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1 UVOD

Hierarchické vztahy mezi jedinci se promitaji do ruznych oblasti
chovani Clovéka. Jednou z nich, které vSak nebylo vénovano mnoho
pozornosti, je udrzovani vzdalenosti a celkové prostorové chovani.
Specifickym prostorovym chovanim je teritorialita, ktera je sice u ¢lovéka
komplexnéjsi, ale projevuje se i na mikrourovni, napf. na dodrzovani mist

pfi sezeni.

Cilem prace je zmapovat vztah uvedenych oblasti, tedy hierarchie
a chovani v prostoru. Tedy, jakym zpUsobem status ovliviuje teritorialni
chovani jedince pfi formalni aktivité - v zaméstnani v kancelafi open-
space a pfi neformalni aktivit¢ — pfi obédé ve firemni jidelné. Jakym
zptsobem se li§i vnimani teritoriality mezi gaidziny' a japonskymi
zaméstnanci? Jaké budou rozdily mezi vysledky kvalitativniho pfistupu —
formou zucastnéného pozorovani a kvantitativnim pfistupem — formou

dotazniku?

Vyzkum probéhl v japonské vyrobni firmé Daikin Industries Czech
Republic, s.r.o. Vrcholovy management firmy je japonsky, nizsi
manazerské pozice jsou obsazeny z €asti japonskymi a z Casti Ceskymi
manazery. Pfed utvofenim zaveéru je potfeba porozumét mnoha otazkam,
které se tykaji porozuméni riznym narodnostnim kulturam ve spolecnosti
a také firemni kultufe. Tato prace vychazi ze spojeni dvou rdznych
pfistupt ziskavani informaci. Prvni je kvalitativni pfistup zahrnujici
zucCastnéné pozorovani, které probéhlo od srpna 2013 do ledna 2014.
V ramci neformalni situace bylo sledovano prostorové chovani ve firemni
jidelné a konkrétni pozice zaméstnancu u stolu, zmény rozsazeni
zaméstnancu. Vramci formalni situace bylo sledovano prostorové
chovani zaméstnancl v ramci kancelafi open-space, u pracovniho stolu
v kancelafi, také rozlozeni a velikost kancelafi. Druhy je kvantitativni

! Gaidzin = ,nejaponec”, pouzito z diivodu, Ze v kancelafich je zaméstnano vice narodnosti, toto
oznaceni nenese zadny pejorativni charakter, pouzivam jej pro zjednoduseni oznaceni.



pristup, ktery zahrnoval vytvoreni dotazniku s otevienymi i uzavienymi
otazkami. Dotazovani byli rozdéleni do dvou segmentl. Prvni segment
zahrnuje gaidziny od pracovni pozice Assistant az do pozice Department
manager. Druhy segment je sloZzen zjaponskych zaméstnancu a
obsahuje i Top management firmy. Dotaznik pro gaidziny byl umistén na
internetové  strance  www.survio.com. Dotaznik pro japonské
administrativni zaméstnance jsem predala v papirové formé v japonstiné.
Vyplhovani  probéhlo s pomoci pFekladatelky, abych pFedesla
nedorozuméni Ci nepochopeni jednotlivych otazek. Dotaznik je umistén
v pfiloze Cislo 2. Dotazniky umoznuji prezentaci vysledkd vyzkumu v
procentech, Cislech, které jdou snadné&ji analyzovat a vyhodnotit.


http://www.survio.com/

2 TEORETICKA CAST
2.1 Prostorové chovani

Prostorové neboli teritorialni chovani zasahuje kazdodenné do
bézného lidského zivota. Toto chovani ma své zakonitosti a sva pravidla.
Muze se zdat, Ze neni az tak dulezité, Ze nas nijak silné neovliviuje, je
ale vSudypfitomné uz ztoho uhlu pohledu, ze se Clovék v prostoru
pohybuje neustale. Jak je lidska teritorialita definovana? Definic a nazord
je mnoho. Chovani ¢lovéka v prostoru spada mimo jiné do zajmu Etologie
Clovéka.

Dle slovniku etologie je etologie Cloveéka relativné novym odvétvim
etologie se zaméfenim na vyzkum biologické stranky lidského chovani.
Na rozdil od psychologie sleduje chovani ,zvenéi,“ to znamena radéji
skrze pozorovani, nez skrze rozhovory a dotazovani (Immelman - Beer
1989: 136). Etologii Clovéka Ize definovat jako biologii lidského chovani,
ktera se mimo jiné zabyva i otazkou pro¢ se lidé chovaji v urcitych
situacich radéji néjak, nez jinak (Eibl - Eibesfeldt 1989: 4).

Slovo ,etologie” neni jen alternativnim oznacenim védy o chovani.
Je to pojem, ktery stoji za skuteCnou revoluci v biologickém mysleni. Je
zakofenéna v pozorovani chovani zivo€ichl. Etologové studuji pfirozené
chovani v kontrastu s chovanim nepfirozenym a snazi se také najit
strukturu pfirozeného chovani (Medawar 1985: 83).

Otazkou teritoriality se zabyvaly dva myslenkové sméry. Prvni
zastupuji biologicky zaméreni autofi (napf. Ardrey, Lorenz, Morris,
Berghe, Maier a dalSi), ktefi se domnivali, Zze lidska teritorialita a
teritorialita Zivogichtl je shodna. Clovék ma predispozice k teritorialité
dany biologicky; predispozice jsou vrozené a riznym zpusobem vnimané
jako zaklad pro socialni stabilitu, prostfedek ke smérovani agrese a
efektivni prostfedek pro rozdéleni zdroji. (Gold 1982: 47 - 48).



Druhy smér tvrdi, Zze lidska teritorialita a teritorialita Zivocichu
nejsou nic vic nez podobné (zastupuji napf. Roots, Callan, Alland, Ittelson
a dalSi). Pokud se nachazeji podobnosti ve vzorcich prostorového
chovani, zakladni procesy povazuji za odliSné. Argumentuji, Ze
teritorialita reprezentuje kulturné odvozené a pfenasené odpovedi na
zakladni lidské problémy, ne slepou &innost pudu. Zatimco u zivo€ichu
ma teritorialita své kofeny ve fyziologickych potfebach spojenych
s prezitim, lidska teritorialita muze zahrnovat potfeby ,vy$Si“, jako
napfiklad identitu, status, uznani ze strany druhych a podobné. Pravidla a
mechanismy teritoriality jsou pfedavany zjedné generace na druhou
procesem zvanym socializace (Gold 1982: 48). Tyto dva mySlenkové
proudy zastupuji dva poly diskuze nature — nurture (Gold 1982: 48), tedy
toho, co je biologicky dané — a toho, co je naucené.

Teritorialita je silny a vSudypfitomny element naseho Zivota. U
Clovéka je nejlépe pochopitelna jako prostorova strategie k ovlivnéni,
pusobeni nebo ke kontrole zdrojq, lidi a prostoru. Z hlediska motivace je
socialné a geograficky zakofenéna. Zalezi na tom, kdo ovliviiuje a
kontroluje koho, geograficky kontext mista, prostoru a ¢asu (Sack 1986: 1
- 2).

Slovo teritorium je odvozené od latinského podstatného jména terra
(zemé, plda) a slovesa terrere (upozornit nebo varovat), teritorium
pfedpoklada jak obranu prostoru, tak i jeho ohraniCeni s odkazem na
upevnéni a exkluzivitu. Teritorialita jsou procesy a mechanismy, kterymi
lidé tvofi, udrzuji a brani sva uzemi (Gold 1982: 44). To, jak lidé citi
prostor, vyjadfuje to, jak se v ném chovaji (Tylor 1988: 81). Je tézké
popsat hranice fungovani lidské teritoriality. Dopady teritoriality mohou byt
rozdéleny do dvou typu. Prvni typ je proximalni, to znamena ten, ktery je
viditelny v pribéhu teritorialniho chovani anebo bezprostfedné po ném.
Druhym typem jsou dopady distalni, coz zahrnuje ty, které nastanou az
po dlouhé dobé po pribéhu teritorialniho chovani (Tylor 1988: 79 - 80).



Teritorialita muze byt u ¢lovéka mimo jiné rozdélena do dalSich
nékolika skupin. U prvni je potfeba oficialniho aktu, tento druh prostoru si
Clovék vymezuje a upozornuje ostatni na to, ze se jedna o jeho soukromy
majetek. U druhé skupiny prostor vznika spontanné a zpravidla se
udrzuje pfevazné nepsanymi dohodami (Frankova - Klein 1997: 70).
,Celkové naSe prostorové chovani je dale dano rozvrstvenim prostoru
kolem nas, kdy si udrzujeme urcCité vzdalenosti od druhych podle
okolnosti, a konecné i skupinovymi pozadavky, kdy sdilime spole¢né ¢ast
prostoru a néjak se vymezujeme vici ostatnim (Blazek 2011: 84).”

Jako vysek z oblasti lidské teritoriality jsem se pokusila popsat
vztah teritoriality zaméstnance administrativy umisténého v kancelafi
open-space pravé ke specifickému prostoru tohoto typu kancelafe pfi
formalni aktivité, tedy vykonu zaméstnani a pfi neformalni aktivité, za
kterou jsem zvolila obéd. V zaméstnani v administrativé je osobni prostor
Clovéka ovlivnén usporadanim kancelafe a tim, s kolika lidmi tento prostor
sdili.

.Prostor organizace je tvofen na zakladé jejich fyzickych
parametrl, které byvaji navrzené pro ucel, kterému slouzi. Usporadani
kancelafi ovliviuje miru dozoru, ktera je dana jednotlivym
zaméstnancum. Obvykle plati, &im nizSi pracovni pozice, tim vyS$si dozor
(Giddens 1999: 293)."

Svoji praci zaméstnanec vykonava zpravidla v uzkych vazbach na
dalSi kolegy, se vSemi dusledky, které tato spoluprace s ostatnimi pfinasi.
Tvofi se zde vztahy ruzného charakteru, muze zde dochazet
k soutéZivosti, ovliviiovani, kooperaci a podobné (Stikar 2003: 143).

