Název semestrální práce: Organizační kultura

Název semestrální práce v angličtině: Organizational culture

ANOTACE:
Tato práce popisuje poznatky o organizační kultuře. Zaměřuje se také na vymezení pojmu kultura a organizace. Pojem kultura je chápán jako něco nehmotného, ale můžeme jej spojit s účinky na člena organizace a jeho chování. Kultura zahrnuje veškerou cílevědomou činnost člověka, kterou působí na okolní svět. Organizační kultura se váže s každou organizací a podnikem, protože organizace svou kulturu vytváří. Cílem této práce je vysvětlení pojmu organizační kultura. Organizační kultura je souborem hodnot a postojů, které jsou sdíleny v organizaci, proto je také důležité se zaměřit na vliv organizační kultury v organizaci. 
ANNOTATION:
This paper describes the findings of the organizational culture. It also addresses the definition of culture and organization. The concept of culture is understood as something intangible, but it can combine with the effects of member organizations and their behavior. Culture includes all purposeful human activity that affects the world around them. Organizational culture is linked with each organization, and now, because the organization creates a culture. The aim of this work is to explain the concept of organizational culture. Organizational culture is a set of values ​​and attitudes that are shared within the organization, it is also important to focus on the impact of organizational culture in the organization. 
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1. Pojem kultura
Pojem kultura v obecném slova smyslu je označován jako specifický způsob organizace, realizace a rozvoje činností, objektivizovaný ve výsledcích fyzické a duševní práce. I když definicí pojmu kultura se zabývalo mnoho desítek badatelů, k jednotné a obecně akceptované definici autoři nedospěli. Antropologický přístup k definování studiu kultury je obecné převážně deskriptivní a založený na pozorování – antropologové se pokoušejí popsat chování určitých skupin a interpretovat jeho významy. Kulturu tedy chápou například jako „způsob života skupiny lidí, jako konfiguraci všech více či méně stereotypizovaných vzorů naučeného chování, které jsou přenášeny z generace na generaci prostřednictvím jazyka a napodobování“. Z pohledu sociologie vystupují kultury jako relativně autonomní adaptivní systémy se specifickým obsahem. Kultura je považována za třídu metabiologických prostředků a mechanismů specificky lidské adaptace k vnějšímu prostředí. Existují v podobě výtvorů lidské práce (artefaktů), sociokulturních regulativů (norem, hodnot, kulturních vzorů), idejí (kognitivních systémů) a institucí organizujících lidské chování. Z úhlu pohledu psychologie (jako disciplíny, která se zabývá studiem kultury především v souvislosti s jednotlivcem) není na rozdíl od předchozích přístupů kultura sama o sobě pozorovatelná. Ve skutečnosti pozorujeme manifestace kultury, nikoliv kulturu samu o sobě, jak uvádí David Matsumoto ve své knize Culture and Psychology (2000). Sám pak kulturu definuje jako „dynamický systém explicitních a implicitních pravidel, vytvořený skupinou za účelem jejího přežití, zahrnující postoje, hodnoty, názory a normy chování, sdílené skupinou, ale jednotlivci ve skupině zvnitřněné v rozdílné míře, komunikované z generace na generaci, relativné stabilní, ovšem s potenciálem ke změně v průběhu času“ (Matsumoto, 2000, s. 24)

Kultura je tedy uměle vytvořeným pojmem, zavedený k vědeckým účelům, jenž existuje „v každém jednotlivci“ v podobě jeho názorů, hodnot, postojů a vzorců chování, které si jedinec osvojil jako součást určitých sociálních celků a více či méně je sdílí s jinými členy těchto celků. Každý jedinec je jak tvůrcem, tak produktem kultury. I když kultura existuje pouze prostřednictvím jednotlivců, je na druhé straně sociálním jevem, který má nadindividuální povahu. Je – řečeno zjednodušeně – nahromaděnou zkušeností určitého sociálního celku. Názory, hodnoty, normy a způsoby chování, které členové určitého sociálního celku předávají dalším členům tohoto sociálního celku, jsou předávány proto, že se osvědčily, tj. že se ukázaly jako funkční pro přežití skupiny. Jsou to odpovědi na ohrožení skupiny, jež skupině opakovaně umožnily zachovat svou existenci. Jedná se přitom jak o odpovědi zcela viditelné (ve formě nástrojů, způsobu oblékání, druhů potravy….), tak o odpovědi, jež jsou pro vnějšího pozorovatelem méně viditelné či zcela skryté. Díky uvedenému mechanismu je kultura velmi stabilní a odolná vůči změnám. Na druhé straně však není statická a neměnná, neboť změna podmínek vyvolává nutnost přizpůsobovat se prostředí a hledat takové způsoby chování, které skupině umožní v daných podmínkách přežít. Vzhledem k tomu, že jednotlivé sociální celky mají svá specifika fungováním mají kulturní systémy spojené s těmito celky také své odlišnosti a jedinečné znaky. Obecně jsou tato specifika kultury, spojená s jednotlivými sociálními celky, označována jako druhy kultury. V pojetí managementu jsou nejčastěji studovanými druhy kultury – kultura národní a kultura organizační. Objevují se však i výzkumy kultur regionálních, kultur jednotlivých oblastí průmyslu, kultur povolání a začíná se také hovořit o kultuře globální.
 Abych mohl navázat na vysvětlení pojmu organizační kultury jako takové, níže se budu zabývat vysvětlením pojmu organizace. 
1.1 Pojem organizace

