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1. Uvod

VSudypfitomnost formalnich organizaci prostupuje celym nasim Zivotem. Tato
zprava je postavena na etnografickém vyzkumu ve vyrobni organizaci, ktery
probihal po dobu Sesti mésicu. Jelikoz jsou stale takovéto vyrobni organizace
vyznamnym zameéstnavatelem, zajimalo mé, jak ovliviuji Zivoty lidi, ktefi tam
pracuji. Za cil svého zkoumani jsem si vybral pracovni skupinu, které jsem ¢lenem
jiz sedm let. Mohl jsem tak vyuzit obecnych znalosti jak o samotnych ¢lenech
skupiny, tak o mechanismech organizace jako celku.

Cilem této zpravy je popsat déni ve skupiné a strategie jednotlivych ¢len
pro zvladani kazdodennich situaci. ZkouSim zde pochopit vztahy zaméstnancui a
organizace i vztahy mezi jimi samotnymi. Popisuji jakymi taktikami a strategiemi na
sebe ¢lenové skupiny i jejich nadfizeni pusobi. Snazim se pfijit na kloub fungovani
nejasné hierarchii. Ukazuiji, jak takovato nejasnost vznikla a jak se dale
legitimizuje. Popisuji pracovni prostfedi a socialni kontext organizace a
v neposledni Fadé akty rezistence zaméstnancu.

Vyrobni organizaci, pracovni skupinu, kterou studuji prizmatem sociologie
organizace, nahlizim optikou socialnich vztaht ,human relation“. Ve své analyze
vyuzivam predevsim perspektivu aktivniho aktéra francouzského sociologa
Michaela Croizera. Vénuji také pozornost tomu, jak se jedinec ustavuje jako
»,moralni subjekt‘ ve vztahu k disciplinaéni moci formalni organizace a neformalni
skupiny.

V druhé teoretické kapitole pfedstavuji pojmovy aparat a socialni védce
spole€né s jejich socialnimi teoriemi a koncepty, se kterymi v projektu pracuiji.
Pokusim se tak vymezit vychozi teoreticky ramec pro zkoumani pracovni skupiny.

V dal$i kapitole je popsana metoda sbéru dat a analyzy udajd, na kterou navazuiji



kapitoly o etickém vychodisku celého projektu a popis prostfedi vyrobni
organizace. Samotna vyzkumna zprava je rozdélena do nékolika tématickych
kapitol. Prvni z nich popisuje pracovni €¢innosti skupiny, stru¢ny prehled jejiho
vzniku do vysledné podoby, v které vyzkum probihal, a nejasnost v hierarchii, ktera
ji po celou dobu provazi. V paté kapitole se nejprve pokusim zasadit dobu
vyzkumu do Sir§iho spole¢enského kontextu. Poté popsat zplsoby adaptace
novych ¢lenu v pracovni skupin€, zaznamenat strategie chovani jednotlivych
pracovniku, lokalizovat ,zony nejistoty“ a zaméfit se na uzivani disciplinanich
taktik. Ty ve Foucaultovském smyslu obsahuji touhu manipulovat s disciplinaéni
moci. V nasledujici kapitole interpretuji déni béhem sbéru dat a nahlizim jednani
koncepty Ervinga Goffmana. V samostatné sedmé kapitole se pokousim o
délnickou typologii zaméstnance a zmiruji také optiku samotné organizace, ktera
se projevuje jejich hodnocenim. V nasledujicim oddilu popisuji akty rezistence
jednotlivych ¢lend, které nam mohou nabidnout odpovéd, v jakém jsou
zameéstnanci vztahu k disciplinacni moci. V této kapitole nabidnu také vysvétleni
samotného nazvu prace, kdyz ,dobrem®, potazmo ,dobrymi skutky” nazyvam tlak
nadFfizenych pracovnikl pro zvySeni produkce vyroby. Zavéry vyzkumu shrnuje
kapitola devata, po niz nasleduje pfehled pouzité literatury, anglické resumé a

pfiloha vyzkumu.