Zivot v organizacich je teritoridlni ve své podstaté. Lidé vyuZivaji
prostiedky ke kontrole riznych organizacnich objektl, prostoru, roli a
vztah(. Skoro v kazdé organizaci jste téméf okamzité vystaveni Siroké
Skale oznacCovani prostoru bariérami, predméty, jakymi jsou napfiklad
jmenovky na dvefich, rodinné fotografie na stolech. Toto jsou pfiklady, jak
zaméstnanec pfistupuje k utvareni, komunikaci a kontrole svych vztah(



v kombinaci s prvky organizacniho Zivota (Brown et al. 2005: 577).
Funkcemi bariér, kromé& vymezeni osobniho prostoru, mize byt i socialni
stres, strach, uzkost, odmitani komunikace. Tvofi se i tam, kde je
skute¢ny ,ukryt* nemozny, kdy neni mozno odejit a neni kam (Frarnkova -
Klein 1997: 65).

V zahrani¢nich firmach je vysoce oblibenym feSenim uspofadani
prostoru kancelafi forma open-space. ,V téchto kancelafich spolu
vykonava pracovni Cinnosti pfiblizné 10 az 20 zaméstnancu. V krajnim

pfipadé se pocCet blizi az k nékolika stovkam (Michalik 2009: 6 - 7).°

Pfi tvorbé prostoru firmy by jeji vedeni mélo brat v potaz vyznam,
ktery zameéstnanci pfifazuji prostoru, ktery obsazuji a emocni silu
prostorového symbolismu. To, co méni prostor na misto, jsou teritorialni
limity. Ty mohou byt definovany kancelarskymi zdmi, moznostmi
zaméstnancu ,ovladat prostor® (otevirat &i zavirat dvefe, pfFizpUsobit si
prostor vice osobné atp.). DalSi véci, kterou prostor nabizi, je i status,
ktery zaméstnancum plyne z umisténi v blizkosti ¢€i vzdalenosti od
manazera (Vischer 2007: 45).

Jak jiz bylo fe€eno, open-space kancelar je prostor, ktery jedinec
sdili s mnoha dalSimi zaméstnanci. Ma v ném tedy pevné stanovenou a
vymezenou jen jeho €ast. Moznost ovladani prostoru v open-space je
silnd omezena pravé timto sdilenim. Cim vice je zaméstnancl v této
kancelafi, tim existuje vétsi mnozstvi nazorl na to, jak tento prostor
ovladat.

Sdileni prostoru znamena, Ze to neni nase vlastni teritorium. Neni
tu misto, se kterym bychom se identifikovali jako s vlastnim (Vischer
2007: 47).

Zaméstnanec ma sice v open-space vymezenou ¢ast prostoru, ale
tento prostor neni jen jeho. Prakticky neustale mu do ,jeho* &asti prostoru
zasahuje nékdo jiny, at uz fyzicky anebo jinym zplsobem, napfiklad



,hlukem,” kterym muze byt hlasity telefonicky hovor, rozhovor s kolegy
pres stoly a podobné.

Kancelare open-space maji vliv na viditelnost, davaji rist mnoha
pfipadim chovani pod stresem. Vznika zde pocit neustalé kontroly. Kdyz
zaméstnanec citi nemoznost privatizace prostoru, projevuje se jinym
typem chovani, nez je obvyklé, toto chovani se da interpretovat jako
syndrom nespokojenosti (Fischer 1997: 128). Konkrétni detaily pravidel
vyuziti pracovniho prostoru urCuje kazda organizace svymi pravidly a
svoji strukturou.

2.2 Organizace a jeji struktura

.Formalni organizace umoznuje koordinovat aktivitu velkého
mnozstvi osob k dosazeni urcitého cile (Keller 1996: 11).“ Organizace,
v nichz se jedinci vyskytuji, reguluji vztahy nadfizenosti a podfizenosti
mezi jedinci i skupinami. Mocenska nerovnost, ktera se projevuje
rozdélenim na nadfizené jedince a podfizené jedince, existuje nejen u
témér vSech forem lidského souziti, ale i u dalSich socialné Zijicich tvor(
(Keller 2012: 83).

Témeér kazda organizace ma svoji strukturu, ktera popisuje to, jak je
tato organizace rozdélena do jednotlivych oddéleni a ukazuje také
hierarchické statusy. Tyto statusy ovliviiuji zptisob fungovani organizace,
ovliviuji naplnéni motivace, jejich hodnot a cild. ,Status je socialné
definovany aspekt osoby, ktery urCuje socialni vztahy a nese s sebou
urcita prava a povinnosti vzhledem k ostatnim (Eriksen 2008: 68)."

Na pfikladu formalni organizace se jedna o statusy pfipsané, které
zaméstnanec né&jakym zplsobem ziskal za dobu vykonu svého
zameéstnani, popfipadé tento status ziskal po nastupu do zaméstnani.
Kazdy tento status pevné urCuje jeho misto nejen v organizacéni strukture
jako celku, ale i jeho vlastni skupiné (oddéleni), ve kterém pracuje.



Vramci organizace se tvofi formalni a neformalni skupiny.
Formalni skupiny vznikaji z divodu dosaZeni cile dané organizace. Jsou
zaméfeny na koordinaci pracovnich aktivit, jsou orientované na ukoly.
Dale jsou ukotveny ve firemni hierarchii a jeji strukture. Lidé v nich jednaji
na zakladé pfedem definovanych roli. Jeji cile, pravidla a normy chovani
jsou tvofeny managementem firmy (Brooks 2009: 121). Neformalni
skupiny jsou zalozené vice na osobnich vztazich nez na prfedem
definovaném vztahu. Je v nich kladen ddraz na to ,kdo jsme*, ne na to, ze
mame spole¢né zameéstnani. Mohou slouzit napfiklad pro naplnéni
potieby pFatelstvi, podpory a podobné (Brooks 2009: 122).

Jak jiz bylo fe€eno, kromé formalnich vztahd, které jsou zakotvené
v Fadu organizace, si jednotliva oddéleni (skupiny) vytvafi vlastni hodnoty,
pravidla a normy chovani, které fidi jejich ¢innost. Skupiny mohou tvofit
fadu zcela rutinnich zpuasobl chovani, které se ¢asem predavaji a sdili.
Hovofi se o skupinové psychice. Skupiny si tvofi zvyky a ritualy, jejichz
puvod neumi sami vysvétlit. Nékteré jsou viditelné i vné, a to formou
dokumentovanych procedur, pravidel a regulaci. Neformalni pravidla
mohou byt z organiza¢niho hlediska jak pozitivni, tak i negativni. Novi
Clenové jsou s témito pravidly seznameni a oCekava se od nich jejich
dodrzovani (Brooks 2009: 127).

Vztahy ve skupiné se tedy odviji jak od formalnich, tak i
neformalnich pravidel. Jedinec ve firmé patfi do urcitého oddéleni, ma
zde svoji pozici, ktera je ovlivnéna jak jeho statusem — tedy oficialné, tak i
neformalnimi vztahy — tedy neoficialné. DalSim dualezitym faktorem pro
pochopeni dané organizace je jeji kultura.

2.3 Firemni kultura

Dulezitym fenoménem firmy je pravé firemni kultura. Kultura firmy
se odviji od mnoha faktoru. V pfipadé nadnarodni firmy se spolu
dostavaiji do styku pfisludnici mnoha kultur, ktefi spolu v ramci této firmy
komunikuji, spolupracuiji, sdili prostor a udrzuji kontakt. ,Kultura firmy je



souhrn prFedstav, pfistupd a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a
relativné dlouhodobé udrzovanych (Pfeifer - Umlaufova 1993: 19).”

,Lidské kultury se vyznacuji neobyCejnou mnohotvarnosti. Hodnoty
a normy jednotlivych kultur jsou velmi rozmanité a Casto se zasadné liSi
od toho, co pfipada ,normalni“ obyvatelim Zapadu (Giddens 1999: 37).°

Ruznost kultur je ohromna, pro orientaci v procesech interkulturni
komunikace existuji klasifikace kultur, pfehledy jejich specifi¢nosti, na
zakladé kterych lze kultury porovnat. Zamérem téchto pFehledu je
umoznit vefejnosti informovat se o tom, Ze by si méli uvédomit a
respektovat komunikaéni odliSnosti pfislusnikd jinych narodl, coz se tyka
jak verbalni, tak neverbalni komunikace (Pricha 2010: 32).

Firemni kultura je neviditelny strategicky majetek neekonomického
charakteru z pohledu socialné-psychologického konstruktu. Firemni
kulturu nemUizeme vidét, dotknout se ji, citit ji, slySet ji, ale je tu. Ma vliv
na uspéch a na neuspéch organizace. Pokud je spravné fizena, stava se
ekonomickym majetkem. Pokud spravné fizena neni, stava se selhanim
(Flamholtz - Randle 2011: 7 - 10).

V dalSim uhlu pohledu je firemni kultura vnimana jako chaoticka,
multidimenzionalni a neustale se proménujici (Stanford 2011: 8). Lidé
davaji smysl firemni kulture tim, ze vyzdvihuiji jeji vzorce. Tyto vzorce jsou
rozeznatelné skrze celou tuto organizaci (Stanford 2011: 14). Organizacni
kultura je jako klima, jako pocasi. Klima odrazi prfedpovidatelé vzorce,
aplikovatelné na velkou entitu, a pocasi je v ramci tohoto prostfedi ve
smyslu nepfedvidatelného a chaotického (Stanford 2011: 17).

Kultura a vedeni firmy jsou dvé strany stejné mince a nemohou byt
pochopeny oddélené. V dnesni dobé existuji organizace jako multikulturni
entity, které musi byt schopny fungovat pfeshranicné (Schein 2009: 3).
Organizacni kultura nemlze byt pochopena bez porozuméni tomu, jak
vedeni v kazdé urovni a kazdé funkci organizace ovliviiuje celkovy
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systém. Organizaéni funkce =zavisi na existujicich subkulturach,
rozhoduijici pro vedeni je sladéni téchto subkultur (Schein 2009: 7).

