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Uvod

Snad prav proto, Ze je organizai kultura jevem nesnadno definovatelnym
a slozitym, ktery vyvolavéadu otazek, diskusi a spoje jeji studium velmi zajimavé
a lakavé. Vyznamu jejiho vlivu na celdadu proces v organizaci je stale vice
vénovana pozornost i v jinych typech organizaci seii jpodniky a firmy, jejichZz cilem
je zisk. S pojmem firemni kultura se dnes setkavawmprostedi organizaciisobicich
ve statni a viejné sprav. Tento stale frekventovg$i pojem je vSakiasto pouzivan
pouze ve spojeni s budovanim neboémou image organizace, ale jeho podstata
je daleko hlubsi.

Cilem této diplomové prace je zmapovat dostupnéretieé prameny
o organizani kulture véeské odborné literate od doby, kdy se uvedenému fenoménu
zatal prikladat jeho vyznamny vliv na U&gnost firem a organizaci. Prace shrnuje
z mého pohledu vyznamné ailefité poznatky, které by mohly byt jednoduchym
a prehlednym teoretickym z&kladem pro praktickou agiike organizacich, které
se aspekim vlastni organizani kultury z&inaji teprve ¥novat.

Diplomova prace dale pojednava o procesu adaptemymiki v organizaci.
Souvislost organizami kultury a adaptace v organizaci vyplyva zejmeéntaktu,
Ze kultura, kterou ma kazda organizace vlastnpigelavana novym pracovriikpraw
v adaptanim procesu.

Souwasné organizace funguji ve slozitém pfedt V Uzké souvislosti
s ekonomickymi a politickymi a spalenskymi znénami se situace na pracovnim trhu
dynamicky n&ni. Adaptace v organizaci a porozémh nové organizani kultue jsou
proto jevy, kterymi dnesni lidé prochazéhem své profesni nebo pracovni drahy
nejednou, spiSe mnohokrat.

Prace je roz&lena doctyi kapitol. Obsahuje teoretickou a praktickiAst.

Prvni kapitola se zabyva teoretickymi poznatky gaoiz&ni kulture. Vénuje
se pa@éatkim zajmu o kulturni aspekty organizaci, popisujeladki pojmy, definice,
roviny, prvky, typologie, charakteristiku a dad&ipekty organizai kultury.

Druha kapitola se anuje procesu socializace a adaptace v organizgeh@a
vztahem k organizai kultu‘e. Obsahuje teoretické poznatky tykajici se procesu
adaptace pracovnikv organizaci. Vysstluje zakladni pojmy, faze adaptace, rovinu

pracovni a socialni adaptace a zabyvéiznim adaptaniho procesu.
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Treti kapitola je ¥novana kvalitativnimu vyzkumu. Vyzkumny problémtgka
procesu adaptace pracoviniix organizaci. Cilem vyzkumu bylo zjistit, jakékfary
mely podle subjektivnino nazoru pracoviilvliv pfi jejich adaptaci v organizaci.
Zanxtuje se na problémy v procesu adaptace a jejicktanw V kapitole je popisovan
postup pi provadni vyzkumu, zvolené metody, popis piesti, ve kterém vyzkum
probihal, popis vy#rového souboru, techniku analyzy dat a zpravu oéreéh
vyzkumu, ktera deskriptivin popisuje vysledky analyzy dat. Kapitola je zakema
zhodnocenim provedeného vyzkumu.

Ctvrta kapitola se &nhuje moznostem socialni pedagogikyi pvliviiovani
kultury organizace a adaptace pracouniShrnuje moznosti pedagogické regulace
pri utvaeni organizéni kultury a jeji zmin¢é a moznosti pedagogické regulace
v procesu adaptace pracovinik organizaci. Obsahuje dopdani a opaeni sn¢rované
zejména do oblastiizeni a vedeni lidi v organizaci a do oblastieni adaptniho

procesu.



1. Organizaéni kultura

1.1. Organizaéni kultura a jeji misto v systému \éd

Pocatky zajmu o organizatni kulturu
Kulturni aspekty organizaci se staly popularnifadpttem zdjmu na petku

osmdesétych let minulého stoleti, kdy se téma dzgam kultury za&alo objevovat
v dilech autok zabyvajicich se filosofii @izenim firem. Za dilo podicujici zajem
o vyznam kulturnich faktdr pro UsgsSné tizeni organizaci je ozdavana kniha
americkych autdr Peterse a Watermana s nazvgm Search of Excellence‘z roku
1982. Jak se piSe v Gvodu jejikeského pekladu, ktery byl vydan v roce 1993
pod nazvem Hledani dokonalosti kniha je povaZzovana za bestseller v manazerské
literature v prvni polovig 80. let. Autdi knihy nashromazdili formou rozhowor
a ptizkumem podnikovych dokumentidaje o dlouhodabusgsnych firmach. Shrnuli
je do osmi nasledujicich jednoduchych dogeni. V zavorkach stime¢ uvadim, otem
vypovidaiji.

1. Zaujeti procinnost (se zaujetiméei ucklat, rozhodovat, zkouSet)
Blizko k zakaznikovi (mnoho dobrych napadzeslo od zakaznil
Autonomie a podnikavost (t¥iwost, touha po inovacich)
Produktivita progsednictvim lidi (Ucta k jednotlivci, ke kazdému zgstmanci)
Rizeni v gimém dotyku, draz na hodnoty (jakost, sluzhystotu, hodnoty)
D¢lej co umiS (neopustit zatteni firmy)
Jednoduché forma (negetnyfidici persondl)

© N o g s~ w D

Volné a zarovi pevné vedeni (moznostii¢i cinnosti pracovnik a zarove

dodrzovani pevnych zasad a hodnot podniku)

V uvedeném dile najdeme také zminku ¢gtoich pouzivani pojmu kultura v teorii
fizeni ,Specializovany tisk zal nekdy od roku 1980 zvySenownou pouzivat pojem
kultury jako ugitou metaforu. Business Week legitimoval tuto ptamj Zze koncem léta
roku 1980 uveéejnil jako hlavniclanek o podnikové kulta. Zda se, Ze toto slovo
se v podnikové Zurnalistice objevuje stastji.” (Peters,Waterman 1993:109)



Kniha byla podstem ke vzniku cel&ady publikaci, které modifikovaly to,
co Peters a Waterman z&pb. Sam Thomas J. Peters vydal de$talSi prace,
ve kterych zdraziuje dilezitost kulturnich aspekipro podnikatelsky Usjgh.
Organiza¢ni kultura v ¢eske literatuire

V ceské odborné literate se témata o kulturnich aspektech organizacinfire
a podniki zatala objevovat v 90. letech minulého stoleti. Orgaini kultura jecasto
zminovana jako ddi téma v literatie véinované managementtizeni organizaci nebo
organiz&nimu chovani.

V dilech¢éeskych autar se pro stejné téma vyskytuji ékvivalentni pojmy:

— podnikova kultura

— firemni kultura

— organizagni kultura

Autofi Bedrnova a Novy a kol. pouZzivaji v kniz@sychologie a sociologie
rizeni* (2004) termin podnikova kultura. FrantiSekéldhlavek hovei v dile
,Organizani chovani (1996) o organizéni kulture, stejny pojem pouziva LukaSova,
Novy a kol. v knize,Organizacni kultura® (2004). Autd@i Pfeifer a Umlaufova
pouZzivaji termin firemni kultura ve své stejnojmérknize (1993). Termin firemni
kultura pouziva také Zdék Sigut v dile,Firemni kultura a lidské zdroje{2004).

Obsah pojm je stejny, jejich rozdilnost vyplyva z toho, zdatato problematika
popisovana v kontextu managementu a vztahovaétiaeki podnik nebo studovana
v kontextu organizaiho chovani.

Organiza¢ni kultura jako téma organiza¢niho chovani

FrantiSek Blohldvek povaZuje organizai kulturu za jedno ztémat
organiz&niho chovani, Organizacni chovani je &da, ktera se zabyva chovanim lidi
v organizacich.“(Bélohlavek 1996:11)

Organiz&ni kulturu pak Blohlavek vymezuje nasledo¥n ,Organizani
kultura je soubor spol@é sdilenych pedstav, ktery si osvojilflenové organizace,
a kterému se dii novi pracovnici. Silnd organizai kultura se vyznaje pijetim
organiza’hich norem #tSinou ¢lenii organizace a stava se regulativem chovani lidi
v organizact. (Bélohlavek 1996:121)

Organiz&ni kultura a ostatni témata podlého vyplynula z praktickych pteb

fizeni v organizacich.



Vedle organizéni kultury povazuje za dalSi vyznamna témata omgniho

chovéni nafiklad:

» Vvliv organizace a organizai filosofie na chovani lidi
individualni rozdily mezi lidmi v organizaci
vztah lidi a organizani struktury
systém roli a moci v organizaci
konflikty a vztahy mezi lidmi
motivovani pracovnik

vztahy na pracovisti a fungovani pracovnich skupin

vV V V V V VYV V

komunikaci v rdmci organizace

Organiza¢ni kultura jako téma psychologie a sociologiéizeni

Podle Bedrnové, Nového a kol. se podnikova kulstiégd vyznamnym tématem
psychologie a sociologigizeni 80. a 90. let afigpiva k celkové humanizaci
manaZzerskych teorii tohoto obdobi. Navic umgpe¢ a usnatje humanitnim
disciplindm ukitou syntézu doposud dith a mnohdy izolovanych témat, jako je
osobnost &innostiidiciho pracovnika, vedeni lidi v organizaci, fohmida neformalni
struktura socialniho systému podniku, motivace g@ratho jednani, identifikace
pracovniki s praci, profesi a podnikem a mnoha dalsi.
(Bedrnova, Novy a kol. 2004: 484)

Podnik, firma, organizace &aaji byt chapany jako celek diwého druhu
kulturniho systému. Organizace rozviji vlastbédstavy, hodnotové systémy a vzory
jednani, které se projevuji v podobném jednaniqdoheca uvnitc organizace i sgrem

k jejimu okoli.

1.2. Pojem organizace, kultura a organiz&ni kultura

1.2.1.Pojem organizace
Tato diplomova prace se zabyva kulturou organizatbhoto divodu je vhodné
pojem organizace blize definovat.
Termin organizace se pouziva &alika vyznamovych rovinach. e
se jednat o uZziti ve smyslu:
- organizace jako specifick&innost
(organizovani nebo organiad proces)
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- organizace jako urity druh Fadu prvki nebo podsysténi, jako ukita vlastnost
materialniho nebo ideového systému
(organizovanost, ndporganizace pracovniho procesu)

- organizace jako urity socialni utvar

(socidlni instituce, n@podborova organizace)

Organizace jako specifick&innost

Profesor socialni psychologie Edgar Schein uveédlvjroce 1965 v knize
.Psychologie organizace“,jejiz preklad z anglického originalu vySel v roce 1969,
pracovni definici organizacgOrganizace je racionalni koordinacéinnosti ugitého
poctu lidi k dosazeni uiteho spoléného cile na zaklad delby prace a funkci
a na zaklad hierarchie autority a odp@dnosti.“ (Schein 1969:15)
Organizace jako socialni Gtvar

Souwasni odbornici se shoduji v tom, Ze organizace ljgooE pocetné formalg
organizované skupiny lidi, které spojujecita ¢innost a cil, ke kterému spole
SMetuji.

Nakong&ny hovdi o organizaci jako o strukturované socialni sk&pin
se zacilenou planovanou, koordinovanou, kontrolouaa @&elné¢ fizenou spolkénou,

nicmeére funkéné diferencovanodinnosti. (Nakonény 2005:12)

Organizace a jeji zdroje
Organizace mohou fungovat, pokud maji k dispoti@kruhy zdrof::
e materialni a finaéni zdroje
* ideové a informéni zdroje

* lidské zdroje

Lidské zdroje uvag]i do pohybu ostatni zdroje acuii jejich vyuzivani. Lidské
zdroje a jejich kvalita jsou proto ndjezitejSi oblasti, ve které fize mit organizace
konkurerEni vyhodu. Ostatni zdroje e organizace ziskatpjgit ¢i koupit, ale lidské
zdroje musi mit. Vyuzivani zdiojje Ukolem fizeni organizace. Dosazeni ucil
organizace je podméno vytvd&enim podminek pro pémi ukol, tedy organizovanim
¢innosti. Na organizovani se podili vedoudifidici pracovnici, ale nepostradatelnym

¢initelem fungovani organizace jsou j&gnovéci zamestnanci.
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Vznik organizaci

Organizace jsou hierarchické struktury, které vajiikna zéklad urcitych
instituci, funguji na jejich zaklgdhebo slouzi k jejich vynucovani.

Institucionalni ekonomie chape instituce jakeéitdr pravidla hry ve spotmosti,
respektive jako omezeni, jeZ reguluji mezilidskoteliakci a strukturuji ekonomicke,
politické, socialni a dalSi podty lidi, popipact ,tvaruji“ chovanic¢lovéka. Instituce
délime na formalni a neformalni.

Formalnimi institucemi se rozungji pravidla, které maji podobu zakion
a nizSich podzakonnych norem, jsotijimana zakonodarnymi sbory a stat si jejich
dodrzovani vynucuje.

Neformalni instituce predstavuji Sirokou Skalu pravidel, jez vSak nejsou
piimym produktem intelektuwCloveka, staly se vSak zakladem relativiirvalého
spole&enského uspgadani. Typickym fikladem neformalnich instituci jsou: soukromé
vlastnictvi, trh, penize, jazyk, rodina, zvyky, ¢bje, konvence, tradice a morélka.
(Duskova, Dzbankova 2005, str. 36, 38)

1.2.2.Pojem kultura

»Pojem kultura pati k tm snad nejastji pouzivanym v&ném zivet Kultura
jako sociologickd kategorie tiojednu z kifovych sfér sociologického z&jmu.iSi
svého vyznamuiesahuje prakticky do vSech oblasti spotssti a je tak mnohdy
zkoumana odliSujici optikoWzného pojmového aparatu(Sekot: 2002:21)
¢lovéka. Kulturu tvdi duchovni i materialni hodnoty vytiené lidstvem v pitbéhu
historického vyvoje. Postup k vy§Simu stupni spehského vyvoje byl vzdy provazen
zmenami ve zfisobu Zivota lidi, ve vzdani a v kultde.

Kultura je velice slozitym spotenskym jevem, procesem i vztahem. Kultura je
jako jev promgnliva a odrazeji se v ni vztaliyoveka a spolénosti k okolnimu sétu.
Je charakteristick&mito znaky:

» v kultuie je podstatna lidskannost a hodnoty

» kultura neni vrozena, ale nsmna

» Kkultura je skupinovym produktem, vyti&ji ji lidé v socialni interakci
» kulturni hodnoty seignaseji z generace na generaci

» kultura je adaptivni, je schopna s&pisobovat zrinam
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Definici kultury existuje cel&ada, neexistuje obegrakceptovatelna definice.
Jiny je gistup kpojeti kultury ze sociologického, antrogpt&kého nebo
psychologického hlediska. Kultura je tedy meziobgro pojmem, ale na zaklad
nazoin a definic mnohych odbornidze konstatovat, Ze:

Kultura je souhrnem dovednosti, hodnot, norem, ayykytvori, které se
predavaji z generace na generaci a umapzjednotlivaim identifikovat se s witou
spole&nosti, usnatje komunikaci mezi jednotlivci a zafifle kontinuitu
spol&enského vyvoje.

Subkultura je segmentem spaieosti, sdilejici odliSné vzory moralky, hodnot
a zvyki. Existuje v ramci SirSi dominantni skupinyidtusnici subkultury se podileji
na dominantni kultte, ale vyzné&uji se odliSnym chovanim. Subkultura seiza
odliSovat i specialni jazykovou mutaci neboli aegot kterou se zame odliSuje
od dominantni spobmosti. (Sekot. 2002:24)

Organizace jako socialni a kulturni systém

»S0cialni systém podniku, instituce nebo jiné origane je definovan jako celek
tvoreny jednotlivci a socialnimi skupinami, mezi ktargxistuji socialni vztahy,tika
lIvan Novy ve své knize,Interkulturalni management“. Dale uvadi, Ze chovani
socialniho systému i jednotlivych sloZzek #ei nikoli jen jednotlivymi pravidly,
ale rozsahlou slozZitou skuteosti ve svém celku nazvanou kulturni systém. Ten
zaji¥uje vnitni soulad celku, aby jednotlivé aktivity a socialpiocesy nerly
svévolny charakter, ale stale znova tento celeléety. Socialni chovani je zarave
chovanim kulturnim.

Vytvaieni kultury, usptadani socialnich vztéha chovani se &e postupnym
zkouSenim, prodtovanim interakci a jejich vysletlk Frijimany jsou pouze ty, které
celek nenarusuji, ale upayi. Vztahy a aktivity, které se o&Kuji, se pak stavaji
ur¢itymi vzorci. Kulturni systém je propojendchto vzord na jedné stran ale jejich
uchovanim a rozvijenim na steadruhé. Obrazhfeceno, kultura je nashrom&ith
zkuSenost daného socialniho systému.

Kazda spolénost, socialni skupina, socialni organizace majjisvlastni
kulturu. V realit je vSak tato teze podstatikomplikovana, neht tak jako nejsou

socialni celky navzajem izolovany, nejsou izolovanyjednotlivé kultury.
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Lidé se prolinaji mnoha socialnimi celky a tytdkgese navzajem ovliwiji.
Kultura tedy neni Uzka vrstva jivykajicich se pouze jediného celku.

Pohyb jedinéd mezi jednotlivymi socialnimi systémy znamena pohwyezi
kulturami, ale zpravidla se jedna o pohyb v jedaéodni kultite, ktera ma spotay
zéklad. Lidé proto bez obtizZi realizujfeghod mezitdznymi organizacemi nebo mezi
organizaci, kde jsou zamstnani, a rodinou, kde se odehravéa jejich soukra@mgt.
Navic mohou uplatnit zkuSenosti nabyté v ktdtjiného socialniho systemu.

(Novy 1996:10,20,22)

1.2.3.Pojem organiz&ni kultura

.ProtoZze je kultura spojovana n&gsgji s unenim ve smyslu vytvarného,
hudebniho nebo literarniho dila, slovni vyraz ,pddiva kultura® mize navodit
ocekavani procesu prosté estetizace a humanizacekmveo prostedi. Kultura vSak
znamena fedevsim specifické zoby interakce a komunikace mezi lidmi. Zasady,
pravidla a socialni normy ovliujici a upravujici jejich vzajemné souZiti Vitgm
spole’enstvi.“(Novy 1996:24)

Vymezeni obsahu pojmu organiné kultura je pordrné raznorodé. Definice
nékterych autolt se zamdiuji na vytet jednotlivych elemeitorganizéni kultury, jiné
zahrnuiji jeji funkce. Popisuji organéa kulturu jako zfisob, jak lidé v organizacich
jednaji nebo jak mysli.