2. Teoretické koncepty sociologie organizace

Celé pole oboru sociologie byrokracie a organizace je sloZzeno z nékolika dil€ich
Casti. V Ceském kontextu jsme se kromé Kellerova prehledu mohly setkat spiSe
rezimem. Organizace vSak také muzeme nahlizet paradigmaty klasickych
sociologickych teorii, které se snazily zachytit vznikajici velké formalni instituce a
S ni spojenou neosobni byrokratickou spravu. Muzeme vsak také organizace
nahliZet optikou teorie siti, ekonomickou teorii, Goffmanovskym pohledem skrze
jeho analyzu totalnich instituci, nebo smérem human relation, ktery stavi na prvni
misto v organizaci samotného Clovéka.

Jak jsem zminil v ivodu, posledni jmenovany smér patfi k zakladnim
teoretickym i empirickym zdrojum, ktery nam mize pomoci pochopit fungovani
konkrétni vyrobni organizace, v které se budeme v projektu ,pohybovat®. Jedna se
prfedevSim o vyzkumy vedené profesorem Mayem, jehoz ,silny pocit pro nutnost
stabilnich socialnich vztaha* (Bendix, Fisher 1949: 312) vyznacil nadlouho smér
badani human relation. Mayovy studie pracovnich skupin, které puvodné probihaly
pod zastitou zefektivnéni vyroby, skoncily zcela jinym vysledkem vyzkumnika. Ti
prokazali, Zze zameéstnanci tvofi neformalni socialni skupiny uvnitf formalni
organizace, se kterou zcela nespolupracuji. Nezalezi tedy na formalnich rolich, jez
maji zaméstnanci pfidélené, ale na novych rolich ziskanych uvnitf neformalni
skupiny. Dulezité pro zaméstnance bylo stat se ¢leny organizace socialni, a tedy
pravoplatnymi ¢leny neformalni skupiny, a vydrzet pozadavky organizace
technické, tedy formalnich organizaénich struktur.

Dale Mayo zjistil, Ze dochazi k selhavani toku informaci hierarchickymi
patry, a objevil fakt, ze zaméstnanci nevykonavaji praci jako jednotlivci, ale jako
Clenové skupiny, kde probiha socialni spoluprace a socialni vztahy. Tyto formace

je tak chrani proti tlakim managementu, ktery by mél byt, podle Maya, vySkolen v



socialné-psychologické oblasti (viz. také O'Connor 1999) a tlakiim technické
organizace. Tuto ochranafskou funkci profesor Mayo pfipodobriuje k funkci
odborovych organizaci (Homans 2003).

Aktér, kterého vSak nachazim ve vyrobni organizaci, neni pasivni jedinec,
ktery by byl vydan napospas formalnim i neformalnim pravidlim organizace.
Proto v analyze vyuzivam predevSim perspektivu aktéra francouzského sociologa
Michaela Croizera, ktery jiz neni manipulovan neosobnimi pravidly organizace, ale
naopak vystupuje jako ,pomérné agresivni aktér disponujici svou vlastni strategii,
ktery se snaZi za vSech okolnosti vytézZit ze situaci maximum pro sebe bez ohledu
na cile a zajmy anonymni organizace“ (Keller 1996:99).

Keller ve své knize o sociologii byrokracie a organizace uvadi fadu
vrcholnych predstavitelt sociologie byrokracie a organizace. Seznamuje nas
s jejich pojetim usporadani, aktér a vyvojem oboru. Ze Sirokého pole teoretického
badani v oboru vybiram teoretické zpracovani byrokratické struktury a osobnosti
od klasika sociologie R. K. Mertona. Merton zde konceptualizuje byrokracii jako
spravu vyrobnich prostfedkl a zabyva se ,dysfunkcemi“ byrokracie (Merton 2007).
Jeho typologie byrokratické osobnosti mi poslouZila jako inspirace pro vytvofeni
vlastni kapitoly na toto téma.