Muzeme tedy shrnout, Ze firemni kultura je v dané organizaci
vSudypfitomna, je multidimenzionalni a proménliva. Vytvafi kazdodenni
prostfedi, ve kterém se zaméstnanec nachazi, ve kterém vykonava své
zaméstnani. Faktory, které ovliviuji firemni kulturu, tedy mohou byt:
v prvni fadé vedeni firmy, pfitomnost riznych kultur, vznik subkultur,
které jsou vramci této firmy pfitomny. V ramci mého vyzkumu je ve
vedeni firmy dominantni japonska kultura. Od nasi kultury se v mnoha
ohledech liSi. V nasledujicich odstavcich se pokusim stru¢né nastinit
zakladni vlastnosti této kultury.

2.3.1. Japonska kultura

Dulezité pro pochopeni pravidel japonské firmy je samoziejmé
porozumeéni japonské kultufe a japonskému mysleni. V prvnich chvilich
se vjaponské firmé& muze Clovék citit ponékud ztracen, pocitit kulturni
Sok, citit se jako v jiném svété, kde je vSechno postavené na hlavu a
nema logiku. Bez tohoto porozuméni casto dochazi k mnoha
nepfijemnym situacim, at' uz jsou to slovni stfety, komunikacCni problémy
¢i odchody zaméstnancu a podobné. Po Case Clovék pochopi, ze to, co
zprvu vnimal jako nelogické, je vysoce propracovany systém, ktery je
velice cenny.

Japonska kultura je jednou z nejvice homogennich na svété. V této
kultufe je velmi dulezity status. DUraz je kladen i na vék a maskulinitu.
V japonském jazyce také existuje syntakticky a lexikalni rozdil v jazyce
muzl a Zzen (Donahue 1998: 130 - 131).

V pfiloze Cislo jedna v tabulce €islo jedna uvadim strucny pFehled

2“

Porovnani urcitych dimenzi ,Zapadu®™ a Japonska. Prvnim bodem je

individualita a skupinovost. Pro Japonce je na prvnim misté zajem

2 Pojem ,Zapad“ popf. pouzivam na zakladé toho, ze je vyuzit v knize, ze které jsem Cerpala.
Vzhledem k mozné polemice toto oznaceni uvadim v uvozovkach.
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skupiny, kdezto pro ,Zapad® je typicka individualita, coz znamena ,Ja“ a
rodina na prvnim misté. DalSim fenoménem je soutéZivost versus
kooperace. Soutézivost ve smyslu soutéze o zdroje je charakteristicka
pro ,Zapad® a v opozici stoji Japonsko s kooperaci ve smyslu sdileni
zdroju. Rovné prilezitosti, které by méli v ramci ,Zapadu“ znamenat rovna
prava a Sance pro vSechny. Na japonské strané status, u kterého urcuje
pozici vék a hierarchie (Bocankova a kol. 2009: 72).

Osobni odpovédnost a Osud. U Japonska existuje ,vira“ v ovlivnéni
véci vnéjSimi silami, u ,Zapadu“ je pfiznacny pfistup, Ze kazdy sam
kontroluje svUj vilastni Zzivot. DalSi dimenzi je zplnomocnéni versus
nezadatelné pravo. Zplnomocnéni u ,Zapadu“ znamena, Zze uspéch a
pozice jsou ziskané, u Japonska znamena, Ze pozice jsou pfipsané.
Zména, u které je kladen duraz na rast a vyvoj, previada u ,Zapadu®, u
Japonska v opozici stoji diraz na tradici, coz znamena duraz na dédictvi
(Bo¢ankova a kol. 2009: 72).

Pragmatismus a ldealismus. Pragmatismus, ktery nalezi ,Zapadu®,
znamena, ze ucel svéti prostfedky. Tedy, dosahnout cile jakoukoli cestou,
hlavni je cile dosahnout. Kdezto v opozici idealismus znamena délat véci
,spravnou® cestou. DalSi body jsou jasné pracovni role ,Zapadu® versus
nejasné pracovni role Japonska. Jasné pracovni role jsou vymezeny jako
to, ze zaméstnanec plni to, co ma zaznamenano v pracovni smlouveé.
Nejasné pracovni role znamenaji nejasny popis zaméstnani, coz
znamena, Ze pracovni pozice neni jednoznaéné vymezena (Bo¢ankova a
kol. 2009: 72).

Neformalnost, ktera je v ramci ,Zapadu®“ definovana tak, Ze respekt
byva vyjadfovan neformalni cestou. Formalnost na druhé strané je
popsana jako vyjadreni respektu formalni cestou. Pfimost v opozici s
Nepfimosti. Pfimost, pfisuzovana ,Zapadu“, znamena, ze upfimnost se
ceni. Naopak u Japonska je typicka nepfimost, v tomto smyslu je minéno
kryti emoci. Neni vhodné a slusné vyjadfovat své emoce pfilis okate,
typicke je kryti emoci (BoCankova a kol. 2009: 72).
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LZapad“ byl posouzen jako silné verbalni, jde zde tedy hlavné o
porozuméni vyznamu ze slov. Japonsko bylo posouzeno jako silné
neverbalni s dlirazem na porozuméni vyznamu z kontextu. Expresivnost
versus rezervovanost. ,Zapadni“ expresivnost spocCiva ve vyjadieni
nazoru. Japonska rezervovanost znamena predejit zafazovani ostatnich.
Zaméreni na ukoly a zaméreni na vztahy. Japonsku je pfisuzovano
zaméfeni na vztahy, tim je minéno to, Ze vztahy tvofi plnéni ukold.
Zaméfeni na ukoly bylo pfipsano ,Zapadu® a vyjadfuje to, Ze pravé plnéni
ukolu tvofi vztahy (Bo&ankova a kol. 2009: 72).

V japonstiné odkazuje uroven otevienosti k intimité mezi mluv€imi.
Na to, zda jsou mluvCi pratelé Ci nejsou, jestli se liSi v socialné-
ekonomickych urovnich (Donahue 1998: 119). KliCové aspekty japonské
komunikace zahrnuji vzajemnou zavislost (amae), respekt a genderovée
faktory. Jednim z nejdllezitéjSich faktoru je status. Amae byva
prekladano jako vzajemna zavislost na nékom jiném, ve smyslu mentora.
Clenové japonské kolektivni kultury berou tuto povinnost velice vazné.
V kontrastu stoji individualismus, kde jedinec pomaha sam sobé.

Zavislost na nékom dalSim je v Japonsku normou (Donahue 1998: 126).

Tatemae odkazuje na oficialni firemni politiku prezentovanou
vefejnosti. Je to oficialni ,pravda.” Tatemae muze byt feCeno i s cilem,
aby se dana osoba, ke které je smérovano, citila Iépe, nebo aby se
predeslo konfliktu. Honne odkazuje na opravdové pocity jedince. Jeho
momentalni stav mysli (Alston 2005: 19).

Haragei je uméni vcitit se do druhého a Cist jeho mySlenky. Uméni
haragei zvladaji Japonci podvédomé, pro cizince byva velkou neznamou
(Janos 1998: 28).

Ano (hai), Ne (iee). Hai vzdy nemusi vzdy znamenat souhlas,
mnohem lepSi je mu porozumét ve vyznamu pochopeni toho, co bylo
pravé feCeno. lie neni Casto pouZivané, protoZe je vnimané jako
nezdvofilé. Misto klasického ne byvaji CastéjSi rekce: zamruceni, miCeni,
nejasna odpoved, dvojsmysl ¢i zména tématu hovoru. V pfipadé, Ze tato
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odpoved nebude pochopena a bude dale trvano na jasné odpovédi, je to
vnimano jako velmi hrubé chovani (Jano$ 1998: 31).

GaidZin doslovné znamena ,Clovék zvenci.“ PfisluSnost ke skupiné
je vJaponsku velice dilezita. Ridi se podle toho, kdo je s kym uvnitf
ur€ité skupiny (uéi), a pro kterou skupinu stoji vné (soto). Ve vztahu
k cizincdm jsou vSichni Japonci uvnitf a cizinci vi¢i nim stoji soto.
Japonsti konkurenti, ktefi na domacim trhu bojuji proti sobé&, si pfi
ziskavani zahrani¢nich trhi ochotné pomahaiji (Janos 1998: 34 - 35).

Statusu gaidzina se cizinec nikdy nezbavi a nikdy se nedostane
opravdu ,dovnitt.“ Zaroven ale plati, Ze se Japonci chovaji k cizinclm
s vysokou mirou tolerance, odpousti prohfesky vaci dobrym japonskym
mravim a obvykle se nechovaji tak bezohledné, jako kdyz jsou mezi
sebou (Janos 1998: 34 - 35). V pfiloze Cislo jedna v tabulce Cislo dvé
shrnuji doporuc€eni: Jak nepuUsobit jako “barbar® a v tabulce Cdislo ftfi
nékolik prvkd neverbalni komunikace (Jano$ 1998: 38 - 40).

Hierarchie v Japonské spole¢nosti je ve vztahu kfirmé velice
specificka. Odrazi jak hierarchické vztahy japonské spole¢nosti, tak i
rodinné. Nadfizeny ,adoptuje“ podfizeného a je mu mentorem. Vnima to,
Ze podfizeny potfebuje vést, zadava mu projekty a chrani ho od
chybovani. Dava mu rady (Alston 2005: 22 - 23).
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3 PRAKTICKA CAST
3.1 Predstaveni firmy, ve které probihal vyzkum

Firma Daikin Industries Czech Republic s.r.o.,® je celosvétovym
vyrobcem klimatizaénich jednotek. ZaloZena byla v kvétnu roku 2003.*
Masova (sériova) vyroba zde odstartovala v zafi roku 2004.° V piiloze
Cislo Ctyfi na fotografiich 1 - 2 jsou fotografie firmy DICz.

Historie spoleCnosti Daikin saha az do roku 1924, kdy pan Akira
Yamada zalozil v Japonsku spoleCnost Osaka Kinzoku Kogyo
Corporation Ltd., pozdé&ji pfejmenovanou na Daikin Industries Ltd.°
Kinzoku znamena kovova nebo strojova budova. Vyroba byla zaméfena
na topné trubky pro letadla. V roce 1933 zacal vyzkum fluorovych chladiv
a vroce 1938 se zrealizovala vyroba chladiv Daikin. V roce 1972 byla
zaloZena spole¢nost Daikin Europe N. V.,” se sidlem v Oostende v Belgii.
V DENYV je umisténa centrala a také sklad produktt vyrobenych v DICz.
DICz je dcefinou spole¢nosti DIL a DENV. Po celém svété se nachazi 19

tovaren Daikin.

