. Obranci jsou uspéSni zejména

ve stabilnim okoli. (srov. Dédina Cajthamr, s. 184-185)

Obranci se vyznacuji velkou Gc€innosti a nezabyvaji se ti¢elnosti. Jsou to klasicti
vyrobci, ktefi se orientuji na snizovani nakladi a pouZzivaji stale stejné tradi¢ni
technologie vyroby. Zisk vykazuji vzristem ucinnosti. Vyhybaji se riziklim
a maji velmi dobry systém fizeni financi orinetovany na usporu naklada. Hlavni
ukoly zde plni utvary vyroby, controllingu a ucetnicti. Pouzivaji klasickou
funk¢ni organizacni strukturu, fizeni s pfimou (direktivni) pravomoci feditele.

(srov. Dédina Cajthamr, s. 185)

2.1.2 Vnitini prostredi:

Funkce integrace. (Integration) Touto funkci systém uspokojuje potiebu
integrace, a to tak, ze koordinuje a organizuje vztahy mezi lidmi a skupinami.
Koordinace a organizace se d&je prostienictvim socialnich a pravnich norem.
Jedna se o vytvafeni téchto norem, jejich zavadéni do praxe a 0 kontrolu jejich

udrzovani. Funkci integrace systém fesi problém udrZeni a rozsifeni solidarity,
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loajality, koordinace a kooperace. (Funkci integrace plni subsystém normativni,
ktery je tvofen jednak socidlni kontrolou, jednak pravnim systémem). (srov.

Kubatova, 2009, s. 129)

Funkce udrzoviani obecné hodnotového vzorce (Latent pattern maintance).
Touto funkci systém udrzuje stabilitu zdkladnich kulturnich hodnot. V centru
pozornosti stoji moralni vazanost ke spolecnym hodnotam. (Funkci udrzovani

obecné hodnotového vzorce plni spolecensky subsystém). (srov. Kubatova,

2009, s. 129)

Krom¢ vnéjsiho prostiedi je pro organizaci stejné dilezité zaméfit se na plnéni
funkci vzhledem k vnitinimu prostfedi — jsou to funkce integrace a udrzovani
hodnotového vzorce. Z vySe uvedenych definic vyplyva, ze kooperace
a koordinace v organizaci je udrzovana pomoci socidlnich a pravnich norem
stim, Ze tyto normy zcela jisté vyplyvaji z organiza¢ni kultury. Zakladnim
predpokladem udrzovani téchto funkci je socializace jedinct do kultury
organizace — osvojeni zakladnich organiza¢nich hodnot, norem, vzorcl

chovani, atd.

2.1.3 Chovani jednotlivel v organizaci

,Proces, kterym se jednotlivec transformuje z neclena na participujiciho ¢lena
organizace, se nazyva socializace. Proces socializace ma tfi zdkladni stadia:*

(Dédina, Cejthamr, 2010, s. 135)

1. Predbézna socializace a nastup znamena, Ze jeSté pied aktualnim
¢lenstvim v organizaci maji jednotlivci informace o organizaci. Pfijetim

a nastupem konfrontuji svad o€ekavani s realitou a Casto utrpi ndstupni
Sok.

2. Pronikani do organizace — jednotlivci se realné seznamuji se svymi

novymi povinnostmi. Proto musi:

o 0svojit si nezbytné dovednosti,
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e pfipusobit své zvyky a chovani praxi a proceduram v organizaci,
o zalozit dobré vztahy s ostatnimi a byt akceptovan.

3. Usazeni se — po urcitém case obdrzi jedinec statut plnopravného ¢lena
(zaméstnance). To se mize dit bud’ formalni cestou (ceremonie, pozvani
na vecefi, recepce, atd.), nebo neformalni cestou (pozvani od

spolupracovnikil). (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 135)

2.1.4 Podnikova kultura

Oblibena a jednoduché definice kultury podle Dédiny a Cejthamra je: jak se
véci kolem nés dé&ji, nebo jako ,,co je a co neni piijatelné®, €ili jaké chovani
ajednani je vitané a jakému je branéno. Podrobnéjsi definice je: souhrn
zvyklosti, hodnot, politiky, divéry, a postoji, které vytvareji podminky jednani
a mySleni v podniku. Kulturu posiluje systém ritualt, komunikanich vzorci,
neformalnich skupin, ocekdvané vzorce chovani a dodrZovani urcitych

psychologickych umluv. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 254)

2.1.5 Urovné kultury

« Uroveii — artefakty. Nejviditelngjsi Grovni kultury jsou artefakty
a vytvory, tvorené fyzickym a socidlnim prosttedim. To zahrnuje
pracovni prostor a jeho uspofddani, technologické zazemi, psany

a mluveny jazyk a typické chovani ¢lenii skupiny.

