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Abstrakt

Hlavnim cilem bakalaiské prace je potvrdit ¢i vyvratit hypotézu: samoorganizace je nedilnou

soucasti organizace v IT podniku.

Bakalaiska prace se v teoretické casti zabyva vysvétlenim pojml samoorganizace a
samoregulace, popisuje zasady podporujici samoorganizaci ve spole¢nosti. Dale popisuje pét
prvki, které podporuji procesy samoorganizace ve spolecnosti. Vénuje se otazce potiebnosti
fizeni samoorganizace. Zabyva se dvéma metodikami, ve kterych se samoorganizace rozviji
nejvice, ¢imz jsou agilni metodika a holakracie. Metodologicka ¢ast bakalatské prace popisuje
metodiku sbéru dat z tfech polostrukturovanych rozhovora s respondenty z IT spolecnosti.
Rozhovory jsou popsané a analyzované v praktick¢é casti prace. Tykaji se otazky
samoorganizace pracovnich tymi v IT spolecnosti a jejiho vyznamu. Zavér je napsan na

zaklad¢ ziskanych informaci z teoretické a praktické Casti.

Hlavnim pfinosem préace je dokazat, ze samoorganizace je nedilnou soucasti organizace v IT
podniku. Tato prace vyhodnocuje, zda je teorie samoorganizace shodna s praxi, na zakladé

polostrukturovanych rozhovort s odborniky v dané oblasti.
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Abstract

The main aim of this bachelor thesis is to confirm or refute the hypothesis: Self-organization

is an integral part of the organization for IT company.

The bachelor thesis explains terms of self-organization and self-regulation, describes
principles of supporting self-organization in theoretical part. It also describes five parts of
company that support processes of self-organization in society. Next, it will raise a question
of the need of managing self-organization, which is another goal of the work. And there will
be described two methodologies in which self-organization develops the most — agile and
holacracy. The methodological part of the bachelor thesis describes data collection methods
from three semi-structured interviews with the respondents of the IT company. These
interviews are described and analyzed in practical part of the work and concern the self-
organization of work teams in IT companies and its importance. The conclusion is based on

the information obtained from the theoretical and practical part.

The main purpose of the work is to prove that self-organization is an integral part of an
organization in IT company. At the same time this work will evaluate whether the theory of
self-organization is identical to practice based on semi-structured interviews with a specialist
in the field.

Keywords

Self-organization, holacracy, IT, agile methodology, leadership, self-regulation, theory of
organization, motivation, scrum



Obsah

1 Uvod1

I R O 1 [ o Vot PSR SSPRPS 1
A G110V = ) (U] o] - USSR URORRRN 2
1.3 POUZItE MELOUY ....eoviieiieiiciiiieee ettt sttt 2
1.4 SEUKEURA PIACE ..oviviiiieiieii ettt sttt 2
RS T o 13 0T o) - oL TP OPRPTPP 2
1.6 Komentovand reSerSe informacnich Zdrojli.........cccooveiiiiiiiiiiiiici e 2
1.7 Pozndmka K preKIadlim ..........cccooiiiiiiiiiiiieeec e 3
2 Teoreticka CASt PracCe ..........ccoociiiiiiiiiiice e 4
2.1 CO0 J& SAMOOIGANIZACE ....veeuvireeieeneesiiesteastesieesteaseesteesteaseesseesbeeseesseesbeeseesreesbesneesseenaens 4
2.1.1  Termin OFQANIZACE.......ccceieuirieieeieee sttt sttt b 5
2.1.2  TYPY SAMOOITANIZACE.......eiueeteereeiriesteastesseesseassessaessaassesseesseessesseesseessesseessesssesensses 7
2.2 Samoorganizace a samoregulace socialnich systémii v ramci podnikii...........c......... 8
2.2.1  POJeM ,,SaMOrEgUIACE™ .........o i 9
2.2.2  POJEM ,,SAMO0ONGANIZACE™ ......ceeiiieiesieesieeiesree e eeeseesteeeesreesteaseesseesseeneesreesseeneeans 10
2.2.3  SOCIAINT TAKLOTY ....veivieiiecie ettt e e nee e e 10
2.24  Neformalni organizace v SPOIECNOStE .....civieiuiiiiieiiirieesie e 11
2.2.5  TEOIE OFQANIZACE ..c.uveveeiieieeeteesiee e stee e e see st e sttt e et e e e be et e e seesbeenbeeneesreenbeenee e 13
2.2.6  Z&sady podporujici SAMOOIGANIZACE ........ccervereruereeiriirienieiesie et 14
2.2.7  VIliv na samoorganizace ze strany KOIeKtIVU...........cccccveviriiiieie s 18
2.2.8  OSObNOSt ZAMESTNANCIL ...vviivvieiiiiiiisiiie st sb e e e srbeeenneeas 20
2.3 Pétklicovych prvkill sSamoorganizace...........coeverieeiiiiiieiie e 22
2.3.1  Kultura SPOIECNOSTL....ccuveiiiiiiiiiiiieie et 23
2.3.2  SETUKIUIA ... bbbt 24
2.3.3  IMIOTIVACE ... .ottt et bbbttt bbb bbb 24
2.3.4  Vedeni 25

2.3.5  VZACIAVANI.....ciiiiiii ittt a e 25
2.4 Potiebuje samoorganizace FiZeNi7........cccooveveiieriiiiiieii e 26
2.5 SAMOOIQANIZACE V I T . .eeiieii ettt e snaenee e e 27
2.5.1  AQINE MELOAIKY .....ocieieieie e 27

2.5.2

Scrum 29



253 HOLAKIACIE ..o 30

2.6 ZAVET tEOTEICKE CASL .o.vviiurieiiiiiiieiice et 33
3 Metodologicka CASt Prace ..........ccccocuiiiiiiiiiiiiiie e 35
3.1 Kvalitativni VYZKUM ..o 35
3.1.1  PoloStrukturovany r0ZNOVOT ...........ccccveiieiieiiese e see e see et sreenae s 35
3.1.2  VYZKUMNE OLAZKY ......ooveeiecccie ettt raene s 36
3.2 Pribch provedeného eXperimentU.........ccooiiviiiiiiiiiiiiciieie e 36
321 TYPY OAZEK ottt et 37
4 PraKticka CASt Prace..........ccccooviiiiiiiiiii e 38
O R {04 1 (01 o] oY TSP PRSPPSO 38
4.1.1  Respondent 1, SpOleCnost Alfa ........ccccoiiiiiiiiiiiiiicie e 38
4.1.2 Respondent 2, Spolecnost Beta.........cccuvviiiiiiiiiiiiiii e 40
4.1.3 Respondent 3, SpoleCnost OMEZA.........cccueereeriiieiiiiiienie e 42
4.1.4  TPA analyza rOZNOVOIT.......coiiiiiiiiiiii i 45
5 ZLAVEY ..o e 48
SEZNAM HITEIATUIY ... 49
SezZNam ODTAZKI ........oocvvviiiiiiiiciic s 52

SEZNAM TADUIEK ...t 53



1 Uvod 1

1 Uvod

V dnesni dobé je téméf ve vSech odvétvich kladen velky diraz na lidsky faktor. Proto se stava
téma samoorganizace tak popularni. Samoorganizace se vyskytuje v mnohych védeckych
disciplinach, a kvali takovému Sirokému pouziti nema svou jednozna¢nou definici. Vzhledem
k tomu, ze definice a oblasti plsobeni samoorganizace jsou tak velké, rozhodla jsem

se zamgfit zejména na samoorganizace v IT podniku.

Hlavnim cilem této préce je potvrdit ¢i vyvratit prostfednictvim teoretické i praktické ¢asti
hypotézu, Ze samoorganizace je nedilnou soucéasti organizace vV IT podniku. Chtéla bych
zjistit, je-li samoorganizace opravdu tak dulezita pro spole¢nost, jak se projevuje vliv skupiny
lidi na procesy v organizaci, jak podporovat procesy samoorganizace ve spole¢nosti.

Vyznamnou roli v spole¢nosti hraji procesy samoregulace a samoorganizace. To jsou prvky
neformalniho fizeni v organizaci, tedy doplnék k formalni organizaci prace. V praci budou
podrobné popsané Ctyfi principy, které popisuji projev realizace samoorganizace v pracovnim
kolektivu. Taky ob& ¢asti budou zamétené na vyfeSeni otazku, je-li tieba samoorganizace
ve spole¢nosti n&jak fidit. A budou popsané dvé metodiky, ve kterych se samoorganizace

rozviji nejvic, a to agilni metodika a holakracie.
V praktické casti budou uvedeny konkrétni rozhovory s odbornici z oboru IT a vysledky
téchto rozhovort budou zhodnoceny jak samostatné, tak i v porovnani s ¢asti teoretickou.

1.1 Cile prace

Hlavnim cilem této prace je potvrdit ¢i vyvratit hypotézu: Samoorganizace je nedilnou
soucasti organizace v IT podniku. Seznameni ¢tendfe s pojmem samoorganizace

ve spolec¢nosti a vlivem samoorganizace tymove prace v podniku.
Mezi vedlejsi cile této prace patii:
e vysvétleni pojmu samoorganizace V podnikovém fizeni,

e odpovédét na otazku pottebuje-li samoorganizace fizeni.
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1.2 Cilovéa skupina

Cilovou skupinou této prace jsou v prvni fadé IT odbornici, IT manazeti, ktefi se v praxi
setkaji se samoorganizujicimi tymy, IT pracovniky, pro které je dutlezita spoluprace

s ostatnimi ¢leny tymu. Prace je ur€ena i vSem Ctenaitim, kteti se zabyvaji danym tématem.
1.3 PouZité metody

Pro dosaZeni cilu této prace bude tieba dikladné nastudovat rizné védecké materialy, které
zkoumaji téma samoorganizace. Poté budou znalosti aplikovany pfi porovnani teorie a uziti
samoorganizace v praxi. Pro sbér dat bude pouzita kvalitativni metoda — polostrukturovany

rozhovor. V zavéru bude vyhodnocena dulezitost samoorganizace v IT podnicich.
1.4 Struktura prace

Tato prace je rozd€lena do Ctyf ¢asti. Prvni ¢ast je vénovana popisu teoretické stranky pojmu
samoorganizace: od vzniku samoorganizace aZz po principy a metodiky samoorganizace
pouzivané pfi fizeni podniku. Druhd ¢ast je vénovana popisu metodickych postupt pii ziskani
potiebnych dat. Tieti ¢ast je prakticka, v ni bude popsan pribéh polostrukturovanych
rozhovoru, jejich vyhodnoceni. Ctvrta &ast je zavér, ktery bude vyhotoven na zakladé

ptedchozich ¢asti.
1.5 Prinos prace

Ptinos této bakalafské prace vychazi ze stanovenych cilii. Predev§im prokézéani ¢i vyvraceni
hypotézy, zda je samoorganizace nedilnou soucasti organizace v IT podniku. Zaroven tato
prace vyhodnoti, zda teorie samoorganizace je shodna s praxi na zakladé polostrukturovanych

rozhovoru s odbornici v dané oblasti.
1.6 Komentovana reSerse informacnich zdroji

Teorie samoorganizace se stdva ¢im dal tim oblibenéjSi a modernéjsi, rozprostira
se a objevuje v nescetném mnozstvi obort a disciplin zahrnujicich naptiklad termodynamiku,
kybernetiku, fyziku, chemii, biologii, pocitatové védy a samoziejm& pro tuto praci
nejdulezitéjsi sociologii. Kvuli tak interdisciplinarnimu pouziti nema teorie svoji
jednoznacénou definici a je stale povazovana za silné neprozkoumanou, nebot’ kdyz uz se s ni

nekdo zabyva, vétSinou ji fesi jen z toho ,,svého* pohledu. Pravé proto, ze prostupuje tolika
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obory, se psycholog soustiedi na jeji psychologicky dopad, fyzik na fyzikalni, a tak podobné.
To vSe vede k tomu, ze celd problematika pak vypadd dost zmateCné a je t€zké se v ni
zorientovat [20] . Téma samoorganizace se zacalo objevovat a nabyvat na popularité
v 50. letech minulého stoleti. A zacalo se Sifit ve mnohych védeckych disciplinach, vcetné
fyziky, chemie, biologie, kybernetiky a ekonomiky. Moje prace se bude zabyvat

samoorganizaci v dne$ni spole¢nosti a vlivem samoorganizace tymu v IT podnicich.

Jako materialy pro teoretickou cast jsem pouzila jak ukrajinské a ruské publikace,
tak i literaturu zahrani¢nich autorti a rtuzné elektronické zdroje, které se zabyvaji tématem
samoorganizace. Zadna literatura se vSak nezabyva piesné danym tématem, aviak podatilo
se mi najit odbornou literaturu s podobnym tématem. V své praci se budu odkazovat
na védecké prace znamych ruskych, belgickych, francouzskych védct, jako jsou Bogdanov
A., Moscovici S., Prihozhin I. a Oljanych D. [3, 21, 19, 17 ], které se zabyvaji psychologii,
managmentem, sociologii, teorii organizace a principy podporujicimi samoorganizaci ve
spoleCnosti. Védci tvrdi, ze se na pojmy a metody samoorganizace da nahlizet z riznych
védeckych oblasti. Déle se na management, organizaci a metodiky podporujici
samoorganizace zaméfuje publikace Project Management Institute, A Guide to the Project
Management Body of Knowledge [22] a James Michelle - Navigating the New Work
Paradigm [12] . A na zakladé knih Rudd O. Business Intelligence Success Factors: Tools for
Alig-ning Your Business in the Global Economy [25] a Frank H. Cervone, Understanding
agile project management methods using Scrum [5] budou popsané dvé metodiky, kde je

nejvetsi prostor pro rozvoj samoorganizace, a to agilni metodika a holakracie.
1.7 Poznamka k piekladim

V své préci jsem pouzivala rizné zahrani¢ni zdroje a pii jejich zpracovéni a ptekladu jsem
narazila na problém, Ze v ¢eské odborné literatuie neexistuji ustalené pieklady vétsiny pojmu
tykajicich se daného tématu. Proto jsem se ve své préaci snaZila dané pojmy ve vétsing piipadt
piekladat, nicméné tento picklad nelze chapat jako autoritativni. VéEtSinou byly pojmy
prekladané doslovné, v nékterych piipadech se vSak podafilo najit spravny ekvivalent,

coZ neni mnohdy jednoduché.
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2 Teoreticka ¢ast prace

V teoretické casti bakalaiské prace se vénuje zejména vymezeni jednotlivych pojmi
a charakteristice nejdulezitéjSich aspektli samoorganizace ve spolecnosti. Zacind se
sezndmenim spojmem a ruznymi typy samoorganizace, vysvétleni dulezitych pojmd.
Pak v rdmci spole¢nosti porovnavam samoorganizace a samoregulace pracovniku, které jsou
soucasti neformalni organizace prace ve spole¢nosti. Proberu pracovni vztahy a kooperace
ve skupiné lidi pomoci Modelu vlivu mensin. Dale pomoci étyt zakladnich zasad se podivam
na podstatu samoorganizace v podniku. Nasledujici analyza zahrnuje pét klicovych prvkd,
které podporuji samoorganizace ve firmé: kultura, vedeni, motivace, struktura a Skoleni. Dale
se vénuji otdzce potiebnosti samoorganizace fizeni. Duraz V teoretické casti je kladen

na dopad samoorganizace na tymovou praci v ramci podniku. Vystupem této kapitoly je

teoreticky zaklad pro praktickou Cast této prace.
2.1 Co je samoorganizace

Samoorganizace je proces, pii némz vzajemnym pusobenim mezi slozkami neusporadaného
systému vznika néjakd podoba fadu. Tento proces je spontanni a neni nijak centralné tizen.
Samoorganizace se vyskytuje ve védeckych disciplinach, véetné¢ fyziky, chemie, biologie,

kybernetiky, ekonomiky atd [30] .