Ceska Republika byla pro umisténi dcefiné firmy vybrana z davodu
velice dobré polohy — pfimo v srdci Evropy. Umisténi Plzné je také velmi
vyhodné. Plzefi ma dobrou infrastrukturu, technické Skoly, schopnou
pracovni silu a prumyslovou zénu Borska pole. Dal$i dcefinou firmou
v Ceské republice je Daikin Device Czech Republic, s. r. 0., v Brné, zde
se vyrabi kompresory. Obchodni centrum pro Ceskou republiku se
nachazi v Praze. DalSi Evropské firmy Daikin jsou v Némecku a
v Turecku.®

Produkty DICz jsou klimatizaCni jednotky pro reziden¢ni a komercni
ucely. Rezidencéni jednotky jsou urCené pro domacnosti. Komercni

® Dale pod zkratkou DICz

* URL: http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/ (cit. 10/11/2013).

> URL: < http://www.daikinczech.cz/o-dicz/historie-dicz/> (cit. 10/11/2013).
® Dale pod zkratkou DIL

" Déle pod zkratkou DENV

® Interni dokument. Firemni prezentace


http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/
http://www.daikinczech.cz/o-dicz/historie-dicz/
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jednotky zahrnuji napfiklad jednotky pro kancelare, hotely, restaurace,
obchodni centra apod. Tyto jednotky se vyrabi na deviti vyrobnich
linkach, tfi linky vyrabi jednotky venkovni a Sest vyrobnich linek jednotky
vnitfni. V pfiloze Cislo Ctyfi fotografie 7 - 8 uvadim fotografie nékolika
firemnich produktd.®

Zaméstnance DICz tvofi: délnici, agenturni zaméstnanci a
administrativni zaméstnanci. V_administrativé pracuje 194 zaméstnancu,

ve vyrobé 634 délniki a 356 agenturnich zaméstnanci.'® Podet
agenturnich zaméstnanci se méni v pribéhu roku dle potfeb firmy.
Primérny vék zaméstnancul v administrativé je 33 let. Genderové slozeni
v administrativé je 67% muzli a 33% Zen. Primérny vék muzu je 35,4 let
a pramérny vék Zen je 30,6 let.*

3.1.1 Filosofie skupiny Daikin
Filosofie skupiny Daikin ma deset hlavnich zasad, a to:
1. Vytvaret nové hodnoty dle o€ekavani budoucich potfeb zakazniku.
2. Prispivat spole€nosti prvotfidnimi svétovymi technologiemi.
3. Realizovat budouci sny pomoci maximalizace korporatnich hodnot.
4. Myslet a jednat globalné.
5. Byt flexibilni a dynamickou skupinou.
6. Byt spoleCnosti, ktera se chova Setrné k zZivotnimu prostiedi.
7. Konat se socialnim smysSlenim a mit dlvéru spole€nosti.

8. Hrdost a nadSeni kazdého zaméstnance je hnaci silou nasi skupiny.

® Interni dokument. Firemni prezentace
1% Udaj od personalniho oddéleni k 30.9.2013
1 daj od personalniho oddéleni k 30.9.2013
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9. Byt celosvétové vnimana spoleCnost s dynamickym systémem

fizeni.
10. Atmosféra svobody, smélosti a ,best practice” je nasi cestou.*?
TFi zakladni hodnoty skupiny Daikin jsou:

Naprosta duvéryhodnost - Zzavazek zaloZzeny na dlvéfe a
otevienosti pfi budovani vztahl se zakazniky, kolegy, obchodnimi
partnery i spoleCenstvimi.

Iniciativni Fizeni - zavazek stavét nasi spoleCnost na zakladech

iniciativy a vynikajici kvality naSich zaméstnancu.

Harmonické osobni vztahy - zavazek budovat misto, kde vsichni
spole&né pracujeme s odhodlanim splnit cile a vyzvy skupiny DAIKIN.®

V korporatni etice Daikin je definovano téchto 12 etickych
zasad:

1. Zajisténi souladu se zakony

2. Nabidka bezpecénych, vysoce kvalitnich produktd a sluzeb
predjimaijici budouci potfeby nasSich koneénych uzivatell

3. Podnikani na zakladé principl regulérni soutéze

4. Korektni zasobovani v ramci udrZzovani pratelskych, nicméné

naro¢nych a konkurencnich vztahl s dodavateli

5. Respektovani dusevniho vlastnictvi a davérnosti soukromych
informaci

12 Citovano z: URL: http:// http://www.daikinczech.cz/o-dicz/nase_hodnoty/Daikin_filozofie/ (cit.
04/03/2014).

'3 Citovano z: URL: http:// www.daikinczech.cz/o-dicz/nase_hodnoty/Daikin_zakladni_hodnoty/
(cit. 04/03/2014).
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6. VC€asné a nalezité sdélovani firemnich informaci
7. Zameéreni spolecnosti na minimalni dopad na zivotni prostredi
8. Zajisténi bezpecnosti provozni Cinnosti

9. Vytvareni dynamického pracovisté, kde kazdy zaméstnanec pracuje
rad a s hrdosti

10. Ochrana majetku spole€nosti
11. Umirnénost v poskytovani pohosténi a pfi vyméné daru

12. Tvrdy postoj vuci nezakonnému, protispoleCenskému a neetickému

chovani*
Kvalita & zivotni prostredi & bezpecénost & Green heart v DICz

Poskytnout trhu produkty s nejvy$Si kvalitou je firemnim cilem. V
roce 2006 obdrzZela spoleCnost DICz ISO certifikaty pro kvalitu a Zivotni
prostfedi. MUze tedy zarucit, ze vSechno, co odchazi z tovarny, je v
souladu s zZivotnim prostfedim. V roce 2009 firma obdrzela certifikat za
bezpecCnost a ochranu zdravi pfi praci. Znamena to, Zze snizuje potencialni
rizika v tovarné, a Ze efektivné poskytuje ochranné pracovni pomucky
vSem jejim zaméstnancum. Green Heart Factory (firma zeleného srdce)
je zavazny pozadavek matefské organizace Daikin. Jedna se o hodnotici
systém rlznych parametrt v oblasti Zivotniho prostfedi a spoluprace se
spole€nosti, v niz Daikin pusobi. Snahou spole¢nosti a kazdého
zaméstnance je systematicky fidit snizovani dopadu na Zivotni prostiedi a
angazovat se v oblasti zivotniho prostfedi. Tento certifikat spoleCnost
DICz ziskala v roce 2012.*°

Y Citovano z: URL: http://www.daikinczech.cz/o-dicz/nase_hodnoty/Daikin_korporatni_etika/

(cit. 04/03/2014).
1% Zdroj firemni dokumentace
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3.2 Popis hierarchie firmy*®

Do Top managementu firmy'’ spada pozice Managing Director
(MD), Director (DR), Assistant Director (AD). Stfedni management tvofi
pozice Department Manager (DM), Co-Department Manager (CD),
Section Manager (SM), Assistant Manager (AM). DalSi pozice ve firmé
jsou Supervisor (SV), Senior Specialist (SS), Group Leader (GL),
Specialist (SP), Engineer (EG), Foreman (FM), Technician (TC), Staff
(SF), Assistant (AS).

Hierarchie firmy je dal provazana s vedenim firmy DENV a DIL.
V grafu Cislo jedna uvadim genderové sloZeni manazerskych pozic ve
firmé&. V grafu je vidét, ze z celkového pocCtu 28 manazerskych pozic jsou
pouze tfi z nich obsazeny Zenami, a to konkrétné na pozici Section
manager. 25 pozic je obsazeno muzi.

BMuzi

OFRNWAUIOON0O

E Zeny
A o I l ,
DM CD

MDR DR SM AM

Graf 1: Genderové sloZeni manazerskych pozic

Pfi zamérfeni na organizacni strukturu DICz je patrné, Ze si vedeni
této firmy ponechava kontrolu pro vSechna dulezita rozhodnuti. Struktura
zahrnuje centralizované fizeni a existenci oddélenych funk¢nich oddéleni,
tato oddéleni se dale déli do sekci. Firma DICz ma celkové 7 oddéleni a
21 sekci.

1® Zdroj firemni dokumentace

" Pfi oznageni konkrétni pozice se drzim firemni terminologie. Pfi oznaeni manazer(i obecnég,
pouzivam pocestény nazev.
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V diagramu Cislo jedna uvadim konkrétni pfehled hierarchie firmy

Daikin Industries Czech Republic s.r.0.*®

Vedeni firmy tvofi pracovni pozice Managing Director (prezident

spolecnosti) a Director. Dale nasleduji jednotliva oddéleni, ktera jsou

rozdélena do sekci. Kazdé oddéleni ma svého Department Managera Ci

Co-Department Managera, popfipadé oba. Muze nastat situace, Ze pro

néktera oddéleni je Department Manager spolecCny. Jednotlivé sekce maji

svého Section Managera, popfipadé Assistant Managera, nebo jsou

obsazeny obé tyto pozice.

Diagram 1 — Hierarchie firmy

Managing
Director,
Director
QUALITY
EDC -\ epc picz| conTRoL | PLANNING | PURCHAS | conTRE | PRODUCTIO
DENV E L N
RA Reliability Human Planning Purchase Prodgct Production 1
product Resources Quality
QA Developmen General . Parts .
product t control Affairs Accounting Quality Production 2
Product :
Compliance Developmen :
deverl](ipme Group IT t Quality Monozukuri

Maintenance

Production
Engineering

Production
Control

18 Organizacni struktura je platna na jeden rok, tato struktura je z platnosti 1. 5. 2013 do
31.3.2014
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Prostory kancelafi jsou kromé jedné fFeSeny formou open-space.
Samostatnou kancelaf ma jako jediny Managing Director spoleénosti.
Dvefe od jeho kancelafe jsou oteviené v prubéhu celého dne. Plany
firemnich kancelafi uvadim v pfiloze Cislo tfi na obrazcich 1 — 3.