Podle Bedrnove, Nového a kol. je v odborné liteatpro zakladni vymezeni
pojmu citovana népstji definice E. Scheina, ktera zniPodnikova kultura je vzorec
zakladnich a rozhodujicich’gdstav, které si dita skupina nalezla a vytyita, odkryla
a rozvinula, vramci nichZz se ndla zvladat problémy \jSi adaptace a vnihi
integrace, a které se tak @skily, Ze jsou chapana jako vSeobégiatné. Novilenové
organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotozmits #imi a jednat podle nich.”
(Bedrnova, Novy a kol. 2004:486)

Podle Luk&Sové, Nového a kol. I1ze podle&mmého pojeti organigai kulturu
chéapat jako;Soubor zakladnich fedpoklad, hodnot, post@j a norem chovani, které
jsou sdileny v ramci organizace, které se projevujysleni, céni a chovanicleni
organizace a Vv artefaktech (vytvorech) materialnieanaterialni hodnoty."

(Luké&Sova, Novy a kol. 2004:22)
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V organizaéni kultui¥e se niaze prolinat nékolik kulturnich drovni
(Bélohlavek 1996:108)
» nadnarodni organizaéni kultura, industrialni kultura vysglych zemi,
kterd se formovala po staleti na z&kladech eurdekeecivilizace a %ila se
s rozvojem pkmyslu a hospodatvi do vSecltasti s¥ta
» narodni kultura, ktera vyjaduje zvlastnosti dané narodni tradici. Teadibyly
studovany zejména rysy japonské orgatnzakultury, kterda se vyziaje
kolektivismem a mimitadreé vysokym citem pro povinnost. Existuji vSak rozdily
i mezi jednotlivymi kulturami evropskymi.
» kultura vlastni organizace, ktera se vytvila rozdilnym vyvojem a fispévkem
lidi v rdmci jedné ze
» subkultura Gtvari v ramci organizace, lidi se spéh@u profesi v organizaci
> regionalni kultura, které vyjaduje zvlastnosti region(Sigut 2004:31)

1.3. Roviny a prvky organiza¢ni kultury

1.3.1.Roviny organizaéni kultury

Model organizatni kultury podle E.H. Scheina

Profesor socialni psychologie Edgar Schein je awmtormnoha publikaci
tykajicich se interpersonalnich vztatzmen postofi a hodnot a teorigizeni. Jeho prace
jsou popularni gasto citované. Je autorem modelu orgafmz&ultury.

Koncepce podnikové kultury E.H. Scheinafiléha ¢.1) rozliSuje & roviny
podnikové kultury. Model je ¥eské literatte mizn¢ upraven a pro jednotlivé Groyn
se Vv literatiie vyskytuji dvoji nazvy.

% Zakladni predstavy, vychodiska (zakladni pedpoklady)
% Socialni normy a standardy jednani (hodnoty a normy

% System symbak (artefakty)

Zakladni piredstavy, vychodiska ( zakladni pedpoklady)

Z&kladni pedstavy pedstavuji nejhlubSi a ne¢domovanou rovinu kultury
a tykaji se vSech oblasti Zivota organizace. Jeorafixované fedstavy o fungovani
reality, které lidé povazuji za santegné a pravdivé. Funguji automaticky

a pro gislusniky kultury pedstavuji zcela samiigmeé nazory a myslenky.
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Socialni normy a standardy jednani (Hodnoty a normy

Stredni Grové podnikové kultury pedstavuje nepsanéi psana pravidla
spole&enského styku, obe&nuznavané hodnotové preference, zasady a pravidla
pracovni moralky, loajality k firiy vztahu k podnikovym partnian nebo zéakaznikn.
Systém symbak (artefakty, vytvory)

Systém symbdl je nejvySsSi Urovni tvidci jednoznang viditelnou a cilegdoms
konstruovanou slozku podnikové kultury. Jedna se&echny vijSi projevy kultury,
které Ize vnimat, tedy zejména #ich slySet. Lze je pozorovat a popsat, ale vyzizam
pochopit pouze se znalosti obsahu nizSich Groviiryu

1.3.2.Prvky organizaéni kultury

VySe uvedené dro¥norganizani kultury zahrnuji jednotlivé prvky organiaa
kultury. Podle LukaSove, Noveho a kol. byvaji v odi# literatile za prvky kultury
organizace neépstji oznatovany zakladni predpoklady, hodnoty, normy chovani,
postoje a artefakty materialni a nematerialni hodnoy.

Zakladni piredpoklady

Bedrnova, Novy a kol. uvadi, Ze zakladrteqpoklady spéivaji v celkovém
pohledu na s# a v @istupu k zZivotu a praci, lidem i s®bsamym a k Zivotu
jednotlivych spolupracovnik Pisobi zcela nesddoms, samo¥ejme, automaticky.
Zahrnuji napiklad vztah k podnikovému okoli, podnikovéefdstavy o povazé&ovéeka
0 uspdadani socialnich vztahpodle ¥ku, socialniho fivodu nebo dosazeného
Uspchu, pedstavy o tom, zda ma mezi pracovnikyeyazovat konkurence
¢i kooperace, zda m&gdnost individualnéi tymovy usgch.

LukaSova, Novy a kol. uvadi, Ze zdrojem vzniku adklich pedpoklad je
opakovana zkuSenost, neboliéena funknost utitého zmisobu ieSeni problérin
To, co bylo @vodre hypotézou, je postupnvnimano jako realita. @yeny zmsob
fungovani aeSeni maji lidé tendenctgdavat novynglenim skupiny.

Zmeny v této urovni pedpokladaji zrenu zafixovanych vyznaia mohou
u ¢loveéka v disledku kognitivni destabilizace produkovat Uzk&&.snaze vyhnout se
Uzkosti ¢lovék vnima udalosti v souladu se svymiegdpoklady dokonce i tehdy,

kdyz to znamena popirani, zkreslovéinjinou formu obranné reakce.
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Korekce zakladnich tpdpoklad jednotlivce ve skupihje mér obtizna nez
zména u skupiny, protoZe jednotlivec se obvykle sképptizpasobi, pokud zjisti,
Ze je sam, kdo vnim&wei odliSnym zgisobem.

Bélohlavek také uvadi, zZ#oveék se neciti date v nejistot a konfliktu a proto se
snazi vidt véci kolem sebe v souladu se svymi zakladnitieidpoklady a skutmosti
rozporného charakteru rgdzkresluje a potléuje. Na organiz&ni Urovni podle tohoto
autora existuji obranné mechanismy, které zaklpthdpoklady ochnguji a negipousti
jejich ohrozovani.

Hodnoty

Hodnoty jsou skutmosti, které jsou ve skupinpovazovany za idezite.
Zatimco individualni hodnotovy systémlovéka ukuje to, co je pro & osobrg
vyznamne, organizai hodnoty pedstavuji togemu je pikladan vyznam v organizaci
jako celku. Hodnoty jsou udezity indikator obsahu kultury a nastroj k uteai
organiz&ni kultury. Hlavni hodnoty organizace byvaji vyiéady napiklad v etickém
kodexu organizace.

Normy chovani

Normy chovani fijaté ve skupid jsou pravidla a zasady chovani ¥itych
situacich, které skupina akceptuje. Skupinové nommsji pro organizaci zasadni
vyznam, protoZe reguluji kazdodenni chovani praé@vra zaji$uji predvidatelné
a stabilni progedi. DodrZzovani norem chovéni je agmvano a nedodrZzovani naopak
trestano. Normy chovani se mohou tykat pracasminosti, komunikace ve skupin
ale napiklad i oblékani.

Pro podnikovou kulturu charakteristické postojeynmp a hodnoty vznikaji
v procesu vzajemné interakce a komunikace dndw samotném podniku.i®dstavuji
ur¢ité spoléné vyladni pro pochopeni a objasm podnikové reality.

Postoje

Termin postoj vyjatlje bytostny vztakilovéka k hodnotam, ktery je vyjaolvan
piijimanim ¢i odmitanim witych hodnot, které jsou vlastni konkrétnim bytoste
idejim a objekim nejiiznéjSiho druhu.

Existuji ukité komponenty postoje; oz&gi se jako kognitivni, emocionalni
a konativni a jejich vzajemny pa@m vyjadtuje uritou Urover vnitini konzistence

postoje.
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Postoj lze chapat jako systémcditych tendencici jako pohotovost mit
k urtitému redntu urkity citovy vztah, ugitym zpisobem o #m smyslet a mit snahu
se vi¢i nému ukitym zpisobem chovat. iednetem postoje rize byt cokoliv, proto
existuji i izné druhy postdj socialni postoje, politické postoje, apod.

Zvlastnim druhem postijjsou predsudky. Jsou to obvykle negativni soudy
0 uritych jedincich¢i skupinach. Redsudky jsou jedinci obvyklergbirany jiz jako
hotové postoje, nebo se vytefi na zaklad neopravinych zobecéni a vlastnich
agresivnich tendenciié&dsudky se mohou vztahovat tigfad k etnickym mensSinam,
ale mizeme se s nimi setkat v kterémkoliv oboru mysSigwékone&ny 2003:307-310)
Artefakty

Artefakty mohou byt materialnéi nematerialni povahy a zahrnuji vSechny
vngjSi projevy kultury. Jsou snadno pozorovatelné gsptelné.
Artefakty materialni povahy:
architektura budov, vybaveni firem, produkty vytvoiené organizaci, propagéni
brozury, webové stranky, podnikovyéasopis, apod.
Artefakty nematerialni povahy:

jazyk, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy, ceremonialy.

Artefakty materialni povahy

Artefaktim materialni hodnoty, které vytkgi image organizace, se v $agné
dok® vénuje velka pozornost. Zejména v oblasti sluzeb mwrebitel ¢asto orientuje
podle image firmy. Tento aspekt ma vyznam naveakkj dovnit pro identitu firmy.
Artefakty materidlni hodnoty mohotinit firmu jedine&gnou a odliSovat ji od jinych
firem. Mohou symbolizovat blahobyt, skromnost, tigta tradici. Jsou vyraznym
projevem organizani kultury.
Artefakty nematerialni povahy
Jazyk

Jazyk, ktery se v organizaci pouziva, odraddpoklady a hodnoty zastavané
VvV organizaci, vzajemné porozéni a integraci uvnitfirmy. Podle jazyka Ize poznat
miru formalnostic¢i neformalnosti vzdjemnych vztahidi v organizaci. Jazyk fize
usnadiovat dorozunini a zvySovat emocialni pohodu, aléza byt naopak i zdrojem
konflikta, zejména v fipadech, kdy lidé v organizaci odl&ichapou okteré uzivané

pojmy.
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Historky

Historky vyprad¥né v organizaci jsouffbéhy, které se v minulosti odehrdly,
ale byvaji utitym zpisobem ,gibarvené”. Prameni ze skdtgich udalosti, al€asto
jsou tiznymi lidmi podavany rozdilnym Agobem.

Pro vyzkumniky jsou povazovany zdlefity indikator gedpoklad, hodnot,
norem, akceptovanych v organizaci aslédli, které inasi jejich nedodrZzovani.
PrindSeji také informace o roddni moci v organizaci. Historky jsou prdeny
organizace snadno zapamatovatelné a emocioméitazlivé, proto jsou vyznamnym
nastrojem pedavani organizai kultury.

Myty

Myty v organizacich jsou #Zgoby uvazovanti vykladu, objadujici Zadouci
¢i nezadouci chovani v organizaci. Od historek jdiSape to, Ze jejich obsah
je smysleny. Mohou to bytifbehy, které jsou uzivany jako &dodréni pro jednani,
které by se mohlo jevit jako sobecké a nemoralnjtyMse mohou tykat minulého,
sowasného i budouciho jednani. Pomoci imytize napiklad vedouci pracovnik
ospravediovat vyrazné mzdove rozdily u paeknych.

Bedrnova, Novy a kol. povazuji myty za piestky k objaséni norem a hodnot
podnikové kultury. Jak uvadi, vyraz ,mytus* ozog skuténost, Ze tato myslenkova
schémata nemaji ve vSech &ecth racionalni zaklad. Jde spiSe o lidové teorie
se subjektivnim obsahemieBwdceni a vira zde maétsi roli nez ¥déni. Jedna se
0 urity zpisob uvazovani, které odrézi podnikové normy a htydamna bezprostdni
souvislost s jednanim spolupracovhikMyty mohou Vv souvislosti s podnikovou
kulturou plnit nasledujici funkce:

» selekce- myty vybiraji z moznych variatieSeni

* manifestace- myty zvyraauji zvolenou variantu

* navod jednani- mytus pomirné casto fesre urcuje co a jakym zjssobenxinit,
pokud nastane shodna situace; pini funkéitéino neformalnihoiedpisu

e zdivodnéni - mytus v sob zpravidla zahrnuje i Zdhodreni navodu k jednani,

piedstavuje satasré velmi jednoduché vystleni a zdivodreni skuténosti
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Hrdinové

Funkce hrdid jako silnych prvk kultury organizace byla Zdaziovana
zejména na patku 80. let minulého stoleti, ovSem i dnes sehegxistenci v ramci
organizace fiklada vyznam. Pro pracovniky jsou totiz hrdinowesabrnim zakladnich
hodnot a v organizaci piniitezité funkce: (LukasSova, Novy a kol.2004: 25)

- dokladaji dosazitelnost tsghu pro kazdého zatstnance
- poskytuji modelové chovani

- nastoluji vysoké standardy vykonu

- symbolizuji organizaci W§Simu swtu

- udrzuji a posiluji jedingnost organizace

- motivuji zangstnance

Jedingnost rekterych hrdimi maze ovlivnit kulturu organizace i nagkolik
generaci. Na tomto méhelze nezminit jakoffklad TomaSe Bau, ktery dokazal jako
zakladatel vtisknout své obuvnické figmcela specifickou kulturu.

Bata napsal;,P i své praci nel jsem na mysli vybudovani zavodu, ale lidi.
Vybudoval jsenvloveka, aby byl vykordjSi a Iépe slouzil zakaznik, a on potom
vybudoval zavod. Jsenrgswedcen, Ze nejsi ztraty v pimyslu a obchadl vznikaji
nespravnym stanoviskem, ktery zaujittévek ke své praci, svym spolupracovimk
a ke svym zakazmik. Hlavni ulohou organizatora, jenz chce vybudoxedky podnik,
je, aby vytval moralni a psychologickou zakladnu, na niz byes® pracovnici mohli
zdarre vyvijet. ProtoZze neexistuje Zadnaebnice, kde by toto bylo vyseno,
ani zadné vyzkousSené metody, rozhodl jsem se awdudlastni systém, ktery jak
doufam, prosge lidstvu. Tento systém se jmenujikiad.” (Tomasik 2008:46)

Jinym typem hrdif jsou hrdinové situace Mohou byt vytvéeni formou
vyhodnocovéni nejlepSiho pracovnika za jeho vykonjiné zéasluhy. Bkladem
je vyhodnocovani nejlepSiho prodejce dnegsite ¢i roku, jehoZz delem je podnitit
kazdodenni snahu ostatnich prodejc

Umysiné vytvéeni hrdiri situace je v3ak spojeno itym rizikem. Mize
se stat, Ze hrdinové jsou vybirani z nespravnydh ebo jejich oslavovani naopak
demotivuje ostatni pracovniky, ktenejsou podobnych vykdn schopni. Navic
ve firmach, kde je podminkou dosahovani dobrycHedks tymova prace, iive byt

vytvareni hrdirh kontraproduktivni.

-16 -



Zvyky, ritudly, ceremonidly

Predstavuji ustalené vzorce chovani, které jsou waroegci udrZzovany
a pedavany. Jako soast organizéni kultury napomahaji hladkému fungovani
organizace, snizuji nejistotu pracowvinikvyjadtuji stabilni a pedvidatelné prostdi
a umo#uji pracovnikm vytv&eni vlastni identity.
Zvyky

Prikladem zvyk jsou oslavy narozenin, vafw vetirky, které gispivaji
k integraci organizace a zejména v malych firmaghap cilekdone organizovany.
DalSi skupinou zvyk jsou zvyky spojené s povySenith odchodem do ithodu,
které doprovazi zsmy spol€éenské role a statusu pracovnika. Zvyky mohou byt
uplatiovany i @i reSeni konflikid a problénd.
Ritudély

Ritudly jsou, stejajako zvyky, zaZité a typické apoby chovéani, ale maji navic
symbolickou hodnotu. Odehravaji se n&it@m mist a v ukitém case a zahrnuji
zpasoby chovani, které jsou v dané situaci case @¢ekavany. Ritualy zabezpgi
zavedeny ptadek a posiluji mocenské strukturyikbadem ritual je zdraveni nebo
komunikani ritualy fungujici pi setkavani pracovnikna iznych pozicich, jejichz
prostednictvim se lidem dava najevo, jaké je jejich misbrganizaci. Rkteré ritualy
jsou formalizovany a institucionalizovanyiilRadem organizace spojené s velkym
mnozstvim ritudl je arméada.
Ceremonialy

Ceremonialy jsou pdivé pripravené slavnostni udalosti konané gpecialnich
prilezitostech. Jejich vyznam sfiwea vtom, Ze posiluji firemni hodnoty, degi
uspchy a oslavuji firemni hrdiny. Jsou v podstaslavou kultury organizace, zahrnuji
emocional® pasobivé projevy a aktivity. Pracovriikn zprostedkovavaji silné zazitky
a posiluji jejich motivaci a identifikaci s orgaaid.

1.4. Utvareni a podpora organiz&ni kultury

Z&kladni rysy organizai kultury formuji zakladatelé firmy. Ti do ni vrggsvé
postoje, realizuji své hodnoty. Maji jasnou viak py néla organizace vypadat. Vedle
toho se na formovani kultury podilej{lenové organizace, kiiedo ni vnaSeji své

zkuSenosti z fedchozich zagstnani a sve vlastni idealy.
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Postups se organizéni kultura upeiiuje. Vedeni &lenové firmy se snazi,
aby organizéni kulturu, ve které realizuji své hodnoty, udrzelaby se novilenové
prizpusobili vaci ni. (Bélohlavek:1996:109,110)

Utvareni podnikové kultury by #ho vychazet z rozumného kompromisu mezi
dvéma variantami. (Novy 1996: 25,26)

Organiza¢ni kultura miaZze byt:
1. Spontannim dksledkem pirozeného jednani zafstnand firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individu&lrodliSnych ryg§ zaméstnand, jednak

z vrejSich pravidel a podminek, které jejich pracovding@ni ovlivauji.

pracovniki podniku. VeSkeré vnitropodnikové normyeppisy a pravidla jsou
proto disledré vzajemr obsaho¥ provazany se snahou o jednotné awdwvani
pracovniho a socialniho chovani zetmand. Pati sem:
> jasna vize o zakladnich obrysech existence organa
(velikost firmy, gedn®t klicové ¢innosti, cilova skupina)
> vize pirevedena do konkrétnich kroki
(formulovani strategie dosazeni podnikovycti,cdlrganizaéni struktura,
kritéria personélnéinnosti, pravidla vniini komunikace)
> zasady podnikoveé kultury
(pozadované Zisoby pracovniho a socialniho chovani, kritériadvgb
novych zamistnand, jejich hodnoceni, od#tovani, vzdlavani,

pracovni kariéry i uvalovani)

Organiza¢ni kulturu lze podporovat tiremi praktikami:
personalnim vy&rem, akcemi vrcholového vedeni, socializaci
Personalni vykér

Je orientovdn na uchaze ktéi vyhovuji stereotyfym dobrého pracovnika.
Vybérovy proces tak upeéwje organizani kulturu eliminaci d&h kandidat,
ktefi by mohli podkopat zakladni organéré hodnoty.
Akce vrcholového vedeni

Pracovnici sleduji jednani manafee vSimaji si, kdo je od#ovan,
kdo postupuje v organizai hierarchii a vytvieji si tak vzory Zadouciho a &smého
chovani.
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Socializace
V procesu socializace se novi pracovni¢i normam a zvykm organizace,
coz nemusi jit vzdycky hladce. Organizace sama gjane na tom, aby pomohla
novakam osvojit si organizéni kulturu. Novi pracovnici nedi jak maji vykonavat
své role, proto museji byt @éni a akulturovani. (Bohlavek: 1996:109,110)
Na tyto manipulace reaguiji:
a) naprostou konformitou s pozadavky organizacézpfisobenim se pozadauk
okoli
b) kreativnim individualismem, ippracovanim organizaich norem podle svého
naturelu

C) vzpourou proti stavajicimtadu nebo jeho odmitanim

1.5. Determinanty a klasifikace kultury organizace

Determinanty organizatni kultury
Autori Pfeifer a Umlaufova, ki@ pojednavaji pedevSim o kultte ziskovych
firem, rozcluji determinanty, kterégsobi na firmu a jeji kulturu, na viviti a vrEjSi.
Vn¢jSi vlivy maji kaeny mimo firmu a vnii vlivy vychazeji z firmy samotné.
e VnéjSi vlivy
Legislativa, politicka, socialni a ekonomicka steaeng, arover védy v oboru
podnikani, konkurence, geograficka dislokace aom@ni vlivy, charakter kultur
vySSichradi, nagiklad kultura matiské firmy nebo narodni mentalita.
e Vnitini vlivy
Velikost firmy, pravni forma firmy, fedmet podnikani, strategie izeni firmy,
historie firmy a vliv zakladatele, sfafirmy, etapa vyvoje, majetek firmy, pouzivané

technologie, zagstnanci a jejich osobni postoje, mentalita acléni.