Význam pojmu organizace je značně široký a jeho výklad nejednoznačný. Různé definice termínu organizace vyplývají z úhlu pohledu vědecké disciplíny, jíž je zkoumán. Také v běžné řeči se označení organizace používá v různých kontextech. Mezi tyto patří například – dobrá a špatná organizace, organizace vázla, potvrzení získáte od té a té organizace. Toto označení se může využívat také ve tvaru slovesa – neorganizuj mi život, musím to tu trochu zorganizovat atp. Ze stejného základu jako slovo organizace, tedy r řeckého slova „organum“ či latinského slova „organom“, ve významu nástroj, řád, pořádek, prostředek nebo pomůcka myšlení nebo bádání. Ostatně z těchto základů vychází i pojem organismus. Zobecněním pojmu organizace můžeme dojít k tomu, že organizací rozumíme především:
· Systém (obecněji uspořádanou věc), vyznačující se určitou vnitřní strukturou  (formální, neformální) a vztahy mezi jednotlivými prvky struktury (lidmi nebo skupinami lidí na straně jedné a věcnými nebo technickými faktory na straně druhé, v různých kombinacích obou typů faktorů). V tomto případě hovoříme o věcném nebo také strukturálním pojetí a používáme označení organizace, respektive organizační soustava.

· Proces, jehož základem je snaha koordinované a harmonizované propojení činností a úkolů jednotlivců vedoucí k dosažení společného cíle, a to prostřednictvím shromáždění a efektivního využívání všech potřebných a dostupných zdrojů, to je zdrojů materiálních, finančních, lidských a informačních.V tomto smyslu se jedná o činnostní nebo dynamické pojetí a používá se pojem organizování. Organizování je pak považováno za jednu ze základních činností organizace, vyznačovaných také jako funkce řídících pracovníků či manažerů. 

· Kromě výše uvedených základních pojetí se pojem organizace používá také v hodnotícím významu (příkladem je dobré versus špatné organizaci – tedy vlastně vyjádření o tom, jak efektivně, nebo neefektivně organizace funguje a plní tím účel svého vzniku a existence). Systému organizace nebo způsobu organizování přiřazujeme v tomto pojetí určitou vlastnost, jedná se proto o tzv. atributové pojetí a uvádí se míra nebo stupeň organizovanosti. 