Kancelare jsem pro prehlednost oznacCila K1 - K5. V kancelafi K1
sidli Managing Director. V kancelafi K2 sidli celkem tfi sekce. V kancelafi
K3 tfi sekce. V kancelafi K4 Sest sekci. V kancelari K5 je devét sekci.

3.3 Popis vyzkumu

Data byla ziskavana kombinaci zucastnéného pozorovani a
dotazniku. Ziskana data maiji rlizny charakter a nabizeji rozlicny pohled
na vnimani teritoriality u zaméstnancl. Dotazovani byli rozdéleni do dvou
segmentud. Prvni segment zahrnuje gaidziny, administrativni pracovniky
od pracovni pozice Assistant az do pozice Department Manager. Druhy
segment je slozen z Japonskych zaméstnanci a obsahuje Top
management firmy a dva administrativni zaméstnance na nizSich

pozicich.

Dotaznik pro gaidziny byl umistén na internetové strance
www.survio.com. Dotaznik pro japonské administrativni zaméstnance
jsem predala v papirové formé v japonstiné. Vyplhovani probéhlo
s pomoci prekladatelky, abych pfedesla nedorozuméni &i nepochopeni
jednotlivych otazek. Dotaznik je umistén v pfiloze Cislo dvé.

V prvnim segmentu bylo dotaznikem osloveno celkem 137
zaméstnancu firmy. Zodpovézeno bylo 67 dotaznikd (50,36%
dotazanych). Vyzkumu se zucastnilo 35 muzu (52,24%) a 32 zZen
(47,76%). Pro prfehlednost uvadim v tabulce 4. SloZeni pracovnich pozic
je nasleduijici: Section Manager 7 (10,45%), Supervisor 2 (2,99%), Senior
Specialist 3 (4,48%), Group Leader 5 (7,46%), Specialist 8 (11,94%),
Engineer 12 (17,91%), Foreman 4 (5,97%), Technician 5 (7,46%), Staff
20 (29,85%), Assistant 1 (1,49%). Genderové rozdéleni gaidzint uvadim
v tabulce 4. Rozdéleni gaidzind dle pozic uvadim v tabulce d&islo 6.


http://www.survio.com/
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Dotaznik byl zaméfen na vnimani a adaptaci na kancelaf formou open-
space a na teritorialitu v ramci firemni jidelny.

V druhém segmentu bylo osloveno 10 zaméstnancu. Zodpovézeno
bylo 9 dotaznikd (90%). Dotaznik vyplnilo 7 muzu (77,78%) a 2 Zeny
(22,22%). Pro pfehlednost uvadim v tabulce 5. SloZeni pracovnich pozic
je nasledujici: Managing Director 1 (11,11%), Department Manager 2
(22,22%), Section Manager 3 (33,33%), Assistant Manager 1 (11,11%),
Specialist 1 (11,11%), Staff 1 (11,11%). Pro pfehlednost uvadim v tabulce
7.

Tabulka 4: Genderové rozdéleni gaidzin(

%

Respondenti: Pocet: vyjadreni:
Muzi 35 52,54%
Zeny 32 47,76%

Celkem 67 100,00%

Tabulka 5: Genderové rozdéleni japonskych respondentt
%

Respondenti: Pocet: vyjadreni:
Muzi 7 77,78%
Zeny 2 22,22%

Celkem 9 100,00%




Tabulka 6: Rozdéleni gaidzinu dle pracovnich pozic

Pocet %

Pracovni pozice: respondentl vyjadreni:

Department Manager 0 0%
Co-Department Manager 0 0%
Section Manager 7 10,45%
Assistant Manager 0 0%
Supervisor 2 2,99%
Senior Specialist 3 4,48%
Group Leader 5 7,46%
Specialist 8 11,94%
Engineer 12 17,91%
Forman 4 5,97%
Technician 5 7,46%
Staff 20 29,85%
Assistant 1 1,49%
Celkem 67 100,00%

Tabulka 7: Rozdéleni japonskych respondentt dle pracovnich pozic

Pocet %

Pracovni pozice: respondentl vyjadreni:

Managing Director 1 11,11%
Director 0 0,00%
Department Manager 2 22,22%
Co-Department Manager 0 0,00%
Section Manager 3 33,33%
Assistant Manager 1 11,11%
Specialist 1 11,11%
Staff 1 11,11%
Celkem 9 100,00%
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3.4 Vyzkum
3.4.1. Dotazniky

Vyhodnoceni dotaznikd gaidzint
Obecné vysledky:

58,21% dotazanych odpovédélo, ze vyuZzivaji bariéry k vymezeni
osobniho prostoru. Mezi nejCastéjsSi pfedméty, které slouzi jako bariéry,
patfi: pocitac, stojany na dokumenty, kalendar a Sanony. 46,27% vadilo
po nastupu do zaméstnani feSeni kancelafe formou open-space. Na
kancelai open-space se dokazalo adaptovat okamzité 37,31%
dotazanych, do jednoho mésice si zvyklo 22,39%, v ramci Sesti mésicl
17,91%, déle nez rok si zvykalo 10,44% dotazanych a 11,95%
zaméstnancu si jesté nezvyklo. Po nastupu do zaméstnani si svlj osobni
prostor vymezilo 49,25% dotazanych zaméstnancu.

46,27% zaméstnancl po nastupu do zaméstnani vadilo FeSeni
kancelafi formou open-space, 52,24% toto feSeni nevadilo (1,49% si
nepamatuje). Zameéstnanclim, kterym open-space vadil, byla poloZena
otazka proC. NejCastéji jmenované odpovédi jsou: malo osobniho
prostoru, zadné soukromi, neustala kontrola od ostatnich (tendence
sledovat, co druhy pravé déla), klima (vétrani, topeni), nemoznost se
soustfedit. U otadzky vnimani open-space v souCasné dobé se kromé
negativ open-space (klima, hluk apod.) zaCala objevovat i pozitiva, jako
napfiklad rychla komunikace, okamzité feSeni pracovnich problému.

Reakcemi na naruSeni osobniho prostoru jsou vétSinou slovni

upozornéni a decentni vyhnani ,narusitele.”

V ramci firemni jidelny si 68,18% dotazanych seda pouze se Cleny
své sekce C&i oddéleni, 19,70% ke smiSenému stolu, 12,12% zvolilo
moznost jinak (sami, nechodi do jidelny). 46,97% si seda ke stejnému
stolu, nemaji stalé misto, 37,88% si seda ke stejnému stolu a na stejné
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misto, 15,15% zvolilo moznost jinak. NejcastéjSi reakce na zasednuti
mista je pfesednuti si — nekonfliktni.

Pouzivate néjaké predméty na svém pracovnim stole jako
bariéry k vymezeni osobniho prostoru?

(Osobni prostor je minén jako $irSi osobni zéna = do 120 cm kolem

nas. Prostor, ktery je nam vymezen zaméstnavatelem = nas pracovni stul
a uzsi okoli kolem ného)

2.85%

H ANO H ANO
B NE B NE
Nevim Nevim
Graf 2: pouziti bariér k Graf 3: pouziti bariér k
vymezeni prostoru - muzi vymezeni prostoru - Zeny

54,29% dotazanych muzi odpovédélo, ze na pracovnim stole
vyuziva predméty jako formu bariéry, 42,86% odpovédélo, Ze nepouziva
predméty na pracovnim stole ve funkci bariéry a 2,85% nevi. 62,50% Zen
odpovédélo, ze na pracovnim stole vyuziva pfedméty jako formu bariéry,
34,38% % odpovédélo, Ze nepouziva pfedméty na pracovnim stole ve
funkci bariéry a 3,12% odpovédélo, Ze nevi.

Trend vyuzivani pfedmétd na pracovnim stole ve formé bariér je
tedy u Zen lehce vyS$Si nez u muza.

Mezi nejCastéjSimi predméty, které slouzi jako bariéry, byly u muzi
i u Zen shodné: pocitac, kalendar a stojany na dokumenty.
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Vadilo Vam po nastupu do zaméstnani reSeni kancelare
formou open-space?

(Open-space: oteviena velkoprostorova kancelaf. Podle definice
vyzkumného ustavu bezpecnosti prace je kancelar open-space takova, ve
které pracuje 10-70 lidi).

m ANO
m ANO = NE
m NE Nevim

Graf 4: Vadil po nastupu do
zaméstnani open-space? -
muZi

Graf 5 :Vadil po nastupu do
zaméstnani open-space? - Zeny

42,86 muzl odpovédélo, Ze jim po nastupu do zaméstnani vadil
nastup do kancelare open-space, 57,14% to nevadilo. U Zen 50% nastup
do zaméstnani v open-space kancelare vadil a 46,88 nevadil, 3,12% nevi.

NejCastéjsi pfiCiny, které vadi muzam, jsou: hluk, Zadné soukromi,
¢innosti ostatnich, které nesouvisi s vykonem zaméstnani (soukromé
hovory...). U Zen byly nejcastéjsi diivody: malo osobniho prostoru, Zzadné
soukromi, hluk, klima (teplota v kancelafi, vétrani), Sifeni nemoci,
bezohlednost ostatnich.

U vnimani open-space kancelare v souCasné dobé, kromé negativ,
pfibyla i pozitiva jako napfiklad rychlost feSeni pracovnich zalezitosti,
open-space je dobry pro komunikaci, pro pfehlednost, kdo je a kdo neni
pritomen.

Reakce na omezeni osobniho prostoru je u muzl nejCastéji: bez
reakce, Ci decentni slovni upozornéni. U Zen je: bez reakce, pfipadné je
reakci slovni upozornéni.
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Pfi neformalni situaci, za kterou jsem zvolila obéd, se teritorialita
priliS neprojevuje. Zasednuti mista se u muzu i Zen feSi pfesednutim bez
konfliktd.

Vyhodnoceni dotaznik( japonskych zaméstnanci
Obecné vysledky:

33,33% dotazanych odpovédeélo, ze vyuZzivaji bariéry k vymezeni
osobniho prostoru, 66,67% odpovédélo, Ze nevyuzZivaji bariéry
k vymezeni osobniho prostoru. Mezi nej¢astéjSi pfedméty u osob, které
bariéry pouzivaji, slouzi: pocita€, Sanony, stojany na dokumenty. 46,27%
vadilo po nastupu do zaméstnani feSeni kancelafe formou open-space,
57,73% nevadilo po nastupu do zaméstnani fedeni kancelafe formou
open-space. Na kancelaf open-space se dokazalo adaptovat okamzité
100% dotazanych.