« Uroveii — hodnoty. Pijimani kultury odraZi individualni hodnoty. Jak
fesit nové ukoly, problém ¢i vyzvy je zaloZeno na vnimani reality.
Jestlize prijaté feSeni funguje, dand hodnota se mize zménit ve viru,
presvédCeni. Hodnoty a presvédCeni se stavaji soucdsti koncepéniho

feSeni, podle kterého se Clenové skupiny chovaji a jednaji.

e« Uroveii — zdkladni predpoklady. Pokud te$eni funguje opakovang, je

povazovano za zarucené. Zakladnim predpokladem jsou naucené
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podvédomé reakce. Jsou to implicitn€ vyjadiené predpoklady, které tidi
chovani a urcuji jak skupina mysli, vnima a pfijima véci. (Dédina,

Cejthamr, 2010, s. 254)

,Kultura v organizacich je velmi komplexni pojem, ktery zahrnuje celou fadu
prvkl. Predstavme si podnikovou kulturu jako sit, kterd obsahuje tyto rizné

prvky a jejich vzajemné vztahy:“ (Dédina, Cejthamr, 2010, s. 256)

o Zvyklosti — zplisoby chovani zaméstnanci k sob& navzajem a jejich
postoj vuci lidem. Ktefi nejsou soucasti podniku. Patii sem takeé

zpusoby, jak se veci dé€laji i jak by se mely délat.

o Ritualy — zvlastni udalosti, jejichz prostfednictvim podnik sd€luje, co je
pro ng podstatné. Soucasti ritalli jsou formalni procesy i neformalni

déje.
e Ceremonialy (riizné firemni slavnosti a oslavy)

o Historky (legedy a myty) — tradované mezi zaméstnanci, obvkle 1ici
mimofané udalosti ¢i osobnosti a vétSinou se tykaji uspécht, selhéni,

hrdinstvi, zbab¢losti nebo originality.

o Symboly — loga, kancelafe auta, bézné uzivany jazyk a terminologie,

které charakterizuji dany podnik.

o Mocenské struktury — nejvlivnéjsi jednotlivel nebo skupiny, jejichZ moc
je obvykle zalozena na vykonu manazerské funkce manazerské funkce

nebo vychazi z délky zaméstnanekého poméru.

o Kontrolni systémy — systémy hodnoceni a odménovani, které zdlraziuji

sledované ukazatele, naptiklad kvalitu sluzeb.

o Organiza¢ni struktury — odrdzeji mocenské struktury a vykresluji

dtlezité vztahy a Cinnosti v rdmci podniku a zahrnuji jak formalni
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struktury, tak i neformalni struktury. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010,
S. 256-257)

2.1.6 Vyznam kultury

Kultura poméha objasnit, pro¢ rizné skupiny lidi chapou véci svym zpisobem
a jinak nez ostatni. Otazky kultury a potieba porozuméni se stavaji dilezitou
soucasti chovani, manazerské nevyjimaje. Kulturni praxe se v riznych zemi
lisi, a proto i naSe kulturni hodnoty mohou byt n¢kdy nebo nékde
nesrozumitelné. Kultura zajistuje souvislost zivotnich postoji a hodnot
aumoznuje procesy rozhodovani, koordinace a fizeni. Kultura je podstatnou

soucasti efektivniho a vykonného podniku. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010,
S. 262)

2.1.7 Podnikové organizacni klima

Podnikové klima, prostiedi je néco, co se obtizn¢ definuje, ale jasné vnima.
Tykéd se atmosféry, moralky, pocitu sounalezitosti, partnerstvi a védomi
hodnoty firmy. Zatimco podnikova kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové
klima vypovidd o tom, co si o firm¢ mysli jeji zaméstnanci. Klima je totiz
zalozeno na vnimani firmy jejimi zaméstnanci. Podnikové klima je relativné

trvalou hodnotou vnitiniho prostiedi: (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 262)
e zamestnanci ho vnimaji,
o ovliviiyje jejich chovani,
e muzeme ho popsat charakteristickymi rysy daného podniku.

Miuizeme ho popsat jako vzdjemnou ditvéru a pochopeni mezi zaméstnanci.

(srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 262)
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2.1.8 Charakteristcké rysy zdravého podnikového (organizacniho)

prostiredi

,Podnikové klima charakterizuji vztahy mezi lidmi a organizaci a vztahy
nadfizenosti a podiizenosti. Ty jsou ureny vzidjemnym pusobenim cilt,
formalnich struktur, fidicich procesi a styld a chovanim lidi. Vlastnostmi

zdravého podnikového prostiedi jsou:* (Dédina, Cejthamr, 2010, s. 262)

integrace osobnich a organiza¢nich cila,

e organizacni struktura odpovidajici pozadavkim socio-technického

Systému,

o demokraticky fungujici organizace se skutecnymi moznostmi podilet se

na rozhodovani,
« spravedlivé zachidzeni s rovnymi podminkami pro vS§echny pracovniky,
e vzajemna divéra, uznani a podpora na vsech stupnich organizace,