Pojem organizace je i přes výše uvedené pojmem značně širokým a tímto bych mohl navázat na teorii organizace. Organizace provázely a provázejí lidskou společnost již od doby, kdy se lidé poprvé sdružili za účelem dosažení nějakého společného cíle. Jedná se o takové cíle, kterými byla například získána obživa, možnost lepší obrany proti nepříteli či v pozdějším období budování velkých staveb, nebo dokonce také říší… Můžeme tedy tímto říci, že náš život je s organizacemi spojen v celém svém průběhu. O většině z nás se mluví, že jsem se narodili v organizacích, byli jsme vychování organizacemi a většina z nás věnuje mnoho ze svého života práci pro organizace. Provázanost lidského života s organizacemi nejrůznějšího charakteru se propojovala s pojmy jako je – zájem o poznání, pochopení, případně ovlivnění zákonitosti a principy vzniku a efektivního fungování organizací. Zároveň s tím vyvstaly otázky únosnosti vysoké míry organizovanosti společenského života a sociálních důsledků členství v organizacích na život jednotlivců a skupin. Tyto skutečnosti a způsoby jejich zkoumání společně s rozvojem velkých formálních hospodářských organizací a s vývojem věda o člověku a jeho chování vedly k postupnému vzniku a vývoji vědeckého zkoumání organizace. Tak se proto ustavila disciplína teorie organizace, jejímž předmětem je zkoumání společenských organizací s cílem formulovat základní (obecné) principy a zákonitosti vytváření a fungování organizací. Z hlediska současného vývoje vědeckého bádání a studia je organizace považována za primárně sociologický koncept a na půdě sociologie, respektive sociologie organizace se rozvíjejí také různé proudy organizace. Sociologický slovník definuje organizaci v podstatě ve shodě s výše uvedeným vymezením jako je sociální systém nebo útvar s určitým počtem členů, hranicí mezi vlastní strukturou a strukturami okolními, s vnitřní dělbou práce, s hierarchickým upořádáním autority, orientovaný na cíl a racionálně uspořádaný. Pojem organizace bývá používán ve smyslu slova organizování jako procesu nebo organizovanosti jako vlastnosti. Teorie organizace má výrazně interdisciplinární charakter. Její dílčí závěry slouží také rozvoji aplikovaných oborů. Zároveň by se dalo také říci, že podniková praxe obohacuje teorii organizace a že tak teorie organizace v některých svých výzkumech tuto praxi odráží a pomáhá zvyšovat efektivitu podnikového řízení a přeneseně i řízení v jiných typech velkých formálních organizací. Z hlediska řízení lidí sdružených v těchto typech organizací má zvláštní význam zejména zkoumání v oborech sociální psychologie a psychologie organizace a řízení. Tyto společně se sociologií organizace a řízení vytvářejí teoretické zázemí pro zkoumání sociálního (lidského) systému organizace.
 V předcházející kapitole a této podkapitole jsem vysvětlil pojmy týkající se kultury a organizace. Než samotná definice „organizační kultury“ vznikne je třeba se zamyslet nad tím jak se v organizaci kultura vytváří.
2. Vytváření kultury organizace
Hodnoty a normy, jež tvoří základnu kultury, se formují čtyřmi způsoby a mezi tyto způsoby patří:

1. Kulturu formují „vůdci“ v organizaci, zejména pak ti, kteří ji formovali v minulosti. Jak názorně ukazuje Schein (1990), lidé se ztotožňují s vizionářskými vůdci s tím, jak se chovají a co očekávají. Všímají si toho, čemu takoví vůdci věnují pozornost a berou si je za své vzory. 

2. Jak uvedl Schein, kulturu formují tzv. kritické případy, významné události, v nichž lidé nacházejí poučení o žádoucím nebo nežádoucím chování.

3. Jak uvedli Fumham a Gunter (1993), kultura se vytváří na základě potřeby udržovat efektivní pracovní vztahy mezi členy organizace a to vytváří a upevňuje hodnoty a očekávání. 

4. Kulturu ovlivňuje prostředí organizace. Vnější prostředí může být poměrně dynamické nebo neměnné.

· Kultuře se lidé v organizaci učí v průběhu času. Schrán (1984) uvádí, že existují dva způsoby tohoto učení.
· traumatický model, kdy se členové organizace učí čelit určité hrozbě tím, že si vytvoří obranný mechanismus,

· model pozitivního upevňování vědomí, kdy dochází k zakořenění a pevnému usazení postupů, které se zdají fungovat.