Ve svém vyzkumu vénuji pozornost tomu, jak se ¢lovék ustavuje jako
,moralni subjekt” ve vztahu k disciplinacni moci formalni organizace a neformalni
skupiny. Disciplinaéni moc jakozto novy typ moci, ktery se rozviji v souvislosti
s rozvojem modernich instituci, jako je napfiklad vézenstvi, popisuje Michel
Foucalt. V knize Dohlizet a trestat (2000) shrnuje defini¢ni body vézeni jako izolaci,
hierarchické usporadani, povinnou praci, normalizaci a uzivani disciplinarnich
technik. Ve svém dile UZivani slasti: Déjiny sexuality Il. Foucault odhaluje dvoji
definici moralky, u niz rozliSuje dva vyznamy. Moralka jako soubor pfedepsanych
pravidel - moralni kodex, a moralka jako skute¢né chovani, které je vzdy v néjakém
vztahu k moralnimu kodexu. Jedinec si potom podle Foucaulta musi sam najit

zpusob chovani a ustavit se jako ,moralni subjekt”. Foucault piSe: ,Sebeovladani



pfedstavuje zptsob, jak byt muzem ve vztahu k sobé, to znamena jak poroucet
tomu, ¢emu musi byt poruc¢eno* (Foucault 2003: 114). Sam toto chapu ve smyslu
zodpovédnosti sama k sobé. Pokud Clovék nedokaze byt zodpovédny a pravdivy
sam k sobé&, nedokaze pfijmout zodpovédnost za své €iny a nasledky svych ¢int a
pravdépodobné se ani nedokaze ustavit jako moralni subjekt schopny dodrzovat
jakykoliv moralni kodex. Neformalni skupiny uvnitf formalni organizace jsou
vétSinou tvoreny pracovniky se stejnou nebo podobnou kvalifikaci a pfijimaji za
své moralni (etické) kodexy, jez jsou v néjakém vztahu k obecnym pravidlim
formalni organizace.

Studie, které pracuji s pojmem rezistence, se zabyvaiji pravy zen, genderem,
politickymi procesy €i psycho-socialnimi procesy jednotlivet. Konceptualizaci
samotného pojmu rezistence se zabyvaji Hollander a Einwohner ve své praci
Conceptualizing Resistence v roce 2004. Tito socialni védci zpracovali reSersi
odborné literatury Citajici pfes 50 odbornych textd, které pracuji s pojmem
rezistence, a nasli tak az sedm vyznamu tohoto pojmu. Zkoumali vyznamy, které
koncept odporu nabyval u jinych autorl, aby konstatovali, Ze i pfes rizné
interpretace ,dva prvky byly spole¢né pro témér vSechna pouZiti terminu. Za prve,
prakticky vSechna pouZziti zahrnuji pocit akce, ktery je Siroce koncipovany (v
obecném hledisku) ... Druhy prvek, ktery je spole¢ny témér véem pouZzitim, je
pocit odporu (opozice).” (Hollander, Einwohner 2004: 538) Rezistence
zaméstnancu proti osobnim a neosobnim nafizenim organizace, moralnimu
kodexu, dobrému ¢i Spatnému vedeni je soucasti ,pracovniho chovani“ kazdého
takového pracovnika fizeného shora. Pojem rezistence vSak nelze brat tak fatalné
jako jeho Cesky ekvivalent - odpor. Jak pfipomina napfiklad ve svém ¢lanku o
bezdomovectvi Vasat, i na rezistenci je tfeba nahlizet z rdznych arovni védomi
(Vasat 2012: 250).

Goffmanovsky model ,institucionalizace” ve smyslu procesu socializace lidi
do roli, jez jim jsou pfidéleny v ramci instituce, ve vyrobni organizaci neplati

stoprocentné, a to pfedevsim z proto, Ze se nejedna o ,totalni instituci®, se kterou
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Goffman (1961) pracuje. Zaméstnanci zde nejsou Uplné odtrzeni od jinych
kontextll. Nejenze odchazeji po skon&eni pracovni doby do svych domovu, a tedy
do svych osobnich roli, ale i diky existenci neformalnich skupin uvnitf samotné
vyrobni organizace mohou také rozvijet své dalSi identity a role.