o oteviena diskuse o problémech, snaha o odstranéni moznych

konfrontaci,

« manazerské chovani a fidici styl odpovidajici konkrétnim pracovnim

situacim,

o respektovani lidskych potieb a ocekavani, chapani individualnich

rozdild a vlastnosti,
o rovny systém v odménovani, zalozeny na pozitivi motivaci,
e zajem o kvalitu pracovnich podminek a smysluplnost pracovni naplné,
o prileZitost pro osobni rozvoj a kariérni postup,

o identifikace s firmou, loajalita, pocit, Zze jsem platnym a cenénym

¢lenem organizace. (Dé&dina, Cejthamr, 2010, s. 262)
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Pomoci strukturalniho funkcionalismu, jak uz jsem naznacil, 1ze tedy vcelku
dobfie definovat a vysvétlit organizacni strategii obrance a z ni plynouci a zvlast
pro ni vhodnou funkciondlni stukturu. Strategie a strukutura také odrazeji vztah
organizace k vnéjsimu prostiedi, jinymi slovy funguji jako nastroj pfizpisobeni
se ur¢itému (v tomto piipad¢ stabilnimu) prostiedi. Integrace a koordinace
vnitinitho prostiedi je zajiStovana prostfednictvim organizacni kultury, kterd
pfispivd ke stabilizaci tohoto prostfedi definovanim organiza¢nich hodnot,
norem, vzorcti chovani, systému kontroly, atd. Vychéazi z ni pfimo i organizacni
cile, strategie a struktura organizace, kultura a organizacni klima predstavuji
zastteSujici a zakladni predpoklad fungovani kazdé organizace. VSechny tyto
jevy, které se vztahuji k vnitinimu 1 vnéjSimu organizacnimu prostiedi, musi

vzhledem k celku plnit své funkce a tim udrZovat jeho rovnovahu.
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3. Vysledky pozorovani

Tato kapitola by meéla slouzit ke shrnuti zakladnich principi plynoucich
z kapitoly ptedeslé, kde jsem se snazil najit a popsat paralely mezi fungovanim
spolecenského systému a organizace metodou AGIL model. Mym zamérem
bylo aplikovat tuto metodu na organizaci (podnik) a vypozorovat, definovat,
které socidlni jevy zajistuji funkénost zdkladnich ¢tyf  subsystémi
VvV organizacnim prostiedi. Toto shrnuti mi pak bude slouzit ke komparaci
vyporozovanych zakladnich principii fungovani organizace se zakladnimi

principy, na kterych je zalozeno dle Parsonse fungovani spolec¢nosti.

Jak uz bylo vySe uvedeno, organizace se musi n¢jakym zptisobem adaptovat
a prizptusobit vné¢jSimu (funkce adaptace a dosahovani cilll) a vnitfnimu
prostiedi (funkce integrace a udrZzovani obecné hodnotového vzorce). Pro tuto

kapitolu je zasadni charakterizovat jevy, které ptispivaji k plnéni téchto funkci.

Organizace tedy musi ,,reagovat® na urcity kontext, do kterého je zasazena a ve
kterém piisobi. Podle Dédiny a Cejthamra se organizace k vnéjSimu prostiedi
vztahuje prostiednictim dvou organiza¢nich nastroji — struktury a strategie
stim, Ze struktura nasleduje strategii. Strategie organizace Uzce souvisi
S prostfedim firmy a tento vztah ovliviiuje strukturu organizace. Strategie jsou
pfitom pojimany jako zpiisob chovani, které vyjadiuji vztah organizace k jejimu
okoli. V tom se odrazeji na jedné stran¢ interni organizacni zésady a na druhé
stran¢ ocCekavani vici okoli organizace. Podnikové strategie tak piedstavuji
pruseciky k okoli a odrdzeji se ve strukturach, procesech organizace

(podnikovych procesech) a v organizacnich kulturach. (srov. Dédina, Cejthamr,
2010, s.184-185)

V ptipad¢, ze funkci subsystému adaptacniho a subsystému dosahovani cili je
V podstaté nakladani se zdroji (srov. Kubatova, 2009, s. 128), pak je mozné
V ramci organizace tvrdit, ze tyto funkce zajistuje praveé organizacni strategie,

ktera velice tizce souvisi se strukturou organizace — odrazi se v ni. Cili je to
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organizacni strategie, ktera urCuje vztah k okoli a nasledn¢ je podle ni
formovana struktura organizace. Ve spojeni se strukturdlnim funkcionalismem,

jak uz jsem uvadél, je na misté zabyvat se strategii obrance.