Velmi obecné miizeme konstatovat, ze ve vesmiru se zZivé 1 nezivé komplexni systémy vyviji
pomoci metody pokusu a omylu a pomoci fenoménu emergence. V priibéhu ¢asu se vyhodné
pozice pro adaptaci s vn¢jSim prostfedim upevinuji a ziskavaji hlavni preferenci uvniti
systémd. Jako nazorny priklad si mizeme piedstavit jednoduchy boj s hybnou silou evoluce.
Pfirozeny vybér selektuje druhy, u nichZ maji mutace (v tomto kontextu také omyly) ptiznivy
dopad na jejich zachovani a pfeziti. Je mozné definovat samoorganizaci jako pojem vazajici
se na interakci v komplexnich systémech. Tato samoorganizace vznika na zaklad¢ prevazné
lokalnich interakci, které se emergenéné uspotradavaji synergicky v celky globalniho rozsahu.
Si¥i se pomoci vin, kdy epicentrum v jednom bodé ovliviiuje okolni sousedy, a paklize je
reakce ostatnich na zménu pozitivni, §ifi se az dosahne Uplného pokryti celé struktury.
Samoorganizace tedy miZze byt jednoduse definovana jako spontanni emergence z globalnich
struktur tvofenych lokalnimi interakcemi. Spontdnni v tom vyznamu, Ze vngj$i ani vnitini
epicentrum samoorganizac¢ni proces uvniti systému nekontroluje, a jakykoliv agent mize byt

zni¢en nebo eliminovan bez naruseni vysledné struktury [3] .
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Zde vidime jasnou analogii se spoleCenskym fadem, kde kupiikladu hypoteticky vyménime
vSechny zasedajici cleny OSN. Po vymeéné ¢lenti pravdépodobné nedojde k rozkladu struktury
jako takové, protoze vazby mezi cleny jsou piedem strukturou vazeb definovény,
avsak pravoplatné se (vzhledem k chaotickym interakcim a nepredikovatelnym preferencim
jednotlivych osob) bude postupem c¢asu meénit agenda OSN dle rozlicnych preferenci
jednotlivych osob. Agenda, na které se shodne nejvice ¢lent, se postupné stane urcujici silou
ve vyvoji celé instituce. Tuto shodu a nasledné formovani vzhledem k vSeobecné pfijimané

agendé muzeme nazvat procesem vnitini uspoiadanosti neboli samoorganizace.

2.1.1 Termin organizace

Neni mozné spravné popsat termin samoorganizace bez vysvétleni pojmu organizace. Tak jak
ve vSech spoleénostech ¢i firmach existuji procesy cilevédomé organizace, ktera se provadi
pomoci smérnic, dokumentl, pland, predpist, pokynd, existuji vzdy spolu s procesy

"samoorganizace", které souvisi a dopliuji organizace jako celek.

Termin "organizace" se obvykle pouzivda v nékolika vyznamech. Jako fidici funkce
to znamena vytvoreni organizace. Kazda organizace se skldda z hmotné zakladny a socidlni
slozky — lidi. Za druhé, je to také proces organiza¢ni ¢innosti, ktery se slucuje s pojmem
"fizeni". Jak uz bylo feceno, samoorganizace a organizace jsou dva dopliujici se procesy.
Samoorganizace se liSi od procesu organizace tim, ze podstatu procesu zde vysvétluje
prirodou samotného systému (a nikoli jen vnéjSimi faktory). To znamena, Ze organizace jako
systém se nazyva samoorganizujici, pokud ziska urCitou prostorovou, ¢asovou nebo funkéni

strukturu bez dal$iho vné&jsiho vlivu [19] .

Obréazek 1 Nepanikat, bud’ organizovany!
Zdroj: Political Mems Today.
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Vznik, historie
Samoorganizace je historicky fenomén, protoze ve skutecnosti se spolec¢nost stala nejprve
"samoorganizovanou" a teprve tehdy, na zéklad¢ samoorganizace, se objevily staty.
Samoorganizace se projevuje v tom, ze v kazdém cloveéku, v kazdém zaméstnanci, Clenu
personalu je velky tvarc¢i potencial nejen k plnéni ukold, ale také k zavedeni procesu
organizace préce, k potencialni schopnost fidit ne na rozkaz shora, ale na zakladé svych

vlastnich cilu.

O samoorganizaci piSou fyzici, filosofové, ekonomové a dalSi odbornici v jinych sféréach.
Dlouhou dobu ve filozofii dominuje pohled na samoorganizace jako fenomén vlastni pouze
Zivym systemam. Dalsi nazor se objevil pouze s piichodem kybernetiky. Védecka disciplina,
ktera zaGala studium samoorganizace, se nazyva ,synergetika®“. Od doby vzniku terminu

»Synergetika“ ve védeckych disciplinach se na samoorganizace nahlizi ze dvou zékladnich

piistupti: kybernetického a synergetického [21] :

e Kyberneticky pfistup znamena existenci pfedem urceného cile, ke kterému se systém

snazi dojit samostatné.

e Synergeticky nepotiebuje predem urCeny cil, ale samoorganizace systému je
zobrazena jako efekt spoluprace mezi prvky systémy. Nové formy organizace vznikaji
spontanng, bez vnéj§tho vlivu. V fectiné znamend synergie spoluplisobici,

spolupracujici.

V pracich o synergetice je kladen diraz ne na provoz systému a proces fizeni, a na jeji
strukturu, na principy budovani nové konstrukéni organizace: podminek jeji vzniku, vyvoji
arozvoj. Synergicky komplex zkouma systémy nestabilni rovnovahy, kde v nich jsou
problémova mista, protoZze nejmensi vliv na systém muize vést k nepiedvidatelnému

a rychlému (lavinovému) vyvoji procesu [14] .

A jsou-li v kybernetice cile nastavené piedem, v synergetice systém sam zvoli cestu vyvoje.
V soucasné dobé jsou jako synonyma pouZivany terminy synergetika a samoorganizace.
Samoorganizace a studie synergie popisuji to, jak v Case a prostoru z chaosu vznika

organizace, a naopak proces samodezoorganizace [14] .
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2.1.2 Typy samoorganizace

Zpravidla se rozliSuji tfi typy samoorganizace:

Technicka samoorganizace (jako proces) je zalozena na programu automatické zmény
algoritmu akce pti zméné vlastnosti fizeného objektu, ucelu ovladani nebo parametrii
prostiedi (napiiklad systém pro nasmérovani raket). Jako fenomén je technicka
samoorganizace  sada  alternativnich inteligentnich  adaptivnich ~ systému,
které poskytuji uréenou provozni schopnost bez ohledu na provozni podminky. Mezi

nimi jsou samoregula¢ni, samocinné a samoorganizujici se systemy [13] .

Biologickd samoorganizace — je zaloZzena na genetickém programu zachovani druht
ana darwinské trojici: variabilita, dédi¢nost, vybér. Jako fenomén je biologicka
samoorganizace specifickou zménou v zivé ptirodé (mutace), kterd se ptizplisobuje
konkrétnim podminkam existence. Napiiklad v silné radioaktivnich zonach byly
pozorovany zmény vzhledu nékterych stromt a zvitat. Biologové tvrdi, Ze to nesouvisi
s nemocemi rostlin a zvifat, ale naznacuji, Ze se jedna o piizpisobeni k novym

podminkam [13] .

Socialni samoorganizace — je zaloZzend na socialnim programu pro harmonizaci
socidlnich vztahl, vcéetné¢ nejriznéjSich ménicich se priorit, hodnot a zakoni.
Samoorganizace se uskuteCfiuje prostiednictvim sebevzdélavani, sebevychovy
a sebeovladani. Jako fenomén socialni samoorganizace je konkrétni jednani osoby

nebo organizace, formy komunikace [13] .

Self-Organization in Nature

Left to itself, any group of living

things (humans included) will self
organize to survive and thrive

Obrazek 2 Samoorganizace v pfirodé

Zdroj: Fostering self-organization.
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2.2 Samoorganizace a samoregulace socidlnich systémi v ramci podniki

V moderni teorii fizeni existuje pfistup, podle kterého se komplexni systém nemize fidit
pouze ptedepsanymi externimi piedpisy nebo jinymi vné&j$imi vlivy. Jedni z prvnich,
kdo na to poukazal, jsou zakladatelé skoly lidskych vztahi (M. Follett, E. Mayo, A. Maslow)
a jini, ktefi zkoumali zpisoby, jak zvysit spokojenost zaméstnancti a produktivitu zaloZenou
na optimalizaci mezilidskych vztahli na pracovisti. Hlavnim tUcelem Skoly reprezentované
behavioradlnimi védami (Argyris, Herzberg, McGregor, Likert a dalsi) je také zlepSeni
efektivity organizace a zvyseni efektivity lidskych zdroji. Od té doby se pozornost vénovana

tzv. Lidskému a socialnimu kapitalu jen zvysila [16] .

Soucasné vzhledem k nejednozna¢nosti pojmu samoorganizace je velmi obtizné integrovat
vdechny jeji slozky a brét je v tvahu pfi fizeni pracovniho kolektivu podniku. Vzhledem
ktomu by se mélo fizeni slozité organizovanych struktur podniku, do kterych patii
samoorganizujici se kolektivy, realizovat s ohledem na fungovani zvlastnich mechanismu pro
samoregulaci a samoorganizaci. Tyto mechanismy samoorganizace a samoregulace jsou
podtizené fad¢ systémovych zékonitosti, které byly zformulovany v zakladnich principech
organizace socialnich systému, které formuloval A. Bogdanov [3] . Piedpokladame, Ze na
zaklad¢ téchto principl, je mozné piesnéji porozumét obsahu procesi samoorganizace, které
urCuji podstatu samoorganizace pracovnich kolektivi. Ale predevSim je nutné stanovit
definice zakladnich pojmu, které odraZzeji velmi Siroky rozsah jevii souvisejicich se

samoorganizaci.

Akademik V. Vernadsky [28] odliSuje v zivé pfirodé dva procesy, které jsou dostate¢né mife
samostatné. Jeden znich, podle jeho nazoru, zajistuje ptizpusobeni zivych systémi
ke zménam v zivotnim prostiedi. Druhy proces je vyvoj tohoto systému. Na zakladé tohoto
ptistupu znamy rusky fyziolog P. Simonov poznamenal, ze proces volné samoorganizaci

Zivoc¢ichu zahrnuje protikladné trendy mezi sebezachovou a osobnim rozvojem [26] .

Je zcela ziejmé, 7ze tendence k sebezachovani brani zménam v zivych systémech,
protoZe tendence k sebezachovani je snaha zajistit rovnovahu a stabilitu, a vyhnout
se zménam v prostfedi. A naopak tendence k osobnimu rozvoji vede ke zménam systému.
Ve stejné dobé jsou tyto dva trendy neoddélitelné spojeny; prvni upeviuje to nejcennéjsi
ziskané v ramci vlastniho rozvoje a zaroven vytvari piedpoklady pro realizaci druhého trendu
— sebezdokonalovéni, které poskytuje progresivni nebo regresivni zmény zivého systému
[26].
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V sociologii jsou tyto trendy v souladu s jevy samoregulace a samoorganizace. Samoregulace
a samoorganizace jsou souc¢asti neformalniho fizeni organizace a socidlnich systému jako jsou
pracovni kolektivy a tymy. Podivejme se na podstatu téchto pojmd. Pojem ,,samoregulace® —

odvozeno od slova ,,regulace”, a pojem ,,samoorganizace* — od slova ,,organizace*.

2.2.1 Pojem ,,samoregulace*

Pod pojmem regulace rozumime néco, co je v souladu se zavedenymi normami a pravidly.
Sam regulacni systém miize byt organicky ,,integrovany* do regulovaného procesu nebo byt
relativné nezavislym. V prvnim piipad¢ je usporadani objektli v systému dosazeno samovolné
pomoci interakci mezi jeho prvky; jinymi slovy — prostfednictvim samoregulace. Ve druhém

piipadé se to objevuje jako vysledek vnéjSich vliva, tj. regulace [3] .

Samoregulace je historicky prvni typ regulace a ma za sebou dlouhou historii vyvoje.
Jeji podstatou je to, Ze odchylka od nastaveného reZzimu automaticky provadi ¢innost,
Kterd na zakladé zpétné vazby sama provadi Cinnost, kterd eliminuje odchylku, a vraci systém

do stavu pokoje.

Vyznamny americky védec Walter B. Cannon navrhl nazev pro koordinované fyziologické
procesy, které podporuji nejvice stabilnich stavii organismu. On piedstavil termin
»,homeostdza“, ktera znamena pohybujici se rovnovazny stav systému, chranéného opatienimi

proti ¢innostem porusujicim tuto rovnovahu pomoci vnéjsich a vnitinich faktoru [4].

Princip homeostazy ptesel od fyziologie ke kybernetice a jinym védam, vcetné psychologie
a sociologie, a ziskal obecnéj$i vyznam v principu systémového piistupu a samoregulace

na zéklad¢ zpétné vazby.

Mnoho védcu, mezi nimi pfedev§im A. Bogdanov, rozliSuji nejen vyvazené, ale i nevyvazené
slozité systémy a piSi o moznostech pfechodu z jednoho stavu k druhému. Oni zkoumaji
rovnovazny stav systému nejen jako vééné staly, ale jako systém, ktery ma dynamicky
pohyblivou rovnovahu. To znamend, Ze systém, ktery se nachazi v rovnovaze, v procesu
vyvoje postupné ztraci tuto podstatu a proziva tento stav jako krizovy, pirekonava tento stav

a prichazi k nové rovnovaze na nové trovni svého rozvoje [3] .

Tim muizeme fict, ze slozité systémy, a k nim se zahrnuji i socilni systémy, nemaji oblasti
stabilni rovnovahy. Navic pfi vytvaieni stavu dlouhodobé rovnovahy v disledku plisobeni
vnéjSich stabilizacnich faktort slozité systémy degraduji. Jinymi slovy se systémy mohou

bud’ vyvijet, nebo degradovat — stagnace je kontraindikovana.
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2.2.2 Pojem ,,samoorganizace*

Z téchto pozic muzeme pochopit i podstatu jiného pojmu — samoorganizace. Je odvozen
z pojmu "organizace", ktery ma nékolik vyznamu. Pfedevsim, jak bylo uvedeno vyse, je tento
pojem chépan jako kontinualni a stabilni proces formovani a ziskavani novych vlastnosti,
za druhé, mize to znamenat uspofadanou strukturu systému a za tieti — specificky socialni

systém [19] .

Pokud jde o proces samoorganizace socidlniho systému (pracovni kolektiv), prvni vyznam
tohoto konceptu ho definuje nejlip. Samoorganizace v spole¢nosti je definovana jako proces,
ktery je charakterizovany jako spontanni, béhem néhoz se vytvaii, reprodukuje nebo zlepsuje
organizace komplexniho dynamického systému. Pokud je proces samoregulace zaméfen
na zvySeni stability systému, proces samoorganizace je nemyslitelny bez naruSeni této
stability. To znamend, Ze ve vSech rozmanitych procesech systétmu — od vicenasobné
propojenych fyzickych jevi k lidské tvofivosti — jsou viechny vyvojové procesy bez vyjimky
spojeny s naruSenim stability [1] .

Rozpor mezi nestalosti a stabilitou, ktery se projevuje v systémech ve formé boje mezi dvéma
vzajemné se vylucujicimi a vzajemné se dopliujicimi protiklady, mé vSeobecny charakter.
Zaroven stabilita a variabilita slouzi jako nezbytnd podminka pro vybér cennych vlastnosti
a prechodi systému z jednoho stavu do druhého, pfechodt, ze kterych se vytvari cely proces
VyVvoje.

V souvislosti s timto je takovy samoregulacni socialni systém, jako pracovni Kkolektiv,
schopen ziskat nové vlastnosti a dosdhnout vyssi urovné svého rozvoje diky svym vnitinim
psychologickym mechanismim. Samoorganizace znamend jisté poruSeni zavedené

samoregulace a prechod na jinou, vySSi uroven.

2.2.3 Socialni faktory

Je také dulezité si uvédomit, jakou roli hraje soucasné neformalni organizace v socialnich

systémech spole¢nosti.

Hlavnim zdrojem neformalni organizace socialnich systémil jsou wvnitini socialni faktory,
které tvofi samovolnou organizaci v téchto systémech. Od nich odvodime jako stézejni tyto

faktory [17] :

e osobni faktory, které urCuji spoleenské chovani jednotlivce (zajmy, Zivotni plany,

postoje atd.),
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e socialné psychologicka organizace kolektivu, tj. systém skupinovych norem,

neformalni statusy, vztah k vedeni, skupinova moralka, mezilidské vztahy atd.,

o reflexni vazby, které zajistuji, Ze kazdy €loveék chépe nebo se snazi pochopit logiku
uvazovani a jednani druhych ¢lend tymu, coz je prostiedek koordinace

a synchronizace ¢innosti a interakce v tymu,

e neformalni organizacni "prostor", kde nejsou ¢innosti zaméstnancl upraveny zadnymi

zvlastnimi predpisy.