Klasifikace konkrétni firmy

Pfeifer a Umlaufova uvagi, Zze pokud chceme co né&pohodrji pfiblizit
podstatu kultury konkrétni firmy, pak se mame ptat nasledujici otazky. U kazdé
z charakteristik je feba sledovat nejen jeji obsah, ale také to, s jaktenzitou

se charakteristika projevuje. (Pfeifer,Umlaufov®3.930-32)
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Jaka je mira rozpéti mezi pracovnimi pozicemi?

Je zn&na? Projevuje se sklon k respektovani hierarclidstupu?

Je nevyrazna? Je typicka naklonnost k tymovosgifarmalnosti?

Jaka je informovanost?

Vi kazdy ve firng co se dje a jaké jsou dalSi zamy?

Jsou informace utajovany? Koluji dohady a famy?

Jaky je ve firmé vztah k nejistoté?

Je nejistota chapana jako hrozba? Je vyrazna stiatinovat rizika?

Je nejistota chapana jako vyzva? Projevuje se sifebldmat a vyuzit Sance?
Kde je dominantni nositel asgchu?

Je to spiSe jedinec? Je i pro hodnoceniésmpsti vyrazny sklon k podp®
individualismu?

Je to spiSe tym nebo skupina? Nalézame sklon lektikasmu?

Jaky je prevaZzujici zpisob mysleni?

Je to spiSe muzsky, racion&k cilow orientovany?

Je spiSe Zensky, empaticky orientovany, lidskowedznprace vyzdvihujici?
Jaké jsou nejEinnéjSi stimuly?

Jsou to moznost seberealizace a dalSi nehmotnélgdim

Jsou to penize a jiné hmotné vyhody?

Je to natlak a jina negativni stimulace?

Jaka je mira ztotoZréni zaméstnanai s firmou?

Je vysoka? feédevsim diky shodnosti zajmzanméstnand a firmy?

Je odpovidajici?idevsim diky &inné stimulaci?

Je nizka? Dikytiznosti zajnd zantstnand a firmy a vzajemnému odcizeni?
Jaka je viid¢i idea firmy a kde je jeji pavod?

Jaka je podstataadci ideje firmy, kolem které se &6 veSkeré #&ni? (nap. rychlost
produkce, nizké naklady, klid a pohoda...)

Respektuje nebo ignoruje tatddéi idea zajmy zakaznika?

Je tato ud¢i idea iniciovana spigédicimi silami nebo spiSe prvoliniovymi pracovniky?
Jaké jsou ve firme ritudly, jaké se traduji historky, kdo jsou firemni hrdinové?
Co se ve firm s oblibou provozuje?

Na co a na koho se s chuti vzpomina?
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1.6. Wbrané typologie organizani kultury

Typologie organizéni kultury se pokousSeji o zmapovani slozitého obsah
socialni reality organizaci. Byla jich uz vytema cel&ada, ale vzhledem ke sloZitosti
zkoumaného jevu neide byt Zadna z typologii zcelagsnou a vSeobe&mlatnou.
Typologie mohou postihnout jen dité aspekty organizaci nebo se 2ZAM
na organizace z &itého uhlu pohledu. Typologie jsou vzdyéilym zjednoduSenim
a zechto divodi nelze v gkterych pipadech organizace jednozna priradit
k urtitému typu.

Presto existuji zd@é typologie, které jsou obeéraplikovatelné i v nasi kulte,

piestoze vznikly v jiném kulturnim prasdi.

NejznangjSi typologie Ize diit z hlediska jejich zarteni.
% typologie formulované ve vztahu k organizé&ni struktu e
+ typologie formulované ve vztahu kvlivu prostedi a reakci organizace
na prostredi

% typologie formulované ve vztahu k chovani organizac
Priklad typologie formulované ve vztahu k organizéni struktu ie

Typologie podle Harrisona a Handyho
Zrejm¢ nejstarSi typologii organizai kultury vytvail Roger Harrison v roce
1972. Na jeho typologii navazal a dale ji rozprao@harles Handy, ktery ji zignil
v roce 1976. Jedna se o typologii formulovanou x&twu k organizmi struktue a je
zajimava tim, Ze jednotlivé typy kultury jsou znarmy pomoci piktograri (Obr.1).
Jednd se otyii typy organizani kultury:
* kultura moci
* kultura roli
e Kkultura ukol @ (pozdji nazvana kulturou vykonu)

» Kkultura osob (pozdji nazvana kulturou podpory)
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Obr 1: Piktogramy pro typy organizai kultury
Zdroj: LukaSova, Novy a kol. 2004:76

kultura moci kultura Gkold (vykonu)

Kutura ol kultura osob (podpory)
Kultura moci  (piktogram - pavu¢ina)

Urcité osoby panuji a ostatni jsou jim pany. Vedouci mohou vSechno
a podizeni mohou jen poslouchat. Autoritadasto postavena na strachuikRidem
jsou zl@inecké organizace, ale takova kulturézm existovat i v malych firmach nebo
rodinnych podnicich.

Kultura roli  (piktogram - ¥ecky chram)

Jedné se klasickou hierarchickou strukturu sloZzgae@pojenyckelanki. V cele
stoji feditel, pod nim $edni manazé jim podléhaji vedouci a pod nimi jsou gazeni.
Kazdy ma svou roli, ktera vyjagje zpisob jednani, ktery jecekavan. Kultura roli
zdaraziuje konformitu. Je typicka pro statni spravu a gdthkmetni organizace.

Kultura ukol G (vykonu) (piktogram - s¥-matice)

Organizace je soustkna na plgni Ukoli a projekfi nez na dodrzovani
formalnich pedpidi. Pravomoc je spojena spiSe s odbornosti nez sipeziahy jsou
zaloZzeny na vzajemném respektu zaloZzeném na sceiggho nikoli na ®ku
a postaveni. Typickymifkladem jsou reklamni agentury.

Kultura osob (podpory) (piktogram - shluk)

Poskytuje ¢lenim uspokojeni skrze vzajemné vztahy, kooperaci ait poc
sounalezitosti. Lidé potilji potebu individualniho fispivku k Usgchu. Kultura je
zaloZena na jednotlivci, ale Zzadny nema dominaptistaveni. Vzajemné vztahy jsou
partnerské, pravomoci jsou sdileny. Organizaciutotdkulturou neni mnoho. Jako
piiklad jsou uvadni pravnici, architektii |ékari, ktefi nabizi své sluzby ve stejném
sidle, ale pracuji samostatra nezavisle na druhych. Kulturu osob také preferuj

vysokoskolsti titelé.
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Priklad typologie formulované ve vztahu k vlivu prosfedi a reakci

organizace na proskedi

Typologie podle Deala a Kennedyho
Prikladem typologie formulované ve vztahu k vlivuogiedi a reakci

organizace na prasdi je typologie autér Deala a Kennedyho z roku 1982. Podle
autofi této typologie je kultura organizaci nejgjinovlivnéna SirSim socialnim
a podnikatelskym pro&dim, v @mz firma funguje.
Jedna se otyii typy kultury:

e kultura frajer b

e Kkultura tvrdé prace

e Kkultura sdzky na budoucnost

» kultura postupu

Kultura frajer @ nebo drsnych hocli

Swt individualisti, kteri jsou zvykli podstoupit riziko, ale pefuji rychlou
zpétnou vazbu o usfehu ¢i nedsgchu svych aktivit. Jedna se o kulturu organizaci
zejména v oblasti stavebnictvi, kosmetiky, reklansievize, filmu, manazérského
poradenstvi.
Kultura tvrdé prace

Je postavena na praci s minimalnim rizikem a rychzigtnou vazbou. Ten kdo
chce uspt, musi byt produktivniip nerizikovychc¢innostech. Jedna se o prodejni firmy
S nemovitostmi, p&taci, atd.
Kultura sdzky na budoucnost

Dusledky rozhodovani échto firem jsou zavazné a ush se projevi
az po dlouhé dab Jedné se o projektové organizace nebo leteckécspsti.
Kultura postupu (procesni kultura)

Kultura ve které neexistuje &ma vazba, kde jetké posoudit vysledky prace.
Pracovnici se soustl'uji vice na proces prace nez na vysledky. Tatoukalsngiuje
k byrokracii. Rikladem je statni sprava, pajo/ny, banky.
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Priklad typologie formulované ve vztahu k chovani orgnizace
Prikladem této typologie je kompasovy model ameriekiforky Wendy Hall
zroku 1995.Ctyfi charakteristické kulturni styly, které vznikajiorbinaci dvou

dimenzi, citlivosti a asertivity, oztaje autorka jako:

e severni

o jizni

* vychodni
o zapadni

Severni styl(malo asertivni, malo citlivy)

Jedna se o styl metodicky akthdny. Snahou jedht veéci dikladrg, obezetns
a sprave hned napoprve.
Jizni styl (velmi asertivni, velmi citlivy)

Jedna se o styl dynamicky, podnikatelsky, nekoeatsi, malo pedvidatelny.
Hlavnim motivatorem jgeleni rizikim a vyzvam.
Vychodni styl (mélo asertivni, vysoce citlivy)

Jedna se o styl orientovany na lidi, budovani tytmarmonii vztai. Vyhyba
se rizikaim.
Zapadni styl ( vysoce asertivni, mélo citlivy)

Jedné se o styl orientovany na ukoly, vysledkyagsionalitu, charakteristicky

potrebou mit ¥ci pod kontrolou a osobni zodpainosti.

Model zakladnich kulturnich aspekti — Geert Hofstede

Vyznamnym autorem zabyvajicim se analyzou kultirrdspekd, které maiji
vliv na ¢innost organizaci je Geert Hofstede. Tenédec zkoumal rozdily a interakce
mezi tiznymi narodnimi a organizaimi kulturami. \énoval se pedevsSim vyzkumu
postofi a hodnot zawstnané. Data pro vyzkum ziskaval v polkich americké
pacitatové spolénosti IBM. Jeho analyza zahrnovala postoje 116 g@®@stnané
v padeséti iznych zemich sta. Na zakladl této rozsahlé analyzy identifikoval
zakladni kulturni dimenze, kterymi Ize charaktevatonarodni, regionalni, komunitni,
organiz&ni nebo tidni kultury. Vznikl tak jeho doposud uznavany rabdéakladnich
kulturnich aspekKt (Brooks 2003: 245)
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Jedna se otyii kulturni dimenze:
* mocensky odstup
* individualismus/kolektivismus
» vztah k nejistoté

* muzsky/Zensky prvek

Mocensky odstup predstavuje spotensky odstup mezi lidmi nestejné
spole&enské vrstvy nebo postaveni. Maly mocensky odsagmatuje mensSi zavislost
mezi nadizenymi a potizenymi. V zemi s mensim mocenskym odstupem si weido
pracovnik musi Uctu zaslouziCim vy3si je index mocenského odstupu, tim vy3si
je propast mezi manazery a paeénymi. Zemi s vysokym podilem mocenského
odstupu byla shledana riéigad Malajsie.

Individualismus/kolektivismus vyznauje rozsah, vijakém je jednotlivec
zavisly na skupi& nebo pejima iniciativu pi provadni rozhodnutifeSeni problérin
a zapojeni da&innosti. Americka kultura ma néglad sklony byt velmi individualni,
naopak asijské kultury jsou mnohem kolekj&h Tento aspekt je utkZity
pro manazery, ktévoli vhodny manazersky stytigptisobeni v zahradi.

Unik pied nejistotou vyjadiuje postoje lidi k nejasnostem ve sgolesti nebo
zemi. Hofstede zjistil, Ze véRterych kulturach existovala nejistota nebo nespakast
v nejasnych situacich a lidé nebyli spokojeni seirmom, zvlast kdyz jim nebyla
vyswtlena. Lidé se neciti dod v nejistof, proto mén efektivie pracuji
v organizacich, kde je nedostaté tizeni a panuje zkaa nejistota. Vysokou uroie
uniku pred nejistotou rdo podle Hofstedeho vyzkumu nddad Recko, naopak
Svédsko je zemi s nizkym Unikened nejistotou, kde jsou lidé ochotni vice riskovat
a maji mensSi odpor ke zme.

Muzsky/zensky prvek je jedna z nejslogjich prom¢nnych. Vyjaduje
hodnoty, které se povazuji v Sirokemeiftku za ,muzgjsi“, nagiklad piribojnost,
sougzZivost a zardreni na vysledek, zatimco ,Zenské* hodnoty znaméyajochotrjsi
a vyjadovat WtSi powdomi o pocitech a rovnocenndilpzitosti. Tato hodnota méa

vztah ke stupni diskriminace Zen v organizaci. Mgy hodnotu muzského prvkuio

s
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1.7. Charakteristika organizaéni kultury

Pro stanoveni moZnosti ouligvani organizéni kultury je teba vychazet
ze zakladnich charakteristik orgarimakultury.
Organiza¢ni kultura je skupinovy fenomén

Organiz&ni kultura nema jako celek zadnou objektivni, maber formu své
vlastni existence, ktera by stadla mimo subjektivoninu interpersonalnich vztah
konkrétnich pracovnik podniku. Jde o sdilenaigswdéeni, hodnoty a normy,
které si utvéeji clenové organizace sami.

VnéjSi pozorovatel nedokaze popsat kulturu organizsez vlastni zkuSenosti
pii komunikaci nebo jiné fortkontaktu se zasstnanci organizace.

Postoje, normy a hodnoty jsou charakteristické popm kulturu konkrétni
organizace. Jedna se itg spol€éné vyladni, obdobné vnimani reality, podobny
nahled na kritické situace a jeji¢bSeni. Kultura organizace je nazyvana skupinovym
fenoménem, ktery ma nadindividualni povahu, algemge se v konkrétnim chovani
¢lent organizace.

Organiza¢ni kultura je normativni faktor

Kultura organizace ysobi jako normativni faktor, ktery upravuje a sjeclje
védomé jednani jejich¢leni. Lidé se pohybuji viznych socialnich skupinach
a socialnich progdich. Rodinné prosdi i prostedi jinych skupin, ve kterych
se ¢lovék pohybuje, se mohou odliSovat jinymi kulturnimiviky. Cim jsou v3echna
socialni prosedi shodyjsi z hlediska sdilenych hodnot a norem, tim jeaviola
prirozergjSi a silrgjSi i mira identifikace pracovnika s priedim organizace.
Organiza¢ni kultura je ¢asow pirechodna

Kultura organizace ma historickygrthodny charakter, ktery je zavisly na férm
a intenzit interakci uvnit organizace a na forra intenzi¢ interakci mezi organizaci
a vrgjSim prostedim. Casova pechodnost organizai kultury je dana mmicim
se vriEjSim prostedim, které pnasi i zn¢nu hodnot a normativnich systém

Zmeéna strategie finasi i urity poZzadavek na zému organizani kultury. Kazda
organiz&ni kultura méa vSak sy piirozeny historicky vyvoj, své &iny, tradici
a zazemi a tyto aspekty byly byt brany na #etel @i snahach o radikalni ziny

existujici kultury.

-26 -



v s

Rychle a snadno #ie doznat zin vrejSi symbolick& prezentace podnikovych
hodnot, jako je logo, barvyi architektura budov, ale u zm samotnych hodnot,
na nichz byla vybudovana stavajici podnikova kaltuwtoporduji odbornici opatrnost.
Otevenost, bezprostdnost a neformalnost v jednani, spolehlivost t&¢ih jsou
hodnoty, které mohou mit univerzalni, dlouhodobiodokonce trvalou platnost.
Organiza¢ni kultura je vysledkem procesu weni.

Zaklad u«eni spdiva ve vzajemném gsobeni vijSiho okoli a vnini
koordinace. Zvolené&eSeni, postupy, pravidla a normy se odvijeji odnganych cili
a strategie jejich dosazeni. Po vyhodnoceni pakdmmji naslednk jejich upeviini,
Gprav¥ ¢i odmitnuti. Obsah organizai kultury je v¥domé upravovan v zavislosti
na realném finosu k dosahovani @ibrganizace.

Organiza¢ni kultura umoziiuje orientaci uvniti organizace

Sjednocuje a zprastdkovava vyznam udalosti a skirtesti, ke kterym
v organizaci dochazi. Poskytuje kritéria pro ve8keszhodovaci procesy vedoucich
i fadovych zarmsstnané a zpihhlediuje cni v organizaci. Pracovnici tak ziskavaji
snadno a rychle obraz o pozadavcich, ukolech ahimgalostech v organizaci.
Organiza¢ni kultura je p Fedavana novym pracovnikim v procesu adaptace

Organizace rozviji mechanismy, pomoci kterych ahjgsnovym pracovnikm

¢i ¢lenam, jak maji jednat v souladu s kulturou organizace.
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2. Socializace a adaptace v organizaci

2.1. Organiza¢ni kultura a adaptace

Organiz&ni kultura je pedavana novym pracovriik v procesu socializace

a adaptace. Doba pgebna ktomu, aby se novy pracovnik do organizacgazc
integroval zavisi na mnoha faktorech. ldentifikadiulturou firmy a rychlou adaptaci
mohou podpiit podle nazaok odborniki ndsledujici aspekty:

> Predvolba

» Mira souladu hodnotového systému jedince a orgariz

» Shodnost kulturnich znéksocialnich prosedi, ve kterych se jedinec pohybuje

» Miratizenosti adaptaiho procesu

Predvolba

Lidé maji jeSt pred tim, neZ vstupuji do organizacegitér mnozstvi informaci
0 jeji kultue. Kulturni aspekty byvaji dokonce jednim z paraipepodle kterého
se lidé rozhoduji, do které organizace vstoupi nekteré se budou uchazet o misto.