K učení dochází, když se lidé adaptují na vnější tlaky a čelí jim a když si vytvářejí úspěšné přístupy a mechanismy pro zvládání vnitřních podnětů, problémů, procesů a technologií ve své organizaci. Tam kde se kultura vytvořila během dlouhého časového období a hluboce se zakořenila, může být obtížné ji rychle změnit – pokud vůbec – aniž by došlo k traumatizujícím událostem. Uvedený proces vytváření kultury může zároveň vést ke kultuře, která charakterizuje celou organizaci. V rámci organizací mohou existovat různé kultury. Mezi tyto kultury se řadí – kultura vnitřního světa zahleděného útvaru marketingu. Tato kultura může být podstatně jiná než kultura výrobního útvaru orientovaného vnitropodnikově. Mohou existovat společné organizační kultury nebo normy, ale ty budou v některých ohledech v různých pracovních prostředích různé. Kulturu organizace lze charakterizovat z hlediska hodnot, norem, lidských výtvorů a stylu vedení lidí. Hodnoty pomáhají určit, co si myslíme, že je dobré nebo špatné a co je žádoucí. Hodnoty – se vztahují k tomu, co je považováno za nejlepší pro organizaci a co by tedy mělo tak být. Čím pevnější jsou hodnoty organizace zakořeněny, čím jsou silnější a větší, tím budou mít větší vliv na chování. Tímto se myslí hodnoty, které jsou zakotveny v kultuře organizace a jsou posilovány chováním managementu. Normy jsou nepsané pravidla chování, nebo-li pravidla hry, která poskytují neformální návod k tomu, jak se chovat. Normy – říkají lidem v organizaci, co se předpokládá, že budou dělat, říkat, v co budou věřit a dokonce jak se budou oblékat. Normy nikdy nejsou v písemné podobě. Kdyby uvedené normy v písemné podobě formulovány byly, pak už by šlo o zásady nebo procedury. Předávají se ústní formou nebo chováním a mohou být upevňovány reakcemi lidí, ke kterým dochází v případě porušení norem. Organizační mluva – mezi níž se řadí způsob mluvy, který je užíván v organizaci, odráží hodnoty sdílené v organizaci, míru formálnosti či neformálnosti vztahů, obor podnikání a další specifika konkrétní organizace.Sdílení a shodné chápání významového obsahu užívaných pojmů je projevem silné organizační kultury a důležitou determinantou vzájemného porozumění a vntitroorganizační koordinace a integrace. Historky a mýty – historky vyprávěné v rámci organizace, jsou přibarvené příběhy, které se odehrály v minulosti. Pramení ze skutečných událostí, ale často jsou různými lidmi podávány rozdílným způsobem. Mýty – existují v organizacích, jsou určité způsoby uvažování či výkladu, objasňující žádoucí či nežádoucí chování v organizaci. Často vzniká mýtus, že jistá manažerská metoda funguje, aniž by kdo měřil skutečné výsledky. Zvyky, rituály a ceremoniály – jsou ustálenými vzorci chování, které jsou v organizaci udržovány a předávány. Jako součást organizační kultury napomáhají hladkému fungování organizace. Snižují tak nejistotu pracovníků a vytvářejí stabilní, předvídatelné prostředí a umožňují pracovníkům vytváření vlastní identity. Jsou-li zvyky způsoby chování, které jsou v organizaci běžné, zažité a pro ni typické, rituály jsou tímtéž, ovšem mají navíc symbolickou hodnotu. Ceremoniály jsou pečlivě připravené slavnostní události konané při speciálních příležitostech. Jejich význam spočívá v tom, že připomínají a posilují organizační hodnoty, oceňují úspěchy a oslavují organizační hrdiny. Hrdiny – jejich funkce, jako silných prvků organizační kultury byla zdůrazňována zejména na počátku 80.let minulého století, ovšem i v dnešní době je jejich existence v rámci organizace zdůrazňována určitým významem. Pro pracovníky jsou totiž hrdinové zosobněním základních hodnot a v organizacích plní funkce jako jsou – dokládají dosažitelnost úspěchu pro každého zaměstnance, poskytují modelové chování, nastolují vysoké standardy výkonu, udržují standardy výkonu, motivují zaměstnance, symbolizují organizaci vnějšímu světu.
 Znalostí těchto jednotlivých vrstev je důležitá k pochopení organizační kultury a jejího celkového vytváření. V organizacích se kultura vytváří vlivem uvedených hodnot, norem a pravidel chování lidí v organizaci. Tento proces probíhá v organizaci po celou dobu. V další části podkapitoly budu definovat pojem organizační kultury. 
2.1 Definice pojmu organizační kultury
I když v kontextu managementu existují zmínky o kultuře organizací již v literatuře ze šedesátých let a starší, ve větší míře je zde pojem kultura užíván od sedmdesátých let, přičemž populárním předmětem zájmu se stal především na počátku osmdesátých let. Podnětů k tomuto zájmu bylo více. Jednou z příčin , proč zejména američtí manažeři a organizační teoretici zaměřili koncem sedmdesátých letna a na počátku osmdesátých let svou pozornost na kulturní aspekty organizací, byl „japonský ekonomický zázrak“, který znamenal pro americký průmysl velkou výzvu. Japonský ekonomický růst generoval otázky týkající se efektivnosti západních manažerských technik a podnítil zájem o filozofii japonských firem a jejich způsob řízení. Další příčinou, která podle názoru řady autorů (Schultz, 1995, Parker, 2000 a další) vedla k výraznému nárůstu zájmu o organizační kulturu, byla publikace prací zabývajících se hledáním cesty k dokonalosti a účinnosti řízení firem. V průběhu třiceti let, které uplynuly od vzniku prvních ucelených prací na dané téma, bylo v zahraničí publikováno značné množství literatury věnované organizační kultuře a jejímu vlivu na fungování a výkonnost organizací. Daná problematika tak byla zařazena do programů výuky managementu a pojem organizační kultura se stal běžnou součástí jazyka manažerů.
 V pojetí organizační teorie je organizační kultura chápána jako jeden z pohledů na organizaci, která umožňuje pochopení jejího fungování. Základní přístupy, kterými se organizační kultura vymezuje jsou – interpretativní a objektivistický. První přístup má své kořeny v antropologii a kulturu chápe ve smyslu slova jako je „čím organizace je“. V druhém přístupu, který jsem uvedl tj. objektivistický je kultura chápána ve smyslu slova jako „co organizace má“. 
I když rámcově je pojem organizační kultura chápán různými způsoby a její pochopení je různorodé, tak organizační kulturu lze vymezit jako:“