Pravé v rémci neformalni organizace socidlnich systémi dochazi k procesim socialni

samoregulace a samoorganizace.

Dostate¢né¢ vysoka uroven samoorganizace socialniho systému je zajisténa, pokud je dosazeno
relativni rovnovahy mezi z4jmy jednotlivce a cili organizace. Podnik, ktery se dlouhodobé
brani zajmum svych ¢lent, ni¢i sam sebe. V piipadé poruSeni takové rovnovahy nastava

konflikt, ktery muze byt vyfeSen pomoci vlastni samoorganizace daného sociélniho systému.

Mechanismus komunikace v neformalni organizaci v sob¢é zahrnuje dulezity prvek: ¢lovék
chce uspokojit své spoleenské potieby v ramci skupiny, a proto se na ni stava zavislym:
skupina je schopna ovliviiovat jeho chovani. K dispozici ma tym fadu moznosti: odsouzeni,
moralni izolace atd. Proto neformalni organizace socialniho systému (pracovniho kolektivu)
vyznamné ovliviluje samoregulaci a samoorganizaci spoleCenského chovani kazdého

jednotlivce.

V pracovnim kolektivu se spontanné vytvaii vlastni systém ocenéni, ktery piedpoklada
provazanost ¢lovéka k tymu, loajalitu kazdého ¢lena, coz je dulezita podminka pro existenci
kolektivniho a samoregulacniho systému. VIliv pracovniho kolektivu na jednotlivce je
zaméfen predev§im na zvySeni regulace chovani svych ¢lenti. Odchylka od skupinovych
norem nékterych ¢lentt kolektivu zpusobuje odvetné opatieni (izolace, odsouzeni atd.)

od jinych ¢lend tymu, kolektivu.

2.2.4 Neformalni organizace v spole¢nosti

Neformalni organizace tymu vyviji kompenzaéni a napravné prvky, které zajistuji procesy
samoregulace a samoorganizace, a samy neformalni organiza¢ni vazby jsou jednodusSi
a efektivnéj$i nez formdlni vazby. Pozitivni dopad samoorganizace se projevuje také
Vv utvafeni jejiho vlastniho systému dopliujiciho formalni (oficialni) systémy komunikace,

spolupréce a principy fungovani tymu, které ptispivaji ke vzniku nebo posileni pocitu
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jednotnosti a vzdjemné pomoci. Neformalni vztahy dokazi piekonat hodnostni prekazky
formalni hierarchie. Jako zvlastni prostiedky mohou interni samoorganizaci podporovat
udrzitelnost organizacnich jednotek. Jako produkt spontanni aktivity jednotlivet posiluji svou

pozici v organizaci, udrzuji pocit sebevédomi a osobni zapojeni do Zivota organizace [21] .

Avsak vliv neformalni organizace se muze projevit i smérem, kde se uptfednostiiuji soukromé
lokalni ¢i skupinové zajmy, a nikoli zajmy organizace jako celku. To vede k naruSeni
rovnovahy systému jako celku. Takové zmény, zplisobené vlivem neformalni organizace,

pusobi jako nedodrzovani forméalnich principt organizace.

Jiné negativni diisledky tohoto dopadu vznikaji, kdyz ¢innost neformélni organizace ptichazi

do ptimého rozporu s cili a funkcemi formalniho fizeni podniku.

V tomto piipadé existuje proces samoorganizace, jehoz vliv miize byt odliSny a pfispiva
jak k rozvoji formalniho fizeni organizace, tak i k jejimu zhorSovani. Zalezi na tom,
jak ptesn¢ formalni organizace odrazi skute¢nou situaci, a v jakém stupni v ném je neformalni
organizace rozvijena a aktivni, a kolik se tyto typy organizace vzajemné piizpusobuji jedna
druhé.

Oba typy organizace se navzdjem vzajemné dopliiuji, a proto je zbyte€na touha formalni
organizace — "co nejvice zorganizovat" cely organizacni prostor, CO Se projevuje v pevném

omezeni nezavislého pisobeni jednotlivet [14] .

Obecné¢ miizeme poznamenat, ze specifika socidlnich systémt, véetné pracovnich kolektivil,
je bez ohledu na to, jaké rigidni jsou determinanty v nich zavedeny, je takova, Ze se neda
vyhnout spontannim c¢innostem ve formé¢ procesii samoregulace a samoorganizace a tyto

procesy by mély byt spravné regulované a uctované.

KdyZ vychazime z vyse uvedenych skute¢nosti, chapeme, Ze pod terminem samoregulace
¢lentd pracovniho kolektivu mnime formu jejich adaptivni Cinnosti, kterd zajiStuje pftijeti
(vngjSich nebo vnitfnich) hodnot a norem, které se v tomto kolektivu vyvinuly.
Pod samoorganizaci ¢lent pracovniho kolektivu — forma neadaptibilni ¢innosti, ktera zajist'uje
realizaci jejich osobnich hodnotovych orientaci bez ohledu na rysy normativniho systému
tohoto kolektivu. V tomto ptipadé mlze byt tento druh Cinnosti jednotlivce zamétfen nejen
na piekonani, ale také na reformu normovaného systému kolektivu v souladu s myslenkami

jednotlivce [26] .
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V prvnim piipad¢ je uloha skupinovych homeostatickych mechanismii nebo regulatord
provadét interné nebo pouze externé "prijaté" ¢leny tymu skupinovych hodnot a norem, které
zajist'uji jejich chovani, které jsou pfijatelné pro cely tym.

Ve druhém ptipadé je tloha regulatoru provadéna osobnim ,,normativnim systémem- kazdého

zamg&stnance, pfi¢emz tento systém nemusi odpovidat hodnotdm a normam jeho tymu.

Samoorganizace ¢lend pracovniho kolektivu ma podle nazoru autorky vnitini i vnéjsi aspekty,

které se projevuji v usili ¢lenii kolektivu o rizné transformace v rdmci svého kolektivu.

2.2.5 Teorie organizace

Socialni systémy, ke kterym se vztahuji zejména pracovni kolektivy, jsou soucasti vSech
zivych systémi. Proto analyza téchto systému z hlediska funk¢ni teorie organizace umoziuje
odhalit obecné&jsi vzorce jejich fungovani. Podle této teorie Se pojem ,samoorganizace*
vyznacuje predevsim jako spontdnnost, kterd je vnitinim procesem a nese zmény v jednotnosti
kolektivu, a =za druhé, organizaéni charakter tohoto procesu, tedy Ssamoudrzba
(nebo sebepozorovani) a samoprodukce, jsou povazovany za razné aspekty aktivniho

organiza¢niho procesu [19] .

Z pohledu autoru této teorie jsou biologické a socialni systémy podle jejich vnitini povahy
,»heklidné”, se snazi jit nad ramec existujicich norem, nepfetrzité generovat nové varianty
a neptetrzité ,hledaji“. Plna regulace (organizace) vSech procest v systému je dysfunkéni,
pusobi jako dezorganizujici faktor. Prostfednictvim generovani variace hledaji a realizuji,
opravuji nové funkéni schopnosti, tj. provadéji potfebné zmény v prostoru funkcnich

moZnosti. Tento pohyb je zpravidla adaptivni, dalSim faktorem jeho udrZitelnost [19].

Kvalitativni transformace systémi pomoci samoorganizaci se neomezuji pouze na sebeuceni,
kumulaci zkuSenosti, neptedstavuji jen "plochou evoluci". Zahrnuji také strukturalni posuny
velkého rozsahu, s nimiz je spojeno to, ze v prubéhu vyvoje systémovych struktur se v nich
nevyhnutelné skryvaji rozpory (kvili nepohyblivosti néckterych strukturdlnich vazeb)
a v urcité fazi vyvoje je existence této struktury destabilizovana. V diasledku toho, se rychle

piechazi na novy typ struktury, nové funkéni normy, vytvati se novy typ integrity [24] .

To znamena, ze v popsaném chovani socidlnich systémi vidime dva procesy: proces
samoregulace systému, bez ohledu na rizné vlivy zachovava svou strukturu a kvalitu,

aproces samoorganizace v podobé kvalitativnich a strukturadlnich zmén. Tento nazor
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odpovida nézoru belgického védce 1. Prigogine [21] , ktery tvrdi, Ze samoorganizace by méla

byt chapana jako proces ve form¢ spontanniho vzniku v systému nové dynamické kultury.

2.2.6 Zasady podporujici samoorganizace

Podle Oljanych D. [19] se existence organizace v systémech odhaluje prostfednictvim Ctyf
zékladnich zésad: zésady kompatibility, funkciondlniho modelu spolecenské interakce,
principu neutralizace dysfunkci a zasady koncentrace Usili (vlastni pieklad). Podle mého
nazoru tyto stejné principy odrdzeji pravidelnost procesti samoorganizace v pracovnich

kolektivech. Tyto principy byly proanalyzované a popsané v dalSich podkapitolach.

2.2.6.1 Z&sada kompatibility

o~

Zé&sada kompatibility odrazi potiebu vzniku organizace prace pracovnich tymi a jeji
efektivniho fungovani, pfitomnost schopnych k interakci prvkl, to znamena potfebnych
konkrétnich pracovnik. To v podstaté uréuje zakladni podminku pro vznik a existenci
organizace pracovniho kolektivu. Podle tohoto principu se vytvoii tymy, kterym je
charakterni orientace na jednotnost tymu, pozitivni postoj k formalnim a neformalni
skupinovym normam, vzajemné porozumeéni, vzajemna pomoc. Soucasné by se nemélo jednat
pouze o persondlni slucitelnosti ¢lend pracovniho kolektivu. Méla by existovat vysokd mira
kompatibility kazdého zaméstnance a kolektivu, tj. jeho chovani v tymu musi odpovidat
normativnimu systému, ktery je v ném stanoven. V tomto piipad€ je pro zaméstnance tento
systétm piednim reguldtorem jeho chovani v tymu. Toto chovani se nazyvd normativni.
Normativni chovani mize byt uréeno shodou osobniho systému hodnotovych orientaci

s hodnotové normativnim systémem pracovniho kolektivu [13] .

Skupinové hodnoty vyviji kazda skutecné fungujici komunita a hraji roli nejdulezitéjSich
prostiedki regulace chovani cleni dané skupiny, charakteru jejich vztahii, interakce
a komunikace. Pfitomnost ve skupiné vice ¢i méné rozvinuté, rozsahlé a relativné stabilni
systémy hodnot dovoli ji ovliviiovat chovani kazdého z jejich €lenti pomoci standardné

vypracovaného zpiisobu vlivu na osoby.
Timto zpasobem funguje stabilizatni systém skupinovych hodnot, integrace vztahi
ve spolecnosti, tedy hodnotovy systém pfijaty vétSinou cClenti skupiny. Ktery nasledné

podporuje samoorganizace pracovniho kolektivu.
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2.2.6.2 Princip neutralizace dysfunkci

Samoorganizace kazdého systému je takova, ze v ném jakykoliv dopad zvnéjSku, porusSuje jeji
relativni rovnovdhu a zacinaji se rozvijet procesy zaméfené na udrzeni této rovnovahy.
Z funk¢niho hlediska to znamena, Ze s vnitinimi nebo vnéjS$imi vlivy nékteré jeho podsystémy
nebo prvky, v tomto piipadé ¢lenové pracovni sily, nabyvaji dysfunkénich vlastnosti,
a zaucelem sebezachovani systém se snaZzi neutralizovat tyto nedostatky. Takze jednim
Z mechanismil samoregulace je neustaly proces neutralizace riznych dysfunkci, které vznikaji
v tymu. Jakykoli proces pfizpisobeni zivych systémi k vnéj$im nebo vnitinim faktorim
zivotniho prostfedi je ptikladem tohoto druhu regulace, jakou je proces neutralizace funkce
pro zachranéni systému organizace. Tento zptisob podpory organizovani se nazyva princip
neutralizace dysfunkci a podle nazoru autorky také odrazi dilezity model samoregulace

pracovniho kolektivu [13] .

NedodrZeni zasady neutralizace dysfunkci vzhledem k systému s riznymi Grovnémi slozitosti
muze vést k vaznym ztratdm. Ve vétSich spolecenskych systémech jsou vytvoreny specidlni
instituce, které neutralizuji vznikajici dysfunkce, napiiklad donucovaci, kontrolni, pravni
organy. Na urovni malych socidlnich systémil (kolektivnich pracovnich skupin) se neslusnost
projevuje nejen v podobé poruseni pracovni a socialni discipliny, prav a poradku atd.,
ale také ve vice skryté formé¢ konfliktu, stejné i nefunk¢ni vztah zaméstnance k jeho tymu.
Ten se miize projevit v odlisné orientaci osobnich a spolecenskych motivi, norem a pravidel,
stejné jako v jakékoli jiné sféfe socialnich vztaht. Jako prostfedek k neutralizaci dysfunkci,

které vznikaji v pracovnim kolektivu, mohou byt zavedené socialni kontrola a socialni sankce.

Funkce socialni kontroly podporovana socidlnimi sankcemi spociva v eliminaci rtiznych
odchylek od kolektivniho normativniho systému a systému hodnot povoleného jednotlivymi

¢leny pracovni skupiny [26] .

Samoorganizace pracovniho kolektivu je tedy zaméfena na zajiSténi relativni stability
arovnovahy v socialnim prostfedi. To je dosazeno piedevsim tim, Ze se ¢lenové kolektivu
v chovani fidi normativnim systémem, ktery je v ném pfijat, coZ je regulator chovani kazdého
zaméstnance. V pfipad€ jakékoliv odchylky v chovani zaméstnance z tohoto normativniho
systému vyuziva kolektiv socialni sankce. Uéinnost takové regulace do znaéné miry zavisi

na mife pfijeti normativniho systému jeho spole¢nosti kazdym zaméstnancem.
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V tomto piipad¢ je jednou z nejdulezitéjsich funkci vliv skupiny na kazdého z jejich ¢len.
Zabranuje odchylkdm, tj. zabrani odchylkdm od skupinovych hodnot a norem.

Zde se uplatiuje organizaéni princip neutraliza¢nich dysfunkci.

Je mozné konstatovat, ze samoregulace chovani jednotlivce v kolektivu prace je zplsobena
vnitroskupinovym vlivem vétSiny a shodou vzorce. Socialni kontrola chovani jednotlivct

zde hraje dulezitou roli.
2.2.6.3 Funkciondalni model spolecenské interakce

Tento pohled na normativni chovani tvoii zaklad tzv. Funkcionalniho modelu socialni
interakce. Podle tohoto modelu je chovani osoby ve skupiné adaptivni proces, jehoz cilem je
VyvaZit ji s okolnim socialnim prostfedim. Pro usnadnéni této adaptace je tieba dosahnut
shody na systému hodnot a norem v kolektivu, které maji byt pfedem stanovené Cleny

kolektivu za G¢elem dosazeni rovnovahy v systému [6] .

Proto jedinci nésledujici skupinové normy popsané v logické struktufe tohoto modelu
jako funkéni a adaptivni. Ti, ktefi nedodrzuji pfijaté normy, jsou vnimany jako disfunkéni

a malo adaptivni.