Formalni skupina byla v této praci ztotoZznéna s neformalni skupinou a tedy i
se skupinou pracovni. Pojem pracovni skupina konceptualizuji Mayerova a
Ruzi¢ka (2010: 113), jako ,pracovni skupinu (kterou — pozn.autora) tvofi lidé
Jednoho pracovisté, ktere fidi bezprostiedné nadrizeny pracovnik (napr. mistr)“. S
podobnou definici pracuje i Novy a Surynek (2006: 140). Ti vSak jesté navic
pfidavaji definici tymu, ktery je slozen z ,odbornik( raznych profesi ... “aje,, ...
specifickym druhem pracovni skupiny®. 'V samotném projektu figuruji obé dvé

struktury, ty se vzajemné ovliviluji a prelévaji jedna do druhé.
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3. Metodologie

V srpnu roku 2013 jsem zapocal ve vyrobni organizaci provadét systematicky
vyzkum. Sbér dat jsem ukonCil v unoru roku 2014.

Jako metodologicky postup jsem zvolil etnograficky vyzkum, k jehoz
stéZejnim metodam ziskavani dat patfi za¢astnéné pozorovani a kvalitativni
rozhovory. Zajimal mé predevsim stfet kazdodennich €innosti jednotlivych ¢lent s
dlouhodobymi zajmy vyrobni organizace. Z metodologického hlediska jsem se
predevsim opiral o poznatky vyzkumnikd uvedenych ve sborniku Organizational
Ethnography: Studying the Complexities of Everyday Life (Ybema, Yanow, Wels,
Kamsteeg 2009). Ten se pro mé stal z metodologického hlediska stézejnim.

VSem zucastnénym jsem predstavil cile projektu (popis strategii chovani
¢lenu pracovni skupiny na pozadi hierarchického uspofadani, organizacnich
struktur a pracovniho prostfedi a popisy aktl rezistence), pficemz jsem s kazdym
provedl kratky vstupni rozhovor na téma, jak oni sami vidi svoji pracovni skupinu.
Rozhovory jsem se snazil ihned prepisovat do pocitaCe, popfipadé jsem k nim psal
i faktické kontextualni poznamky, k c¢emu se vztahuiji, eho se tykaji, jak se situace
vyvinula apod. Creswell tyto faktické poznamky navrhuje zahrnout do protokolu o
rozhovoru a nazyva je ,popisné a reflexni poznamky (tj. poznamky o vasi
zkusenosti, tuseni a poznatky )“ (Creswell 2007: 135).

Data ziskana z rozhovor( mi poslouzila pfedevsim jako analyticky nastroj
triangulace dat ziskanych ze zu€astnéného pozorovani. Mohl jsem tak porovnavat,
co participanti délaji, co fikaji a co fikaji, ze délaji, coz jsou zasadni otazky
kvalitativniho vyzkumu. BEhem pozorovani jsem si do pocitaCe zapisoval ukony
jednotlivych zkoumanych osob, pficemz jsem se je snazil rozdélit na skupinu
osobnich €i pracovnich €innosti, které bezprostfedné souvisely s plnénim

zadanych ukoll a se zajmy organizace.
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Samotny vyzkum nas seznami s prostfedim pracovni skupiny a s jeji
pracovni naplini, jak z pohledu jednotlivych &lend, tak z pohledu vyzkumnika.
Analyza dat se zaméfuje na rozdilny pfistup k ¢innostem, které s pracovni naplini
nesouvisi a které sice probihaji v pracovni dobég, ale jsou to jen jakasi ,hlucha
mista“ ur¢ena k ¢ekani na konec €i zacatek pracovni doby. Zde jsem doufal, ze
naleznu nejvice voditek k aktiim rezistence jednotlivych ¢lent skupiny.