22,22% dotazanych zaméstnancu vadilo po nastupu do zaméstnani
feSeni kancelafi formou open-space, 77,78% toto feSeni nevadilo.
Zaméstnancum, kterym open-space vadil, byla poloZena otazka proc.
NejCastéji jmenované odpovédi jsou: obklopeni cizimi neznamymi lidmi,
pocit, ze nema zadné soukromi. U otazky vnimani open-space v
soucasné dobé prevazovala odpovéd bez problémd. Z pohledu manazera
je to vyhodné pro kontrolu zaméstnancu, dobré pro kooperaci s kolegy,
pro lepSi komunikaci je lepSi vétSi mistnost bez prepazek. U otazky
reakce na naruSeni osobniho prostoru byla nejCastéjSi odpovéd: bez
reakce.

V ramci firemni jidelny si 88,89% dotazanych seda pouze se ¢leny
sveé sekce Ci oddéleni, 11,11% zvolilo moznost jinak (nechodi do firemni
jidelny). 88,89% si seda ke stejnému stolu, nemaji stalé misto, 11,11%
zvolilo moznost jinak (nechodi do firemni jidelny). NejCastéjSi reakce na
zasednuti mista je pfesednuti si — vétSinou nejsou fixné stanovena mista.
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Pozivate néjaké predméty na svém pracovnim stole jako
bariéry k vymezeni osobniho prostoru?

(Osobni prostor je minén jako SirSi osobni zéna = do 120 cm kolem
nas. Prostor, ktery je nam vymezen zaméstnavatelem = nas pracovni stul

a uzSi okoli kolem ného)

®ANO mANO

mNE mNE

Graf 6: pouziti bariér k Graf 7: pouziti bariér k
vymezeni prostoru - Zeny vymezeni prostoru - muZzi

U Zen 50% dotazanych odpovédélo, Ze vyuziva predméty na svém
pracovnim stole jako bariéry, 50% uvedlo, Ze ne. U muzl vyuziva 28,57%
predméty na svém pracovnim stoje jako bariéry, 71,43% ne. Mezi
nejCastéjSi predmeéty, které slouzi jako bariéry, patfi: pocitaC, Sanony,
stojany na dokumenty.

Vadilo Vam po nastupu do zaméstnani feSeni kancelare
formou open-space?

(Open-space: oteviena velkoprostorova kancelar. Podle definice
vyzkumného ustavu bezpecnosti prace je kancelar open-space takova, ve
které pracuje 10-70 lidi).
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= ANO mANO

= NE mNE

Graf 8: Vadil po nastupu do
zaméstnani open-space? -
muzi

Graf 9: Vadil po nastupu do
zaméstnani open-space? - Zeny

85,71% muzu odpovédélo, Ze jim nevadil nastup do kancelare
formou open-space, 17,29% odpovédélo, ze ano. U Zen byl trend 50% na
50%.

Nejcastéjsi divody, které vadi muzum, jsou: pocit, Ze nema zadné
soukromi. U zen: nervozita z obklopeni cizimi lidmi. Jinak se zadné
negativni odpovédi vici open-space neprojevily.

Jedna z odpovédi u vnimani open-space u muzu, ktera urcité stoji
za zminku (i kdyZ neni pfimo pfedmétem vyzkumu): v Japonsku se dfive
vyuzivala jedna mistnost zaroven jako loznice, jidelna i obyvaci pokoj, a
tak byli vSichni Clenové rodiny zvykli sdilet spoleCny prostor — a proto se
domnivam, Ze i v souCasné dobé po westernizaci neni silné védomi
osobniho prostoru.

U vnimani open-space kancelare v sou¢asné dobé byla odpovéd u
Zen: open-space je velmi vyhodny pfi komunikaci s kolegy.

U muzui:

-z pohledu manazera vyhodny pro snadnou kontrolu
zameéstnancu

- vyhodné, Ze pracovisté nerozdéluji stény

- pfirozena komunikace mezi nadfizenym a podfizenym, je
mozné tak ukazat svuj pracovni pfistup podfizenym, coz je také
forma Skoleni.
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Pfi neformalni situaci, za kterou jsem zvolila obéd, se teritorialita
taktéz neprojevuje. Zasednuti mista se u muzu i Zen feSi pfesednutim na
jiné misto zcela bez konfliktd.

3.4.2. Zucastnéné pozorovani

Formalni situace: umisteni v prostoru open-space kancelare:
Zameéstnanci od pozice Supervisor a nize sedi v kancelafi open-space u
stolll umisténych v Fadach vedle sebe, u téchto stoll sedi v ¢ele Section
manager. Zaméstnanci jsou Vv kancelafi pod dozorem nejen svého
Section managera, ale i manazeru sekci, ktefi s nimi sdileji kancelaf,
pokud sedi tak, ze na né tito manazefi vidi. DalSim bodem kontroly jsou
zameéstnanci sami o sobé. Kazdy ma v kancelafi prehled o tom, kde ktery
zaméstnanec je, kam jde, kdy odeSel, kdy se vratil, s kym telefonoval, jak
dlouho kde byl, co délal, co aktualné déla, co bude délat, kolikrat si za
den uvafil kavu, jak ¢asto chodi koufit, na toaletu a podobné. Prakticky je
sledovana kazda jeho Cinnost, a to jak pracovni, tak nepracovni
(nepracovni zalezitosti je mySleno: toaleta, vareni kavy, Caje, jak se tvafi,
kolikrat telefonuje a podobné.)

Na obrazku Cislo Ctyfi je vidét kancelar oddéleni kontroly kvality a
jedné ze sekci designoveho oddéleni (DES = sekce designu, QC = sekce
oddéleni kontroly kvality). Na tomto obrazku muazete vidét celkové tfi Fady
stoll. Dva stoly spadaji do oddéleni kontroly kvality. Treti stal patfi jedné
ze sekci oddéleni designu. V Cele kazdého ze stoll mlzete vidét misto
pro Section managera. Je viditelné, Ze za zady Section managera nikdo
nesedi. Z ¢ehoz vyplyva, Ze zdna za jeho zady je trvale bez kontroly. Za
zady manazeru je zed, skfin, popfipadé zed s oknem. V tomto oddéleni
neni zobrazena pozice Department manager, protoze pro oddéleni kvality
sedi Department manager ve vyrobni kancelafi a pro sekci designu sedi v
kancelafi ve vedlejSi budové u zbylé ¢asti svého oddéleni.

Na bocnich stranach nesedi nikdo v bezprostfedni blizkosti. Na
téchto bocCnich stranach jsou sice umistény stoly s dalSim Section
managerem Vv Cele, ale jsou v takové vzdalenosti, Ze daného Section
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managera neomezi tim, ze by mu pfimo nékdo vidél na to, co déla
napfiklad na svém osobnim pocitaCi. Ma tedy pro svou Cinnost relativni
soukromi, bez trvalého tlaku celodenni kontroly.

DalSim bodem, ktery z nakresu muzete zaznamenat, jsou okna do
vyrobni haly. Z kancelare je dobry vyhled na vyrobni linky, coz znamena,
Zze nékteré z pozic koncové casti vyrobni linky mohou byt snadno
pozorovatelné z kancelare.

Stoly uréené pro schize, které jsou zobrazené na nakresu, nejsou
vyuzivany pouze témito dvéma sekcemi, ale i sekcemi z jinych oddéleni.
Misto, které je v nakresu nazvané ,meetingové stoly a prichod do
kancelare vyroby“, oznaCuje misto, kde jsou umisténé stoly pro
pravidelnou ranni poradu. Tyto stoly mohou byt dale vyuZzity pro dalSi
porady a také pro obéd kancelafskych zaméstnancl v ¢ase od 11:30-
12:00 hodin.

L]

Okna na vyrobni halu
I [ I
——— Meetingové stoly
| ]

| Vchod

Okna

Skiné

SV ENG Staff TC
TC ENG

Qc

Okna

SV SV F
Staff Staff

SM

| Sk¥ing |

Meetingové stoly
a prichod do kancelare
vyroby

ENG *

SV ENG ENG

* zbytek zaméstnancl designu travi ¢as pievazneé
v laboratofich, vyskyt v kancelafi je sporadicky

Okna

DES | |SM

o

SKFin|
Finé

Sk

| Okna | | Okna |

Obrazek €. 4: Kancelar oddéleni kontroly kvality a jedné ze sekci
designového oddéleni (DES = sekce designu, QC = sekce oddéleni
kontroly kvality).
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Section manager obecné sedi v Cele stolu. To znamena, Ze prostor
za zady a prostor z boCnich stran u téchto pozic vétSinou nikdo
nekontroluje ani neomezuje. Omezeni zadni Casti prostoru mize nastat
v pfipadé, ze za nimi sedi Department manager, nebo pokud za sebou
maji stdl urCeny pro schuze, u kterého pravé probiha schuze jejich nebo
jiného oddéleni. V prostoru pred nimi sedi zaméstnanci, jejich podfizeni.
Jejich pozice v prostoru jim umoznuje velice dobrou kontrolu svych
podfizenych, popfipadé i podfizenych jiné sekce, dle rozloZzeni kancelare
open-space a poctu ¢lend v této kancelafi.

Pozice Department manager ma svlj samostatny stal v prostoru
open-space kancelafe mimo ostatni zaméstnance. Prostor za zady ani
kolem této pozice neni omezen, maji zaroven velmi dobry vyhled na
kancelaf, coz jim umoziiuje mit piehled o d¢innosti ¢i necinnosti
zameéstnancl nejen pfimo jim podfizenych, ale i zaméstnancl jinych
sekci €i dokonce jinych oddéleni.

Managing Director firmy ma jako jediny samostatnou kancelar.
Dvefe od kancelafe nikdy nezavira, vzdy zustavaji oteviené. Stul ma

umistén tak, Zze mize kontrolovat prostor vstupu do kancelare.