Podle S. Moscovic¢e obsahuje Funkcionalni model spoleCenské interakce nésledujici Sest

zakladnich ustanoveni [17]:

e Vliv ve skupiné je rozloZen nerovnomérné a je provadén jednostranné. Hledisko
vétSiny je respektovano, protoze se predpoklada, ze je to spravné a ,,normalni®,
zatimco hledisko jakékoli mensing, které je rozdilnym od ndzort vétSiny je Spatné
a nezapocita se. Jedna strana (vétSina) je povazovana za aktivni a otevienou zméndm

a druha (mensina) je pasivni a ¢eli témto zménam [6] .

e Funkce socialniho vlivu se pouziva v tymu pro udrzeni a posileni socialni kontroly.
Podle funkcionalniho modelu je pro provadéni socidlni kontroly nezbytné, aby vSichni
¢lenové skupiny dodrzovali podobné hodnoty, normy a kritéria hodnoceni. Odolnost

vaci nim nebo jejich odmitnuti ohrozuje fungovani skupiny [6] .

e Vztahy zavislosti uruji smér a rozsah socialniho vlivu uplatiiovaného ve skuping.
Pfi studiu vlivu procesu je zavislost povaZzovana za zakladni rozhodujici faktor.
KaZdy jednotlivec piijima vliv a souhlasi s tim, Ze ma ziskat souhlas se zbytkem

skupiny. Kazdy z nich zdvisi na druhych clenech kolektivu, coz je potiebné
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pti ziskavani informaci, protoZe vSichni jednotlivci maji tendenci budovat spravny

a stabilni obraz svéta podle svého vzhledu a piedstav [17].

e Formy, ve kterych zalind pulsobit proces vlivu, zavisi na stavu nejistoty,
ve kterém se subjekt nachazi, a na jeho potiebé omezit tuto nejistotu. Zvlaste,
kdyZ se zvySuje nejistota pii hodnoceni své soucasné situace, vlastniho nazoru atd.
Objektivni kritéria ocenéni jsou rozostfeny, existuje stav vnitini nejistoty ¢loveka,
¢imz je ohebngjsi vuci vlivu ostatnich [17].

e Souhlas, ktery je dosahnut pomoci vzajemného vlivu je objektivni.

Ale kdy?Z se to neprojevi, lidem neziistava nic jiného kromé piijeti.
e VSechny procesy musi byt chapany jako projevy shody.

Podle nédzoru autorky tyto pozice funkciondlniho modelu uvadi fadu podminek, které
podporuji principy samoorganizace zejména chovani v pracovnim kolektivu. Clenové
kolektivu maji urcitou osobni nezavislost, svobodu v chovéani, které je casto S$patné
predvidatelné. Timto zptisobem, navzdory tomu, Ze v kolektivu je chovani lidi ve vét§im ¢i
mens$im rozsahu normativné koordinovano, v zivoté existuje neustaly nesouhlas v jejich
chovani. Proto je vysoka uroven sladéni a koordinace chovani vSech ¢lenti pracovniho

kolektivu, coz je mozné v piipadé principu koncentrace Usili.
2.2.6.4 Princip koncentrace Gsili

Princip koncentrace usili odrazi potfebu harmonizace funkci Clend kolektivu. Soucasné
ukazuje, jaka je povaha této dohody. Aby tyto funkce nebyly navzajem protichtidné, mély
by byt vSechny nasmérovany k podpoife hlavni kolektivni funkce obecnéjsi povahy. Princip
koncentrace funkei je pouzivany v procesu samoregulace. Tento proces hraje dulezitou roli
pii udrzovani systému v stabilnim stavu. V socialnich systémech z hlediska soustfedéni
funkci je dulezitou vlastnosti védomé a koordinovan¢ fizeni. P. Aydinyan formuloval zasady
uplatiiovani principu funkce koncentrace Usili pro socidlni systémy. Poznamenaval,
ze koordinace ¢lent pracovniho kolektivu a koordinace jejich funkci je nesmirné obtiznym
a dulezitym problémem, ktera se nefesi automaticky. Proto v popiedi pro socidlni systémy je
koordina¢ni aspekt [1] .

Dulezitou roli pii realizaci principt zasady koordinace a fizeni funkci v socidlnich systémech

patii vedoucimu. V konkrétnim smyslu on koordinuje funkci svych podtizenych. Eliminuje

chyby a koordinuje ¢innosti svych podtizenych. Podle vyzkumu o koordinaci jednotlivych
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funkci jejich pfimych podiizenych a komunikace stravi vedouci vyssi urovné fizeni v priméru

asi 90 % svého pracovniho ¢asu [22] .

Nicméné, bez ohledu na to, jak dulezita je role vedouciho v implementaci principu funkce
koncentrace, je tfeba poznamenat, ze ve vztahu k tymu, on hraje roli externiho regulatora,
aroli vnitiniho kontrolniho systému, ktery ovlivitluje proces samoregulace kolektivu,
vykonavaji neformalni viiddce. V nékterych ptipadech se tyto role shoduji, kdyz se manazeru
podafi stat neformalnim vidcem. Zasada koncentrace funkci je tedy dilezitym regulacnim

principem pro socidlni systémy, ktery urcuje zplisob zachovani integrity systému.

TIME SPENT
Schedule, Budget, Risk ...

Management, 10%

Communication
Management, 90%

Obrazek 3 Cas manaZera
Zdroj: The PM Journal

2.2.7 Vliv na samoorganizace ze strany kolektivu

Socidlni zména, transformace spoleCenské struktury nemlZe se pravdépodobné stat,

aniz by doslo k do¢asnému neporozuméni mezi ¢leny této struktury.

Proto je neadekvatni ¢innost ¢lent kolektivu, které jsou zpravidla mensinou, a jejich relativni
nezavislost na skupinovych normach a hodnotach, je nezbytnou podminkou
pro samoorganizaci pracovniho Kkolektivu. ProtoZze umoZzni jit nad ramec stavajicich

skupinovych omezeni a nabidnout néco nového.

Tento druh ,,neadaptivné aktivnich® ¢lenti pracovni sily je doprovazen, zpravidla neshodou

S jinymi, porusenim norem skupiny, zniceni obvyklych stereotypil, proto tak casto narazi
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na odpor vétsiny ¢&lent skupiny. Casto se provadi negativni socialni sankci vii¢i osobam,
ktere se odchylily od norem. Proto je realizace jejich potieb spojena se silnym tusilim z jejich

strany, aby unikly sankci [6] .
2.2.7.1 Model vlivu mensin

Pro samoorganizaci pracovniho kolektivu je tedy nutné ptrekonat jednotnost skupiny, osobni
shodu svych ¢lend, povznést svou vlastni ¢innost a iniciativu, usilovat 0 inovace. Podle mého
ndzoru model vlivu mensiny S. Moscovi¢i [17] nam umoziuje zvazit fadu podminek

nezbytnych pro samoorganizaci pracovniho kolektivu.

Podle tohoto modelu hraji rozhodujici roli v rozvoji inovacnich procesi a socialnich
(skupinovych) zmén jednotlive,, ktefi tvofi jejich vefejnou (skupinovou) mensinu.
Domnivame se, ze tato mensina vyznamn¢ iniciuje samoorganizaci kolektivu. Vyse uvedeny

model zahrnuje nasledujici "bloky" analyzy:

e Argumenty ve prospéch existence modelu. Tvrdi se, Ze fungovani socialnich skupin
zavisi na souhlasu jejich ¢lenti ohledn& nékterych zakladnich Zivotnich principt. Usili

této mensSiny musi smétovat k uvolnéni tohoto souhlasu.

Samoziejmé se skupina snazi vyvijet tlak na mensinu, aby obnovila diivéjsi jednotnost
nazorl. AvSak zadné tézké tresty v mnoha skupindch nejsou tak Casté, proto vétSina
¢lenti skupiny musi byt po urcitou dobu spokojena s vztahy s menSinou, coz je

V opa¢ném sméru [6] .

Navic neobvyklé chovani maji pro jine velmi atraktivni silu, tak jak obsahuje prvky
ptekvapeni, originality, mohou v konecném disledku vyvolat souhlas ostatnich cleni
skupiny. Podle n&zoru autorky toto ptekonani jinych slouzi jako druh spoustéciho

mechanismu pro samoorganizaci kolektivu.

e Behavioralni mensinovy styl. Studie ukazaly, Ze styl chovani prokdzany mensinou
muze do zna¢né miry mit velkou schopnost ovliviiovat jinych ¢lenti. V tomto smyslu,
osoba se snazi udrzet stabilitu, divéru jednotliveli v své pozici, prezentuje jim své
strukturovani argumenty. To znamend, Ze vliv mensiny na samoorganizaci kolektivu
do zna¢né miry zavisi na autorit¢ a na urcitych osobnich vlastnostech ptredstaviteli

této mensiny [6] .
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e Socidlni zmény. MenSina mlZe ve skupiné (tymu) iniciovat procesy socidlni zmény

a inovace.

e Konflikt. Procesy vlivu jsou nevyhnutelné spojeny s ptekondvanim konfliktu mezi
jednotlivymi stavajicimi nazory a tématy. Jednotlivelm se navazuje jiny nazor

na dany problém.

e "Efekt aureoly”. VIiv mensSin ve vnitropodnikovych procesech byl zafixovan
pii piistupu k takovému tradiénimu prosocialné-psychologickemu hledisku, jakym je
»efekt aureoly*. To znamen4, Ze mira mendinového vlivu v tymu také zavisi na statusu

zastupct, jeji individualnosti a dalsich specifik této mensiny [6] .

Muzeme tedy dospét k zaveru, Ze vétSina a mensSina plni zcela odlisné funkce v pracovnim
kolektivu. VéEtSina ma vyznamny vliv na samoregulaci kolektivu. Pokud jde o vliv menSiny,
to ono stimuluje vice rozdilné mysleni ¢lent skupiny, podporuje rist originality a diverzity

feSeni, to podle mého ndzoru stimuluje samoorganizaci kolektivu.

2.2.8 0Osobnost zaméstnancu

Autorka préce je piesvédcena, ze provadéni aktivniho zapojeni svych ¢lenti do procesu fizeni
muze prispet k osobni aktivité ze strany pracovnika. Diulezity je styl vedeni, a to nejen
stimulaéni ¢innost kazdého ¢lena kolektivu, ale také vytvafeni podminek pro seberealizaci

kazdého zaméstnance.

Jakykoli systém, ktery je ve stavu neustalé dynamické stability ma néktery potencial zmény
apro jeji rozvoj je potiebnd zména funkci, ale stabilita struktur v systému by méla byt
zachovana. V tymu mulze byt tento pomér dosdhnout pii spravném rozdé€leni persondlu,
s ohledem na dodrzovéni formalnich a neformalnich tymovych struktur, ptiznivého socialniho

a psychologického klimatu, vytvoreni efektivniho systému profesionalni podpory ¢lenti tymu.

Podle nadzoru autorky, vzhledem k pomérné vysoké nepohyblivosti oficidlni struktury
pracovniho kolektivu, a proto nizké variabilité oficialnich funkci ¢lent, tak nejvyssi mobilita
pracovnich funkci mize byt dosazena v neformalni skupinové struktuie. Realizace vySe

zminéného principu piispiva k procesu samoorganizace pracovniho kolektivu.

Pouziti tohoto ptistupu ma své vlastni nedostatky, tak jako neni jednoduché integrovat a vzit
V tvahu vliv mnoha faktort na dané procesy. Nicmén¢, vzhledem k tomu, ze hlavnim prvkem
z téchto zmén je osobnost zamé&stnanct, jsme presvédeni, Zze je mozné definovat nékolik

trendl v samoorganizaci pro konkrétni pracovni kolektiv, kdyZ budeme zkoumat tito procesy



2 Teoreticka ¢ast prace 21

na urovni kazdého zaméstnance tymu. Zaméteni zvIast’ na kazdého jednotlivého pracovnika
muze byt povaZzovano za strategicky a psychologicky mechanismus pro regulace socialniho
chovani na pracovisti, které je zaméfeno na samoorganizaci konkrétniho pracovnika.Pro
urceni stupné zavaznosti jednotlivych zaméfeni na samoorganizace mohou byt pouZzity znamé
metody hodnotové orientace M. Rokeacha [24], zalozené na pfimém hodnoceni seznamu
hodnot. Aby bylo mozné uréit zaméfeni osobnosti na samoregulaci nebo samoorganizaci byl
proanalyzovan seznam hodnot. V roli expertt byli odborni psychologové, s jejichz pomoci
byly koncové hodnoty prezentovany metodikou M. Rokeacha a byly rozdéleny do dvou
skupin.

Prvni skupina zahrnovala devét hodnot, coz podle nazoru odbornych psychologt nejlip odrazi
smér jednotlivce k samoregulaci svého spolecenského chovani. To znamend, Ze v této skupiné
obsahuji hodnoty, které podle odbornikli poskytuji fyziologickou, psychologickou
a sociopsychologickou homeostazi jedince, jeho optimalni pfizpisobeni K socialnimu

prostiedi [24]. K nim byla ptidélena:
e Zdravi (fyzické a duevni);
e Materialni zajisténi Zivota (absence materialnich potizi);
e Zabava (pfijemny, snadny cas);
e Léaska (duchovni a fyzicka intimnost s milovanym);
e Stastny rodinny Zivot;
e Existence dobrych a vérnych pratel;
e Verejné uznani (cta ostatnich, tymu, spolupracovnikil);
e Zivotni moudrost (zralost a zdravy rozumu, dosazené Zivotni zkusenosti);
e Sebevédomi (vnitini harmonie, osvobozeni od vnitinich rozport, pochybnosti).

Druha skupina zahrnovala také devét hodnot, ale v nejvy3si miie reflektuje podle odbornikt
orientaci jednotlivce na samoorganizaci. To znamend, Ze tento seznam hodnot odrézi
neadaptivni ¢innost jednotlivce a vyznacuje prekro¢eni homeostatickych pravidel na riznych

arovnich. Tento seznam zahrnuje nasledujici cile:
e Aktivni Zivot (iplnost a emocni nasyceni zivota);

e Zajimavé préce
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e Krasa pfirody a uméni (citéni krasy v pfirod¢ a v umeéni);

e Poznani (moZnost rozsifeni svého vzdélani, znalosti v kultufe, intelektualni rozvoj);
e Produktivita Zivota (co nejuplnéjsi vyuziti svych schopnosti a silnych stranek);

e Vyvoj (préace nad sebou, neustélé fyzické a duchovni zdokonaleni);

e Svoboda (nezavislost, nezavislost vybéru a jednani);

e St&sti druhych (blahobyt, rozvoj a zlep3eni ostatnich lidi, celého lidstva);

e Kreativita (moznost tvlr¢i ¢innosti).

Muze se to vyuzit pro vyznaceni orientace pracovnika na procesy samoregulaci
nebo samoorganizace. Po dotazovani kazdého pracovnika podle tohoto obecného seznamu
hodnot se vypocitd celkovd hodnota umisténi v prvni a v druhé skupiné, a pak se urCuje

orientace na samoregulace nebo na vlastni samoorganizace.

Timto zptsobem je mozné ur€it zavaznost procest samoregulace a samoorganizace, a to nejen
na urovni jednotlivce, ale i pro celou pracovni silu. Samoziejmé s pomoci této metody Ize
identifikovat pouze urcité trendy v samoregulaci a samoorganizaci pracovniho kolektivu.
Ale pro pfesn&jsi hodnoceni je nutné vzit v Givahu vSechny vyse uvedené faktory a stupen

jejich vlivu na tyto procesy.

Pracovni kolektiv a jeho fizeni je slozity proces, ktery musi pruzné¢ kombinovat
administrativni, hospodaiské a socio-psychologické metody ftizeni, slad’ovat interakce
formalnich i1 neformélnich struktur, které nemusi nutné sledovat normy a hodnoty stanovené

ve skuping.

Pii vykonu vedeni pracovni sily je dulezité brat v (vahu procesy samoregulace
a samoorganizace, 1 faktory, které je ovliviiyji, jsou dulezité, a vytvofit podminky
pro pozitivni trendy v téchto procesech. Pouzivani téchto zékladnich principii organizace
socialnich systému, potiecbuje vyuziti fadu opatieni, jejichz cilem je zlepSit ucinnost

pracovnich ¢innosti zaméstnanci, jeji stabilitu a budouci vyvoj.
2.3 Pét klicovych prvkia samoorganizace

Kazda spolecnost mé svou vlastni cestu k uspéchu. Je vSak mozné najit spolecné rysy, které
charakterizuji principy fizeni efektivnich spolecnosti. V poloviné devadesatych let minulého

X

stoleti byl dominantni princip "zmén se nebo zanikne$" [11] , proto se manaZzerské usili
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zaméfuje predevs§im na posileni tvirciho potencidlu zaméstnanci, které urcuje rychlost
a kvalitu organiza¢nich zmén. Podle odbornikd je nutné, aby mobilizovat lidsky potencial
spole¢nosti, provadét systémové zmény v organizacni strukture, metody odménovani, Skoleni
persondlu. Je také nutné zménit mentalitu jak manazerd, tak i samotnych zaméstnanci.
Vedouci se maji stat lidry, ktefi probuzuji iniciativu, davaji pravo rozhodovat a spravovat
zdroje. Zaméstnanci by méli byt piipraveni vyuzivat poskytnutou autonomii k dosazeni svych
cili a cili spolec¢nosti, stejné jako byt odpovédni za piijata rozhodnuti. Praxe ukazuje,
Ze v decentralizovanych strukturach s podnikovou kulturou zaloZenou na divéte a povzbuzeni
iniciativy se vytvareji dynamické a inovacni schopnosti spolecnosti na zakladé

samoorganizace [2,12 ].