Ze stejnych dlvodu jsem se pokousel zmapovat, jak jednotlivi ¢lenové travi ¢as o
oficialné stanovenych pauzach.

Mats Alvesson v pfipadé, kdy vyzkumnik zkouma své domaci prostfedi,
kam ma pfirozeny pfistup a v némz je on sam aktivnim ucastnikem, hovofi o
takzvané ,domaci etnografii“. ,U&ast je na prvnim misté a je jen ob&as doplnéna
pozorovanim ve vyzkumném smyslu.“ (Alvesson 2009: 159) Tato at-home
ethnography je podle néj velkou vyzvou predevSim pro vyzkumnika, ktery musi
podavat zasvécené uvahy o vhledu do zkoumaného prostredi, jeZ jsou vysledkem
vysokého stupné sebereflexe. ,,Pfestoze studovat viastni ,dvorek’ je ¢asto
pohodInéjsi a eliminuje to mnoho prekazek sbéru dat, vyzkumnici mohou ohrozit
své zaméstnani pokud vykazuji nepfiznivé udaje nebo pokud ucastnici zverejriuji
soukromé informace, které by mohly negativné ovlivnit organizaci nebo
pracovisté.” (Creswell 2007: 123)

Porovnaval jsem jak data ze zu€astnéného pozorovani s daty z rozhovord,
tak i jednotlivé kategorie mezi sebou. Neustale jsem vyhledaval podobné situace,
se kterymi jsem se setkaval v literatufe, aby vSechny faze vyzkumu spolu byly v
neustalém dialogu, nebot , (i)nterpretacni metody poskytuji koncepcni divody pro
pochopeni, pro¢ by mély byt vyzkum, psani a ¢teni vzajemné propojeny.*
(Schwartz-Shea, Yanow 2009: 57) Komparace tak probihala na jednotlivych
urovnich i na urovni celku. Ur€enim kategorii, které vyplynuly z nasbiraného
materialu, jsem mohl data tématicky seskupovat podle podobnych vyznamu. Ty mi
pak pomohly v celkové orientaci komplexnich vztahl na pracovisti. Vyuzival jsem

zde predevsim techniku nepfetrzitého porovnavani - tu Hendl (2005: 239)
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vysvétluje jako neustalé porovnavani kazdého useku a vSech nasich navrzenych
kategorii.

Z metodologického hlediska jsem byl také inspirovan poznatky z praci
Langmeierové a pouzil otazky, které ,se tykaji bud socialné emocni oblasti
(typickou otazkou pak byva: ,Koho byste si vybral za pfitele?), nebo oblasti ukolu
(a potom obvykle otazka zni: ,Koho byste si nejradéji vybral ke spolupraci?‘)“
(Langmeierova 1967: 551). Na zakladé vyhodnoceni téchto otazek jsem vytvoril
vztahové mapy neformalnich vztahu, které jsem pak konfrontoval s formalnimi
skupinami ¢lenud vytvofenych organizaci. Nasledné jsem se pokusil ve sloucit a
vytvofit tak obraz jednotlivych ¢lent pracovni skupiny. To vSe za pomoci téchto
kategorizaci a typologii, a neformalnich rozhovoru, které probihaly predevsim pfi
prfedavani smén, béhem oficialnich prestavek nebo pfed a po pracovni dobé mimo
pracovni prostfedi. Zajimavé bylo samoziejmé sledovat, jakou dllezitost pfisuzuji
jednotlivi ¢lenové tém danym aktlm, které povazuji za dullezité zverejnit, ale i tém,
s nimiz stfidajiciho ¢lena seznamit nechtéli. Jejich napln tak byla ¢astecné
pracovni a ¢astecné volna - osobni Ci intimni.