Podle Dédiny a Cajthamra se tento vzor chovani orientuje na optimalizaci
existujicitho stavu. Soustfed’'uje se na osvédcené vyrobky, respektive sluzby,
vykony. Vyrobni postupy jsou zlepSovany podle pravidel hospodaiskych
a technologickych moznosti. Také se zietelem na zpracovani trhu daveétuji
obranci existujicim vztahim se zdkazniky. Obranci jsou UspéSni zejména
ve stabilnim okoli. Obranci se vyznacuji velkou Uc¢innosti a nezabyvaji se
ucelnosti. Jsou to klasi¢ti vyrobci, ktefi se orientuji na snizovani naklada
a pouzivaji stale stejné tradicni technologie vyroby. Zisk vykazuji vzristem
ucinnosti. Vyhybaji se rizikim a maji velmi dobry systém fizeni financi
orientovany na usporu nakladi. Hlavni ukoly zde plni tutvary vyroby,
controllingu a ucetnicti. Pouzivaji klasickou funk¢ni organiza¢ni strukturu,
fizeni s ptimou (direktivni) pravomoci feditele. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010,

5. 184-185)

Organizace, jejichZ existence jsou zalozeny na strategii obrance a jsou funkéné
nebo funkciondln¢ strukturovany, se zaméfuji na optimalizaci stavu —
soustfed’'uji se na osvédcené vyrobky, sluzby, vykony — produkty (cile). (srov.
Dédina, Cejthamr, 2010, s. 184-185) Duvetuji existujicim  vztahim
se zakazniky, orientuji se na sniZzovani nakladl a pouZivaji tradi¢ni technologie
vyroby, vyhybaji se rizikim a maji dobry systém fizeni financi, pouZivaji
funk¢ni organiza¢ni strukturu, jsou uspésné ve stabilnim prostiedi — péce

0 vn&j$i vztahy. (D&dina, Cejthamr, 2010, s. 184-185)

Organizace také musi samoziejmé zajistit funkCnost subsystému, které se
orientuji na wvnitini prostfedi — funkce integrace a udrzovani obecné
hodnotovych vzorcti. Podle Kubatové jde o potiebu integrace systému

koordinaci a organizaci vztahi mezi lidmi a skupinami prostiednictvim
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socialnich a pravnich norem. Jedna se o vytvareni téchto norem, jejich zavadéni
do praxe, o kontrolu jejich udrzovani a v neposledni fadé také o udrZovani
stability zdkladnich kulturnich hodnot. V centru pozornosti stoji morélni

vazanost ke spoleénym hodnotdm (srov. Kubatova, 2009, s. 129)

Funkce integrace a udrzovani hodnotovych vzorcli a vSechny jevy s nimi
spojené zcela jisté vyplyvaji z organizacni kultury urcité organizace.
Organizacni kultura ,,je souhrn zvyklosti, hodnot, politiky, divéry, a postoji,
které vytvareji podminky jednani a mysleni v podniku, jinymi slovy jaké
chovani a jedndni je vitané a jakému je branéno.“ (Dédina, Cejthamr, 2010,
S. 254) Kultura obsahuje a definuje socialni a pravni normy, zakladni kulturni

hodnoty.

Kultura ma tii Grovné: vytvory tvorené fyzickym a socidlnim prostredim —
pracovni prostor a jeho uspotfadani, technologické zazemi, psany a mluveny
jazyk a typické chovani ¢lent skupiny (artefakty). Individualni hodnoty — jak
feSit nové Ukoly, problém ¢i vyzvy je zalozeno na vnimani reality. Jestlize
piijaté feSeni funguje, dand hodnota se muiZe zménit ve viru, pfesvédceni.
Hodnoty a presvédceni se stdvaji soucasti koncepcniho feSeni, podle kterého se
¢lenové skupiny chovaji a jednaji (hodnoty). Pokud feSeni funguje opakované,
je povazovano za zaruc¢ené. Zakladnim ptedpokladem jsou naucené podvédomé
reakce. Jsou to implicitné vyjadiené predpoklady, které fidi chovani a urcuji jak
skupina mysli, vnima a pfijima véci. (zakladni predpoklady) (srov. Dédina,
Cejthamr, 2010, s. 254) Kultura zahrnuje celou sit’ prvki: zvyklosti, ritualy,
ceremonialy, historky, symboly, mocenské struktury, kontrolni systémy,

organizacni struktury. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 256)

Kultura tedy v podstaté definuje vnitini prostfedi organizace, vztahy, hodnoty,
vzorce chovani apod., ale existence samotné kultury jeSté nezajistuje jeji
spravné fungovani. Velmi dulezity je v tomto smyslu jednotlivec a jeho

socializace a internalizace kulturnich prvki organizace. ,,Socializace je proces,
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kterym se jednotlivec transformuje z necClena na participujiciho clena
organizace. Proces socializace ma tfi zakladni stadia: pfedbéZzna socializace
a nastup, pronikani do organizace, usazeni se.” (Dé&dina, Cejthamr, 2010, s.
135) Konecny ,,produkt® tohoto procesu by mél byt participujici clen
organizace. Pronikdni do organizace (jako druhé stddium socializace) byva

nékdy zprostfedkovavano tzv. ,,mentorovanim®.
Vztah mentor a Zak

Mladi a relativné nezkuSeni zaméstnanci se Casto nejvice nauci od starsiho,
zkuseného zaméstnance, ktery jim radi, povzbuzuje a zauCuje v kazdodennim
nebo alespon velmi castém styku. Mezi témito dvéma vznika vztah mentora
a zéka, jeho chranénce. Tento vztah pfinasSi uzitek jim obéma i1 organizaci.
Stejn€ jako vétSina lidskych vztahll se 1 vztah mentor-zak vyviji v Case. Ma

proto nékolik fazi. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 135-136)