Na zakladé¢ danych védeckych praci vybrala jsem pét prvki, které podporuji procesy
samoorganizace. Analyza zahrnuje pét klicovych prvku: kultura, vedeni, motivace, struktura

a vzdélavani.
2.3.1 Kultura spole¢nosti

V podnikové kultufe se vénuje zvlastni pozornost jednotnosti nebo harmonizaci cilti a zajma
zaméstnancl, tymi a spolecnosti jako celku. Hodnoty sdilené ve spolecnosti, mély
by podporovat samorealizace zaméstnanci, zaméfeni na uspéch a uznani v dané sfére
podnikéni. Organiza¢ni klima by se méla vyznacovat vysokou duvérou, otevienosti
a spolupraci. Organizace by meéla povzbudit zaméstnance, aby samostatné¢ formulovali

a dosahovali svych cild, a byly odpovédni za svou praci.

Napiiklad ve spole¢nosti Morning Star se zaméstnanci samostatné rozhodnou, zda koupit
nebo ne nova zafizeni, suroviny, nastroje, sami fe$i persondlni problémy. Je dulezité,
aby podnikova kultura spolecnosti definovala odpovédnost za klicovy koncept. Novi
zaméstnanci na seminafi se zaklady samospravy vysvétluji, ze neexistuje Zadnd svoboda
bez odpovédnosti a fikaji: "konzultujte s nékym a tolik, kolik chcete, ale nakonec odpovidate

za vlastni rozhodnuti vy" [13] .

Jak ukazuje praxe, je obtizné vytvafet a zachovat takovou kulturu, ktera podporuje
samoorganizaci. Spole¢nost Morning Star fikd, Ze ne vSichni pfijimaji stavajici pravidla
a predpisy. Novi zaméstnanci se zvykaji na takovou organiza¢ni kulturu v samoorganiza¢nim
prostiedi asi rok, nebo dokonce vice. Spole¢nost proto velmi opatrné rozsifuje sviij pracovni
kapital, naptiklad kdyz kupuje dalsi spoleCnosti, tak se obavaji "roziedit" a ztratit vytvofenou

kulturu. Kromé toho je obtizné ptesvédcCit lidi, ze v ptipadé¢ probléml odpovidaji
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za své ¢innosti sami. Za timto ucelem se uskuteéiiuji $koleni, v nichz zaméstnanci vysvétluji,
ze pokud nebudou rozhodné bojovat s narusovateli, tak kolegialni vedeni nebude fungovat

[13] .

2.3.2 Struktura

Jak bylo uvedeno vy3e, procesy samoorganizace se nejlépe provadéji v decentralizovanych
strukturach, které poskytuji ur€itou autonomii jednotlivym pobockdm, skupinam
a zaméstnancim. Praxe ukazuje, Ze praveé tyto struktury pfispivaji k manifestaci iniciativy,
umoziuji nezavislé piijeti a implementaci manazerskych a technologickych feseni. Co se tyka
vyvoje softwaru, v posledni dob& nabyva popularity metoda Scrum v agilnim svéte. Scrum
definuje flexibilni, holistickou strategii produktového vyvoje, kde vyvojovy team pracuje jako
jednotka na dosazeni spolecného cile, zpochybiuje predpoklady "tradi¢niho, sekvencniho
ptistupu" k vyvoji produktu, a umoznuje tymiim se samoorganizovat podpofenim fyzické
kolokace nebo blizké online spoluprace vSech ¢lent tymu, stejné jako denni Gstni komunikaci

vsech ¢lenti tymu a disciplin v projektu [31] .

2.3.3 Motivace

Systém motivace v podniku by mél byt zaloZen na interni dlouhodobé motivaci a napéti
zamé&stnancl. Vnitini motivace se vyznacuje pozitivnimi emocemi, které vznikaji piimo
Z Gcasti na aktivitaich. Kdyz je ¢loveék vnitiné motivovan, znamena to, Ze se od samotné¢ho
procesu prace dostava spokojenost. Stav nespokojenosti zaméstnanct vyplyva z nerovnovahy
mezi snem a skute¢nosti. Tato mezera je zdrojem pro kreativni energie, takze ji 1ze definovat
jako tvlr¢i napéti. Zaméstnanci, které demonstruji dodrzovani hodnot a zajmi organizace,
jsou vic iniciativni a zapojeni do procesti. Oni podporuji nové myslenky, kreativné pristupuji
k feSeni béznych a novych ukoll. Klicovymi charakteristikami tymt s motivovanymi ¢leny

jsou soudrznost, porozuméni v tymu a skvéla tymova prace [26] .

Google povzbuzuje své zaméstnance, aby "vzdy délali vice, nez se od nich ocekava." Byt
nejlepsi v pohledu Google znamené ne dostat se do konkrétniho bodu, ale pouze zacatek cesty
k neustalému zlepSeni. Tvirci piistup ke své praci, je zdkladem pro kazdého zaméstnance,
proto Google vytvaii ptijemnou atmosféru pro zaméstnance a vytvaii ptiznivé podminky,
véetné 1ékaiské a zubni péce v kancelafi, masazi a jogy, hodné moZnosti profesniho rozvoje,
péce o déti v kancelafi, béhani podél promenady, moznost obcerstveni béhem celého

pracovniho dne [2] .



2 Teoreticka ¢ast prace 25

2.3.4 Vedeni

Zdokonaleni manazerskych schopnosti vedoucich pracovniki je prioritou strategického
vyznamu ve spole¢nostech. Samoorganizace neni realizovatelna bez vedoucich, ktefi slouzi
jako ptiklad v podnikani, zodpovédnosti, inovaci; vlastni metody pro zapojeni zaméstnanct,
zmocnuji své podiizené k dosazeni strategickych cili organizace, maji schopnost poslouchat
své podfizené a respektovat znalosti ostatnich. Vicetroviiové vedeni je tentyZ mechanismus,
ktery iniciuje a podporuje proces vlastniho rozvoje a samoorganizace. ManaZeti ptsobi jako
ucitelé, mentofi, slouzi jako model pro imitace, povzbuzuji podtizené, aby vzdy kladli vysoké

standardy, fesili ambicidzni ukoly.

Spole¢nost 3M se domniva, ze "lidr, ktery neustale kritizuje podfizené, zabije iniciativu,
ktera je pro spole¢nost Skodliva, protoze iniciativa zaméstnanci je konkurenéni vyhodou,
Kterd spolec¢nosti umoziuje rist a rozvijet". Mnoholeté zkuSenosti s delegovanim pravomoci,
vedouci spolecnosti 3M poznamenavaji, ze "to vyZaduje urcitou toleranci, jelikoz po ziskani
dodate¢nych pravomoci se lidé snazi délat vSechno podle sebe." [12] Takze je tieba najit

rovnovahu mezi kontrolou ze strany vedeni a ¢innosti samoorganizujicich se tymu.

Autonomy \ Checkpoints
Spontaneitn\ ‘_/0 Stability
Creativity/ 4 / /\‘ G
Self-organized - - Management
Team o —

Obrazek 4 Samoorganizujici se tymy a management

Zdroj: Langerman

2.3.5 Vzdélavani

Posledni proces, ktery podporuje procesy samoorganizace je vzdélavani zaméstnanci.
V soucasné dobé, ve vysoce konkurencnim prostiedi, kazda organizace chépe, Ze jeji uspéch
zavisi prevazné na zameéstnancich. Cile vzdélavani jsou pifimo spojeny se strategickymi plany

a cili spolecnosti. Mezi né¢ mizeme piifadit: odborné vzdélané pracovniky, zdokonalovani
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dovednosti, zvySeni loajality zaméstnancti, pfildkani a udrzeni nejlepSich zaméstnancii

ve spolec¢nosti, zachovani pozitivniho postoje k praci, motivace k dalsi praci.

Kvalita a rychlost Skoleni zaméstnanci uréuji ristovy potencial spolenosti. Procesy
ziskdvani, generovani, Sifeni a materializace znalosti se objevuji na Urovni zaméstnance,
skupiny a mezifiremni kooperaci a tyto procesy jsou samoorganizujici. V disledku toho je
zdrojem znalosti jak wvnitini, tak vné&jSi prostiedi spole¢nosti: jeji zaméstnanci, partnefi,

zakaznici, dodavatelé a dalsi zucastnéné strany.

Jednou ze zékladnich principli spolecnosti Toyota je spoluprace s obchodnimi partnery
v oblasti vyzkumu a vyvoje s cilem stabilniho dlouhodobého riistu a vzajemného prospéchu,
pricemz zistava oteviend novym kontaktim. Spole¢nost udrzuje slozitou strukturu
komunikace mezi lidmi, protoze chce, aby "vSichni véd¢li vSechno". Sit’ horizontalnich
vztahti mezi zaméstnanci z ruznych oddéleni a geografickych oblasti je rozdélena do skupin
podle jejich specializace a roku uvedeni do provozu, a vertikdIni vztahy jsou zalozeny
na predavani zkuSenosti a odborného vedeni. Toyota vénuje zvlaStni pozornost,
aby se zkuSenosti skryté v hlavach zaméstnancu, $ifily a byly oteviené a pfistupné vSem.
Tak v knize "Cesty Toyoty 2001" byly zaznamenany piibéhy a moudré prohlaseni jeji
pracovnikd, které piedtim byly jen ustné. V této knize jsou rozliSovany dva hlavni pilite

spole¢nosti: neustalé zlepSovani a respekt k lidem [11] .

Lidé jsou nejcenndj§im strategickym piinosem vsech spole¢nosti. Ukolem spole¢nosti je
ovladat uméni fidit teto aktivity. Zaméstnanci na vSech urovnich méli by mit pravo

a prilezitost k sebeurceni, seberealizaci a samoorganizaci.
2.4 Potiebuje samoorganizace rizeni?

Téchto pét kliCovych prvkl samoorganizace ukazuje, ze odpovéd’ by méla byt pozitivni.
| kdyz vime, Ze ¢im vice ,,tésny* je Fidici systém, je zde mensi prostor pro samoorganizace
a kreativitu. Jestlize nechame volné prvky systému bez nahledu, nebudeme schopni dosahnout
svého zamysleného cile. Samoorganizace organizace spolecnosti je na jedné stran¢ dosazena
neopravnénou c¢innosti, neformalni spolupraci. Ale na druhé strané — diky jasné
organizovanym, uc¢elnym ¢innostem manazerit s pomoci jasného tcelu. Samotna formulace
této otazky je inspirovana ¢lankem Morgana G.: ,,... ¢as* organizovanych organizaci

»uplynul... hlavni kompetence manaZera je uvédomit si duleZitost samoorganizaci a jeji vliv*

[16] .
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2.5 Samoorganizacev IT

vvvvvv
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véci v tymu je tymova interakce, komunikace, spoluprace. Pro dosaZeni nejlepsich vysledkt
pouZivaji firmy rizné systémy fizeni a metodiky. Nejéastéj$imi variantami jsou vodopadova

a agilni systémy fizeni.

V dané praci se vynecha vodopadova struktura a popiSe se jen agilni a relativné nova struktura
holakracie. Vodopadova struktura fizeni organizace neposkytuje dostateény prostor
pro samoorganizaci IT pracovnikia. Protoze ma fadu nevyhod: absence zpétné vazby mezi
fazemi vyvoje, minimalni interakce mezi zakaznikem a vyvojovym tymem, vyZaduje vice
casu azdrojii nez Agile, nedostatek interakci mezi ¢leny tymu, fidze vyvoje Casto jsou

nezavislé jedna na druhé.

Proto vétSina IT podnikti pouziva agilni a dalsi metodiky, které nejvic podporuji zasady
samoorganizace ve svém fizeni. V nasledujicich kapitolach popiSeme agilni metodiku, a jednu

Z jeji nejrozsifenéjSich metodu — Scrum, a organizac¢ni strukturu holakracie.

2.5.1 Agilni metodiky

V dnesnim stdle rychleji se rozvijejicim svété, kde je tato rychlost jest€é umocnovana
ustavicné veEtsi  provazanosti vSech odvétvi s dynamickym prostiedim informacnich
technologii, je za nejvétsi konkurenc¢ni vyhodu povazovéna pfizplsobivost. Pfipravenost
na zménu a jeji akceptace se stava klicovym tématem, které rezonuje vSemi nejriznéjSimi
podniky a organizacemi. Ve svété informacnich technologii se tato schopnost rychlé adaptace
projevila v podobé vzniku takzvanych ,agilnich metodik®. Tyto nové metodiky reaguji
na poptavku flexibility, ale zaroven pfinaseji zpét do popfedi pojmy jako spoluprice

a kooperace, nebo zaméteni na zakaznika [10] .

S rozvojem informacnich technologii mnohé spolecnosti pochopily, Zze pomoci riznych
automatizovanych informacnich systémt je mozné zvysit ziskovost podniku. V tnoru 2001
se uskuteCnilo setkani zakladateli metodologie, ktera kombinuje zakladni principy
iterativniho a spiradlového modelu. Na tomto setkani bylo rozhodnuto nazvat tuto metodiky
obecnym slovem "agilni". "Agilni" metodika je iterativni proces, ktery vyuziva jedine¢né

postupy pro ziskavani novych softwarovych funkci kazdych 1-4 tydnt. Ve stejném roce byl
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napsan Manifest agilniho programovani, kde byl definovan pfistup k vyvoji nyni zndmy jako

agilni programovani [25] .

Jeden z dilezitych principt této metody naznacuje, Ze bez ohledu na to, jak dulezité jsou
procesy a nastroje, uspéch projektu zavisi predev§im na lidech zapojenych do tohoto projektu,
tj. v agilnich metodologiich je velmi dulezity lidsky faktor, moznost efektivni komunikaci,
snadnost prekonavani konfliktli a tak dale. Je dulezité si uvédomit, ze vznikla interakce mezi
ucastniky projektu je zarukou rychlosti provedeni prace. Takze samoorganizace tymu hraje

dilezitou roli v agilnich metodikach a pfinasi spoustu vyhod.
Mezi agilni vlastnosti patfi:

e rozdéleni rizik;

ptedvidatelnost;

pravidelnd zpétna vazba,

snadné a rychla reakce na zmény;

samoorganizace.

Naptiklad podle sedmého ro¢niho vyzkumu Version One o vyvoji agilnich metodikach 84 %
respondentli (vyvojait) uznalo, Ze agilni pfistupy jsou efektivnéjsi nez tradicni pfistupy.
Navic 70 % respondentti ve stejné studii uznalo, Ze IT projekty realizované pomoci agilnich
metodologii jsou implementovany mnohem rychleji nez IT projekty realizované pomoci
modelu Zivotniho cyklu vodopadu (obr. 5) [29] :

OVERALL CONSENSUS 70.
REGARDING ADOPTION
OF AGILE

The vest mayjority of respondents 1 4(,
Gelt thot agle projeets hove o %

foster time to completion

not et o_ompk‘iti Same time to Faster time to
an ‘lﬂk projest complete complete

eomplete

Obrézek 5 Celkovy konsenzus po piijeti agilu
Zdroj: Version One

Samoorganizace v metod¢ agile vdm umozni odklonit se od struktury nadmérného fizeni,

protoZe existuje pozice pouze zastupce zékaznika, ktery zastupuje zajmy podniku. Kromé
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toho neni tfeba kontrolovat kazdého ucastnika: tym sam rozdéli tikoly a vnitini odpovédnost
uvnitt tymu a jisté zaruci produktivitu prace a kvalitu vyrobkli. Samoorganizace zde piisobi

jako motivace tymu.

2.5.2 Scrum

Scrum je nejoblibenéjsi agilni metodou, kterd je Siroce vyuZivana zahrani¢nimi spole¢nosti
jako Yahoo!, PayPal, Nike, Google, SAP, GE pro fizeni projektt. Podle sedmého ro¢niho
prizkumu o "flexibilnim" vyvoji internetového zdroje Version One se metodika "scrum™
pouziva jako metoda agilniho fizeni IT projekti nékolikrat Castéji nez jiné metodiky (obr. 6)

[29] :
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Obréazek 6 Pouziti agilnich metodik
Zdroj: Version One
Scrum je flexibilni a snadny proces kontroly a fizeni procesu vyvoje produktu v rychle

se ménicim prostiedi [5] .