Nektefi lidé se jiz pedem zajimaji o kulturu organizacekteri se dokonce jiz
piedem ztoto#uji s jejimi hodnotami. V zahratmi literatde je tento proces ozéavan
jako predvolba nebo anticigai socializace. Pokud vstupu do organizatedphézi
predvolba, pak byva adaptace novélena organizace paime rychla.
(LukasSova, Novy a kol. 2004:38)
Soulad hodnotového systému jedince a organizace

Za klicovy faktor pro soulad mezi kulturou organizace &k@yim a chovanim
jednotlivce je povaZzovan soulad mezi individualnamorganizénimi hodnotami. Lidé
maji tendenci vybirat si organizaci, ve které&fhgracovat, na zakladpodobnosti mezi
jejich vlastnimi hodnotami a hodnotami deklarovanyrganizaci. Tento soulad pak
ovliviiuje i jejich spokojenost v organizaci a ochotu sefrvat. Odbornici jakotiklad
uvadi, Ze lidé svysokou gebou vykonu preferuji agresivni kultury orientované
na vysledky nebo lidé s vysokou peitou autonomie odmitaji kultury orientované
na tymovou praci. K gfeni miry a souladu mezi hodnotovym profilem orgaoc&
a hodnotovym profilem jednotlivce existuje i négtroznatovany jako OCP
(Organizational Culture Profile). (LukaSova, Nawvkol. 2004:40)
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Podobnost kulturnich znaki socialniho prostedi

DalSim aspektem identifikace pracovnika s kultuarganizace je shodnost
kulturnich znak socialniho prosedi organizace a socialniho presti, ve kterém
se lidé mimo organizaci pohybuiji.

.Rodinné prostedi, zdjmové skupiny a dalSi socialni predf, ve kterych se
pracovnici pohybuji, mohou byt charakteristick&ay i naprosto odliSnymi kulturnimu
znaky. Je vSak pochopitelné,cim shod#gjSi jsou vSechna socialni presti z hlediska
sdilenych socialnich hodnot a norem, tiirgzerejSi a silrejSi je zpravidla i mira
identifikace pracovnika s timto préstliim a tim vyrazi8i je v nich tedy i jeho osobni
angazovanost a loajalita.( Novy 1996:29 )

Mira Fizenosti adapt&niho procesu

Pracovnik, ktery vstoupi do organizace, se v résocializ&niho procesu &i
jaké nazory, hodnoty, normy a pravidla chovani jgauganizaci ¢ekavané, uznavané,
akceptovatelné nebo naopak figpelné. Tento proces e byt cileg fizen nebo
probiha prosednictvim mén formalnich ¢i zcela neformalnich procésV pripad
neformalnich procésse pak pracovnikdilna zaklad pozorovani, dotazovani, poKus

a omyli, co se od &ho atekava.

2.2. Pojmy adaptace a socializace

Adaptace
Adaptace znamen&ippusobeni se &&emu. V sociologickém slovniku najdeme

nasledujici fiklady adaptace:

- adaptace v biologii zakladni mechanismus pomoaihnZ se jedinec vyrovnava
se svym prosedim. Zahrnuje akomodaci i{pptisobeni se) nebo asimilaci
(ptizptisobeni si).

- adaptace systémuzmeéna struktur a procésvlastnich danému systémuikPadem
je zmena systému podniku, ktery se musi adaptovat na podéninky dané
zmeénou politického systémugighodem novych technologii, médii, apod.

- adaptace jedince prizpisobeni se jedince okamzité situaci nebo v procesu
celozivotniho pizpisobovani se prasdi.
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- adaptace pracovni vysledek procesu konfrontace mezi pozadavky kigohe
na pracovnikaifichazejiciho do nového pracovniho predt a jeho fedpoklady
pro nové pracovni #azeni. Sotasti tohoto procesu je jak zvladnuti narok
pracovniho prosedi, tak porozugni fungovani organizace jako celku.

- adaptaci socialni: vysledek procesu zZbkenovani jedince do struktury socialnich
vztahi ve skupig nebo v organizaci.

LAdaptace je obech chapana jako proces aktivnihaizpisobovanicloveka
Zivotnim podminkam a jejich Znam.” (Bedrnova, Novy a kol. 2004:3%1

Cloveék negrijima podminky, ve kterych Zije jen pasiyrale snazi fizptasobit
své Zzivotni podminky vlastnim pebam, zajmm, hodnotam. Adaptace tedy
predstavuje pasivni i aktivni formy s#pclovéka s prosedim, znamenarzpasobeni
prostedicloveéku acloveéka prostedi.

Termin adaptace je podle Nového syntetickd kategokterd zahrnuje
piredpoklady c¢lovéka zvladnout zrny vrgjSiho prostedi  @daptabilita,
prizpusobivost), proces zvladani 2m postihujici interakcic¢lovéka s progedim
(adaptovani, prizpasobovani) a jeho vysledny stamd@ptovanost, piizpisobenost).
(Novy a kol. 1997:101)

Adaptabilitu chapeme jako individuainodliSnou schopnostiovéka zvliadnout
poZadavky miniciho se prosedi, kterd se ut¥a rozviji v procesu vyvoje osobnosti.
Pojeti adaptace jako socialniho procesu zvladardinz@adaptovani) vychézi
z toho, Ze adaptace prochazitymi fazemi:
» faze pfipravna - zahrnuje obdobi mezi Zmami Zivotnich podminek
» faze globalni orientace- nastupuje ptkem fisobeni novych podminek
» faze uwdomélé orientace — ¢loveék zaina uwdomele pretvdet swij vztah
ke zmeénénym podminkam Zivota, je schopen @lnyuzit svého vnihiho
potenciah ke zvladnuti zréen
» faze zvladnuti novych poZadavia prostredi - miZze byt trvalda, ale také jen
docasna, protoze€loveék muze v konfrontaci s konkrétnimi zmami podminek
Zivota rezignovat a opustit dané presli nebo nezvladne vzniklou situaci

v disledku nedostatku vlastni adaptability
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Adaptovanost  vyjadiuje  jednak  pibéZnou  drové  vyrovnavani
se s podminkami a jednak dosazeny vysledek celéboegu. Hoviit muzeme
0 paateini, cast&né nebo Uplné adaptovanosti.

, Clovek zijici ve vyhovujicich podminkach je schopen kijpwat své paeby,
Zije aktivnim pracovnim a socidlnim Zivotem, céi seberealizovan a uspokojen,
je schopen uzivat veSkerého svého potencialu §e&bzgvou osobnost./Pnedostaténe
adaptovanosti zZijelovek se svym progdim v nagti, konfliktech, citi se nespokojen
a ohrozovan. V pibehu delSihocasového horizontu se mohou projevit také negativni
diisledky tohoto stavu na jeho duSevnim a fyzickéaviztir(Novy a kol. 1997:102)

Socializace

Socializace je proces, kterym se jedinedetalje do sociélni skupiny,figemz
si osvojuje normy ve skupinpanujici, jeji hodnoty, di se socialnim rolim spojenych
S ukitymi pozicemi a dalSim dovednostem a schopnostem.

T&ZiSt procesu socializace leZi ¥tdtvi a mladi a jeho vysledkem je vyteai
socialni identity, sociokulturni osobnosti.

Jedna z nejilezitéjSich fazi je socializace v povolani, ktera se ov&elehrava
az na konci mladi. Jako socializaci Ize azn&azdé zalenovani do nové skupiny,
takZe socializace je celozivotnim procesem. (Jareko@001:220)

Sociologicky slovnik rozeznéava:

socializace anticipujici (lat. anticipace - ffedstihnout), kterd znamenaepirani
postoji, norem a hodnot &eaké skupiny jedincem, ktery by &htbyt jejim
¢lenem, ale jestneni. Rikladem je i jedinec, kteryipbira Zivotni styl a nazory
nadizenych, protoZe doufa v povyseni.
- socializace genderovaproces, kterym se jedineciupohlizet sam na sebe jako
na muze nebo Zenu a je Zauan do muzskych a Zenskych roli spojovanych
s obrazem nositele &itého biologického pohlavi
- socializace nezamrna, spaiva v kazdodennim vlivu rodli a dalSich socialnich
vzon v neformalnich situacich

- socializace zardrna, spaiva v zanérném usili ovlivaovat, vywovat, vychovavat
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Socializace a adaptace
Socializaci a adaptaci nelze jako proces dasalclit, ale pesto existuji

v socializaci a adaptaci dité rozdily: (Novy, Surynek 2002:148)

> Socializace je procesem celoZivotnim, adaptacergees spojenym s &itou
situaci v Zivok.

> Socializace je funkcigsobeni spoknosti na jedince, socialni adaptace je funkci
aktivniho vyrovnani jedince sipobenim spolaosti.

> V procesu socializace silovék vzorce jednani osvojuje, v procesu socialni
adaptace je spiSe vyuziva.

> V procesu socialni adaptacegjevek vyrazre aktivrejsi, vylerovejsi.

2.3. Rizeni adaptaniho procesu v organizaci

Adaptace v pracovnim procesuje procesem vyrovnavani se skunesti,
ve kteréclovek plni pracovni ukoly. Tento proces probiha v révpracovni adaptace
a socialni adaptace.

Pracovni adaptace

V rdmci procesu pracovni adaptace dochazi k poétaprvyrovnavani souboru
osobnich pedpoklad ¢loveéka s konkrétnimi pozadavky jeho pracovnihdazani.
Pracovni adaptace zahrnuje iilp¥Zzné zvladani z&n podminek a nardkpracovnich
akoli.

Socialni adaptace

V ramci procesu socialni adaptace se jedinéteiaje do struktury socialnich

vztahi v organizaci. Socialni adaptace zahrnuje iémyn postaveni pracovnika

v pracovni skupi&v souvislosti se zgmou jeho pracovni pozice.

Rizeni adaptaniho procesu

Pracovni a socidlni adaptace se vzageowliviuji a prolinaji. Usgsny pabeh
adapténiho procesu igdpoklada zvladnuti obou rovin adapténo procesu. Zvladnuti
procesu adaptace jdildzité pro stabilizaci zaéstnan@ organizace, jejich vykonnost

a spokojenost.
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Novy ¢len organizace poduje v novém prosgedi ugitou nejistotu.
V orientaci v novych socialnich podminkach a v pmgmEmi SirSich souvislosti je proto
Zadouci pomoc ze strany organizace. Odbornici pdojmoréuji tento proces cilen
usnernovat aridit.

Rizeni adapigniho procesu z hlediska pracovnika ma za cil daséhoho, aby
pracovnik zvladl co nejlépe a co nejrychleji pratiopozadavky na & kladené
a aby se zdenil do socialniho systému organizace.

Pro zdarny pibéh adaptaniho procesu novehdena je patebné, aby mu byly
poskytnuty dlezité informace o organizaci. Platezi r& zejména nasledujici oblasti
informaci:

» kultura organizace
Ukoly a perspektivy vyvoje organizace
organiz&ni uspdadani
zasady socialni a personalni politiky
pracovni a finaéni perspektiva
pracovni rezim
soubor informaci o konkrétni pracovni pozigianosti

soubor informaci o konkrétnim pracovisti

YV V. V V V V V V

soubor informaci o konkrétni pracovni skupifo jeji struktite, gijatych
normach, zvyklostech, hodnotach, navycich, tratdicpod.)

» pracovni prosedi

Souastitizené adaptace mohou byt kurzy, serfere fizné programy pro nove
zanestnance. Jejich soasti by ntlo byt také setkani séleny vrcholového vedeni
podniku.

» Z konkrétnich pikladi zejména velkych firem je moZné uvést;napentacni
programy pro nové pracovniky podniku, které s \timzvideozaznatnseznamuji noveé
zanestnance s historii a tradici dané firmy, s jejinougasnymi projekty a zakazniky
i s plany do budoucnosti. Cile@chto prograni je nejen poskytnuti Sirokéhaoghledu
o formg novych pracovnikn a pispeni k pochopeni jejich Uk@l ale i podpora
podnikové kultury.{Bedrnové4, Novy a kol. 2004:342)
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Vytvoreni uceleného systému adapiah proced a mira UsgSnosti
adaptanich proces maji vyznamny vliv na formovani vztahu pracovnik
k vykonavané praci, pracovni skupin celé organizaci a promitaji se do jejich
vykonnosti.

Uspssnostiizeni adaptniho procesu je ovlivima Grovni nastrdj adaptaniho
procesu, které organizace pouziva. Mohou to bybwgpadapténi plany, plany
nastupni praxeéi dil¢i adaptani programy.

Obsah planu je zavisly na ndnmsti pracovnéinnosti. S tim také souvisi forma
adaptaniho planu. MiZe se jednat o stné zaznamyci podrobny program
s terminovanymi ukoly.

Adaptani plan musi zohlagbvat také individualni zvlastnosti pracovnika aojeh
obsah by rdl byt prizpisoben jeho f@dstavam a moznostem. Adaptaplan by ndl
obsahovat zacvikovy program, studium orga&igzeh norem, absolvovani vstupniho
Skoleni, odborné stdze a mnohé dalsi aktivity.

K UspSné realizaci adaptaich proces prispiva, je-li pracovnikovi fidélen
nektery ze zkuSenych pracovidik ktery mu je napomocen v adafian obdobi.
Ukolem tohoto tzv. garanta je napomoc jak v odbonyinnostech, tak pomoc
v orientaci v novém socialnim prosti organizace.

Rozhodujicim subjektem adaptého procesu je vSak bezpr@stini vedouci
pracovni skupiny. Ten by ¢htaké odpovidat za jehodch.

Pii fizeni adaptniho procesu by se neémnaopak pehlizet ginos nového
pracovnika a jeho novy pohled na organizaci. Z tdineodu rekteré firmy pdadaji
kratce po nastupu pohovory s novymi pracovnikyktegych je mozné zachytit jejich

postehy o reali organizace.
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3. Vyzkum faktor @ procesu adaptace

3.1. Vyzkumny problém a jeho cil

Socialni pedagogika ma jakoédecka disciplina sy piedntt zkoumani.
Vzdy se zabyvala jedinci a socialnimi skupinamiakavych podminkach prasdi,
kterym se jedinec nebo skupina adaptuji s obtiZzdnkiolem socialni pedagogiky
je téz zkoumani, jak Ize poskytnout pomoc v adaptacnar@né zivotni podminky.
Naracnymi Zivotnimi situacemi a podminkami mohou byt &akolba povolani
nebo proces socializace a adaptace v organizacipridees adaptace v organizaci

a jeho aspekty je zatfen nasledujici kvalitativni vyzkum.

Vyzkumny problém: Faktory ovliviiujici proces adaptace pracovinik
VvV organizaci
Zakladni vyzkumna otazka

Jaké faktory mdly podle subjektivniho vnimani pracoviilcelni spravy vliv
pii jejich adaptaci v organizaci?
Zakladni vyzkumna otazka je rozvinuta do nasledehipodotazek.

Jaké problémyip adaptaci pociovali?

Jaké faktory majiip adaptaci vliv pozitivni?

Jaké faktory majiip adaptaci vliv negativni?
Cile vyzkumného projektu

Pomoci vyzkumu bych ckla prozkoumat a popsat faktory, které podle
subjektivniho vnimani pracovrikcelni spravy rély vliv na proces jejich adaptace
v organizaci. RedevSim bych chla porozungt problémim, které pracovnici v béhu
adaptace vnimali a popsat jejich strukturu.

Z hlediska tématu této prace bych pomoci vysiedkzkumu chila urit,
které aspekty procesu adaptace je mozné pedagagetioyvychova regulovat.

Ke stanoveni cile tnvedly i dalSi osobni a praktickéwbdy. Z hlediska mého
povolani bych vyzkumem clia na&erpat poznatky, které se procesu adaptace tykaji.
Do moji pracovni napk spada oblast viiti komunikace v organizaci i ¥3i

komunikace organizace siegnosti.
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Souwasti mych 0Okal je i lektorsk& ¢innost. Seznamuji nové pracovniky
s hlavnimi zasadami a pravidly, které v organizaoi oblast komunikace plati. Podilim
se na projektu vzdavani stedniho managementu celni spravy a jsem garantem
vzklavani na utvaru, kde pracuji. Ziskané vysledky hbynohla prakticky vyuZzit
k zefektivréni obsahu uvedenych wddvacich projekd.

VysSi ambice na praktické vyuZiti vyslédkyzkumu si n&inim, jelikoZ nelze
predpokladat, Ze vysledky vyzkumu budou mit vzhledkmwelikosti vylkErového
souboru Sirokou platnost. Cenné pré asobrt budou pedevSim n&rpané zkusenosti
z pripravy a provaghi samotného vyzkumu, které mohu vyuzZit ve svénsichal
profesnim Zivat.

Vyzkumné téma je vSak proépest zajimaveé a aktualni z pohledu roelickti,
které prvnimi zkuSenostmi v procesu pracovni addoicadaptace préprochazeji.

Zarover si vSak si uvdomuiji, Ze vystupy z mého vyzkumu nelze zatme@t,

jelikoz jsou platné pouze pro organizaci, ve kisodl data ziskana.

3.2. Metoda vyzkumu

Vzhledem ktomu, Ze cilem mého vyzkumu bude shrdimedni informaci
0 uritém jevu, snaha o popsani a pochopeni rianaruvedeny jev, aniz bygdem
mohla stanovit proenné, zvolila jsem kvalitativni vyzkum. Formu vyzkunize
oznd&it jako biografické zkoumani s pouzitim metody znibo @ibeéhu, které je jednim
z desigri kvalitativniho vyzkumu.

.Podstatou kvalitativniho vyzkumu je do Siroka raxgieny slbér dat bez toho,
Ze by na péatku byly stanoveny zakladni prémné. Stejai tak nejsou pedem
stanoveny hypotézy a vyzkumny projekt neni zavasteorii, kterou jiz pedtim rkdo
vybudoval Jde o to do hloubky a kontextdakakotves prozkoumat ufity Siroce
definovany jev a finést o @m maximalni mnozstvi informaci. Logika kvalitathoni
vyzkumu je induktivni, teprve po nasbirani dogtatho mnoZstvi dat Zaé vyzkumnik
patrat po pravidelnostech, které secghto datech vyskytuji, formulujerqulezné
zawry a hleda pro @ dalSi oporu v datech. Vystupem je formulovani noygotézy
di teorie” (Svaricek, Se’ova a kol. 2007:24)

Biograficky design je vhodny pro zachyceni komplesthugitého jevu, ktery je
negrehledny a nepredikovatelny &tpm chceme zachytit jeho vyvoj. Biografie se snazi
prozkoumat pohled aristup jedince k takto komplexnim jaw, protoze kazdy jedinec

si vytv&i urcité interpretace udalosti.
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Cilem biografie je zachytit pohledt@stnika vyzkumu a odkryt vyznam a smysl.
Biograficky design tyto interpretace doslova vywdlaskrze Zivotni fibéh jedince
a jeho vzpominek ukrytych v p&n Biograficky design by se dal definovat jako
systematické zkoumani vedouci k rekonstrukci mimol& budouciho Zivota jedince
skrze aktudlni pohled.