Neformalni situace: umisténi v prostoru firemni jidelny: gaidzini si,
v pfipadé, Ze na obéd do firemni kantyny chodi, sedaji vétSinou se &leny
své sekce ke ,svému stolu.” Vyskytuji se ovSem také stoly smiSené, které
maiji také stabilné své Cleny. Konkrétni rozsazeni u stoll u zaméstnancu,
ktefi si sedaji stabilné ke stolu se svoji sekci, je stabilni jen u menSiny
zaméstnancu, ostatni obsazuji mista dle toho, v jakém poradi pfijdou. U
smiSenych stoll bylo vypozorovano vétSinou stejné obsazovani prostoru.
Ve vétsiné pfipadl je zasednuti mista k sezeni na obéd vétSinou feSeno
pfesednutim, anebo slovnim upozornénim, popfipadé ,brblanim”
dotyCného pfi obédé, Zze mu nechutna tak, jako by mu chutnal na jeho
miste.

Dale jsem se zaméfila i na popis dalSich specifickych mist ve firmé.
Kuchynky firmy jsou velice specifickym mistem k popisu. Jednou z velmi
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zajimavych véci je, ze se v téchto mistech nikdy nezaviraji dvefe. Coz
znamena jediné, ze i zde jsou zaméstnanci trvale pod dohledem. Nemaji
kousek soukromi pro snidani, svacCinu, vafeni kavy, Caje a podobné.
Kuchyriky jsou na mnozstvi zaméstnancl velice malé. To znamena, ze
malokdy je zde zaméstnanec sam, aby mél ,klid“ se najist, uvafit si kavu,
Caj a podobné. VétSinou je zde pfitomen nékdo dalSi, popfipadé tento
,Klid“ ovliviuji i osoby, které jdou kolem po chodbé, jelikoz maji ve zvyku
do této mistnosti minimalné nahlédnout. Casté jsou zde komentare typu:
Ty uz zase ji§? Co to mas ke svaciné? Ty uz jsi tu zase? Je to dobry?
S dovolenim, potrebuji ubrousek. Uhni, potfebuju do lednice... a mnoho
dalSich.

DalSim specifickym mistem firmy jsou kufrarny. Co je dulezité zminit
je to, Zze tento prostor ma prosklené Casti vrat, skrze které je na tento
prostor dobfe vidét. To znamena, Ze kazdy, kdo zde je, je opét na ocich,
opét monitorovan. Ani tento prostor neobsahuje prvky soukromi. DalSi
dulezitou poznamkou je, Ze je tento prostor navic monitorovan firemni
kamerou.

V pfiloze Cislo Ctyfi jsou umistény fotografie (fotografie 3 - 6)
konkrétniho open-space, a to kancelafe K3, to znamena kancelare
oddéleni kontroly kvality a sekce designu.
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4 DISKUSE

Jak nas status ovliviiuje zpusob nasSeho prostorového

chovani? Vysledky dotazniku a zuc¢astnéného pozorovani.

PFi vyhodnoceni dotaznik se projevil relativné jasny trend. S vysSi
pracovni pozici klesaly namitky proti open-space kancelafi a stoupalo
zduraznéni vyhod tykajicich se kontroly zaméstnancli. Tento trend se
projevuje od pozice Supervisor a vySe. U vySSich pozic klesalo vnimani

prfedmétu na pracovnim stole ve funkci bariéry.

U nizSich pozic, mimo vedoucich pozic, se objevily stiznosti na
nevyhody open-space (malo prostoru, malo soukromi, klima = vétrani,
topeni, hlasité hovory, hluk, snizena koncentrace), samoziejmé& v mensi
mife se objevilo i zddraznéni vyhod open-space, jako je moznost

sledovat, zda je néjaky kolega pfitomen ¢i rychlost komunikace.

U za€astnéného pozorovani jsem nasla jisty rozpor. U nejvysSich
pozic se teritorialita sice neprojevila, ale urcité stoji za zminéni odkazat
na predesly popis umisténi v prostoru téchto nejvysSich pozic v ramci
kancelafe open-space (napf. sedi v €ele stolu, bo¢ni strany bez kontroly,

zadni €ast prostoru ovlivnéna jen v urcitych situacich...).

D& se tedy uvazovat o tom, Ze s vySSim statusem (vySsSi pracovni
pozici) vzhledem k umisténi v prostoru ubyva kontroly. To by mohl
byt jeden z duvodl ubytku stiznosti na nedostatek soukromi, prostoru
a podobné, které se objevili u dotaznik( u pracovnich pozic s vy$§im

statusem.

V pfipadé, Ze osobé s vysSim statusem 8,5 hodiny pracovniho ¢asu
nikdo nesedi za zady, popf. vedle ni, tak nejspis tézko pochopi tlak, ktery
je vyvinut na Clovéka sediciho na ,nemanaZzerské” pracovni pozici trvale
celodenné pod kontrolou, at se jedna o kontrolu manazerl anebo

kontrolu od kolegu.
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Dalsim faktorem je to, Ze po€inaje pozici Section manager je
vétSinou zaru€eno vyhodnéjsi umisténi zaméstnance v prostoru, a
to tedy v cele stolu. Vedle sekénich manazeri na boénich stranach
stoll vétSinou nesedi nikdo v tésné blizkosti (tzn. u stolu navazujiciho na
ten jeho), nejblizSi pozice (manazerska pracovni pozice, na bocni strang)
sedi v dalSi fadé stoll. Section managers maji povétSinou bocni strany

stolt bez bariér (popf. pfedméty na svém stoje za bariéry nepovazuji).

Niz§i pracovni pozice vétSinou bariéry tvofi (pocitag, stojany na
dokumenty z jedné nebo z obou stran — tvofeni ,chlivku“) — coz je

shodné s vysledky z dotazniku.

Jak se lisi Japonsky a gaidZinsky pfristup k prostorovému

chovani?

Formalni situace. U ,Japonskych“ dotaznikl nebylo zminéno
pouziti pfedmétl ve funkci bariér a pfi vymezeni osobniho prostoru. U
zuCastnéného pozorovani predméty na stole byly zaznamenany, ale zda
slouzi jako bariéry, nejsem schopna odhadnout. Nemohu tedy shledat

shodu Ci rozpor ve vysledku.

U dotaznikd gaidzin byla zaznamenana od pozice supervizor a niz
tvorba bariér k vymezeni osobniho prostoru. Pfi zu€astnéném pozorovani
tyto pfedméty na stolech zaznamenany byly, coz by potvrdilo vysledek
dotazniku, ale zda slouzi skute¢né jako bariéry €i jen jako pfedméty je

otazkou.

Neformalni situace. PFi neformalni situaci obéda ve firemni kantyné
se v pfipadé ,japonského® ani gaidzinského dotazniku teritorialita témer

neprojevila.

Pfi zuCastnéném pozorovani se projevila shodné jako u dotazniku,
jen v minimalni mife. Maximalni vy$e byla ,brblani,“ u gaidzinu, slovni

upozornéni, €i zadna reakce, presednuti.
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5 POZNAMKY

! Gaidzin = ,nejaponec,” pouzito z divodu, Ze v kancelafich je zaméstnano vice narodnosti, toto
oznaleni nenese zadny pejorativni charakter, pouzivam pro zjednoduseni oznaceni.

2 Pojem ,Zapad® popf. pouzivam na zakladé toho, Ze je vyuzit v knize, ze které jsem Cerpala.
Vzhledem k mozné polemice toto oznacdeni uvadim v uvozovkach.

* Déle pod zkratkou DICz

* URL: http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/ (cit. 10/11/2013).

® URL: < http://www.daikinczech.cz/o-dicz/historie-dicz/> (cit. 10/11/2013).

® Dale pod zkratkou DIL

" Déle pod zkratkou DENV

® Interni dokument. Firemni prezentace

% Interni dokument. Firemni prezentace

10 Udaj od personalniho oddéleni k 30.9.2013

' Udaj od personalniho oddéleni k 30.9.2013

12 Citovano z: URL: http:// http://www.daikinczech.cz/o-dicz/nase_hodnoty/Daikin_filozofie/ (cit.
04/03/2014).

'3 Citovano z: URL: http:// www.daikinczech.cz/o-dicz/nase_hodnoty/Daikin_zakladni_hodnoty/
(cit. 04/03/2014).

Y Citovano z: URL: http://www.daikinczech.cz/o-dicz/nase_hodnoty/Daikin_korporatni_etika/
(cit. 04/03/2014).

1> Zdroj firemni dokumentace

10 Zdroj firemni dokumentace

" Pfi oznadeni konkrétni pozice se drzim firemni terminologie. Pfi oznaceni manazeru obecng,
pouzivam pocestény nazev

18 Organizalni struktura je platnd na jeden rok, tato struktura je z platnosti 1. 5. 2013 do
31.3.2014

1% (Bogankova a kol. 2009:72)

20 (Jano$ 1988: 37 — 40)

2L (Jano$ 1988: 39 - 40)

22 Zdroj: interni dokumenty firmy Daikin

2% Kancelaf K3 je zde zaznamendna jesté pfed pfechodnym pfesunutim jedné designové sekce
do tohoto prostoru

24 Zdroj: firemni fotografie

2% 7droj: http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/ (cit. 04/03/2014).

2% 7droj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014

2 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014

28 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014

29 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014

%0 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 10. 4. 2014

3 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 10. 4. 2014


http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/
http://www.daikinczech.cz/o-dicz/historie-dicz/
http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/
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6 ZAVER

Tématem prace je prostor a hierarchie v chovani Clovéka na
pfikladu formalni organizace spoleCnosti Daikin Industries Czech
Republic, s. r. o., pfi formalni a neformalni aktivité. Formalni aktivita
zahrnuje prostorové chovani zaméstnance vramci kancelafe open-
space, neformalni aktivita zahrnuje obéd ve firemni jideIné. Data, ktera
jsem ziskala, maji rlzny charakter. Prvni cestou k ziskani dat byl
kvantitativni pfistup pomoci dotaznikd, druhou cestou bylo zucastnéné
pozorovani pfimo v této firmé. Ze  ziskanych  dat  vyplynulo, Ze
manazerské pozice zduaraznuji vyhody open-space ve smyslu kontroly

zameéstnancu a teritorialni chovani se u nich témeér neprojevuije.