Hlavni ucastnik procesu je ScrumMaster, ktery se stard o procesy, vede je a pracuje
jako vedouci projektu, dale Vlastnik produktu, osoba zastupujici zajmy koncovych uzivateli

a dalSich zainteresovanych stran a Vyvojovy tym, ktery zahrnuje vyvojare.

Zakladem Scrumu je Sprint, béhem kterého se provadi prace na produktu. Na konci kazdého
Sprintu je tifeba ziskat novou pracovni verzi produktu. Sprint je vzdy omezen v Case

(1-4 tydny) a ma stejné trvani po celou dobu Zivotnosti produktu.
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Pted kazdym Sprintem je tfeba ud¢€lat Sprint planning, ve kterém se vyhodnoti obsah Product
Backlogu a na jeho zadklad¢ se vytvori Sprint Backlog, ktery obsahuje vSechny ukoly,
Které musi byt splnény v daném sprintu. Kazdy Sprint musi mit cil, ktery je motivujicim

faktorem, a ktery bude dosazen pfi splnéni ukolu ze slozky Sprint Backlog.

Kazdy den se provadi Daily Scrum, kde kazdy ¢len tymu odpovida na otazky ,,co jsem udélal
vcera?“, ,,Co mam v planu ud¢lat dnes?*, ,,Na jaké piekazky pii své prace, jsem narazil?*.
Ukolem programu Daily Scrum je uréit stav a priib&h prace, vasné odhaleni vzniklych

prekazek a vyvoj feSeni pro zménu strategie potiebné k dosazeni cilti Sprintu.

Daily Scrum
Meeting

Backlog tasks
expanded
by team

Potentially Shippable

Product Backlog Product Increment
As prioritized by Product Owner

30 days

Sprint Backlog

Source. Adapted from Agie Sofware
Dovebproont with Scrum by Ken
Schwaber and Mike Beede

Obrazek 7 Pribéh Scrumu
Zdroj: Agile Software Development with Scrum
Scrum je zaméfen na samoorganizujici, multifunkéni tym, ktery dokaze vyfteSit nezbytné
ukoly s minimalni koordinaci. Samoorganizujici tym je tym, v némz kazdy ¢len tymu pracuje
na spoleéném cili. Clenové tymu spolupracuji na dosaZeni cile a vyhodnocuji vystupy tymu
pro své vlastni vykony. Kdyz nedosahnete tymovou spolupraci a samoorganizace tak principy

Scrum nebudou fungovat spravné, lidsky faktor v daném ptipad¢ hraje dilezitou roli.

2.5.3 Holakracie

Holakracie se brzy stane novym modnim slovem ve svété IT, kterym se staly start up, agile
ajiné. Jiz ve velkych spole¢nostech jako jsou Medium, Zappos, GitHub a Airbnb
implementovaly “Ustav Holakracie” (Holacracy Constitution). Brzy tento trend dostal
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i do Ceské Republiky. Pojdme se pokusit zjistit, co je holakracie, odkud pochézi

a jaké vyhody to mize piinést.

Holakracie je socidlni technologie a systém fizeni organizace, ve kterém pravomoci
a odpovédnosti za rozhodovani jsou distribuovany po celém systému samoorganizujicich
se tymu, namisto hierarchického fizeni [25] . Holakracie neni fizend managementem,
ale celkovym cilem spole¢nosti, transparentni proces, o¢ekavani a metriky. Princip je takovy,
ze formaln¢ nemate $éfy, ale kazda osoba ve spolecnosti ma pravo védét, co délate a jak

efektivné délate svou praci.

IT spolecnosti jsou obvyklé rozdéleny do dvou tabort: velké byrokratické korporace
s klasickym typem podnikani a mladé zacinajici podniky (Start-upy) s plochou organizacni
strukturou, pro které je mobilita a neformalnost pifi rozhodovani jedinym zpisobem,
jak prezit. Samoziejmé, ze existuje mnoho mezi bodovych stavi, ale pro lepsi porozuméni

budu se vénovat pravé témto organiza¢nim strukturdm.

Hlavnimi problémy velkych spolecnosti jsou byrokracie a pifisna hierarchie. V této situaci
jsou zaméstnanci omezeni popisy prace a fizenim manazera, nad kterym taky jsou manazefi,
generalni feditelé a CEO. Vsechna rozhodnuti jsou pfijata bud’ za neuvéftitelné dlouhou dobu,
nebo se obchazi pravidla a predpisy. Prava a povinnosti kazdého zaméstnance jsou spolehlivé
stanovené ve smlouveé, pricemz ziidka to ma néco spolecného se skutecnosti. To vede
k absolutni neprtihlednosti a rozostfeni odpovédnosti — neni mozné pochopit, kdo co déla

a kdo za to odpovédny.

V zalinajicich firmach s plochou strukturou je vSechno jiné. Zatimco mate zhruba desitky
zaméstnancl, nepotiebujete hierarchii, rozdéleni povinnosti a zadné predpisy vibec. Vasim
ukolem je pracovat 100 hodin denné a délat Gplné vSechno. Transparentnost se dosahuje
prostfednictvim kaZdodennich schizek a pribézné spoluprace, rozhodnuti jsou piijimana
rychle a okamzité se jde do prace. Mate moznost zlistat navzdy v této krasné chvili, ale pfijde

¢as pro rust. Plosna struktura ve spole¢nosti s 50 zaméstnanci je horsi nez jakakoli tyranie.

Tvarce holakracie, Bryan Robertson, celil témto problémiim, kdyz opustil velkou spolecnost
a pak zalozil vlastni spole¢nost. Prace ve velké spolecnosti branila seberealizaci a fidit
strukturu organizace a rozdéleni moci. Nasledné v roce 2010 napsal Robertson "Ustav
holakracie", ktera popisuje zdkladni principy a metody systému a zacal podporovat

spole¢nosti pii implementaci holakracie. [25]
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Pti realizaci holakracie je spole¢nost rozdélena do skupin. Na prvni pohled se zméni pouze
napis na dvefich: divize a odbory jsou ,kruhy*, personal se zménil na ,role” a organizace
se stava nejvétsim kruhem, ktery obsahuje vSechny kruhy a role. Vypada to takto,

viz nésledujici obrazek 8:

HOLACRACY VS. HIERARCHY

Holacracy takes powers traditionally reserved for In a traditional hierarchy, layers of management
executives and managers and spreads them across establish how products are approved and monitored.

all employees.
SUPER-CIRCLE
/ One that contains CED
sub-circles. This could
b Marketing. \.
MIDDLE
MAMAGEMENT

\\__’ SUPERVISORS

UPPER
MANAGEMENT

STAFF

Atask related to a
function. This could be
Social Media Producer.

Obréazek 8 Holakracie vs. Hierarchie
Zdroj: Medium

Holakracie nabizi:
e Decentralizace moci, v niZ mize kazdy zaméstnanec ovliviiovat rozhodovani.

e C(Ctyfi tidici role (jsou popsané je nize), které jsou provadény pracovnikem soub&zné

s funkénimi rolemi.
e Kruhy, ve kterych jsou zaméstnanci zapojeni k feseni problému.
¢ Role, kterych mohou mit zamé&stnanci vic neZ jednu v zavislosti na kompetencich.
Povinnosti ,,manaZeri* jsou rozdéleny mezi Ctyfi fidici role:

e Lead Link. Tato osoba je pfifazena kruhu vnéjSim kruhem a pfeddva informace
zvenku. Neni to §éf, jeho ukolem je bud’ vyplnit kruh s ucastniky s pfislusnymi

kompetencemi, nebo plnit sam funkce.

e Rep Link. Kanal zpétné vazby — ptedava problémy vnitiniho kruhu vnéj$nimu kruhu.
Vybiraji jej Gicastnici kruhu.

e Secretary. Uastnik v kruhu, ktery koordinuje schiizky a shromazd'uje vysledky.

e Facilitator. Vedouci schiizek kruhu — jak i Sekretary, je vybiran ostatnimi ucastniky
kruhu.
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Kdyz zacinate uplatiiovat principy holakracii, zruSujete vladu manazerd, vedoucich. To vede
k zajimavému vedlejSimu efektu: pracovniky s vidc¢imi vlastnosti zacinaji odliSovat
se od jinych v jednotlivych kruzich. UZ se nemusite snaZzit posilit konkrétnich
jednotlivel — staci, aby se tento proces Sel samostatné bez vlivu, a spravni lidr se projevi.
Holakracie podporuje porusovani pravidel, pokud pfinasi vice vyhod nez skody. Kazdy muize
svobodné dé€lat, co se mu libi, pokud to pomize spolecnosti se rozvijet. Toto se nazyva

"individualni akce" [9] .

Holakracie vyzaduje vysokou samoorganizaci zaméstnanct. V opa¢ném piipadé Cas, ktery je
uvolnén v dusledku zruseni kontrolnich ¢innosti, byva zaplnén prokrastinaci a naruSenim
termind. Konecn¢ jednim z hlavnich rizik je nedostatecné porozumeéni ze strany zaméstnanct
a nedostatek casu na jejich Skoleni. V tomto smyslu start-upy mohou snadnéji implementovat
jsou zatizeny firemnimi pfedpisy a postupy. Neexistuje prostor pro experimenty — existuje

systém a osoba s pfesné definovanymi povinnostmi.

Tvrdi se, Ze holakracie umoznuje vétsi flexibilitu, efektivitu, pruhlednost, inovaci a vyssi
stupent odpovédnosti v organizaci [12] . Systém distribuovanych pravomoci snizuje zatéz
kazdého jednotlivého rozhodnuti, které lezelo na viidcich. Podle feditele Tonyho Hsieha

holakracie zvySuje zodpovédnost lidi za své mysSlenky a ¢innosti [9] .

Holakracie si vypujcila spoustu véci z agilnich metod vyvoje, jejichz zékladem jsou
samoorganizované tymy specialistli riznych profilli pracujici na celkovém vysledku. Jednou
z metod koordinace prace v holakracii je governance meeting. Ve skute¢nosti je to podobné
sprintim v agilnich metodach, je to tymové setkani na zakladé vysledkd kazdé iterace
projektu. Implementace agilnich metodik v tradicni spole¢nosti je prvnim krokem na cesté
k samoorganizovani. Agilni metody taky umoziuji vytvaret samoorganizované tymy. Pokud
tyto tymy Uspésné funguji, vytvaii se predpoklady, ze samoorganizace zacina pronikat celou
strukturou spole¢nosti. Pokud myslite, ze je pfiliS brzo zavadét holakracii v podniku
s tradi¢nim fizenim, tak pfechod na agilni metodiky je spravny krok na cesté od tradi¢ni

k flexibilni a samoorganizaéni spolec¢nosti.
2.6 Zavér teoretické ¢asti

Z teoretické Casti vyplyva, Ze samoorganizace je proces, pii némz vzajemnym pusobenim

mezi slozkami neuspofadaného systému vznika néjaka podoba tadu [30] . Existuji téi typy
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samoorganizace: technicka, biologicka a nedulezita pro danou praci socialni. Samoorganizace
je soucasti neformalniho fizeni spoleCnosti. Soucasti neformdlniho fizeni jsou zaroven
procesy samoregulace, které dopliuji a zaroven se vylu€uji, ¢im pfispivaji Kk rozvoji

organizace.

Byly uvedeny zésady odréaZejici principy samoorganizace v pracovnim kolektivu. Jejich

hlavnimi myslenkami jsou:

e Zaméstnanci na zakladé¢ skupinovych preferenci vytvofi neformalni systém,

kterym se budou fidit vztahy v ramci tymu.

e Pfi jakémkoli dopadu z vnéjsku, ktery porusuje rovnovahu, systém neutralizuje tyto

ucinky a stabilizuje se.

e Dulezitou roli pifi realizaci principt je komunikace a koordinace funkce svych

podiizenych managerem, na ¢em stravi vedouci 90 % svého pracovniho Casu.

Dilezity je styl vedeni, a to nejen stimulacni CcCinnost kazdého clena kolektivu,
ale takeé vytvareni podminek pro seberealizaci kazdého zaméstnance. Vedeni by mélo
podporovat iniciativu za strany zaméstnanci a fidit je tak, aby vznikla rovnovaha mezi
¢innostmi managmentu a samoorganizujicich se tymu. Neni vhodné témto ¢innostem branit,
jelikoZ jsou to ¢innosti, které se vyskytuji vruznych oblastech projektu a vyznamné
je ovliviuji.

Nejvétsi prostor pro rozvoj samoorganizace se projevuje VIT spole¢nostech bez
vodopadového modelu fizeni. Agilni fidici struktura je nejrozsitenéjsi pro oblast IT. Hlavni
vyhodou dané metodiky je rozdéleni praci, které se provadi vramci tymu samostatné,
tim vznika vnitini odpovédnost tymu a zvySuje se produktivita prace. Nejoblibenéjsi agilni
metodikou je Scrum, ktery je zamé&fen na samoorganizujici, multifunkéni tym, ktery dokéze
vyiesit nezbytné tikoly s minimalni koordinaci. Takovy tym nezavisle upravuje vlastni préaci,

Vytvaii ¢asovy ramec a pracovni podminky v rdmci "sprintd".

Dalsim systémem fizeni podporujici samoorganizace v IT je holakracie. Je systém fizeni,
v némz jsou moc a rozhodovani rozdéleny mezi samoorganizujicimi se tymy. Holakracie
umoziuje vetsi flexibilitu, efektivitu, prihlednost, inovaci a vySSi stupefi odpovédnosti
v organizaci [12] . Zatim je to docela novy systém fizeni a Stavajici organizace vahaji, jestli
stoji za to piechazet na tento organizacni systém, jelikoZ naklady na ptechod jsou pfilis velké.

Tento systém je vic vhodny pro start-up s jeho pohyblivym prostiedim.
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3 Metodologicka ¢ast prace

Metodologicka cast bakalaiské prace vychazi teorie zpracované v ¢asti predchozi a tiech
polostrukturovanych rozhovoru s fediteli tfech IT spole¢nosti. Vedeni téchto spole¢nosti
si nepfalo zvetejnit jejich jména a nazvy jejich spoleénosti, budou proto pouzitd jmena
respondenta 1, respondenta 2, respondenta 3. Jména spolecnosti taky budou pro celkovou

anonymitu, pro jednoduchost bude jim ptidélen nazev Alfa, Beta, Omega.
3.1 Kvalitativni vyzkum

Prakticka cast dané prace je vytvoiena pomoci kvalitativniho vyzkumu. ,,V kvalitativnim
pfistupu jsou data nenumericka, v kvantitativnim maji ¢iselnou podobu® [7] . Kvalitativni
vyzkum se provadi na malé skupinky lidi, kvantitativni naopak pozaduje v&tsi mnozstvi dat
arespondentii, aby mohlo dojit k ovéfitelnym a srovnatelnym vysledkim. Cilem
kvalitativniho vyzkumu je zjistit, jak jednotlivci ¢i skupiny nahliZeji na dany problém. Oba
typy spoleCenskovédniho vyzkumu maji fadu vyhod a nevyhod. Vyhodami kvalitativniho
vyzkumu je zkouméni problému v jeho pfirozeném prostiedi a ziskavani podrobnych
informaci a hloubkového popisu ptipadii. K nevyhodam fadime piedevsim ¢asovou narocnost,

navic jsou vysledky snadno ovlivnitelné vyzkumnikem.