(Svaicek, Sefova a kol. 2007:126)

Zivotni piibéh je takovy pibeh, ktery si jedinec voli k vypré@ni o proZitém
Zivote, ktery je vypraen uplre a otewens do té miry, jak dovoluje pa#t a jedincovo
prani ohleds toho, co by o &m meli znat druzi a ktery je oldgjné vysledkem
rozhovoru vedeného druhy#fovékem. ,Zivotni piibeh je esenci toho nejtkZitjsiho,
co se jedinci ghodilo v urité rovire jeho Zivota, nelbpopisuje dje, zkuSenosti
a pocity.“ (Svaricek, Se’ova a kol. 2007: 130)

3.3. Technika shéru dat

Ke skeru dat jsem zvolila hloubkovy polostrukturovany moxzor, @i kterém
jsem vychazela zipdem pipravenych otazek. Polostrukturovany rozhovor @njen
typem hloubkového rozhovoru, ktery je ¢eg&jSi metodou skru dat v kvalitativnim
vyzkumu.

.Prostednictvim hloubkového rozhovoru jsou zkoumél@nové utitého
prostedi, urité specifické socialni skupiny, s cilem ziskajnét@ochopeni jednani
udalosti, jakym disponujtlenové dané skupiny. Pomoci otmwch otazek iixe
badatel porozu@t pohledu jinych lidi, aniz by jejich pohled omedlogomoci vybru
polozek v dotazniku(Svaicek, Se&’ova a kol. 2007:159-160)

Pti realizaci hloubkovych rozhovarjsem se snazila dodrzet zasady pro vedeni
rozhovoru. VSechny dotazované osoby jsem sezn&nitalem rozhovoru, pozadala
0 jejich spolupréci a souhlas ke zpracovani poskyth rozhovoi.

Vzhledem k tomu, Ze jsem cikenybrala osoby, se kterymi se vzajehoke
zname, hovilla vétSina z nich o svych zazitcich, dojmech #eg¥dcenich zcela
piirozere a uvolrén¢é. VétSina rozhovar prokehla formou narativnino rozhovoru,
kdy respondenti sami ucekervyprali o svych vzpominkach, pocitech a dojmech,
které se vztahuji k déljejich volby a vstupu do organizace.

Se souhlasem respondéngem si rozhovory nahravala na diktafon a nasledn

piepisovala, v &kterych gipadech jsem si odpédi piimo zapisovala.
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Po Uvodnich #tach jsem respondemh pokladala pedem pipravené otazky,
které vychazely ze zakladni vyzkumné otazky. ¥ophu rozhovoru jsem také pouzila
negimeé otazky, kdy jsem néilad respondenty pozadala, aby se pokusili popsati
den svého nastupu do organizace. ®bphu rozhovoru jsem pouzila i otazky
navazujici, kterymi jsem se snazila zjistit detaiWykterych odpowdi. V zawru
rozhovoru jsem pouzila ukéavaci otdzku, kterou jsem respondentdala moznost
doplnit dalSi informace ktématu. Délka rozhavae pohybovala v rozmezi 30-50

minut.

3.4. Charakteristika vyb érového souboru

»Vzorkovani ma v kvalitativnim vyzkumu jina praaidiez vyzkum kvalitativni.
Cilem neni, aby reprezentoval ¢ilou populaci, ale ufity problém. Vzorek proto
konstruujeme teoreticky, tedy z&n¥ jej vytva&ime s ohledem na problém.”

V kvalitativnim vyzkumu existuje obeén prijimané pravidlo gradualni
konstrukce vzorku. Znamena to, Ze vzorek neni \givos jednom momedt nybrz
v pribéhu skEru dat a jejich analyzy je stale rozsian a redefinovan. Vyzkumnik se
pt4, jaké dalSi skupinaipadi by mohla vzhledem k jeho problémtingst rgjaké dalsi
informace. Vzorkovani je ukd@eno, jakmile je dosaZzeno teoretické nasycenosti,
C0Z znamena, Zze néwahrnuté fipady jiz nepinasSi zadné nové a neplpokladané
informace.

.vzorek je pedemcasto rfjakym zgsobem determinovan co do své struktury
(pohlavi, ¥k, apod.) Zaneme vybrem podle wtitého strukturniho kile, ale v dalSi
casti vyzkumu #zeme zjistit, Ze problém je determinovan jinymidiak Dale jiz
vybirame respondenty g8zaznou miroudchto jinych faktod.”

(Svaicek, SePova 2007:72-73)

Vybérovy soubor jsem konstruovala s ohledem na vyzkumroblém a cil
vyzkumu. Vyzkumny problém se tyka procesu socialpracovni adaptace pracounik
celni spravy. P&atenim kritériem konstrukce vzorku bylo spektrum zamand
s ohledem na jejich pohlavi a zé&stnanecky pogr k celni spray. V prabéhu vyzkumu
jsem vzorek doplnila tak, aby ve vzorku bylytazeni respondenti, kiienastoupili
do organizace wviznych stadiich vyvoje celni spravy. Z&m jsem neziadila
do vykErového souboru jen ty osoby, které timto procesemch@zeji, ale také osoby,

které timto procesem proSlygal delSi dobou.
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Chgla jsem zjistit jaky dojem si z procesu adapta@epvnici odnesli, s jakymi
problémy se potykali nebo potykaji a skutesti, které jim p adaptaci poméhaly
a naopak fisobily potize. V pkbéhu konstruovani vzorku se ukazalo, Ze zejména
negativni vlivy, negativni zkuSenosti a citlivé anfnace jsou pracovnici ochotni
upiimné popsat a vyhodnotit az v dgbkdy uz je pekonali. VykErovy soubor jsem
tvorila ze spolupracovnik se kterymi jsem v blizkém pracovnim a socialnontiktu
a mohla jsemigdpokladat jejich otéenou vypo¥d.

V okamziku, kdy jsem jiz od respondéntnedostavala v zasadnové
a nepedpokladané informace, ale odpdv zapadaly do uitych kategorii,
které se vyjevily u fedchozich rozhovér vybérovy soubor jsem uzéela.

V konetném vysledku bylo do vyoového souboru Zazeno deset respondént
Vybérovy vzorek se sklada zép Zzen a pti muzi. Dve Zeny a dva muzi jsou
u organizace v pracovnim pém, ti Zeny a ti muZi jsou u organizace ve sluzebnim

pomeru.

3.5. Popis respondent a ziskanych dat

Cast textu rozhovdr jsem usptadala do formy kratkychifibeht jednotlivych
responderit, kterd zachycuji data o okolnostecteg vstupem do organizace a data
po vstupu do organizace, kdy doSlo k porovnantchejcekavani s realitou. ifthéhy
zachycuji zejména problémy, které pracovnici vnimabo vnimaji v pibéhu adaptace
v organizaci. Jména respondernsou znénéna. Ribéhy jsou seéazeny podle roku
nastupu k celni spréaydale jen CS).

Marie

U CS je od roku 1982. Poistini Skole pracovala jako celni deklarantka. Jeji
prace spoivala v gipraw dokladi a formalit pro celnitizeni a v jednani na celnim
Giadk. S celniky spolupracovala dennméla moznost sledovat a poznat jejich praci.
VétSinu z nich osobhznala, protoZze kancélfirmy sidlila ve stejné bud@jako celni
nez ta jeji. Podala Zzadost njeti k CS.

Nastup k CS, zejména reakce kolektivu bylarijepné piekvapiva. Kolegové,
ktefi ji doposud znali jako celni deklarantku, ji nealii jak oekavala. Chovali
se k ni odrrens, nechéli ji seznamovat s informacemi, s¢im ji neporadili. Na&tsti ji

byl pridélen kolega - zacvikaktery nel za ukol jeji zapracovani.
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V rozhovoru uvadi;Zkratka me nebrali, davali mi najevo, co jsem si to dovolila
vstoupit mezi & Jasw, pred tim se mnou laskovali, ¥ldme jen jako Zenskou. /v mi
hodili zpatky papiry, kdyz jsem tanelanchybu a najednou jsem byla jedna z nich,
na stejné arovni. No a dalSég; oni bydleli ve st v bytovkach, to bylo tenkrateco
a ja dojizala z vesnice*

Marie se pesto nestranila kolektivu, naopak se snazila najadnotlivym lidem
cestu.Casem odstup kolégvymizel. Riblizné po pil roce na pracovi$t nastoupila
nova kolegys, které se Marie snazila byt oporou, protoze jak@ebré nejmladsi
védéla, jak je to pro nového pracovnikaleZzité. Staly se z nichrjpelkyng.

Marie uvadi, Ze chovani kolégoii jejim nastupu na ni vSak tité nasledky
zanechalo. Doposud je ji n@dpmna situace, kdy&o nevi a musi sec¢koho zeptat.
.Nechci se shodjt uvadi v rozhovoruRadji vyvine zna&né Usili, aby si informace
zjistila sama.

Marta

K CS nastoupila vroce 1985 ihned po maturiPochazi z malé vesnice.
Misto u CS ji z&dil otec na jeji pani. Po praci na hrafiim pechodu touzila pod
vlivem serialu ,Ve znameni Merkura“, ktery sledawval televizi. V dob tehdejSiho
rezimu ji gipadalo povolani celnika atraktivni, protoZze soelis s cestovanim
a ,zapadnim sstem*.

Nastoupila na hratmi celni gechod na zapadni hranici gmNeckem.
V souvislosti s tim se museldgsthovat k tet, kterd bydlela v phraninim mesteku.
Na hranicich slouzila v turnusu, dénse dostala na delSi volno jednoudvakrat
meésicéné. V souvislosti se svym nastuperdi ifadu nepijemnych peripetii.

V rozhovoru uvadi; T éch znen na n# bylo moc. U tety jsem neéla Zzadné
soukromi, styskalo se mi po nasich.”

Také pracovni prostdi ji pipadalo cizi, spolupracovnici se chovali odt&zit
~Jsou to Chodové, oéth serika, Ze jsou jini a je to pravda. Navic jsem Zfsti
Ze takovou préacidlat nemizu. Uz asi po @sici jsem musela dtht osobni prohlidku
vSem Zenam, byly tam i staré h#tyi, jely autobusem na zajezd déniécka. Stydla
jsem se, bylo to stra&mponizujici pro réi pro re.”

Marta uvadi, Ze jako dalSi hendikep posiala swij mlady wk a venkovsky
puvod. Hlavni oporou ji byl starSi kolega, ktery joyzbuzoval a pomahal. Bylo

ji presto jasné, Ze dlouhodbba tomto pracovisti néstane.

-40 -



V odborném celnim kurzu, do kterého nastoupila poerpraxe, ji nadhoda
umoznila z&it pracovat ve vztlavacim stedisku, ve kterém odborny kurz absolvovala.
M¢la zastoupit vedouciho, ktery nadhle onentbckloznosti okamzit vyuZzila a tim jeji
pracovni i Zivotni draha nabrala zcela jinygsm

Uvadi, Ze pokud by neexistovala moznascpodu na jiny Utvar a jiny druh
¢innosti, davno uz by u organizace nepracovala.
Martin

K CS nastoupil vroce 1992. Jeho touhou bylo paviol&itele nebo
vychovatele. Na #gtdni pedagogickou Skolu nebylt#tivdrobné vad i prijat. Vyudil
se a jiz pi zamestnani si doélal maturitu. Ped nastupem k CS pracoval jako
soustruznik. Fanim rodéu, zejména otce, bylo, aby si naSel misto ve statyanizaci.

V rozhovoru uvadiDeédecek byl statnim #ednikem. Tata o toriasto mluvil,
Fikal, Ze u statni sluzby jsou jistoty. On sam @ahpt tvrd® pracoval.Slo mu o moje
zabezpéeni. Tak jsem nastoupil k celifk, tam se mi to zdélo takove @i
nez u policie a éali zrovna nabor.”

O organizaci a praci celnikaghvelmi malé, spiSe zkreslenéepstavy.

V rozhovoru uvadi:,Co déla celnik jsem znal jen ztelevize a deSpatre.
Myslel jsem, Ze budu stat na hranicich a davatkazio pasu.”

Na p@ijeti a nastup do organizace nevzpomina rad. Npstoa stanici celni
straze. Prace venku vterénu, v horskych klimatbkypodminkach mu gsobila
problémy. Kron¢ pracovniho progtdi mu nevyhovovala ani vykonavagd#nost,
kterd spoivala v poclizkach a kontrole ,zelené* hranice. Prace nti§la zbyt€na
a nesmyslna. Widomoval si, Ze musi situactjak resit.

V zakladnim celnim kurzu mu Kkolega poradil mozZnogkeloZeni
na vnitrozemsky iad, kde bylo volné misto referenta celnitipeni. Tuto moznost
zrealizoval a novéinnost se mu zala libit.

Jako dalSi komplikaci adaptace v zstmani Martin uvadi svoji homosexualni
orientaci. Mél obavy z reakce spolupracoviik zejména proto, Ze se jednalo
0 bezpénostni sbor.

V rozhovoru uvadi;Ja uz byl zvykly pekonavat spolnskou nefizei kwili
moji sexualni orientaci. UZ jsem to muséti rodiciim, moji holce, kamaraian

a tad’v nové praci. Navic jsem u uniformované slaBkal \¢tSi odpor.”
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Kolektivu to oznamil az po roce, kdy si byl jis§e chce u CS skute¢ zistat.
Do té doby se déitym tématim vyhybal, citil se nejisty. Reakce spolupracoungk
vazi. Uvadi, Ze je mu jasné, Ze je to padu lidi stale Sokujici informace, ale nikdo ze
spolupracovnik mu to nedal najevo.

Organizaci ockuje za to, Ze mu umoznildgyit nacinnost, ktera ho bavi, dale
se vzalavat a podilet se na vddvacich projektechiimz se muasté&né naplnil jeho
davny sen.

Luk&s

K CS nastoupil vroce 1994 po skemi zakladni vojenské sluzby. Pochazi
z pithraniéniho mésta. Luka$ uvadi, Ze jeho volba byla jasn&¢ldht celnikem nebo
policistou. Sluzba na hranicich je rodinna tradi®ec slouzil u pohratini policie
a predek otce u finami staze. Lukas si uz \&ttvi rad prohlizel staré uniformy
a odznaky, které doma &h Zajima se o historii finami straze, bavi ho filmy
a historky o paSeracich a strazcich hranic.

Nastoupil na nejblizSi hratmim prechod, ktery byl weny jen pro pSi a osobni
vozidla, smé¢nu zaji§ovali pouze dva lidé. Vedoucigrhodu byl na jeho vkus aZils
hodny.

V rozhovoru uvédi,Byl to takovy nas teka, vSechno bral lidav Ono to tam
bylo vSechno takové domaci, rutinni kontroly, Zgamadny zachyt jsem tam nezazil.”

Po dvou letech vyuZil moznostirgjit na specializovany utvar, ktery vznikal
v krajském nisté. Postups se stal odbornikem na protidrogovou problematievadi
mu, Ze musi dojizd kazdy den osmdesat kilométdo zangstnéni. V sotasné dob
zastava vedouci funkci, ale uvazuje felpZeni k policii, u které spalfje moznost
dalSiho kariérniho postupu.

Petr

K CS nastoupil vroce 1995. Dva rokyep tim pracoval ve strojirenském
podniku. Rihlasil se na z&klad inzeratu do vyErového fizeni, protoZze ®
stredoSkolské vz&lani a nechdl skortit jako dlnik. Pracovat u CS muiiglo lakave,

i kdyZz nentl jasnou pedstavu, wem by jeho prace spivala. Byl mile gekvapen,
kdyz ve vylErovémiizeni uspl. Povazuje si zejména toho, Ze seilnika stal statnim

zanestnancem.
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Nikoho na pracovisti neznal. V prvnich dnech muioeelpomohl kolega,
ktery byl ugen garantem jeho zapracovani. Obracel se¢ha rejména v organizaich
vécech. Postuphnavazal patelstvi s kolegou, ktery se prého stal pracovnim vzorem,
protoze si urdl se vSim poradit a znal vybarmiedpisy. Do kolektivu se zEenil
bez problém, ostatni nastoupili celkem kratcéepg nim a byli fiblizn¢ stejré stai.
Jejich vedouci byla Zena, kter&lemsyna v jejich ¥ku. Byla gisna, ale zarovemela
pro mlady kolektivu pochopeni.

Béhem prvniho roku byl kazdé dvageice perazen na jinou agendu. Posttpn
se n&l seznamit s celym provozem. Problémy pocitil, kdy#t piefazen na agendu
projednavani dovezenych motorovych vozidel.

V rozhovoru uvadj; To byla neustala licitace o ceny aut s dovozoiitgm
faktury n#li malokdy pravé. Byli to vesis suverénni chlapci, bylo nafieé jim cokoliv
vysvtlovat, dohadovat se s nimi. N&&ti ne tam nechali jen ty dva dsice.”

Magda

Pracuje u CS od roku 1996. Pdgesini Skole a nastavtmentla stale pesnou
predstavu co budectat. Misto na personalnim ogldni ji dopordil otec jejiho itele.
Podrobnosti o organizaci neznalagéla jen, Ze oteciftele pracuje ¥idici funkci.

V rozhovoru uvadi;Teprve kdyZ jsem nastoupila, pochopila jsem, jagn ma
postaveni.”

Jak pozdji zjistila, nebyl u potizenych piliS oblibeny. Prvni dny v organizaci
panovala na pracovisti napjata atmosféra. Vedoualegyré na ni byly sice milé,
ale zarove se s ni nikdo ifiliS nebavil. Vycitila, Ze maji odstup, protoZe c@avaji,
aby budoucimu tchanovi nedonasela informace z pirsti¢o

V rozhovoru uvadi,Kolikrat jsem vesla do kancefé@ a nastalo hrobové ticho.
To jsem poznala, Zeémebo jeho pomlouvaji.”

Rozp&ita byla také z ,trapds, kdyZz nekdo neznaly situace Zal o budoucim
tchanovi nehezky mluvit.

Vztahy se postupem doby vylepSily. S kolegyni vdad#i se brzy sgatelily,
ta ji se vSim pomohla a poradila. Zapracovani zaldz problén.

V rozhovoru uvadi:,KdyZz ostatni poznali, Ze proénnejsem nebezpiea,
byla uz to pak pohoda.”

Po ¢tyfech letech nastoupila na mialeou dovolenou a po navratu z nfate@
uz tchan v organizaci nepracoval. Situaci hodnakoj podnou zkuSenost,

s piibuznym gimo na pracovisti by uz pracovat negdat
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Mojmir

Mojmir je oktansky zamstnanec, u CS je zastnam od roku 1997.
Pred nastupem k CS pracoval ve dvou organizacichpriXeju policie jako policista,
kam nastoupil po absolvovani zakladni vojenské bsluzPrace u policie mu
nevyhovovala, uvadi, Ze nema pro préaci policistygbm.

V rozhovoru uvadi,Kdepak clat policajta, to neni nic pro & eSit rvaky
a hadat se s opilcema.”