· sdílené filozofie, ideologie, hodnoty, přesvědčení, názory, očekávání, postoje a normy, které odhalují implicitní či explicitní skupinový souhlas s tím, jak rozhodovat a řešit problémy: jako způsob, jak se věci u nás dělají;

· obecně sdílené a relativně stabilní názory, postoje a hodnoty, které existují v organizaci, přičemž „kultura determinuje procesy rozhodování a řešení problémů v organizaci, ovlivňuje cíle, nástroje a způsoby jednání, je zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti a nespokojenosti“;

· základní hodnoty, názory a přesvědčení, které existují v organizaci, vzorce chování, které jsou důsledkem těchto sdílených významů a symboly, které vyjadřují spojení mezi přesvědčeními, hodnotami a chováním členů organizace;

· programovaný způsob vnímání odvozený z názorů a hodnot;

· pro organizaci specifický systém široce sdílených předpokladů a hodnot, které jsou základem pro typické vzorce chování;

· jak se u nás věci dělají, to co je pro organizaci typické, její zvyky, převládající postoje, vytvořené vzorce akceptovaného a neakceptovaného chování;

· vzorce sdílených základních přesvědčení, které si skupina osvojila při řešení problémů externí adaptace a interní integrace, jež se natolik osvědčily, že jsou považovány za platné a jsou předávány novým členům organizace jako způsob vnímání, myšlení a cítění, který je ve vztahu k těmto problémům správný.
Organizační kultura spočívá v celkovém pohledu na svět, ve shodných názorech pracovníků, v názorech na to, co je v životě důležité, jaké cíle společně sledujeme a jakými pravidly se v organizaci řídíme. Kultura je založena na akceptovaných normách spolupráce, standardech chování, jednotné ideologii a jejím zobrazení ve firemních symbolech, rituálech, oblečení, sloganech či logu. Organizační kultura popisuje, co je pro nás v organizaci důležité a společné a v čem se vzájemně lišíme, jak se v práci cítíme a proč zde vlastně proč zde vlastně pracujeme.

Kultura je nedefinovatelným pojmem, který v mnoha smyslech vzdoruje snahám o konsensus jeho významu. Wilson a Rosenfeld (1990) se pokusili o syntézu definic a definovali kulturu takto:

„Základní hodnoty, ideologie a postuláty, které řídí a utvářejí individuální a firemní chování. Tyto hodnoty jsou patrné v reálných projevech, jako jsou historky, rituály jazyk a žargon, výzdoba a úprava kanceláří a převládající styl oblékání osazenstva.“

3. Závěr

Tato práce se zabývala organizační kulturou. Přednost této práce spočívá zároveň ve vysvětlení pojmu kultura a organizace. V dnešní realitě se dá říci, že tyto atributy slov jsou užívány v podniku často. Organizace se stále vyvíjí a jdou ku předu a dá se říci, že tyto organizace si kulturu sami vytváří. V takovém případě hovoříme o podnikové kultuře, tedy přesněji řečeno o tom, jakým způsobem lidé v podniku jednají, jaké mají zvyky a jak vzájemně tyto zvyky ovlivňují veškeré chování pracovníků v organizaci.
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