3.1.1 Polostrukturovany rozhovor

Jako vyzkumnd metoda byla zvolena metoda polostrukturovaného rozhovoru.
Polostrukturovany rozhovor je metoda kvalitativniho sociologického vyzkumu. Je to
prostfedni druh rozhovoru, je mezi nestrukturovanym a strukturovanym rozhovorem.
Polostrukturovany rozhovor ma pfedem pfipraveny navod a seznam otazek [23] . Tuto
metodu jsem vybrala proto, ze umoznuje ménit pofadi otazek a jejich formulace, pfipadné i
ptidavat nové otazky. Pfi tvorbé otazek a okruhu je dulezité drzet se daného tématu, co je
dialezité pro naplnéni cili prace. Polostrukturovany rozhovor poskytuje vétsi prostor pro
dotazovaného v jeho odpovédich, pfitom je ale tieba udrZzovat zaméteni rozhovoru. Takova
komunikace je snadnéjsi a pfirozena. Téma muizeme rozpracovat do hloubky, jestli budeme
pokladat rtzné dopliujici otazky, vyzadovat dalSi podrobnosti ¢i vysvétleni odpovédi
dotazovaného, abychom spravné pochopili, co svou odpovédi piesné mysli [15] . Na pocatku

je nutno ziskat divéru a prolomit piipadné bariéry. Béhem rozhovoru musime dbat na jeho
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prabéh, aby se neodklonit od daného tématu a dostat vSechny potifebné informace pro ucely

prace. Ugastnikiim rozhovoru byl dan prostor pro jejich svobodné vyjadieni svych nazort.

Pro cile tohoto rozhovoru byly sestavené otazky, podle kterych jsem vedla rozhovor
s dotazovanymi. S dotazovanymi jsme se domluvili na anonymnosti, proto jsou pouZita jmena
respondent 1, respondent 2, respondent 3. Jména spolecnosti jsou zménéna. Pro jednoduchost
bude jim ptidélen nazev Alfa, Beta, Omega. Prakticka ¢ast je zpracovana tak, aby odpovidala
na hlavni cile prace. Respondenty jsem pied zahajenim rozhovoru upozornila, Ze rozhovory
budou nahravané na digitdlnim zafizeni a nésledné piepracované do elektronické podoby.
Vsichni dotazovani souhlasili. 'V souvislosti se slozitosti a délkou rozhovoru

pro zaznamenavani jednotlivych odpovédi navic jsem odpovédi zapisovala na papir.

3.1.2 Vyzkumne otazky

Pii sestaveni vyzkumnych otdzek jsem se snazila pouzivat rizné typy otazek. ,,Vedeni
kvalitativniho rozhovoru je uméni i veédou zaroven. Vyzaduje dovednost, citlivost,
koncentraci, interpersonalni porozuméni a disciplinu“ [8] . Je vhodné postupovat
od jednoduchych otazek ke slozitéjsim. Zakladni snahou pii vymysSleni otazek je
minimalizovat vnucovani strohych odpovédim (ano, ne, nevim, souhlasim atd.) samou
formulaci otazky. Pro vyhodnoceni rozhovoru bude vyuZita metoda IPA. Kterd poméaha ndm
detailné prozkoumat, jak clovek utvari vyznam své zkuSenosti, coz ndm umoziuje porozumet

jednotlivé udalosti nebo procesu — fenoménu [27] .
3.2 Prubéh provedeného experimentu

Ve svém rozhovoru se dotazuji tfech respondentti na otazky tykajici se samoorganizace
vramci IT tymi. Rozhovory probihaly jednotlivé s kazdym dotazovanym. Dva z nich
probéhly v prostorach spole¢nosti: ve spoleénosti Alfa s respondentem 1 a v prostorach
spolecnosti Beta s respondentem 2. S vedoucim spole¢nosti Omega schiizka probé&hla
v prostorach VSE. Prvni dvé firmy jsou stiedné velkymi podniky, a tieti je start up studentt
a absolventii vyvojaitt z fakulty informatiky a statistiky VSE. Vic informaci o firmach

se dozvite z rozhovoru s jejich vedoucimi.
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3.2.1 Typy otédzek

Na zacatku rozhovoru se predstavim a feknu néco o sobé a o své bakalaiské praci, abych
uvedla dotazované do tématu prace a prolomila bariéry. Pak zazni Gvodni otazky, ve kterych

respondent fekne néco o sob¢ a své spolecnosti.

Hlavni otazky budou zaméfené na dilezitost a vliv samoorganizace na IT podniky. Probereme
rizné metodiky a nastroje, které se pouzivaji v danych spolecnostech pro podporu
samoorganizace pracovniku. Taky zde budou otazky o agilnich metodikach a holakracii,

jejich vyuziti a jestli podporuji dané metodiky samoorganizace tymu.
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4 Prakticka ¢ast prace

V praktické ¢asti své bakalarské prace budou uvedeny jednotlivé rozhovory, které jsem
predem upravila a strukturovala. Nasledn¢ bude uvedena IPA analyza téchto rozhovora

a zaveér.
4.1 Rozhovory

Ve svych rozhovorech se dotazuji tfech respondentti na otazky tykajici se samoorganizace
ve spolecnosti. Otazky byly nastaveny tak, aby se dalo naplnit cile dané prace. Coz znamena
potvrdit ¢i vyvratit hypotézu: Samoorganizace je nedilnou souc¢ésti organizace IT podniku.
Z rozhovoru se chci dozvédét predevsim vztah respondent k samoorganizaci v ramci jejich
tymu, jestli podporuji principy samoorganizace, a jejich pohled na otazku, jestli ma byt

samoorganizace né¢jak fizena.

4.1.1 Respondent 1, spole¢nost Alfa

Uvodni otazky:

Dobry den! Na uvod mi dovolte, abych vas poprosila o nékolik informaci o vas a vasi praci?

R1: Dobry den! Pracuju jako obchodni analytik v spolecnosti Alfa, kde jsem zdaroven reditel

spolecnosti. Pracuji v IT vice nez 10 let.
Cim se vase spole¢nost zabyva?

R1: Nase spolecnost Alfa vyviji a dodava ERP, zajistuje spolehlivy chod dodavanych ERP
systémii pro velké spolecnosti a banky. Taky poskytujeme online cloudové ucetnictvi, reseni

e-commerce, webové a mobilni zakazkové aplikace.
Jak dlouho ptisobi vase firma na trhu?

R1: Nase firma byla zalozena ve 2009 jako maly podnik, a zacala se postupné rozrustat.
Behem nasledujicich 9 let se firma rozrostla ze tii na stavajicich 47 zaméstnancu. Zatim je to

stredné velky podnik.
Hlavni otazky:

PovaZujete lidsky faktor, zejména samoorganizaci tymu, za nezbytnou c¢ast uspéchu

projektu/podniku?
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R1: Urcite ano! Trik je v tom, Ze kdyz uspéch projektu zavisi na jednotlivych odbornych
rozhodnutich kazdého clena tymu, tak jediny zpiisob, jak zajistit trvaly uspéch — je
samoorganizace lidi, vytvoreni spolecné hodnoty a mira spoluprdace ramci tymu. Kazdy se

Zamerujeme na to, co umi nejlépe. Diky tomu se zvySuje konkurenceschopnost.
Jak se projevuje samoorganizace ve vasi spole¢nosti?

R1: Predevsim je to vyvdzZend zpétnd vazba od kazdého pracovnika, komunikace v ramci tymu,
spoluprace vsech clenii tymu nad splnénim cilii projektu a cilii spolecnosti. Samoorganizace
prindsi pro nas podnik neustalé zlepsovani a sdileni znalosti, zaméreni a zapQjeni ucastnikii

do spoluprace, motivace.

Podporujete néjak samoorganizace ve vaSich tymech? Pouzivate n&jaké metodiky, nastroje

pro samoorganizaci tymové prace?

R1: Jednou z klicovych uloh, ktera zajistuje vysokou efektivitu tymu a spoluprace, je neustala
komunikace. Aby kazdy projekt byl dorucen véas a ukoly byly splnéné, je nezbytné poskytnout
tymu veskeré prostiedky a moznosti komunikace. To zahrnuje nejen kazdodenni
(kazdotydenni) schuizky, ale i pravidelnou vymeénu zprav mezi ¢leny tymu, coz umozinuje rychle

vyresit vzniklé problémy, které mohou zpomalit proces.
Co muzete fict o agilnich metodikach?

R1: Nékdy v roce 2010 jsem se s velkym zdjmem dozvedel o agilnich metodikach,
které interakci lidi povazuji za diilezZitejsi nez procesy a zaméruje se na spoluprdaci, na rozdil
od klasického managementu. Pred tremi lety jsem objevil model spiralni dynamiky,
ktery mi vysveétlil, proc¢ se Agile stal tak uspésny v oblasti IT, a nakonec loni jsem se oznamil
s knihou ,,Budoucnost organizace** Frederica Lalouxa, ve které jsem se seznamil

s tyrkysovymi organizacemi.
Podporuji agilni metodiky samoorganizaci tymu?

R1: Agilni pristup neni mozny bez tymové spoluprace. Ve skutecnosti, Agile a Scrum v IT
se objevily v reakci na tuto vyzvu: s rychlym vyvojem spolecnosti rostla potieba ve velkém
mnoZzstvi vyvojaru, kterou nemohl poskytnout tradicni organizacni systém. Agilni metodologie
poskytuji vSe prostiednictvim rychlé zpétné vazby, zlepSeni tymové prdace a tymové
samoorganizace. Agile existuje proto, aby kazdy pochopil, jak pracovat v tymu, jak pracovat s
nevyrizenymi zaleZitostmi, co mame délat dale, co délame v soucasné dobé. Navic je snadné

provadet zmeény, reagovat na pozadavky uzZivatelu.



4 Prakticka ¢ast prace 40

Slyseli jste o holakracii? Piipadné jaky mate nazor na holakracii vzhledem k samoorganizaci?

R1: Mimochodem, jeden z mechanismii, které popisuji Laloux je Holakracie, ktera je hotovy
obrazec pro organizaci podniku jako celku — na rozdil od Scrumu, ktery je rozdélen na tymy.
Holakracie vznikla taky v IT, a nyni se $iri do jinych primyslovych odvétvi. A stejné jako
v agilnich metodikach je kladen velky diiraz na samoorganizace pracovnich tymii. Bohuzel
jsem se nesetkal s praktickym vyuziti dané metodiky, proto nemiizu presné Fict, jak funguji

ve praxi dané metodiky.

Miame mit neustdlou kontrolu nad zaméstnanci nebo jim svéfit dany projekt do vlastnich

rukou?

R1: VSichni vime, Ze lidé maji nejlepsi vysledky, kdyz maji vybér: co délat, jak to deélat a s kym
to delat. Take lidé jsou vice zodpovédni za rozhodnuti, ktera ucinili sami nez za Feseni,

které byly poslané shora. Pravé tak to funguje v ramci agilnich tymai.
Napada Vas jesté néco dilezitého k danému tématu, o ¢em jsme nehovotili?

R1: Doplnim jeste, Ze Si v idedalnim pripadé kazdy tym upravi Agile podle sebe. Interakce
vyvojari s vyvojari, vyvojari s testery, vztah s designéry, komunikace vyvojarii
s marketingem... Timto zpusobem budou zjisténé a Fesené vsechny problémy. Agilni metodiky

Fikaji, Ze muzete néco zmenit jak ve vztahu k vyvoji, tak i v interakci mezi cleny tymu.

Dé&kuji Vam za Vas Cas, v pripad¢ zajmu Vam mohu vyslednou analyzu po zpracovani zaslat.

4.1.2 Respondent 2, spole¢nost Beta
Uvodni otazky:
Dobry den! Na tvod mi dovolte, abych vas poprosila o nékolik informaci o vas a vasi praci?

R2: Dobry den! Ridim IT projekty jiz 8 let. Za tento ¢as v Fizeni IT projektit jsem mél projekty
riiznych velikosti — od 2-3 vyvojdrii az po tym témer 500 lidi. Ted pracuju jako Projektovy
manager / Scrum Master nad projektem v jedné nadnarodni IT firmé.

Hlavni otazky:

PovaZujete lidsky faktor, zejména samoorganizace tymu, za nezbytnou ¢ast uspéchu
projektu/podniku?
zpiisobem, aby lidé v ném skutecné se rozvijeli s riznych stran, byli stejnymi jako jsou

V Zivoté, a také naplnovat samotné podnikatelské cinnosti je docela tézky pro podnik cil.
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Klicovym faktorem uspechu projektu jsou lide, jejich chapani cilii projektu a schopnost
prijimat rozhodnuti na zaklade techto cilii. Rozhodnuti prijata vyvojari pri psani kodu miize
mit vliv na kriticky uspéch projektu, napriklad: na zacatku se architekturou omezi systém,

nebo naopak, prida se vice moznosti.
Jak se projevuje samoorganizace ve vasi spole¢nosti?

R2: Vyrazné se samoorganizace zacala projevovat, kdyz jsme zacali implementovat agilni
metodiky, jako Scrum, a uz 4 roky pracujeme na tomto pristupu. Tymova prdce je v Scrumu

nejdulezitejsi. To je cely proces. Tym se musi samoorganizovat a jednat spolecné jako celek.

Tim se zabrani nedorozument, a tim se vylouci chyby pri provadeni Sprintii.
Podporujete n¢jak samoorganizaci ve vaSich tymech?

R2: Vyvoj IT produktii je kreativni a kolektivni proces. Ale pokud z hlediska produktivity
prace a tymové komunikace neni velky rozdil mezi vzdalenou praci a praci v kancelari,
tak nasi pracovnici maji moznost ziistat doma a pracovat vzdailene, aby ne ztraceli cas
cestovanim atd. Casto prace z domova, Ve zndmém prostiedi, umoziiuje projevovat kreativitu

v pIném rozsahu.
Pouzivate néjaké nastroje pro komunikace pro tymovou spolupraci?

R2: Hlavnim prostredkem komunikace je Skype, e-mail, socialni sité, virtualni pracovni
prostiedi, spoluprace s dokumenty a kodem apod. Taky v nasi spolecnosti spolupracuji

zaméstnanci z pomoci firemnich portalu, systemit CRM a manazerii ukolii (task manager).

U nds to funguje tak: zaméstnanec ve verejném pldanu nastavi pocatecni datum a planované
dokonceni své Casti projektu. Soucasné miize kazdy z kolegii, ktery ma odpovidajici pristup,
sezndmit se s priubehem ukolu. To znamend, Ze potieba primé pritomnosti v kancelari odpada:
pFi spravné mire samoorganizace, uspésné komunikace s ostatnimi, prdce neni omezovana

vzdalenosti nebo casovymi pasmy.
Co muzete fict o agilnich metodikach?

R2: Agile téma je nyni velmi aktualni. Agilni metody jsou vytvoirené jako opak tradicniho
vodopadového modelu, coz znamena iteraktivni a postupny vyvoj softwaru, ktery minimalizuje
rizika. Flexibilni pristup k rizeni projektit je pro mnohé spolecnosti diileZité. PouZiti agilnich
metodik v nasi organizaci dovoluji rychle reagovat na zmény v souladu s prioritami klienta.

To ndm umoziuje prizpiisobit vyvoj projektii v souladu s nejnovéjsimi trendy na trhu.
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Podporuji agilni metodiky samoorganizaci tyma?

R2: Ano. Samoorganizace v tom nejlepsim provedeni. Poté, co jsem byl na ruznych
konferencich, poslouchal hodné skvelych prezentaci, uvédomil jsem si, Ze problémy pri vyvoji
IT jsou podobné jako v kazdém jiném odvétvi, a hlavnim z nich je ,, lidsky faktor “. Nedivim se,
ze tolik publikaci bylo vénovano samoorganizaci tymu. Hlavnim vysledkem pri pouZiti
agilnich metodik je zména v mysleni zaméstnancii. Maji vetsi odpovédnost, iniciativu a vliv

na celkovy vysledek cinnosti spolecnosti.
Slyseli jste o holakracii? Pfipadné jaky mate nazor na holakracii vzhledem k samoorganizaci?

R2: Ano, ale z mého pohledu implementace principii holakracie je prilis narocna pro velké
astiedne velké podniky, které maji hierarchickou strukturu. Holakracie ma obrovské
mnozstvi pravidel, narizeni, terminii a ritudlii. "Ustava Holakracie" ma 30 stran a je neustale
aktualizovana. Hlavnim problémem holakracii je, Ze vétsina lidi prosté neni pripravena
pracovat na takovém systému. Nekteii prosté nechtéji byt nezavisli a holakracie vyZaduje

absolutni autonomii od vSech ucastnikii procesu.

Mame mit neustadlou kontrolu nad zaméstnanci nebo jim svéfit dany projekt do vlastnich

rukou?