Druhou jeho organizaci byla soukroma firma na vyrplastovych oken. Dostal
mimo jiné na starosti oblast bezpesti prace a pozarni ochrany. Postumiskal
v této oblasti odbornost. Ve fignmvSak nebyl spokojen k¥ platovym podminkam
a podminkam k vykonu své prace. Vadilo mu, Ze pedniku kwvili nedostatku financi
neplnirada bezp&ostnich pedpigi.

Od znamého se dozkl o volném mist bezpénostniho technika u CS.
Mél dostaténou pedstavu o této organizaci, protozedsl, ze CS je slozka,
ktera funguje podolinjako policie. Spioval poZzadovanou kvalifikaci a pracovni pozici
ve vykirovémiizeni ziskal.

K plnéni Ukokr dostal plnou odpaddnost, jeho vedouci muadéioval, nechal
mu prostor k zavedeni agendy podle vlastnitddgtav. Jeho navrhy na &ny byly
organizaci bez problémsplreny, nebyl problém s nakupem aftfaenim materialu
a pormicek potebnych k zajigni dodrzovani fedpigi a bezpénostnich standaid

Organizace mu umoznila i dalSi prohloubeni odbdmnynalosti a ziskani
odbornych zkouSek tykajicich se oblasti jeho prace.

Pavel

Pracuje u CS od roku 2004 jako informatik. CS je dMrtou organizaci,
ve které pracuje. Rok také pracoval v zahtiarMa stedoskolské vzgélani. Z gedeslé
organizace musel odejit & snizovani personalniho stavu. O volném mist
informatika u CS miiekl kamarad, kteryisobi ve stejném oboru.

V organizaci neni {iliS spokojeny, sZuje si na filiS prace a maly prostor
k moznosti samostudia novych technologii. Snazingesols stale pracovat, travi

vétSinu dne u pétace.
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V rozhovoru uvadi: Y tomhle oboru jde vSechno straSmychle dopgedu.
Je ©Zké udrzet krok. Pokud glevek neui sam a pead, brzo je s nim konec. A je jedno
kde @las."

Nevyhovuje mu také &kovy pramér lidi v organizaci, ctd by pracovat
v mladSim Kkolektivu. Podle ¢ho jeho natizeny nema dostateou pedstavu
co zadavané ukoly obnasSi. Uvadi, Ze prace v oblagbrmatiky neni nejen
v organizaci, ale obeéndocerna. Uvadi také, Ze se s@asnym platem bude mit
problém finagné zajistit rodinu, kterou siftelkyni planuje. Rvydélava si fiznymi
zakazkami, tvti webové stranky pro firmy nebo sestavujéitage.

Jiz delSi dobu uvazuje o tom, Ze si najéeonjiného. Zarovie si uwdomuije,
Ze kwvali vzdélani, najde lepSi misto v oboru jeizko. Plany do budoucnostasto néni.
Hana

K CS nastoupila v roce 2005 jakodalimsky zamstnanec, po dvou letechigsla
do sluzebniho po#nu.

Po stedni Skole nastoupila do firmy, kterd se zabyvaladgem vypoetni
techniky. Zde se, jak uvadi, se stalatolbossingu. Jeji ndkenou byla jeji byvala
spoluzgka.

V rozhovoru uvadi: Byla jsem zvykla na slusné zachazeni doma i ves Skol
a najednou tohle. Ona naeémbyla Uplre zamgrena, pak uz jsemelhla chybu
za chybou. Neu#ta jsem tomuelit.”

Se svymi problémy se neéla s\wiit rodicam, obavala se jejich reakce.

V rozhovoru uvadi;,V 19 letech jsem si neufta predstavit pijit o préci,
povazovala jsem to za katastrofu. Zbgtgsem se trapila, ale to vim az dnes.”

Nakonec se doma &tla a poradila se s odbornikem. Teprve ten ji wilgy
Ze se stala @i Sikany. Rodie ji nabidli, aby z prace odeSla a p@knaala ve studiu.

Po vysoké Skole nastoupila na zakladybérového rizeni k CS na utvar,
na kterém #ve zastaval funkci jeji otec. O organizaci taklandostatek informaci,
znala prosedi itadu lidi. V rozhovoru uvadi:Kazdou chvili se enekdo zeptal, jestli
jsem jeho dcera, ale ja neeld, aby se to &d¢lo.”

Do zangstnani nastupovala s rozhodnutim, Ze nikdy uz smhdostat do stejné
situace jako v prvnim za¥stnani.

V rozhovoru uvadi:, Rekla jsem si, ze uz si od nikoho nenecham nic. libit

UZ se to nesmi opakovat, to radsi odejdu.”

-45 -



Pt zapracovani se spoléhala sama na sebiéa e hlavi pozorovanim prace
druhych. Uvadi, Ze si radald veci podle sebe, nema rada, kdyz ¢kdo pilis radi
a organizuje. Problémy jiipobilo absolvovani odborného celniho kurzu, kteobfha
internatni formou. Necha pobyvat mimo domov, spaleost koleg a jejich zabava
ve volnénxase ji nevyhovovala. PoZzadala proto o samostudium.

V organizaci je nyni celkem spokojena. V rozhoveradi: ,Tady jsou lidé
slusni, rozumni. Nej#e se stat nic tak hrozného."
Aneta

U organizace je v pracovnim péra od roku 2006. Po igdni Skole byla
roku v evidenci tadu prace jako uchaze zangstnani. Hledala praci v administrativ

Kamaradka jitekla o vylrovém tizeni na volnou pozici asistentkeditele
celniho dadu. Od stejné kamaradky, ktera u CS pracovalajisila ftadu informaci
0 organizaci. Zajimala se o pracovni dobu, ingpéce, vztahy a pracovni prissdi.

V zamestnani se zapracovala be#Sich problém.

V rozhovoru uvadi: ,Apisy z porad mi davaly ze &ku zabrat, protoze
se tu mluvi hodhve zkratkach, jécédka, adéer, tranzitko a ja seélvec nechytala.”

Vyhovuje ji, Ze m4 fesre stanoveny rozsah UKola staly harmonogram dne,
protoZze nema rada &, stres a rekané zmny. Je spokojena s prostlim,
ma hezkou a moderni kancela

Jako mirg problémové i své peéateni vztahy s vedouci kancét kuili
které odeSla iffedchozi asistentka. Situace se vSak sanesilg tim, Ze vedoucireSla
kratce po jejim nastupu na jinou pracovni poziano8ou vedouci vychazi dia

Neaspiruje na jinou pozici, se s@asnou praci je spokojena. Jeji cil je nyni
zantieny na soukromy Zzivot, ahi by s pritelem rodinu, ale finami situace jim to

kvili splaceni hypotéky zatim nedovoluje.
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3.6. Popis organizace

Celnictvi ma dlouhou a bohatou historii. VZdy s@@ s obchodem a v§tem
cla. Vyvoj celni spravy je detadnzmapovan zejména od roku 1927, kdy byl vydan
prvni celni zakorg. 114/1927 Sb. Nasledny vyvoj celni spravy vzdyeisouvisel
se spoléenskymi a ekonomickymi zénami v djinach naSeho statu. Pr@aly tohoto
vyzkumu je dilezité zminit vyvoj celni spravy v uplynulych dvdesetiletich.

Pred rokem 1989 sgdvala ¢innost celni spravy fedevSim ve zpracovani
statistiky zahragniho obchodu. Pouze vybrané zapadoevropské firmylyraovazet
do tuzemska zbozi, ze kterého se vybiralo clo. Tadstovani zejména do zapadnich
zemi bylo regulovano. V dovozu i vyvozu zboZi existio mnoho zakdza omezeni.
V obdobi socialismu byl zahrami obchod orientovany na vychodoevropské &em
a tomu byla potizena celni politika i samotny vykon celni sluzby.

Pracovnici celni spravy byli zasstnanci ministerstva zahr&niho obchodu.
Vybérova tizeni na pjeti novych pracovnik se vté dob nekonala, obsazovani
volnych mist probihalo jako v jinych oblastech nakladt znamosti, dopoteni
a nahod.

Po roce 1990 doSlo postuprke zruSeni statniho monopolu zahéaito
obchodu a centratnplanovana ekonomikatgsla na ekonomiku trzni. Nastaepratny
narist mezinarodniho obchodu a cestovniho ruchu. Vinikavé celni pechody,
zejména na vychodni hranici po relhi statu naCeskou a Slovenskou republiku
a byla vytvd@ena nova slozka celni spravy, celni straz. V sdostfiss tim doslo od roku
1993 k masivnimu naboru pracovai#totad celni spravy.

V roce 1993 nila celni sprava celkem 7689 systemizovanych misbce 1997
uz to bylo 9442 systemizovanych mist.

V roce 1997 doslo ke ziné pracovniho porru celniki na pondr sluzebni,
ktery setidil zakonem¢. 286/1992 Sb., o sluZebnim pé&m piislusnila Policie Ceské
republiky. Do ozbrojené slozky byli #@zeni pouze celnici vykonavajiciciié ¢innosti.
Ostatni pracovnici jsou o¢ansti zamstnanci v pracovnim pafru k ministerstvu

financi.
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Ke zcela zasadnimu zlomu v historii celni spravysldo vstupem CR
do Evropské unie, kterym nastal volny obchod zbeZzémci zemi Spolenstvi.
Prvni minutou dne 1.5.2004 uk®ia celni sprava vykon sluzby na siinich hrantnich
pirechodech. Celnitizeni nyni probiha pouze na vnitrozemskych utvarech
a na mezinarodnich letiStich, které maji jako jéditatut hraghich grechod.

V ramci transformace celni spravy doslo k rasantnémiZzeni p&u pracovnik
celni spravy. Na pg@tku roku 2004 ra celni sprava 9444 systemizovanych mist
a v roce 2005 uz to bylo pouze 7388 sluzebniclaegwnich mist.

Celni sprava po vstupu do EU¢ata vykonavatadu novychtinnosti, pati mezi
né¢ napiklad kontrola vykonového zpoplatmi na délnicich, kontrola nelegalniho
zanestnavani ciziné nebo ochrana prav dusevniho vlastnictvi.

Celni spravaCeské republiky je v s@asnosti bezpmostnim sborem, ktery plni
Ukoly v oblasti celnictvi. Celni spraviieské republiky jako soustavu celnich origan
tvori Generalnieditelstvi cel, 8 celnicteditelstvi a 54 celnichiada.

Ukoly celni spravy pini celnici, kterymi jsou fyki& osoby vykonavajici v celni
spra¥ sluzbu podle zakona&. 361/2003 Sb., o sluzebnim pém péislusnika
bezpé&nostnich sbdr, ktery vstoupil v dinnost k 1.1.2007. Tento z&kon upravuje
veskeré pravni poény fyzickych osob, které v bezgrgostnim sboru vykonavaji sluzbu,
jejich prijimani, odnénovani,fizeni ve ¥cech sluzebniho pafru a organizéni véci
sluzby.

Ukoly celni spravy dale pini ¢bn&ti zansstnanci, kterymi jsou fyzické osoby
v pracovnim poréru. Na oltanské zamstnance se vztahuje zékeén 262/2006 Sb.,
zakonik prace, v platném &m a dalSi pracowpravni gedpisy. Obansti zamstnanci
zabezpeéuji oblast personalni, informatiky, tylové zabess, cinnost
celrg-technickych laborat®, spravnich a administrativni¢imnosti a dalsi.

K1.1. 2008 mila celni sprava celkem 6690 systemizovanych sluZbbn
a pracovnich mis. Z tohoto ga je 5084 celnik, 1412 administrativh technickych
zamgstnand a 194 pracovnikv dlnickych profesich. (Zdroj:&C)

Systém vzdlavani arizeni adaptaniho procesu

Systém profesniffpravy v celni spr&vje zaloZzen na principu celozivotniho
vzklavani a je ufen vSem kategoriim zamstnand. Je zacilen na vytvéni
kvalifika¢nich gedpoklad pro vykon vSech specializovanyatinnosti. Jednotlivé
formy profesniho vz&lavani jsou realizovany fpdevsSim ve vlastnich vékvacich

zaizenich.
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Systém profesniifpravy, ktery je upraven viitim sluzebnim pokynem, tiio
vstupni vzdlavani a prohlubujici vadéavani.

Vstupni vzélavani zprogedkovava zagstnan@m zakladni informace o celni
spra¥ a zabezp®ije osvojeni zakladnich dovednosti a znalostetré seznameni
s @islusnymi gedpisy.

Vstupni vzélavani zamistnané celni spravy zahrnuje vstupni \&évani
avodni a nasledné.

Vstupni vzalavani tvodni se realizuje formou nastupni inséa&ta zahajuje
se bezprosgedre po fijeti k celni spray a ukorguje se doif mesial od data fijeti

Nastupni instruktdZ se sklddd ze dvou mbdduPrvni modul je ufeny
pro vSechny nové zafstnance a druhy pouze pro¢abské zastnance.

Obsahem modtl jsou zakladni obecné praca@vipravni informace, zakladni
informace o vykonuiinnosti v celni spray zakladni znalosti a dovednosti poZadované
pro vykon ¢innosti na pracovisti, na které je zé&tmanec z@zen. Zarsstnanci jsou
seznameni s vybranymi pravnimi i vimimi predpisy, s etickym kodexem celni spravy,
se zasadami komunikace, zdroji elektronickych imfaci a zaklady prace
s inform&nimi technologiemi.

Vstupni vzdlavani nasledné se zahajuje po absolvovani Uvawstruktaze
a ukortuje se nejpoziji do 12 ntsiai od data fijeti.

Prohlubujici vzdlavani zprosedkovava zawstnaném informace v souladu
s pozadavky stanovenymi pro vykoimnosti na mist, které zamistnanec zastava nebo
na které seifipravuije.

Prohlubujici vzdlavani se realizuje po ukdéeni vstupniho vzdavani
a zahrnuje fipravné kvalifik&ni programy, manazerske \&aévaci programy, jazykové
vzklavaci programy, prioritni vladni vZkvaci programy a rozsijici vzclavaci
programy.

Prvarada pozornost je émovana pipravnym kvalifik&nim progranim, které
jsou ugeny k ziskani odborného celniho ¥lohi a jsou zakladem kariérnihéstu
kazdého celnika. Odborné \&éhni celniki je rozdleno do ti na sebe navazujicich
stupia zakorgenych vykonanim nizsi, odborné a vyssi celni zkpusk

Nutno dodat, Ze systém vstupniho &adani i profesni fipravy a zejména
obsah vzdavani je ¢casto modifikovan podle aktualnich pelb organizace a také
v navaznosti na normy, které podminky a pravidiglani olganskych zamstnané

a isludniki bezpénostnich sbdr upravuiji.
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3.7. Analyza kvalitativnich dat

.P 7 kvalitativni analyze jde o systematické nenunk€riorganizovani dat
s cilem odhalit témata, pravidelnosti, kvality davw."

(Svaicek, Sefova a kol. 2007: 207).

Jako zé&kladni analytickou techniku jsem pouZil&nfuotewené kodovani
a nasleda se pokusila identifikovat zakladni kategorie, &tematerialu vyplynuly.

Pfi kddovani jsem postupovala tak, Zgepsany text jsem rozhla na ukité
pasaze a snazila se ztextu pomoci navodnych otpmekkddovani zjistit, ocem
jednotlivé pasaze vypovidaji. Co bylo tématem jéliln@h sekvenci rozhovoru,
0 jakém jevu vypovidaji, o jaké se jedna osoby,aky¢h rolich vystupuii,
které vlastnosti jevu jsou zrwovaneé, jaky jecas trvani jevu, kde a v jakém prostoru
je &ni lokalizovano, jaka je intenzita j@webo jejich viastnosti, jaké jsouigny,
s jakym zamsrem aktéi jednaji, jaké jsou strategie k dosazeni cile.

(Svaicek, Se’ova a kol. 2007:212)
Data obsahujici informace o aspektech, které molbunovat pabéh adaptace
jsem zahrnula dogi zakladni kategorii. Jsou jimi:
» Okolnosti volby organizace
* Vstup do organizace
* Realita versusaekavani
* Aspekty adaptace v organizaci

» Problémy pi adaptaci a jejich struktura

3.8. Zprava o vysledcich vyzkumu

Okolnosti volby organizace

Prvni kategorii, kterd analyzou ziskanych dat vgplg, jsem nazvala jako
okolnosti volby organizace.

Cely proces socializace v organizaci prochazitymi fazemi, ale jeho Uplny
pocatek z&ina jiz p'ed samotnym nastupem do organizace. K&oltganizace dochazi
u kazdého jedince v kontextu s jeho Zivotni situaeikteré se nachazi.

Kategorie okolnosti vstupu do organizace zahrnujaeimélné dva dilezité

aspekty, které mohou mit nasl€dra adaptaci v organizaci vliv.
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Prvnim aspektemjsou divody, motivyc¢i stimuly volby organizace.

Ve zkoumanych fipadech byla motivem u ¢anskych zamstnané predevsim
potreba ziskatpracovni pozici v oboru jejich ¢innosti nebo odpovidajici jejich
kvalifikaci a poteba ziskatyhovujici pracovni podminky pro vykon svého povolani.
Lze fici, Ze u obanskych zarstnand@ je prioritni vylEr pracovni pozice a teprve
od toho se odviji volba organizace, u které se ziahaangstnani.

U uchazeéu na misto celnika byla jako motiv zfovanatouha vykonavat
zajimavé a prestizni povolani, touha pdit k obdivované referenéni skupiné
(bylo zmihovano u respondeint ktefi nastoupili ped rokem 1989)snaha po zvyseni
pracovniho statusu (vertikalni pracovni mobilita) a snaha o ziskani zawstnani
VvV organizaci s jistotami a zabezp&nim (zminovano u respondeint ktefi nastoupili
po roce 1992 ).

Analyza dat nazridla, Ze utitou roli pii volbé organizace rizve sehragznalost
prostiedi organizace nebo obdiv a vztah k artefaktim kultury organizace,
nagiklad touha nosit uniformu.

V jednom z popsanychiipehi Ize dokonce howvit o existenci pedvolby
nebo-li anticipa¢ni socializace kdy volba pracovnika byla zcela vyhéaa a jiz ped
nastupem byl ztotoZn s hodnotami a dalSimi kulturnimi aspekty orgacgza/ tomto
pripadt sehrala roli rodinna tradice pii volb¢ povolani.

U celnika Ize jako prioritni oznét volbu organizace, protoze usiluji o nastup
k CS s umyslem vykonavat profesi celnika, kteravéée pouze ktéto organizaci.
Odbornost pro profesi celnika lze ziskat az fiietp do sluzebniho po#nu k CS.

Jiz vtéto kategorii analyza dat ukazala, Ze adaptgroces otanskych
pracovniki a gislusniki ve sluzebnim po#mu se odviji odlis# protoZze obansti
zanmestnanci vstupuji do organizace jiz signou kvalifikaci stanovenou peennost
na pracovnim mis&t Uchazeéi, ktefi nastupuji do sluZzebniho pém, ziskavaji
odbornou zpsobilost az po nastupu do organizace.

Druhy aspekt, ktery lze z&adit do kategorie okolnosti volby organizace,
je zdroj a rozsah informaci,které pracovnik o organizaci ma nebo si &dzjisti.