« Iniciace — navazani kontaktu a zjisténi dulezitosti pro ob¢& strany. Trva

obvykle 6-12 mésict.

o Kaultivace — prohloubeni vazby a moznosti rychlého ristu a rozvoje

kariéry mladého jedince diky odborné asistenci. Trva 2-5 let.

o Separace — oba dva se rozchazeji, zpravidla inklinaci zaka
k osamostatnéni, vyjimeéné mentor uzna sama sebe neschopnym dale

zaka rozvijet.

o Redefinice — mentorsky vztah se méni na pratelsky a oba se k sob¢

chovaji jako rovny k rovnému. (srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 136)

Vysledky socializa¢nich procesi, tedy do jaké miry byli nebo nebyli ¢lenové
socializovani do urcitych organiza¢nich hodnot, se potom odrazi
v organizacnim klimatu. ,,Podnikové organizacni klima se tykd atmosféry,

moralky, pocitu soundlezitosti, partnerstvi a védomi hodnoty firmy. Zatimco
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podnikova kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovida o tom,
co si o firm¢ mysli jeji zaméstnanci. Klima je totiz zalozeno na vnimani firmy
jejimi zaméstnanci. Podnikové klima je relativné trvalou hodnotou vnitiniho

prostiedi:* (Dédina, Cejthamr, 2010, s. 262)
« zaméstnanci ho vnimaji,
o ovliviyje jejich chovani,
« muzZeme ho popsat charakteristickymi rysy daného podniku.

MiuizZeme ho popsat jako vzdjemnou diivéru a pochopeni mezi zaméstnanci.

(srov. Dédina, Cejthamr, 2010, s. 262)
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4. Srovnani vysledkii pozorovani s operacionalizaci (aplikaci
strukturalniho funkcionalismu na funkcionalni organiza¢ni

strukturu)

Parsons nahliZzel na socialni realitu jako na systém, jako na celek, ktery je
n¢jakym zptusobem strukturovan. Tato struktura je podle néj slozena z prvki,
které jsou ve vzdjemnych vztazich a plni vii¢i sobé a vii¢i systému jako celku
urcité funkce. Tfemi zdkladnimi pojmy strukturdlniho funcionalismu jsou tedy

systém, struktura a funkce. (srov. Petrusek, 1994, s. 99)

Kazdy systém je také vzdy situovan do néjakého kontextu — do urcitého
vnéjSiho prostiedi, kde je relativné samostatnym celkem, je od ostatnich
systémil oddélen ,hranicemi®, které ovSem takovy celek rozhodné neizoluji,
tyto ,hranice jsou do jisté miry prostupné. (srov. Subrt, 2001, s. 52) Na vné&jsi
prostiedi se organizace adaptuje prostfednictvim organizacni struktury
a strategie. V souvislosti s principy strukturalniho funkcionalismmu, jak se
ukazalo, je na misté spojovat organizaci se strategii obrance a funkcionalni

organizacni strukturou — jsou Parsonsové teorii principialné nejblize.

V kazdém systému existuje tendence ke stabilité, rovnovaze. Tato tendence je
udrzovana nejenom uspokojovanim nejriaznéjSich potteb a feSenim problémd,
ale 1 urCitymi mechanisSmy — jednd se o vestavéné mechanismy adaptace
a kontroly. Parsons kladl velky diraz na konformitu a konsenzus wvici
socialnimu systému. Nastrojem k dosazeni konformity ma byt potom
socializace - ,,vychovou, vzdé¢lavanim, rekvalifikaci atd.“ (srov. Gigalova,
Znebejanek, 2008, s. 15-26) a kontrola. (srov. Subrt, 2001, s. 53) Je-li
individuum dobfe socializované, bude svym jednanim odpovidat pozadavkim
systému, a ten bude moci zachovavat svou integritu. (srov. Gigalova,

Znebejanek, 2008, s. 15-26)