V pracovni ¢asti rozhovor(, kterou jsem vzdy rozhovor zacinal, jsem se
chtél od respondentl dozvédét, jak se stavi k vyfeSeni pracovnich ukolu, k praci
svych kolegu a také k praci &i k jednani svych nadfizenych. V osobni €i intimni
¢asti rozhovoru, ke které jsem pfistupoval vZdy individualné poté, kdy jsem vytusil
u kolegu jistou davku mozné otevienosti odpovédi, jsem chtél extrahovat obsahy a
témata, ktera mé méla privést k aktim rezistence.

Casto jsem v této osobni &asti vyuzival ,trik zavfeného notebooku® Briana
Moreana (Morean 2009: 151), kdyz jsem vytusil, ze bych se tentokrat z rozhovoru
mohl dozvédét néco opravdu osobniho, abych mohl zasadit jejich pracovni
strategie do SirSiho socialniho kontextu a pochopit tak Iépe motivace téchto
strategqii.

Nejvétsi prekazkou v ramci analyzy dat bylo mé dlouholeté pasobeni

v terénu a mnoho vyznamnych detailt mi diky této ,upIné ucasti“ zajisté
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nenavratné uniklo. Pracoval jsem se slovy a strukturami, které pro mé byly realitou
a kazdodennosti. ACkoli jsem byl pfesvédcen o své distanci od tohoto prostfedi, od
zpusobu chovani a mysleni, tento vyzkum sam mi ukazal mezery kazdodenni
sebereflexe, které jsem prozatim netusil. V textu ponechavam citace s ptuvodnimi
obraty, které needituji, i kdyZ se jedna o vulgarni vyjadfeni. Domnivam se totiz, Zze

dobfe vystihuji prostfedi, jenz zkoumam.
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3.1. Eticka vychodiska vyzkumu

Z divodu ochrany svych informatori neuvadim v textu jejich prava jména ani
prezdivky. Také neni uveden nazev zavodu ani mésto, v némz se zavod nachazi.
Zavrhl jsem také pofizovani fotodokumentace prostredi, ktera by sice dopomohla
popisu mista, v némz se ¢lenové pracovni skupiny nachazeji a pracuiji, ale mohla
by poslouzit i jako voditko k identifikaci participantu. Snazil jsem se dodrzet
vSechny etické predpoklady kvalitativniho vyzkumu podle Sarah Tracy (2010).
Tedy dodrZet jak etiku proceduralni, situaéni a kulturné specifickou, tak etiku
relaéni. Snazil jsem se téz uplatfiovat hodnoty vzajemného respektu a dlstojnosti.

Od v8ech zucastnénych kolegu jsem po kratkém seznameni s projektem
ziskal informovany souhlas, ktery mohl byt na zakladé nasSi dohody kdykoliv
odvolatelny. Kazdému ze zucastnénych jsem podrobné vysvétlil, Ze pokud se
stane néco nepfedvidatelného, co je z jakéhokoliv divodu donuti setrvani ve
vyzkumné skupiné ukoncit, odstranim vSechna dosavadni data ze zu€astnéného
pozorovani a vyzkumnych rozhovorll z mého osobniho pocitace, kde byly ulozeny.
Pokusil jsem se tak naplnit Hendlova doporuceni, Ze informovany souhlas ,musi i
obsahovat zminku o tom, Ze nelze vZdy predikovat vdechny udalosti“ (Hendl
2005:156).

Snazil jsem se také dodrzet, aby pInéni mych pracovnich povinnosti nebylo
timto vyzkumem ovlivnéno. Tento dilCi cil povaZzuji téZ za eticky, nebot jsem byl
timto odpovédny nejen organizaci, ktera mé zameéstnavala, ale i tymu svych

kolegU, s nimiz jsem mél spole¢né pracovni cile, jez bylo potfeba naplnit.
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3.2. Organizace prostoru a lidskych zdroju