Kvybéru a vol# organizace dochazi na zakdadurcitych informaci.
Ve zkoumanych fipadech byly zmigny nasledujici zdroje informaci, které byly
pohnutkou k volb zantstnavatele:vliv (p¥ani, doporuéeni) rodi¢a, vliv meédii
(televizni serial), nabidka nebo doporteni prace druhou osobou, inzerat

a naborova kampai.
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Rozsah a kvalita informaci o organizaci se naslegromita do faze, kdy
pracovnik vstoupi do prdasdi organizace a porovnava svév@dni gedstavy
s realitou.

Na zaklad tohoto vyzkumu, nelze s jistotou konstatovat, éteraspeki
ovliviuji jednoznané pozitivné nebo negativh pracovni a socialni adaptaci
v organizaci. Cely proces je slozity a vstupujendloo celarada dalSich vlik. Lze vSak
konstatovat:

Motiv volby organizace, mira motivace, zdroj, rdzsa kvalita informaci
o0 organizaci pdt k aspekim, které mohou ovliovat adaptabilitu pracovnik

Volba organizace by #éma byt doprovazena co népgi moznou informovanosti
0 organizaci, fedevSim dostateou znalosti jejtinnosti a z ni vychazejicich hodnot,

které by nerly byt v rozporu s hodnotami jedince.

Vstup do organizace

VSichni respondenti dokdzou i s odstupeéasu popsat gbéh své adaptace
v organizaci, ale podrobny popis sledu udalostiyiavuji jen z prvniho dne néstupu
k organizaci. DalSi dny a udalosti jim uZz splyvafRozdil v popisu nastupu
do organizace byl zaznamenam u hazen.

Zeny popisuji podrokin své pocity a emoce, zthiji pocit obav a nejistoty
doprovazené zarowiepocitem zédavosti a oekdvani. Z pti oslovenych Zerctyii
podrobré popsaly své obteni, d¥ Zeny popsaly dokonce ¢amsi v den nastupu.
VSechny Zeny si pamatuji prvni osobu, ktera jeganizaci pivitala.

Muzi popisuji pedevSim konkrétni udalosti dne nastupu a prvni ndoje
z prostedi. Pocity a emoce nepopisujfi gotazu uvadi, ze se jim pesre nevybavuiji.
Pouze iti muZi si resré pamatuji na osobu, ktera je v organizatripala. Jeden z muiz
podrobré popsal udalost, kterd sfwala v konfliktu s personalni pracovnici, ktera
vyiizovala jeho vstupni formality. Uvadi, Ze tato aite na 8ho zanechala négemny
dojem z nastupu k organizaci i ovlivnila jeho vztatéto osob, prestoze se pracovnice
omluvila a jejich nasledny pracovni vztah byl nadaézproblémovy.

Prvni den nastupu do organizace je Uvodem procesptace. Je vyznamnym

dnem v Zivot lidi a zistava v pardi lidi dlouhodolg uchovan.
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Realita versus @ekavani

Vyzkum ukazal, Ze v procesu adaptace je vyznammnZe f&onfrontace
piedchoziho gekavani pracovnika a reality po nastupu. Tato jdzasto doprovazena
vznikem vnitnich i vrgjSich konflikt.

Rozpor pedstav a reality se ve zkoumanydtippdech tykal oblasipracovni
¢innosti a pracovniho prostedi.

Zklamani z reality rize vyvolat zgsob prijeti nebo chovani ze strany
spolupracovnikii.

Znany rozpor @gekavani a reality byl zaznamenan tippdu, kdy pedchozi
piedstavy o organizaci a jgjinnosti byly zkresleny televiznim serialem.

Jako zcela negativni variantu Ize o&bhajisteéni vnitiniho konfliktu osobnich
hodnot a hodnot vyznavanych organizaci

Naopak pozitivnim faktorem v adaptaci je na&plin oekavani, kdy nedojde
k zasadni disproporciedchozich pedstav a reality.
Aspekty adaptace v organizaci
Vliv osob a vztahi

Vyzkum ukazal, Ze vyznamnym faktorem v procesu talap je vytvéeni
vztahu nového pracovnika Kkierému zc¢lena pracovni skupiny, kterému se novy
pracovnik niZze swfit se svymi problémy nebo se ného obratit o pomoc a radu.

Respondenti v rozhovoreatasto gesré identifikovali nebo alespo zminili
konkrétni osoby, které jim nejvice pomohlii pejich adaptaci. Naopak také uwid
osoby, které iy pii jejich adaptaci vliv negativni. Jednalo se vZdgsmbu zastavajici
jednu z nasledujicich pracovnich roli: kolega, ggraedouci
Kolega

Navazani patelského vztahu kterym se spolupracovnikpati jednoznané
k pozitivnim vlivim pi adaptaci. Jedna se o neformalni vztah dvou osob,
ktery je zaloZen na dobrovolnosti.
Garant

Vyzkum potvrdil opodstatmost role garanta, ktery ma za ukol byt peitou
dobu pfivodcem a poradcem noveho pracovnika, zodpovidaeka gapracovani,

ale neni jeho natzenym.
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Tento model se ogWcil v pripadech bezproblémové adaptace, ale velky vyznam
m& zejména tehdy, pokud pracovni skupina sama vaivytdealni podminky
pro socializaci nového pracovnika. Vztah garantaosého pracovnika je zaloZen
na ucité formalnosti a povinnosti.
Vedouci

Osoba natizenéhoti vedouciho ma ip adapté&nim procesu nejdezitéjSi vliv.
Vedouci niZze ovlivnit adaptaci nového pracovnika poziivi negativr,
jak dokladuji i zkoumané ifpady. Ve vztahu nd&tkeného a padzeného jiz hraje

vyznamnou roli prvek moci.

Vliv podminek v organizaci

Vyzkum ukézal, Ze proces adaptacéZm ovlivnit fada aspeki tykajicich se
prostedi organizace:velikost organizace, jeji organiz&ni struktura, rozsah
vykonavanych ¢innosti, personalni politika, pracovni prosk¥edi, socialni klima
na pracovisti a dalsi.

V piipact celni spravy se jedna o velkou organizaciesitou organizéni
strukturou, s velkym ptem Utvah a rozsahem vykonavany¢mnosti. Organizace ma
persondlni nastroje k tomu, aby zmtmaném pripadré umoZznila pechod na jinou
¢innost nebo jiny dtvar, ma nastroje k tomu, aby lay¥yhowla nékterym
individualnim pozadavikm pracovnik.

Tento aspekt je jednozér& pozitivni pro uUspSnou adaptaci a setrvani
v organizaci, ale neni obetnaplikovatelny ve vSech organizacich a firméach.
Také v ramci celni spravy jefgvedeni na jiné sluzebni misto v &snosti mozneé
pouze za podminek danych zdkonem o sluzebningémpom
Vliv vstupniho a profesniho vzdlavani

Vyznamnymi aspekty, zejména v rovinpracovni adaptace, jsou forma
a nastroje fizeni adaptaiho procesu. S vyjimkou jedinéhotipadu hodnotili
respondenti formu i Urowelvodniho a nasledného &évani v organizaci kladn

U prislusniki ve sluzebnim po#mu je vyznamnym feclem v adapténim
procesu absolvovani odborného celnihoélémi, podle jejich ndzoru, se teprve tehdy
stavaji plnohodnotnymi celniky. Hodnoceni obsahuumsino a prohlubujiciho

vzklavani nebylo pedmétem vyzkumu.
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Problémy pri adaptaci a jejich struktura

Podstatnou kategorii, ktera vyplynula z rozhdyoje identifikace problérin
vroving pracovni a socialni adaptace, které po vstupupdistedi organizace
pracovnici vnimali. Vypo¥di responderit byly v této ¢asti nejrozsahlejSi aripesly
Sirokou Skalu situaci a jéy které ovlivnily pébéh jejich adaptace. Jejich strukturu
jsem analyzovala zé&ithledisek:
- problémy v rovig pracovni a socialni adaptace
- problémy wvase pechodné a trvalé
- problémyteSitelné na Urovni jedince, organizace, sfobsti

Problémy v roviné pracovni a socialni adaptace

V roviné pracovni adaptace byly znghy nasledujici problémypochopeni
specifického jazyka uzivaného v organizaci, komun#éce s deklaranty, provaéni
kontrol zasahujicich do osobnich svobodilovéka, zvySujici se nardnost oboru
a postradani smysluplnosti ffid élené ¢innosti.

V rovin¢ socialni adaptace lze za spwlého jmenovatele problémoznait
potize s integraci do socialni skupiny spolupradaynale jejich divody jsou zcela
individualni. Vychazi ze zcela subjektivnich péc#t neni vylodeno, Ze druha strana
je vnima jinak. Ve zkoumanych tipadech zminili respondentiadu aspeki,
které komplikovaly jejich integraci do pracovnugkny.

Zmirény byly: pocit ménécennosti vyplyvajici ze socialniho (venkovského)
piuvodu, obava z akceptovani homosexudlni orientace,nimani regionalnich
kulturnich rozdil &, predchozi zkuSenost se Sikanou (bossingemijluzensky vztah

k nadrizenému, vliv predchéazejiciho pracovniho statusu.

Problémy v ¢ase grechodné a trvalé

Pti pohledu na zmimé problémy v dobovém kontextu jsem ddagke zjistni,
Ze jeden z vyznamnych aspiektdaptace v organizaci je vliv doby a souvisejigioy
situace a nazérve spolénosti. Tento poznatek jeigimy @i porovnani problérin
pii adaptaci, které pracovnici museli a musékonavat viiznych etapach vyvoje
spole&nosti a potazmo organizace.

Nekteré problémy vlivem vyvoje spaleosti zcela vymizely, jiné dosly

k uréitému posunu, &které retrvavaji.
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Vymizely nagiklad predsudky tykajici se rozdil lidi z hlediska jejich
venkovského nebo ¢stském fvodu.

Vytraci se vnimani rozdil v regionalni kultbe, protoze lidé vlivem a&sSi
mobility prekonavaji pi dojizdkini za svym zagstnanim stale &Si vzdalenosti, pracuji
¢asto v jinych regionech nez Ziji. K posunu dostiblasti prav a spotenské akceptace
homosexuad.

Nadale mohou ietrvavat v nejizrgjSich modifikacich problémy spojené
se vztahy na pracovisti, jako jsotilpuzenské vztahy, protekce, Sikana a jeji formy
(bossing, mobbing), a dalsi.

Naopak se mohou vyhovat problémy zcela nové.riRladem mohou byt
problémy souvisejici s informiaim pretlakem, narénosti novych technologii

nebo problémy spojené se gasnou pracovni migraci lidi.

Problémy #eSitelné na Urovni jedince, organizace, spaieosti

Z pohledu moznostesSeni adaptaich problén je Ize élit na ti skupiny.

Prvni skupinou jsou ty, kjejichz eliminaci nebdelkonani musi ispet
piedevSim samotny jedinec svym rozhodnutim, informos#, znalosti id volbé
profese a za#stnavatele, a dale svym postojem, chovanim a &tivpo vstupu
do organizace.

Druhou skupinou jsou problémy, k jejicheSeni nize gispét organizace.
Jedna se zejména o potize v oblasti pracawmnosti a pracovnich vztéahnebo
problémy souvisejici s pracovnim pii@stim.

Treti skupinou jsou problémy, které jehafreSit v celé spotosti. Jedna se
0 problémy celospotenské, jejichz charakter seémi vlivem doby, s vyvojem
spole&nosti a jeji kulturou. Rkteré s vyvojem spobmosti zanikaji, jiné fetrvavaji
a zcela nové se zZmami ve spolénosti vznikaji.

Vyzkum ukézal, Ze problémy profesniho a soukroméhmta lidi se Uzce

prolinaji.
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3.9. Zhodnoceni vyzkumu

Provedeny vyzkum byl zacilen na zjis& faktoti, které maji vliv na proces
adaptace pracovnikv organizaci a na zji&i a analyzu probléf které pracovnici
v procesu adaptace subjektivmoci’ovali.

Jelikoz zakladem vyzkumu bylo ziskani dat o toméwuj aniz by byl
respondenti ve svych vypédich omezovani fgdem uéenymi moznostmi odpadi,
byl zvolen kvalitativni vyzkum. Tato volba se ukbiz@ko spravna, protoze vypii
piinesly celou Skalu riekanych a fedem nefedpokladanych ad&jo faktorech,
které mohou proces adaptace oftivat.

Jako forma vyzkumu bylo zvoleno biografické zkouima&rpouzitim metody
Zivotniho gibéhu, které lze oz za jeden z naySich proud ve zkoumani
pedagogickych je. Podle ziskanych zkuSenosti z vyzkumu mohu kom&ist Ze tato
forma je moznosti ziskani podrobnych informaci &itych jevech v utitém Useku
Zivota respondeiif které by bylodZko mozné jinou metodou ze stejného uhlu pohledu
responderit zachytit. V gipac tohoto vyzkumu byla zkoumana datai#phu deseti
responderit. Forma vyzkumu finesla mnoZzstvi zriaé rozmanitych a nesourodych dat.

Analyza dat a zejména interpretace Zp§ch vysledk byla pro n&, vzhledem
k nezkuSenosti s prov&adim této formy vyzkumu, velmi nesnadna. Musim
zkonstatovat, Ze vyioovy soubor respondeinbyl Siroce zvolen. Nashrom&ih data
poskytovala a nabizela mnoho&ihmozného zkoumani a bylézké se zagtit pouze
na zvoleny cil. Na druhou stranu ma tento poznatklkadnou stranku, jelikoz Ize
na zaklad ziskanych dat sledovat jeviznych hledisek.

ZkuSenost, kterou si z provedeného vyzkumu odngsirpoznatek, Ze tuto
formu kvalitativnino vyzkumu by bylo vhodj$i pouZzit v pipact zkoumani jedné
osoby nebo mensiho o osob se za#enim na delSiasovy Usek jejich Zivota.
Vyzkum touto formou jecaso¥ narany, pro jeho kvalitu by byloi¢ba vypodi
opakovag zpresiovat a dopiovat.

Hledani souvislosti v takto velkém objemu dat, rjie pezkuSeného vyzkumnika
narané. Na zaklagl ziskanych zkuSenosti bych stejnou formu dogiaupouzit
pro vyzkum socializace, adaptatigerofesniho vyvoje jedné osoby nebo dvojice osob.

Cil vyzkumné casti se poddlo splnit identifikaci pouze d&kterych vlivi

a problénd, které souvisi s procesem adaptace.
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Zawry zvyzkumu potvrzuji existenci jiz znamych aspgekbadaptace.
Interpretace vysledkne@inasi nové teorie ani zasadodliSny pohled na problém.

Osobrg mi vSak provedeny vyzkumiipesl gedevSim cennou zkuSenost.
Doposud jsentadu poznatk z metodologie vnimala pouze teoreticky, ale azataén
praxe davadmto teoriim opravdovy a hmatatelny vyznam.

Poslednim pogthem z provéshi vyzkumu je zajimavost, Ze zvolenyuspb
sbéru dat je vhodny pouze pro dgilou skupinu respondeint Nutnou podminkou
je existence dobrého vzajemného vztahungiy mezi vyzkumnikem a respondentem.
Zcela novi pracovnici, které jsemiyodné ch&la do vykErového souboru #adit,
zjevré nentli chut' a odvahu s#lovat jakékoliv negativni dojmy z préprobihajiciho

procesu adaptace.
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4. Regulace kultury organizace a adaptace

4.1. Pedagogicka regulace organizmi kultury

Tato ¢ast prace seénuje moznostem pedagogické regulace v oblastiremva
kultury organizace a v oblasti realizace Zadougzfobn v organizani kulture.

Jak jiz bylo v této praci uvedeno, kultura organ&and historicky fechodny
charakter, ktery je zavisly na fotna intenzi¢ interakci uvnit organizace a na forn
a intenzi¢ interakci mezi organizaci a &&im prostedim. Casova pechodnost
organiza&ni kultury je dana mmicim se viSim prostedim, které pnasi i zn¢nu
hodnot a normativnich systém Kazd& organizani kultura m& vSak sy ptirozeny
historicky vyvoj, své &iny, tradici a zdzemi. Kultura organizace sedava novym
¢lenim v procesu socializace a adaptace.

V souladu s tim, jak je nadefinoval F.Vizdal, &paji mozZnosti pedagogické
regulace organizai kultury v €chto oblastech:

Vybér, rozmist'ovani a adaptace pracovnilt

Vybér pracovnik je jednim z dlezitych nastraj ovliviiovani kultury
organizace. Mira souladu vlastnich hodnot pracavnék hodnot deklarovanych
organizaci ovliviuje jejich pracovni spokojenost, ochotu v organizatrvat a jejich
identifikaci s organizaci. Na zakkdohoto aspektu by mandie personalisté
preferovat pijimani pracovnilt, jejichz nazory, postoje a hodnotové orientacal jso
v souladu s kulturou organizace.

Volba strategiefrizeni, volba styii Fizeni, vedeni a vychova padzenych

Strategie fizeni organizace a ji odpovidajici styl vedeni lidorganizaci
ovliviwyji kulturu organizace rozhodujicim tgmbem. Chovani, jednani a uglatany
styl tizeni vedoucich pracovriikmize upeviovani kultury organizace napoméahat.
Jejich gikladné jednani a osobni angazZovanost, samostatnistiativa, s nimiz
pristupuji k realizaci své role, ime podizené motivovat k aktivnimuifimani obsahu
organiza&ni kultury. Chovani nadzenych je pro pddzené vzorem chovani, ktery
védon® ¢i newdonmg napodobuji. Jde o socializagiena organizace, k niz dochazi
prostednictvim sociélnich interakci pidenych s nadzenymi, ktéi pii vedeni
podizenych uplatuji metodu osobnihorfkladu.
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Vedeni lidi spolupraci
K utvéeni organizéni kultury pispiva taréi vedeni lidi, které je povaZzovano
za optimalni zpsob vedeni. Zakladnim rysemitg¢iho vedeni je vedeni lidi spolupraci
a nikoliv pouhym pkazovanim. Pro vedeni lidi spolupraci jsotizpatné podle
Vizdala tyto aspekty:
» participace pracovnikna voll& strategie a formulovani dibrganizace
» vyvazenost drazu jak na pléni ukoli, tak na uspokojovani individualnich
potieb
* Ucelna a funkni kontrola ukak
* vyvazenost mezi pozitivnim a negativnim motivovampiacovniki
» informovani potizenych o éni a pracovnich ukolech, kterégekaji
e ocekavani samostatnosti a odpdrosti ¥ plnéni ukoli
e prihlizeni k ndzaim, z4jmim a potebam po#izenych
* moznost volit si zpsob plreni Ukolu a volit si spolupracovniky
» akceptovani pominek a navrin podiizenych
* vyuZivani schopnosti, dovednosti a zkuSenosti prakd

» utvaeni kladnych mezilidskych vztah

Vychova, vzdilavani a opafeni pfi zméné organizatni kultury

V piipact Zadouci zmny v kultue organizace je nutné se vydat cestou
cilewkdomé a systematickéigvychovy. SpéivA zejména visobeni na chovani
zanestnand, cozZ je schdngjSi cesta nez snaha o &mu jejich hodnot a postibj Jednim
z opateni, které mze gispét k ovliviovani chovani za#stnand, je moznost jejich
participace na rozhodovanimnosti organizace. Vigledku znén v jejich chovani pak
muze dojit i k hlubSim z&nédm v jejich osobnostni struktu

Pfi zmén¢ organiz&ni Kkultury si zamistnanci musi nait a vyzkouSet
a procvtit nové vzorce chovani a proto musi byt ¢oa kultury doprovazena
vzklavanim a tréninkem. V2thvani grispiva k tomu, aby pracovnici pochopili obsah
nové organizéni kultury a dovedli si konkréthpiedstavit poZzadovanou zmu jejich
kazdodennickinnosti, chovani, priorit rozhodovaniigtupu kieSeni probléiin forem

argumentace, apod.
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O zmenach v organizani kulturfe musi byt jejiclenové dostatan¢ informovani,
komunikace je nezbytnou podminkou dosazendrgmVyswtleni probihajicich zém
v SirSim kontextu je podminkou Kijeti cili organizace za své a ma nejen infafma
ale i motiva&ni vyznam. Noveé formy chovani zéstnand@ musi byt posilovany tirci
strategie amymi nadizenymi.