V prostfedi organizace je socializace procesem, béhem kterého dochazi

K transformaci jednotlivce na participujiciho ¢lena organizace. (srov. Dédina,
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Cejthamr, 2010, s. 135) Vysledkem socilizace je potom konformni jedinec,
ktery je na zaklad¢ svych kvalit ,,obsazen* do struktury — do urcité socialni
pozice, se kterou je svdzana urcitd socidlni role. Dle Parsonse jsou pravé
zakladnimi strukturdlnimi pojmy aktér, role, institucionalizované normy
a hodnoty. Strukturu lze chapat jako sit’ vztahli mezi aktéry (pracovniky), je
tvofena z roli a tyto role jsou definovany institucionalizovanymi normami
a hodnotami. (srov. Subrt, 2001, s. 53) Jestlize je systém vytvafen vztahy mezi
aktéry, ktefi urcitym zplsobem jednaji, pak je struktura tohoto systému
zformovana ustadlenymi vzorci vztahi mezi jednajicimi. Tyto vzorce vztahl
jsou naplni role. Komplexy roli vytvareji instituce, které jsou fadové vyssimi
strukturalnimi jednotkami. Instituce predstavuji vzajemné se dopliujici soubory
predpisii, tedy norem a roli, které jsou v daném systému dilezité¢ pro jeho
fungovani a jako takové jsou od jednotlivych aktérti o¢ekavany a vyzadovany.

(srov. Subrt, 2001, s. 53)

V organizaci jsou role (jakozto prvky organizacni struktury) ,,formalizované
¢innosti, ve funkcionalné-strukturalnim pojeti organizaci nazyvané organizaéni
pozice.“ (Novotna, 2008, s. 44) Organizacni pozice (role) je vytvafenim
predstavy o souboru ¢innosti urenych ¢asem, prostorem a vztahy, které v ni
bude aktér vykondvat. Organizacni pozice se vzdy vztahuje k organiza¢nim
cilim, ¢innosti v pozicich jsou pro organizaci funk¢ni a organizacni pozice
byva nékdy nazyvana funkce. Ocekdvané jednani aktéra byva nékdy
definovano v tzv. naplni prace. Ta predstavuje pro aktéra obsazujiciho
organiza¢ni pozici informaci o tom, jak v ni ma jednat a hrat uspésn¢ svoji

organiza¢ni roli (formaln€ jednat). (srov. Novotna, 2008, s. 44)

Vyznamnou vlastnosti systému je vzdjemna zavislost jeho jednotlivych ¢asti ¢i
proménnych. Predstava spolecnosti jako systému vzajemné usporadanych
a integrovanych prvkil je zaloZzena na ptredpokladu socialniho tadu, ktery je

kladen do opozice vii¢i neuspotfadanosti, dezintegraci a rozkladu. Klicovym
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faktorem spoleCenské integrace je hodnotovy konsenzus, spolecné sdileny

systém hodnot. (srov. Subrt, 2001, s. 53)

Spolecenska integrace, jinymi slovy do jaké miry je sdileny spolecny systém
hodnot, které jsou obsahem organiza¢ni kultury, se odrazi v organiza¢nim
klimatu. Podnikové organizacni klima se tyka atmosféry, moralky, pocitu
sounalezitosti, partnerstvi a védomi hodnoty firmy. Zatimco podnikova kultura
popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovida o tom, co si o firmé mysli
jeji zaméstnanci. Klima je totiz zaloZeno na vnimani firmy jejimi zaméstnanci.
Podnikové klima je relativné trvalou hodnotou vnitiniho prostiedi. (srov.

Dédina, Cejthamr, 2010, s. 262)

Ve struturdlné-funkcionalistickém pohledu organizace dosahuje svych cild,
prijme-li je aktér za své. To je situace, ve které aktér cile znd, ma zajem na
jejich dosahovani (naplnéni tohoto zajmu uspokoji nékterou z jeho potieh)
ajednd tak, aby jeho zajem byl naplnén. Prvni podminkou efektivniho
dosahovani organizacnich cilll je tedy jejich aktérova znalost. Znamena to, Ze
ma o cilech informace, jejichZ interpretace ovlivni jeho vztah k nim a z ného
vychazi jeho jednéni. (srov. Novotna, 2008, s. 62-63) Pokud aktér piijme cile
organizace za své a jednd jako by byly jeho cily, je jeho vztah k nim
a k organizaci pozitivni a identifikuje se s nimi. (srov. Novotna, 2008, s. 63)
Aktér si v organizaci vytvari vztah nejen k jejim cilim, ale taky k metodam
jejich dosahovani, které jsou obsazeny v organizac¢ni kultufe, a to zcela
obdobn¢ vztahu k organiza¢nim cilim. Vztah aktéra k organizaci je prinikem
predevsim jeho vztaht k cilim organizace a jeji kultufe, tento vztah se potom

promita v jeho organiza¢nim jednani. (srov. Novotna, 2008, s. 64)

V organizaci jsou tyto jevy — adaptace a kontrola a vzajemné uspotadani
aintegrace organizace — stejné jako v socialnim systému zajistovany
prostiednictvim organizacni kultury (ve spole¢nosti se jednd o jakysi obecny

ramec kulturnich hodnot). Kultura obsahuje organiza¢ni socidlni a prévni
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normy, zakladni hodnoty a jakousi moralni sounalezitost a tedy v podstaté
definuje vnitini prostfedi organizace, vztahy, hodnoty, vzorce chovani apod.
ajejim prostfednictvim se vztahuje 1 k vn&jSimu prosttedi — odrazi se

ve strategii a struktufe.