Vyzkum jsem provadél v jedné ze tfi velkoprostorovych vyrobnich hal, vybavenych
a zkolaudovanych v pomérné nedavné dobé za podpory fondd Evropské Unie.
Konkrétné se jedna o &tvercovou halu o rozmérech 150 metr(i, kde se nachazeji
kromé samotného pracovisté pro 100 az 150 zaméstnancU také Satny, osm
socialnich zafizeni, Sest sprch, dvé kancelare mistru (z nichz jedna je pfedélanou
puvodni kuchyrfikou pro zaméstnance), kancelaf vedeni, kancelaf metrologickych
pracovnikl, kancelaf pomocnych administrativnich pracovnik a mistnost slouzici
jako vydejna pracovnich pomucek. V dobé vyzkumu byly Satni skfifiky umistény i
na chodbé pfed samotnymi Satnami, jelikoz kapacita haly, a tedy i Saten, byla jiz
davno prekroCena. Jestlize porovnavam stav pfi kolaudaci a nyni, pak pfi kolaudaci
zabiral vétSinu mista sklad materialu, obrabéci a tvareci stroje a malé svareCské
pracovisté s lakovacim boxem. Nyni vétSinu prostoru zabiraji svareCska
pracovisté, obrabéci a tvareci stroje zUstaly zachovany, sklad se zmenSil na
minimum, pfiéemz nyni obklopuje hlavné misto kolem unikovych ulicek, lakovaci
box se zcela zrusil a pocet pracovniku se minimalné ztrojnasobil.

Pfi prvnim kontaktu s halou ohromi vysoka prasnost a celkova zanedbanost
vnitfnich prostor. VSe dopliiuje nadmérna hlucnost. Proto je jiz na vstupnich
dvefich upozornéni na nutnost ochrany sluchu a nezbytnost pracovniho odévu.
Misto je to nehostinné a z vlastni zkuSenosti vim, ze trva i nékolik tydnu, nez si
Clovék snizenym hygienickym standarddm pfivykne. Mezi Uvodni ,seznamovaci*
pfiznaky patfi paleni v nosu a krku a otok sliznice, na coz si stézuji po néjaké dobé
vSichni novi zaméstnanci. Néktefi z nich se tuto respiracni komplikaci snazi vice Ci
meéné uspésné vyresit jednorazovymi respiratory, které Ize ziskat ve vydejné
pracovnich pomucek, nebo si kupuji respiratory viastni, které lépe vyhovuiji

kazdodennimu pouzivani. (Viz pfiloha - Dokument ¢€.1)
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Pracovi$té zkoumané pracovni skupiny se nachazi vpravo od vstupu do
haly, kde zabira nemalou ¢ast vzhledem k rozmériim obrabécich center, na
kterych skupina vykonava své povolani. Stoji tak pfimo mezi dvéma hlavnimi
vjezdy do haly, které jsou urCené pro pfijem a vydej materiall. BoCni sténa haly
podél obrabécich center je lemovana regaly ur€enymi pro skladovani materialu, jez
tvofi valcované nebo tazené plechy riznych rozméra. Mezi regaly jsou délniky
vybudované malé administrativni prostory za pomoci stol(, zidli a uzamykatelnych
sk¥ini na pracovni pomuacky a osobni véci. Tyto ,ostrivky* slouzi k pfipravé kavy,

k obCerstveni i nezavazné komunikaci v dobé oficialniho pracovniho klidu i mimo

né;.
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4. Fungovani pracovni skupiny

Hlavni naplni prace vSech ¢lenl skupiny je obsluha CNC obrabéciho stroje
a jeho prisluSenstvi. Ten musi byt neustale v aktivnim vyrobnim chodu, a proto
musi obsluha zajistovat vice vyrobnich operaci sou¢asné. Konkrétné jde o pfisun
materiall, nastaveni parametrd stroje pro obrabéni, administrativni podporu a o
odchod vyrobkl na dalSi operace. Nedilnou soucasti napiné prace je také rfeseni
aktualnich problém0 se strojem a jeho pfisluSenstvim, které brani plnému
vyrobnimu provozu. Jde o akce, kde se naplno projevi zkusenosti a osobni
strategie v pfistupu k t€émto problémuam.