Zmeény, které v organizai kulture probihaji by iy byt pribézné kontrolovany
managementem pomoci socigpsychologickych vyzkurin a metod, aby mohl byt
korigovan gipadny nezadouci vyvo.

Zmeény v organizaéni kulture musi doprovazet také zabesgs pracovniho
prostedi a pracovnich podminek v oblasti technické, ekuoké i v oblastitizeni
lidskych zdroji. (Vizdal: 201-210)

Vytvareni atmosféery psychologického bezge
Nedilnou organickou s@asti organizéni kultury je socialni klima, neboli
socialré psychologicka atmosféra, ktera v organizaci parMgnazé by meli usilovat
0 upevrni takové sociakrpsychologické atmosféry v organizaci, ktera vede
ke spolupraci mezi zafstnanci a k utvi@ni otewenych vzajemnych vztah Jedna se
o atmosféru charakteristickou tim, Ze se v ni &inanci neboji otéent hovait
a projevovat, aniz by jim hrozily sankce nebo seitiiebezpe&ng. Vytvoreni atmosféry
psychologického bezpe zaméstnand mohou mana#e dosahnout nasledujicimi
postupy:
> Podporovat otaené vyjadovani nadzar a gipominek zamstnand k ¢innosti
organizace i k praci managementu.
> Komunikovat se vSemi za¥stnanci, pozor& jim naslouchat a podporovat
komunikaci mezi nimi i naf arovrémi fizeni.

> Vytvaret podminky pro neformalni setkavani Zstnandé a pracovnich tyrn
jak v organizaci, tak mimo ni.

> Owverovat si, zda nejsou zastnanci za otaené vyjadovani nazak zjevré nebo
skry& sankcionovani.

> Oweiovat si, zda é&které postupy nebo jednani mandzénevzbuzuje

u zangstnané nebo pracovnich tyftnobavu z otekeného vyjatbvani nazaor

nebo se neciti ohrozeni.
> Vytvéaret podminky pro rozvoj spoluprace mezi zatnanci.
> Upiednosiiovat vedeni padizenych spolupraci ve vSecliigpdech, kdy je to

mozné.
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4.2. Pedagogické regulace procesu adaptace v organizaci

Proces adaptace nového pracovnika v organizacivioyd fada aspeki
Pracovni a socialni adaptace kazdého jedince ma mchvidualni ptibeh.

Kazdy novy pracovnik jefpdevsim z hlediska psychologického osobnosti, ktera
je jinak socializovana. Osobnost je z hlediska pelagického organizovany celek
duSevniho Zivot&lovéka, v mz je integrovana biologicka, socialni a psychatkgi
stranka jeho existence v dynamickou strukturu iidiainich vlastnosti. Je vlastni
pouze jednomulovéku a odliSuje jej od ostatnich lidi. Kazdfovék jako osobnost
vstupuje do organizace s jinymi osobninieégpoklady. Pdt mezi r& predevsSim jeho
dosavadni Zivotni a pracovni zkuSenosti, dovednostiodborna a teoreticka
pripravenost, fyzicka zdatnost, psychicka odolnost,iwotni styl, moralni profil,
hodnotova orientace, mira motivaceatd.

V navaznosti na vysledky provedeného vyzkumu l|zeskatovat, Ze adaptace
v prostedi dnesSnich organizacitde byt u kteréhokoliv jedince doprovazetaou
problémi. Lze je mimo jiné dit na & skupiny, podle toho kdo a jakym igobem
je mize regulovati eliminovat.

Aspekty FeSitelné na drovni jedince

Prvni skupinou jsou problémy v adaptaci, kterym pizedejit nebo je fekonat
zralym rozhodnutim, znalosti a informovanosti jedirve vztahu k volb profese,
povolani a naslednzantstnavatele. Tyto aspekty Ize z velidsti regulovatychovou
v roding, Skolnich a vzdlavacich za&izenich, prostednictvim meédii i ze strany
samotnych organizacj které mohouyprostiednictvim komunikace s véejnosti (PR)
seznamovat potencionalni nové pracovniky s hodnotardalSimi kulturnimi prvky
organizace. V procesu rozhodovani o profesni atdivoest muze pinit dilezitou
funkci také socialni pedagogika.

Aspekty regulovatelné na Urovni organizace

Druhou skupinou jsou problémy, k jejick&Seni nize gispét organizace. Cilem
adaptaniho procesu z hlediska organizace je naglrotekavani, které se vztahuji
k pracovni pozici nového pracovnika a jeho &spst pi pinéni jeho Ukoh a cili

podniku.
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Optimalni pribéh adaptace by nél pracovnikovi usnadnit jednotlivé etapy
adaptaéniho procesu v organizaci:
> etapu za‘azeni, béhem které se pracovnik seznamuje s organizacipyman

prostedim, ukoly a spolupracovniky
> etapu orientace,béhem které ziskava pebné ¥domosti a zkuSenosti nutné

pro us@gsSné zvladnuti pracovnich Ukoh sZiva se s kolektivem
> etapu vytvareni aktivniho pristupu k praci, béhem které se z&ni

do pracovni skupiny a identifikuje se s hodnotamilieorganizace

Pribéh procesu adaptace v jeho socialni i pracovni goyén zavisly nejen
na osobnostnich a osobnichiegipokladech jedince, ale také na podminkéach, které
organizace pro socializaci a adaptaci novych praiddvvytvori. Tyto podminky lze
vytvaret zejména pomocfizeného adaptaiho procesu a pedagogizaci pracovniho
prostedi. Rizeny adaptni proces znmé pomaha a urychluje adaptaci na pracovni
prostedi, pracovnic¢innost a vykon, ale je i mozZnosti efeki#§di identifikace
pracovnika s kulturou organizace.

K naphovani cile adaptaiho spdivaji moznosti pedagogické regulace procesu
adaptace v nasledujicich ofeatich.
Rizeni adaptaniho procesu

Rizeny adaptni proces, jeho forma, nastroje a obsah ma vligdéany pébsh
adapténiho procesu. Formé&zeného adaptai procesu proto musi byt nejen deb
metodicky zpracovana, ale i jeho obsah @&bgin by el byt garantovan pracovniky,
ktefi maji v oblasti pedagogiky alespaakladni erudici.

Pfi adaptaci jsou wlezité socialni interakce, ke kterym dochazi zejmeén
v pacateeni fazi adapténiho procesu. V ramdizeni adapiniho procesu se oskuje
role garanta adaptace, kterou zastaskao ze zkuSenych pracoviiika po uéitou dobu
napoméaha novému pracovnikovi pracovni i sociélni orientaci v organizaci.
Vedouci pracovnik by #h sledovat a hodnotit gjbéh adaptace nového pracovnika
a zejmeéna vnimat naznaky tigmivého pibéhu adaptace.

Nepiznivy pribéh adaptace seime projevovat pasivitou a lhostejnosti nového
pracovnika, jeho izolovanosti v pracovni sképinebo fluktugnimi tendencemi,

ale také poruSovanim pracovnich povinnosti a praicooralky.
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Vedouci pracovnik by #h vyhodnotit divody a gi¢iny negiznivé adaptace
pracovnika a vifpadech, kdy je to moznéginit opateni Kk jejich odstragni nebo
reSeni.

Vedouci by ndl zdraw komunikovat s novym pracovnikem, vyslySet a vnimat
jeho nazory, dojmy a pocity. Po¢ité dok& by mél s novym pracovnikem provést
rozhovor, ve kterém vzajerawyhodnoti pébéh adaptace.

V ramci moznosti by # zohlednit vstupni &ekavani pracovnika a jeho
individualni gredpoklady.

Vliv prostiedi

Organizace by #a dbat o vytveeni takového prostdi, které povede nejen
k optimalni adaptaci novych pracoviijk ale celkové spokojenosti vSecteni
organizace. Mysleno je praésti nejen z jeho hlediska materialniho, ale takdediska
socialré-psychického. (Kraus 2008:71,72)

Jedna z dlezitych funkci prosedi je jeho funkce vychovna a proto je Zadouci
posilovat a upewvat kladné formativni vlivy prostdi, které jsou v souladu
s vychovnymi zarry ze strany organizace. Moznosti pedagogickéhsolpeni
v organizaci je tak mozné spatat zejména v sociéin psychické strance praosti
organizace.

Oblast regulace materialni stranky prosf¥edi organizace:

» pracovni podminky v organizaci (rozngist pracovnik v kanceléich, jejich
pracovni prostor, vybavenost kandék pracovis, socialni vybaveni pracovét
oswtleni, technické vybaveni, atd.)

Oblasti regulace social&-psychické neboli osobnosté vztahové stranky prostedi
organizace:

e zpasobiizeni,tidici styl a Urovi kvalifikacefidicich pracovnik

struktura pracovnik (jejich wk, kvalifikace, pohlavi) a jejich vzdjemné vztahy
(formélnost vztah, postaveni mu a Zen, vztahy pracovnikv zavislosti
na jejich ¥ku, vztahy natizenych k potizenym, apod.)

» vnittni komunikace ve sénu vertikalnim i horizontalnim

» socialni klimajeSeni intrapersonalnich i interpersonélnich kotifljtacovniki

» pracovni i mimopracovni neformalni spgdaské a sportovni aktivity
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Aspekty regulovatelné na Urovni spolé&nosti

Treti skupinou jsou problémy celospi#aske, jejichz charakteteSeni se gni
vlivem doby, s vyvojem spateosti a jeji kulturou. A zde se otevira prostor pocialni
pedagogiku Vv jejim Sirokém pojeti, zejména pro alogizujici chapani socialni
pedagogiky jako &y o socialnich a individualnich souvislostechémnsyntetického
statusu.

Jak uvadi Muihlpachr, postaveni kazdétlovéka ve spoléenské struktie
uréuje kategorie statusu. RozliSujemiegevsim status vrozeny (rasa, pohlavi), status
pripsany, ktery¢lovék ziska bez vlastniho Usili ddictvi, Slechticky predikat, apod.)
a status ziskany (socioekonomicka pozios¢ka).

Kategorii ziskaného statusu je mozno popsat pompéjemE propojenych
ukazatel, proto byva ozngmvana jako synteticky status. (Muhlpachr 2004:65)

Mezi ukazatele ziskaného statusu p#it

objektivni charakteristika profeséidici, intelektualni, manualni, atd.)
prestiz profese, ktera jgipuzovana viejnym mirgnim

dosazena kvalifikace, stupgzdlani

vliv a moc, kterowtlovek disponuje

piijmy, kterych dosahuje

YV V. V V V V

Zivotni zpisob (bydleni, traveni volnéliasu, zajmy mimo profesi, apod.)

Zmeéna jediného z ukazateke nutd promitne do ukazatelostatnich. Ze Sesti
ukazateh urcujicich synteticky statustlovéka, je celych gt odvozeno zjeho
socioprofesni pozic€lovek je tim, co dla.

Pti dynamice kulturnich, socialnich, ekonomickychlitpckych a dalSich zrn
ve spolénosti mize dochazet kastym zngnam jednotlivych ukazatel statusu
jednotlival i celych skupin. Sociologizujici pojeti socialnédagogiky je moZznosti
pro identifikaci a feSeni aktualnich socioprofesnich a souvisejicichptaghich

problémi.
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Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo prozkoumat pozmabkio bazi tykajici se
organiz&ni kultury vceské odborné literate a vytvdeni pgehledu témat,
ktera jsou zakladem pro pochopeni vyznamu pojmwaroegni kultura ve vztahu
k proceém probihajicich v organizacich. Pokusila jsem sestini souvislost
organiza&ni kultury, procesu adaptace pracovinkorganizaci a socialni pedagogiky.

Poznatky, které jsem studiem orgadizia kultury ziskala a do prace
zapracovala, jsou pouze gadkem cesty k pochopeni pracovnich a lidskych vgtah
chovani lidi a jejich reakci na dynamickéé&m a procesy, které se uvngiowtasnych
organizaci odehravaiji.

Dovoluji se vSak domnivat, Ze procdaly zakladniho objasni pojmu
organiz&ni kultura a jejiho vyznamu pro Gsmost organizace a chovani pracovnik
tato prace sy cil splnila.

Cil vyzkumné c¢asti se poddo splnit identifikaci jen #kterych vlivi
a problénd, které souvisi s procesem adaptace. Interpretgsiedki ne@inasi nové
teorie ani zasadnodliSny pohled na problém. Lze vSak konstatovaipliast Zivota lidi
v organizacich, vztaha proces, které se uvnitorganizaci odehravaji, nastoluje mnohé
problémy, které v witych modifikacich ve spolaosti retrvavaji nebo navvznikaji.

Socialni pedagogika, jak jsem se pokusila v tét@cipnastinit, ma moznosti
piinejmensSim otevirat a vest diskusi o socioprofdsrpmoblémech lidi ve slozitém
prostedi sodasnych organizaci a hledat vychovna i pedagogigdeni na arovni
jedince, organizace a spoimsti, ktera povedou k jejich regulaci.
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Resumeé

Diplomova prace nese nazev ,MoZnosti socialni pedéy pri ovliviovani
kultury organizace a adaptace pracoutfikZabyva se kulturnimi aspekty organizace
a adaptaci pracovnikv organizaci. Je roztena doctyt kapitol. Obsahuje teoretickou
a praktickowast.

Prvni kapitola se zabyva teoretickymi poznatky gamiz&ni kulture. Venuje
se pa@éatkim zajmu o kulturni aspekty organizaci, popisujeladki pojmy, definice,
roviny, prvky, typologie, charakteristiku a daé&ipekty organizeni kultury.

Druha kapitola se anuje procesu socializace a adaptace v organizgeh@
souvislosti s organizai kulturou. Obsahuje teoretické poznatky tykagei procesu
adaptace pracovnikv organizaci. Vysstluje zakladni pojmy, faze adaptace, rovinu
pracovni a socialni adaptace a zabyvéizmim adaptaiho procesu.

Treti kapitola je ¥novana kvalitativnimu vyzkumu. Vyzkumny problémtgka
procesu adaptace pracowvinilk organizaci. Cilem vyzkumu bylo zjistit, jaké faky
mély podle subjektivniho nédzoru pracoviikvliv pti jejich adaptaci v organizaci.
Zan¥tuje se na problémy v procesu adaptace a jejicktanu V kapitole je popisovan
postup pi provadcni vyzkumu, zvolené metody, popis ptesti, ve kterém vyzkum
probihal, popis vy&rového souboru, techniku analyzy dat a zpravu ocreéh
vyzkumu, kterd deskriptivn popisuje vysledky analyzy dat. Kapitola je zatema
zhodnocenim provedeného vyzkumu.

Ctvrta kapitola se &nuje moznostem socialni pedagogikyi pvliviiovani
kultury organizace a adaptace pracouniShrnuje moznosti pedagogické regulace
pii utvaeni organizeéni kultury a jeji zminé a moznosti pedagogické regulace
pii adaptaci pracovnik v organizaci. Obsahuje dopd¢mni a opdteni smrované
zejména do oblastiizeni a vedeni lidi v organizaci a do oblastieni adaptniho
procesu. V z&ru se ¥nuje moznostem socialni pedagogikii peSeni vybranych

problémi.
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Anotace

7 v Z

Teoreticka cast prace se zabyva kulturnimi aspekty organizacadaptaci
pracovniki v organizaci. Popisuje definice, roviny, prvky, sah, typologii,
charakteristiku a dalSi aspekty orgatidakultury. Popisuje adaptaci v organizaci
Vv roviné pracovni a socialni a mozno#tieni adaptniho procesu. Praktickést prace
se zabyva vyzkumem fakigrkteré maji na adaptaci vliv. Z&mje se na problémy
pracovniki v pribéhu adaptace. Posledni kapitola prace se zabyvaoswinsocialni
pedagogiky @i ovlivihovani kultury organizace a adaptace pracavni{ymezuje
oblasti, které je mozné&iputvaieni a zniné organiz&ni kultury a i procesu adaptace
pracovniki v organizaci pedagogicky regulovat.

Kli éova slova

Kultura, organizace, organiaa kultura, prvky organizai kultury, typologie
organiz&ni kultury, charakteristika organiga kultury, adaptace, socializacgzeni

adaptace, pedagogicka regulace, socialni pedagogika
Annotation

The theoretical part of the thesis deals with caltaspects of organization and
adaptation of workers within an organization. Ilésdribes definitions, charts,
components, content, typology, characteristics atiter aspects of organizational
culture. If further describes adaptation within @ganization in the work and social
context and possibilities of adaptation process agament. The practical part deals
with research of elements that can influence thaptadion. It is also focused on
problems of workers throughout the adaptation. lasechapter deals with possibilities
of social education with influence on culture ongation and adaptation of workers. It
also defines areas that can be regulated in théexdoof education while adopting
changes in organizational culture and during tloegss of adaptation of workers in the
organization.

Key words

Culture, organization, organization culture, orgation culture elements,

organization structure typology, characteristics avfjanization culture, adaptation,

socialization, adaptation management, educatiomaggn, social education.
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Priloha €.1: Schéma organizai kultury podle E. Scheina

T¥i arovné podnikové kultury

SYSTEMY SYMBOL U

Reg, formy spoléenského
styku, ol¥ady, ritudly, obléeni

SOCIALNIi NORMY A
STANDARDY JEDNANI

Zasady, pravidla, standardy,
podnikové ideologie, linie
jednani

VEDOME,
OVLIV NOVATELNE

Viditelné, ale nutné vysileni
vyznamu symbdi, jejich
interpretace

CASTECNE VEDOME A
DO JISTE MIRY
OVLIV NOVATELNE

Pro vrgjSiho pozorovatele jen
caste&ne zietelné

ZAKLADNI P REDSTAVY,
VYCHODISKA

Vztah k ostatnimu s¥u,
piedstavy o povazé&oveéka,

v

mezilidskych vztah, co je
zdrojem a kdo je nositelem
pravdy

NEVEDOME, SPONTANNI

Pro vrejSiho pozorovatele
neviditelné

Zdroj: Novy 1996: 28