Z andragogického hlediska je vSak dulezité zamétit se no to, jakym zpisobem
a jakymi mechanismy dochazi k obsazovani pozic v socialni nebo organizacni
struktute. Podle Parsonse jsou tyto pozice obsazovany na zakladé kvalit aktéra
(socidlniho statusu), které se taktéz daji popsat pomoci AGIL modelu. AGIL
model zachycuje Ctyfi zakladni pozadavky, které koresponduji s pozadavky

systému. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Subsystém adaptace (A) — z tohoto subsystému prameni prvni poZadavek na
kvalitu konkrétniho aktéra. Je to prvni slozka jeho socialniho statusu —
technickd kompetence. Subsystém dosahovani cili (G) — z tohoto subsystému
prameni druhy pozadavek na kvalitu kazdého konkrétniho aktéra predstavujici
druhou slozku jeho socidlniho statusu — cilovou orientaci. Subsystém
integrativni (I) — ztohoto subsystému prameni tieti pozadavek na kvalitu
kazdého konkrétniho individua — schopnost byt solidarni s ostatnimi jednotkami
V systému, coz je tfeti slozka jeho socidlniho statusu. Subsystém udrzovani
hodnotovych vzorcl a fizeni napéti (L) — zZ tohoto subsystému prameni ctvrty
pozadavek na kvalitu kazdého konkrétniho aktéra, tedy na jeho socialni status,
kterym je schopnost aktéra podilet se na integraci spoleCnosti orientaci na
hodnoty spole¢nosti a na jejich predavani svym détem. Tyto pozadavky
vytvareji ramec pro individualni jednani aktéra. (srov. Gigalova, Znebejanek,

2008, s. 15-26)

Skvalitou aktéra (socialnim statusem) je spojena socialni role, ktera je
jednanim aktéra, kdyz jedna jako nositel statusu. Nejobecnéji se da o roli fici,
ze je to odpovéd individua na ocekavani druhych. Tato rolova ocekéavani

ptichazeji ze socidlni struktury systému. Socialni role poskytuje vzor, podle
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n¢hoz ma individuum jednat v urcitych situacich na urcitych pozicich. Kazdy
aktér si roli na dané pozici n€jak upravuje, ale tyto upravy nejsou libovolné.
VSsichni aktéfi jsou ve vybéru variant vykonu role omezovani internalizovanymi
hodnotovymi  orientacemi ~ anormami  korespondujicimi s platnymi
hodnotovymi vzorci socidlniho systému. Zatazovani pracovnika na pracovni
pozici se pak v idealnim ptipadé déje podle pravidla ,,spravni lidé na spravna
mista®“. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Z Parsonsovy teorie plyne, ze jednim zkliCovych pojmi andragogiky je
socializace. Andragogika vsak nesmi piehlédnout fakt, ze proces socializace
znamena, ze individuum se sice pasivné nepiizpuisobuje vnéjSim podminkam,
ze aktivné voli mezi variantami chovani, ale pouze v ramci nauceného rejstiiku
moznosti. Tento rejstiik ovSem nabizi pouze ty moznosti chovani, které jsou
funk¢ni z hlediska systému, v némz individuum vyviji své aktivity. Individuum
se tak socializaci u¢i ocekavani druhych, coz znamena chovani funk¢énimu
Z hlediska systému. To je pro Parsonse nutnou podminkou udrZovani integrace
systému. Parsons tedy predstavuje clovéka, ktery odpovida pozadavkim
systému, at’ jiz je jakykoliv, a pfizpisobuje se mu pod tlakem ridznych
mechanismi socidlni kontroly, aby byla zachovéana integrita systému. Tomuto
pozadavku také odpovida jedno z paradigmat andragogického plisobeni —

paradigma sociotechnické. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Co se tySe sociotechnického paradigmatu, je dilezité, jak odpovidd na dvé
zakladni otazky, které jsem predstavil v teoretickém zakladu této prace. ,,Jaky
je charakter vztahu mezi andragogem a objektem andragogického ptisobeni?“
a,,Co je cilem andragogického ptisobeni? (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008,

s. 15-26)

Podle Gigalové a Znebejanka Parsons odpovida na prvni otazku koncepci, ktera
predpoklada, ze €lovek je ve svém jednani velmi siln€ ovliviiovdn mechanismy

socialni kontroly. Vztah systém - aktér je v jeho koncepci vztahem
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asymetrickym, nebot’ v interak¢nich procesech je rozhodujicim momentem
pusobeni instituci skrze socializaci. Na druhou otazku Parsons odpovida
systémovym pojetim vyrovnavani se ¢lovéka s institucemi. Clovék musi
zvladnout, byt tviiréim zplisobem, pozadavky, které na ného klade socialni
systém. V tom mu napomahé andragog, ovSem sociotechnicky prostiednictvim
programu adaptace na pozadavky systému. Sociotechnické paradigma, jehoz je
Parsons reprezentantem, vychdzi ze systémového pojeti a zahrnuje teorie
orientované na mobilizaci lidského kapitalu k adaptaci. (srov. Gigalova,