R2: Ze své zkusSenosti vim, Ze to nema smysl sledovat kazdou minutu zaméstnance, staci jen
vedet, kdo nad cim pracuje a kontrolovat vyhradné splnéni ukolu. Kontrola muze jednoduse
probihat tak to: zaméstnanec dostane ukol, casovy ramec, pak se jeho prdce nad ukolem

vyhodnoti. Vedouci md jen lehce smérovat sviij tym k spaleni cili.
Napada Vs jesté néco dalezitého k danému tématu, o ¢em jsme nehovofili?
R2: Ne.

Dé&kuji Vam za Vas cCas, v piipad¢ z4jmu Vam mohu vyslednou analyzu po zpracovani zaslat.

4.1.3 Respondent 3, spole¢nost Omega
Uvodni otazky:
Dobry den! Na Gvod mi dovolte, abych vas poprosila o nékolik informaci o vas a vasi praci?

R3: Dobry den! Pracuji ve spolecnosti, ktera se zabyva vyvojem riiznych webovych aplikaci.
Je to mlady start-up, ktery byl zaloZen studenty VSE. V Fizeni spolecnosti pouzivime metodiku

Scrum. Mdame radi inovace a nebojime se zmen.
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Jak dlouho ptisobi vase firma na trhu?
R3: Je to mlady start-up, ktery byl zalozen pied 3 lety studenty VSE.
Hlavni otazky:

PovaZujete lidsky faktor, zejména samoorganizaci tymu, za nezbytnou c¢ast uspéchu

projektu/podniku?

R3: Ano. Kazdy drive ¢i pozdéji celi problému samoorganizace. Pri cteni ¢lankii napsanych
blogery a védeckych praci, jsem si vsiml, Ze vsichni tento problém resi po svém, ale obecné,
vétsina z nich vyuziva bandlni fraze jako ,,dat zaméstnanciim prostor pro samoorganizaci*
atd. Ale mdlo z nich Fikaji, jaké presne ndastroje, metody a principy pro tento ucel pouzivaji.
Dané téma mé zajalo a zacal jsem experimentovat Se systémem Fizeni, riiznymi metodami,

tak aby spolecnost mohla rust, posouvat se dopredu a efektivné fungovat.
Jak se projevuje samoorganizace ve vasi spole¢nosti?

R3: Predevsim v komunikaci, spolupraci a kompromisech, i kdyz kazdy z naSeho tymu ma své
vlastni zajmy a nazory. Ale miizu jisté rict, Ze se nam podarilo dosahnout shody a efektivné
pracovat. Ochota ke kompromisu pri obrané svého nazoru, v nasem pripade — klic¢ k uspéchu.
Pro nas je dulezité, abychom spolecné shromazdili vSechny zkuSenosti, které kazdy ziskal
individualné. Tito principy umozZnuji co nejlepsi vyuziti dostupnych zdrojii — informaci, lidi,

materialii, abychom se pohnuly kupredu.

Podporujete néjak samoorganizaci ve vaSich tymech? Pouzivate néjaké metodiky, nastroje

pro samoorganizaci tymové prace?

R3: Za cas, ktery pracuju v oblasti IT, i kdyz jesté nemdam velké zkuSenosti, jsem nasel nékteré
velmi zajimavé ndstroje, které jsou pouzivany v prubéhu poslednich let, které jsou urcené
k planovani pracovni doby a aktivit jak v prdci, tak i v kazdodennim Zivoté. Jsme mlady
podnik, a tak porad zkouSime nové techniky, metody, pristupy. Od samého zacatku pouzivame
Scrum. Scrum je agilni metodika, ve které vyvoj probiha v iteracich. NaSe iterace trva
zpravidla 14 dni.

Co muzete fict o agilnich metodikéach?

R3: Podle mého ndzoru nejvetsim prinosem Agilu je schopnost vytvadret a rozvijet bezpecné
prostiedi pro tym. Zaméruje se na to, co je opravdu uzitecné, co prinese nejvice hodnoty

pro spolecnost. Za vyhodu povazuji moznost rychle reagovat na vyvoj projektu.
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Podporuji agilni metodiky samoorganizaci tymu?

R3: Nejlepsi architektury, poZzadavky a navrhy vznikaji v tymech, které se samoorganizuiji,
COZ predstavuje vyrazny rozdil oproti klasickym metodam projektového rizeni, kde se v§echno
Fidi preden danymi predpisy, normami atd. V agilnim systému zaméstnanci maji prostor
pro vlastni organizovani a prijimaji FeSeni sami. A staci jen pribézné kontrolovat

zaméstnance. V nasi firmé se provadi kontrola kazdych 14 dni na konci kazdého Sprintu.
Slyseli jste o holakracii? Pfipadn¢ jaky mate ndzor na holakracii vzhledem k samoorganizaci?

R3: Ted vidim, jak se zacina Sirit ,, tyrkysova vina“ jak prred rokem — Agile, mnoho organizaci
se nyni hovori o touze vybudovat ve své firmé tokovou , tyrkysovou kulturu*. NaSe firma
pracovala podle podobnych principii jesté do toho, nez jsme se dozvédely slovo "holakracie®.
Vim, Ze ne viechny firmy se rozhodly vyuzivat ,,Ustavu holakracie” na 100 %, nékteré
adoptovaly jen pér principi. Hlavnim vysledkem kazdého z nich je vsak zména mysleni
zameéstnancii. Maji veétsi odpovédnost, iniciativu a vliv na celkovy vysledek Ccinnosti
spolecnosti. VYtraci se takové to klasické rizeni a stavi se to na principu, ze lidé sami urcuji,

Co chtéji deélat.

Miéme mit neustdlou kontrolu nad zaméstnanci nebo jim svéfit dany projekt do vlastnich

rukou?

R3: Pracujeme v prostredi lidi, kteri se mohou nazyvat profesiondly, a vSichni, tak ¢i onak,
se aktivné podileji na Zivoté spolecnosti a produktu / projektu, pricemz jejich prispévek je
vyjadien v znalostech, zkuSenostech a ndpadech. Pro¢ neumozniovat pracovnikiim svobodu
V jedndni a rozhodovani, alespon v tech otdzkach, kde je uroven jejich kompetence zietelné
vySSi neZ u manazera. Nanestésti se vétsina manazerii neodvadzila ucinit tento Kkrok,
a proto ztrati vazny prinos pro projekt a pro spolecnost jako celek. Z tohoto duvodu my, jako
mlady tym, mdme radi inovace a nebojime se zmeén, pokud to prindsi pokrok a zvysuje

konkurenceschopnost.
Napada Vas jesté néco dilezitého k danému tématu, o ¢em jsme nehovotili?
R3: Ne

Dé&kuji Vam za Vas Cas, v piipad¢ z4jmu Vam mohu vyslednou analyzu po zpracovani zaslat.
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4.1.4 IPA analyza rozhovora

Nasledujici kapitola pfedstavuje analyzu rozhovoru. V nasledujici tabulce jsem po

vyhodnoceni zapsala hlavni myslenky z odpovédi respondentti na jednotlivé otazky.

OTAZKY

ODPOVEDI

Povazujete lidsky faktor, zejména
samoorganizace tymu, za

nezbytnou cast uspéchu

projektu/podniku?

Jak se projevuje samoorganizace

ve vasi spole¢nosti?

Podporujete néjak samoorganizace

ve vaSich tymech? PouZivate
n¢jaké metodiky, ndstroje pro

samoorganizaci tymové prace?

Podporuji agilni metodiky

samoorganizaci tymt?

R1 a R2: uspéch projektu zavisi na jednotlivych
odbornych rozhodnutich kazdého ¢lena tymu.

R3: kazdy se casem setka s danou otdzkou, ale bohuzel
neni mozné vytvofit uspéSny projekt bez vymeény
nalezeni urcitého

nazori mezi zaméstnanci a

kompromisu.
R1: zpétna vazba, komunikace, spoluprace.

R2: zacala se vyznamné projevovat po implementaci

Scrumu.

R3: komunikace, spoluprace, kompromisy, shromazdéni

zkuSenosti, které¢ kazdy ziskal individualné.

R1: ano, podporujeme, zejména kazdodennimi
(kazdotydennimi) schiizkami, vyménami zprav mezi

¢leny tymu a neustalou komunikaci.

R2: ano, vyuzivdme prostitedky pro komunikaci,
vefejny plancinnosti, pfi potfebé mize zaméstnanec

pracovat vzdalené.

R3: odpovédél téz ano a hlasi se k vyuZiti metodiky

Scrum a nastroji pro planovani pracovnich procest.

R1: Agilni pfistup neni mozny bez tymové spoluprace,
rychlé zpétné vazby, kterd je dosdhnuta prostfednictvim

komunikace v kolektivu.

R2: Ano, a pfinasi to spoustu vyhod: zaméstnanci maji
vétsi odpovédnost, iniciativu a lepsi vliv na celkovy

vysledek ¢innosti spole¢nosti. A vedouci by mél
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Slyseli jste o holakracii? Ptipadné
jaky mate nadzor na holakracii

vzhledem k samoorganizaci?

Mame mit neustalou kontrolu nad
zaméstnanci nebo jim svéfit dany

projekt do vlastnich rukou?

smérovat svij tym k splnéni cilt.

R3: Nejlepsi architektury, poZadavky a navrhy vznikaji
v agilnich tymech, které se samoorganizuji, coz
predstavuje velky rozdil proti klasickym metodam

projektového tizeni.

R1: Ano, slySel. Holakracie je hotovy obrazec pro
organizaci podniku jako celku. Velky diraz je kladen na
samoorganizaci pracovnich tymi coz plati 1 pro agilni

metodiky.

R2: Ano, podle mého nazoru holokracie predstavuje
prili§ narocna implementaci pro stfedni a velké
podniky. Zaméstnanci nejsou pfipraveni pracovat na

téchto principech.

R3: Pojem holokracie je mi zndm, vzhledem k
samoorganizaci muzeme vsak vyuzit jen urCité principy

holakracie.

R1: Dosazeni nejlepSich vysledkl je mozné, jen kdyz
poskytneme zameéstnancim vybér a nadélime je

zodpovédnosti za v€asné splnéni.

R2: Nemusime kontrolovat  kazdou minutu
zaméstnance, sta¢i veédét, kdo nad ¢im pracuje a

kontrolovat vyhradn¢ splnéni ukolt.

R3: Poskytnuti vybéru, svobody v jednani a
rozhodovéni, prindsi pokrok a zvysSuje
konkurenceschopnost. VSichni se aktivné podileji na
zivoté spolecnosti a projektu, pfi¢emz jejich prispévek

je vyjadien v znalostech, zkuSenostech a napadech.

Tabulka 1 Srovnani odpovédi

Zdroj: Autor

Kazdy respondent si uvédomuje dilezitost existence samoorganizace ve spolecnosti, kterou

povazuji za jeden z dulezitych faktord, ktery ptinasi Gspéch projektu/podniku, ktery piinasi
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pro spole¢nosti spoustu vyhod, jako konkurenceschopnost, vytvoreni spole¢né hodnoty, lepsi
spoluprace v ramci tymu atd. ,, Klicovym faktorem uspéchu projektu jsou lidé, jejich chapani

cilit projektu a schopnost prijimat rozhodnuti na zakladé techto cilii* — respondent 1.

PiedevSim samoorganizace se projevuje v ramci tymové spolupréci, kdy vSechny ¢leny tymu
pracuji nad splnénim spole¢nych cilii. Aby udrZovat a podporovat samoorganizace v tymech
dané firmy vyuzivaji rizné prostiedky pro komunikace a interakce mezi ¢leny tym. Provedeni
planovanych schiizek (napft. schiizky na konci kazdého Sprintu ve Scrume) pomahé spravné

zorganizovat a rozd¢lit praci, vyfesit vzniklé problémy a §ifit informace v kolektivu.

Z odpovédi respondentu vidime, Ze agilni metodiky nejlip podporuji procesy samoorganizace.
Agilni metodiky jsou v dne$ni dob¢ velmi aktudlni pii fizeni IT podniku. Respondenti se taky
shodli, Ze dana metoda piinasi spoustu vyhod jak pro podnik v celku, tak i pro tymovou praci.
Umoznuje rychle reagovat na zmény pii vyvoji projektu, zlepSit tymové kooperaci a reagovat
na pozadavky uzivateld. V takovém prostedi jsou procesy samoorganizace nejvic rozvinuté.
., Hlavnim vysledkem pri pouziti agilnich metodik je zména v mysleni zaméstnancu. Maji vétsi

odpovédnost, iniciativu a vliv na celkovy vysledek cinnosti spolecnosti* — respondent 2.

Zatim vSichni dotazovani nemaji jednoznaény pohled na organizaéni strukturu holakracie,
kterd je relativné novym systémem fizeni organizace. Mezi hlavni nevyhody fadi
neptipravenost lidi a také vedeni spole¢nosti pracovat v takovém stylu. ,,Nékteri prosté
nechtéji byt nezavisli a holakracie vyZaduje absolutni autonomii od vsech ucastnikii procesu*
— respondent 2. Zatim zadny dotazujici nem¢l zkuSenosti s danym systémem ve své

spolec¢nosti.

Co se tyka fizeni a kontroly procesu samoorganizace tak respondenti se taky shodli,
Ze nejlepsi vysledky jsou dosazené, kdyZ zaméstnanci maji prostor pro vlastni organizovani
aprijimaji feSeni sami. ,, Vsichni vime, Ze lidé maji nejlepsi vysledky, kdyz maji vyber:
Co délat, jak to délat a s kym to délat** — respondent 2. A staci jen pribézné kontrolovat

zaméstnance, jak to d¢laji ve firmach Beta a Omega.

Odpoveédi a nazory vSech respondenti odpovidaji cilem této prace. Hned prvni otazky
potvrzuji hlavni cil dané bakalaiské prace — samoorganizace je nedilnou souéasti organizace v
IT podniku. Zrozhovoru taky vyplynula odpovéd na dalsi cil — odpovédét na otazku
potiebuje-li samoorganizace fizeni. VSichni dotazujici se shodli na tom, ze mame pienechat
vybér a odpovédnost na ¢leny tymu a vedouci by mél smérovat svij tym k splnéni cila a

pribézné kontrolovat je.
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Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo prokazat, Ze samoorganizace je nedilnou soucasti
organizace v IT podniku. Po zpracovani teoretické a praktické ¢asti mohu konstatovat,
Zetento cil je splnén. Také v praktické ¢asti dotazovani respondentl ukazalo,
Ze se samoorganizace povazuje za velice dulezity faktor, ktery pfinasi spoustu vyhod.
| v teoretické ¢asti se na samoorganizaci nahlizi jako nedilnou soucast neformalniho fizeni

spole¢nosti.
Byly naplnény i dalsi cile bakalaiské prace:

e vysvétleni pojmu samoorganizace — je to kontinualni a stabilni proces neuspoiadaného
formovani a ziskavani novych vlastnosti. Je soucasti neformalniho fizeni spole¢nosti,
které se vytvafi na zakladé tymovych ¢innosti, preferenci. Pronika do riznych oblasti
spoleénosti: kultury, vedeni, motivace, struktury a vzdélavani, a stava se jejich

nedilnou soudasti.

e odpoveédét na otdzku potiebuje-li samoorganizace fizeni — Vobou castech této
prace bylo konstatovano, Ze procesy samoorganizace potiebuji fizeni. Vedeni podnika
a firem by je mélo podporovat, ale jen pribézné kontrolovat zaméstnance. Pro dané
ucely se hodi metodika Scrum, kde se tkoly pribézné hodnoti, pfitom maji ¢leny
tymu dostate¢ny prostor pro samoorganizaci. Pro fizeni procesii samoorganizace v IT
spoleCnosti se Casto pouzivaji agilni metodiky, které umoznuji rychle reagovat na
zmény pii Vyvoji projektu, zlepsit tymovou préci a reagovat na pozadavky uzivateld.
V takovém prostiedi jsou procesy samoorganizace nejvic rozvinuté. Dalsi moznost je
holakracie — organizace bez formalniho vedeni. Holakracie neni zatim ¢asem ovéfeny
systém, proto vétSina spolecnosti vaha v ptechodu na dany typ fizeni. I kdyZ to
umoznuje vétsi flexibilitu, efektivitu, prihlednost, inovaci a vy3Si stupeni odpovédnosti

V organizaci.

Bakalatrska prace by mohla byt déale rozSifena o pozorovani a srovnani dopadi cCinnosti

samoorganizace tymu v agilnich a vodopadovych systémech.
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