U nizSich pozic pfevladl dle oCekavani trend zduraznéni nevyhod
open-space (hluk, malo prostoru apod.). Da se tedy fict, Ze pracovni
pozice urCuje definovani prostoru a to, jak ho zaméstnanec celkové
proziva. U japonskych zaméstnancl se teritorialni chovani projevilo ve
formalni situaci jen v minimalni mife a v neformalni situaci vabec. U
gaidzin se ve formalni situaci teritorialni chovani projevilo. V neformalni
situaci se projevilo jen v minimalni mife.  Je zde tedy vidét rozdilnost ve
vnimani prostoru pfi formalni situaci mezi japonskymi zaméstnanci a
gaidziny, rozdilnost ve vnimani prostoru dle statusu zaméstnancu ve

firmé.
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8 RESUME

This paper describes territoriality and hierarchy in human behaviour
in case of formal organisation Daikin Industries Czech Republic, s.r.o.
(s.r.o. means LTD.). The main focus was on formal and informal
situations. Formal situation was explored by perception of territoriality in
open-space office. Informal situation was monitored in company canteen
at lunch. | used two main ways of the survey. First was qualitative and
second quantitative. For quantitative way of survey | used questioners
and for qualitative | used participant observation.

With higher position decreases objection to open-space office .
These higher positions emphasised advantages of easy control of
employees. This trend is visible from position Supervisor and higher. At
this positions also decreased perception subjects on their tables as
barrier. At lower working positions increased objections to open-space
office. These lower positions emphasised disadvantages of open-space
office like noise, no privacy etc.

It can be said that working position influence the perception of
working space and its general perception.

At Japanese employees the territorial behaviour was not visible at
informal situation. In formal situation, there was territorial behaviour only
in minimum extent. At “Gaidzins” was the territorial behaviour visible in

formal situation, in informal situation not.

There is visible difference between Japanese and “Gaidzins”
behaviour at formal situations, difference between perception of space
according to a status of employee in company.



9 PRILOHY

Priloha 1: Tabulky:

Tabulka 1: Porovnani urcitych dimenzi ,Zapadu“ a Japonska

Porovnani nékterych dimenzi "Zapadu" a

Japonska
"Zapad" Japonsko
Individualita Skupinovost
"Ja" a rodina na prvnim
misté Na prvnim misté skupina
Soutézivost Kooperace
Soutéz o zdroje Sdileni zdroju
Rovné prilezZitosti Status
Rovna prava a Sance Vék a hierarchie urcuje
pro vSechny pozici
Osobni odpovédnost Osud

Kazdy sam kontroluje
svuj zivot
Zplnomocnéni

Uspéch a pozice jsou
ziskané

Zména

Duraz na rust a vyvoj

Pragmatismus

Ugel svéti prostredky
Jasné pracovni role
Zaméstnanec plni

pracovni smlouvu
Neformalnost
Respekt vyjadien
neformalné
Pfimost
Upfimnost se ceni
Silné verbalni
Porozuméni ze slov
Expresivni
Vyjadreni osobniho
nazoru
Zaméreni na ukoly
PInéni ukolu tvori
vztahy

Udalosti jsou ovlivhény
vnéjSimi silami
Nezadatelné pravo
Uspé&ch a pozice jsou
pfipsané
Tradice
Duraz na dédictvi
Idealismus
Délat véci "spravnou”
cestou
Nejasné pracovni role

Nejasny popis zameéstnani
Formalnost

Respekt vyjadien formalné
Neprimost
Kryti emoci
Silné neverbalni
Porozuméni z kontextu
Rezervovany
Vyhnout se zafazovani
ostatnich
Zaméreni na vztahy

Vztahy tvofi plnéni ukol(

19 (Bogankova a kol. 2009:72)

41
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Tabulka 2: Doporuceni jak nepusobit jako ,barbar*

Doporuceni:
Pozdrav: Uklon - hel az do devadesati stuprid, ruce pfi tklonu
poloZené na kolenou (nezapazovat!), Zzeny se uklani o néco vice
nez muzi, nizsi status se napfimi pozdéji nez vyssi.
Vizitky: pfi osobnim i obchodnim setkani. Dokonale Cisté a
nezmackané. Vizitka se predava pravou rukou, levou se podpira
zespod. Po prevzeti vizitky je Zadouci si ji dobfe prohlédnout,
precist jméno a ujistit se o spravné vyslovnosti. Vizitka se nesmi
pfehybat ani do ni nic vpisovat.
Naklonost: Neprojevovat intimni naklonost na verejnosti.
Smrkani: Neni vhodné Cisténi nosu (smrkani) na vefejnosti.
Resenim je se co nejvice odvratit od pfitomnych osob, vyhledat
WC, popfipadé popotahovat (obsah spolknout). Nejhorsi
predstavou je pro Japonce latkovy kapesnik, ktery se po vysmrkani
vloZi zpét do kapsy.
Nezvykat pfi konverzaci.
Vétsi odstup u konverzace nez je zvykem u nas.”

Tabulka ¢gislo 3: Neverbalni komunikace

Neverbalni komunikace:
Usmaév a hlasity smich nemusi byt vyrazem dobré nalady, ale i
rozpakl a bezradnosti (napfiklad budeme potiebovat s né&im
poradit a Japonec nebude znat odpoveéd — zasméje se — coz ale
neznamena vysméch nasi osobé, ale vyjadfeni toho, Ze nam
neni schopen pomoci).
Dle Japonské tradice neni priliS§ vhodné davat najevo city.
Prudky smich, vybuchy vzteku, zvySeny hlas jsou povazovany za
barbarskou nevychovanost.
Japonci maji i pfi rozCileni stale stejny vyraz vyrovnaného
Clovéka.

Pri konfliktnich situacich se nedivaji pfimo do oci.
Kdyz se chtéji zeptat, zda se mluvi o nich tak neukazuji na sva
prsa, ale na nos.*

20 (Jano$ 1988: 37 — 40).
2L (Jano$ 1988: 39 - 40).
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Priloha 2: Dotaznik:

Dobry den, vénujte prosim nékolik minut svého c¢asu Kk vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Moc mi to pomuzZe pfi zpracovani mé bakalarské
prace. Udaje budou zvefejnény pouze v mé bakalafské praci zcela anonymné
po vyhodnoceni dat.

Bakalafska prace se tyka — prostoru a hierarchie v chovani
Clovéka (jak na$ status ovliviiuje vnimani naseho osobniho prostoru). Vyplnéni
Vam zabere maximalné 5 minut, dotaznik probiha za podpory personalniho
oddéleni.

1.) Vase pracovni pozice

2.) Pouzivate néjaké predméty na svém pracovnim stole jako
bariéry k vymezeni osobniho prostoru?
(Osobni prostor je minén jako SirSi osobni zéna = do 120 cm

kolem nas. Prostor, ktery je nam samozfejmé vymezen
zaméstnavatelem = nas pracovni stul a uzsi okoli kolem ného).

3.) Jakou pracovni pozici ma Vas kolega/kolegyné po vasi levé
strané?

4.) Jakou pracovni pozici ma Vas kolega/kolegyné po vasi pravé
strané?

5.) Jaké bariéry k vymezeni pracovniho prostoru vyuzivate?
a. Sanony

PC

Stojany na dokumenty

Kabelka, taska

Kalendar

Zadné

Jiné (prosim vypiste):

@0 ao0oC

6.) Jaké bariéry mate na levé strané stolu?

7.) Jaké bariéry mate na pravé strané stolu?
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8.) Vadilo Vam po nastupu do zaméstnani reSeni kancelare

formou open-space?
(Open-space: Oteviena velkoprostorova kancelar. Podle

definice vyzkumného ustavu bezpecnosti prace je kancelaf open-
space takova, ve které pracuje 10-70 lidi)

a. Ano

b. Ne

c. Nepamatuji si
d.

9.) Pokud ano, pro¢?

(Malo osobniho prostoru, kontrola od ostatnich, zZadné

soukromi apod.)
10.) Jak vnimate open-space v souéasné dobé?

11)) Dokazete odhadnout, jak dlouho Vam trvalo si na open-

space kancelar zvyknout?
(Prosim o Casovy udaj 0, pokud Vam to nevadilo vlbec,

mésic, 2 mésice...rok apod.)

12)) Vymezili jste si po nastupu do zaméstnani svuij osobni

prostor?
a. Ano
b. Ne
c. Nepamatuiji si

13.) Jak reagujete na naruseni Vaseho osobniho prostoru

kolegy?
(napf. vsup do vaseho osobniho prostoru bez vyzvani,

pouziti vaSich véci bez dovoleni, zasednuti vaseho mista, dotyk

vaseho stolu a dalsi.)

14)) Jste
a. Muz
b. Zena



15.)

16.)

17.)

oo

oo

Pri obédé si obvykle sedate

Pouze se Cleny své sekce, popf. oddéleni
Smiseny stul

Jinak: (prosim popiste jak):

Pii obédé si obvykle sedate
Stale na to samé misto

Ke stejnému stolu, ale na jiné misto
Jinak: (prosim popiste jak):

45

Jak reagujete, kdyz Vam nékdo zasedne vase misto?

Pfiloha 3: plany kancelafi®
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Obrazek 1: Kancelar K5 + K1

22 7droj: interni dokumenty firmy Daikin
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Obrazek 3: Kancelar K32, K4

28 Kancelar K3 je zde zaznamenana jesté pred prechodnym piesunutim jedné designové sekce
do tohoto prostoru.



Priloha 4: Fotografie:

Fotografie 2: Firma Daikin®

24 Zdroj: firemni fotografie
2 Zdroj: http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/ (cit. 04/03/2014).

a7


http://www.daikinczech.cz/o-dicz/o-dicz/
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Fotografie 3: Kancelar K3: &ast 1.%°

Fotografie 4: KancelaF K3: &ast 1 pohled z druhé strany.?’

26 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014
2 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014



Fotografie 6: KancelaF K3: ¢ast 3.%°

28 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014
29 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 25.3.2014
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Fotografie 7: Produkt DICz pro komeréni ucely, model sensing
cassette 3x3.%

Fotografie 8: Produkt DICz pro rezidencni ucely, model Daikin

Emura I1.%*

%0 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 10. 4. 2014
3 Zdroj: Vlastni fotografie, foceno: 10. 4. 2014
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