Znebejanek, 2008, s. 15-26)

Andragogika tedy mize pomoci cloveéku adaptovat se na pozadavky
spolecenského systému — jednd se o vyrovnavani se ¢lovéka s institucemi, coz

je predmétem studia andragogiky. (srov. Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26)
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Zavér
Tato prace by meéla dokazovat, ze pomoci Parsonsovy teorie je mozné popsat
fungovani stfednich a malych organizaci s funkcionalni organizaéni strukturou

a obecné¢ odhalovat, jakym zpisobem dochazi k pInéni zdkladnich funkci

Vv organizaci, které strukturalismus definuje.

Podle Parsonse se musi systém (socialni realita) stejné jako organizace n¢jakym
zpusobem vztahovat nebo pfizplsobit vnéj$imu a vnitinimu prostfedi. Co se
tyCe vztahu organizace k vnéjSimu prostiedi, kdy jde predevsim o nakladani se
zdroji (adaptace a dosahovani cilti), dochazi k adaptaci skrze organizacni
strategii obrance a funkcionalni strukturu. Tyto dva jevy nejlépe zapadaji do
Parsonsova konceptu. Vzhledem k vnitfnimu prostfedi musi byt zajiSténa
funk¢nost subsystému integrace, ktery =zajistuje institucionalizaci norem,
kooperaci a koordinaci a subsystému udrzovani hodnotovych vzorcu, ktery
pfedstavuje organizacni kulturu a plni socializacni funkci. Socializace
V organizaci probihd napf. prostfednictvim takzvaného mentorovani s tim, Ze
»produktem® tohoto procesu je konformni jedinec internalizovany do
organiza¢ni kultury — do systému hodnot. Tento systém hodnot soucasné také
definuje organiza¢ni tad, podle kterého je formovéana struktura organizace

a napln roli — organizacnich pozic.

Jsou to praveé organizacni pozice — role, jejichz prostiednictvim je dosahovana
a udrZzovana intergrace systému, jeho kooperace a koordinace. Pravé role totiz
predstavuji soubor informaci o tom, jak maji aktéfi v nich obsazeni jednat —
uspésné hrat svoji roli. Mira socializace aktéra — tedy vztah aktéra
K organiza¢im cilim, metodam jejich dosahovani, ¢ili obecné k organiza¢nim
hodnotdm se pak odrazi v organizacnim klimatu a promitd se v jeho
organiza¢nim jednani. Jedndni dobfe socializovaného jedince je pak pro

organizaci funk¢ni.

Z andragogického hlediska je z tohoto pohledu dilezité¢ zaméfit se na to, jak

nebo za jakych podminek dochézi k obsazovani téchto pozic. Podle Paronse se
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tak déje na zakladé kvalit aktéra, na zakladé jeho statusu, ktery prave
predstavuje schopnost adaptovat se na systém (organizaci) a prispivat k jeho

integraci ,,spravnym* jednanim — plnénim rolovych ocekavani.

Klicovym pojmem, jak Parsonsovy teorie, tak andragogiky, je tedy socializace.
Clovek (aktér) se tedy musi prizptisobit pozadavkim at uZ systému nebo
organizace pod vlivem nejriznéjSich instituci. ,,Tomuto pozadavku také
odpovida jedno zparadigmat andragogického pisobeni — paradigma
sociotechnické.” (Gigalova, Znebejanek, 2008, s. 15-26) Z hlediska tohoto
paradigmatu je vztah systém — aktér nesymetricky, aktér se musi vyrovnavat
sinstitucemi, s pozadavky systému. ,,Clovék musi zvladnout, byt tviréim
zpisobem, pozadavky, které na nc¢ho klade socidlni systém. V tom mu
napomaha andragog, ovsem sociotechnicky prostiednictvim programu adaptace
na pozadavky systému.“ (Gigalovd, Znebejanek, 2008, s. 15-26) Zde se da
pfirovnat vztah mentor-zdk v organizaci pravé k sociotechnickému ptisobeni

andragoga na objekt.
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Cilem této bakalatské prace je popis prostiedi organizace pomoci Parsonsova
strukturalniho funkcionalismu. Autorovi jde o to nalézt a popsat socialni jevy,
které v rdmci organizace udrzuji jeji stabilitu a fungovani. K pozorovéni
a charakterizaci téchto jevli pouzivda metody AGIL model. Ze vSech
vypozorovanych zavéri se autor nejvice veénuje problematice roli —
organizaCnich pozic. V této souvislosti se snazi poukdzat na piedpoklady
potiebné k tspésnému plnéni rolovych ocekavani a predevsim pak na to, jak se
s pomoci andragogiky, jakozto védy o mobilizaci lidského kapitalu, vyrovnavat

s pozadavky systému.
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