Skupina se na zacatku vyzkumu skladala ze tfi stalych zaméstnancu, ktefi
ve firmé pracovali od prvnich dnd, kdy se hala otevirala a kdy se zprovoznila
obrabéci centra, ktera jsou ur€ena k vykonavani jejich hlavni pracovni €innosti.
Skupina ma jediného hlavniho pfimého nadfizeného (mistra), ktery oficialné
zodpovida za chod obou center. Ten zpracovava ¢lenim pracovni dochazku, na
jejimz zakladé ,déla“ vyplaty a v organizacni strukture je odpovédny pfimo feditel
haly. Ti se zde za sedm let vystfidali Ctyfi a my jsme tak zazili mnoho internich i
vné&jsich zmén podminek, které ptimo ovliviiovaly chod organizace. ,Clovék by
proto nemél studovat organizace samy o sobé jako izolovany subjekt.” (Kees van
der Wall 2009: 26) Jednalo se pfedevsim o vySe zminénou fluktuaci feditelt
doprovazenou také zvySenou fluktuaci zaméstnancu a stale se ménicich ¢tvrtych
¢lenu skupiny, ktefi doplfovali ,idealni stav* obsazenosti obrabécich center.

Pfimo pod feditele ,spada“ také programator Honza, ktery na zakladé jeho
pozadavku zpracovava podklady (vykresy zpracované technologickym a
konstrukénim oddélenim) do programu pro obrabéci centra pro konkrétni vyrobu.
Tyto programy pak nahrava do pocitace, jimz je obrabéci centrum ovladano.

K témto programim dodava i vytisténé administrativni podklady. Tyto podklady

19



tvofi jak samotné obrabéci vykresy, tak vykresy jednotlivych dill. Honza si
provozni chod téchto center vzal opravdu za své a jmenoval se ,samozvanym
vedoucim® (coz je termin nynéjSiho feditele haly). Dnes nejenze fidi obé centra co
se tyCe Casového harmonogramu a planovani vyroby, ale pfivzal si k tomu jesté
agendu skladu materialt. Pravidelné také informuje mistra o svém pohledu na
kvalitu jednotlivych pracovnikl, popfipadé rovnou navrhuje jejich odvolani. Ten
toto vSe v tichosti toleruje, nebot mu tak odpada valna ¢ast jemu urcené Fidici
¢innosti a on se tak muzZe soustfedit pfedevSim na kontrolu dochazky a udrzovani
pofadku na pracovistich. V dobé, kdy by mohlo dojit ke konfrontaci s vyrobnim
feditelem, nezapomene nikdy skupiné pfipomenout, Ze praci nam oficialné zadava
on, i kdyz je to ve skuteCnosti Honza. (Viz. Pfiloha — Diagram &.1. Organizacni
hierarchicky diagram vyrobni haly.)

V dobé zacatku vyzkumu, v srpnu roku 2013, neméla pracovni skupina
zadného pomocnika a skladala se ze tfi stalych ¢lenu. V poloviné mésice vSak
byla doplnéna o dva nové Cleny. Jednalo se o agenturni zaméstnance. Takovy
agenturni zameéstnanec je primarné zaméstnan u agentury prace, jejiz sluzby
podnik vyuziva. Na rozdil od kmenového zaméstnance zaméstnaného pfimo u
organizace, nepoziva nékteré socialni a zaméstnanecké vyhody. Jedna se
predevsim o pfiplatky za pfes€asové hodiny, placenou dovolenou, oSetfovné ¢i jiné
socialni vyhody vazané na Zakonik prace. Na zacCatku zafri pfiSel na velké obrabéci
centrum jesté Petr. Byl pfijat jako kmenovy zaméstnanec. V tomto mésici pfisli i tfi
pomocni pracovnici z pfidruzenych zavodu s tim, Zze ,budou do konce roku k
dispozici obsluze obou center” (Honza), a jejich pfimym nadfizenym se stal také
nas mistr, potazmo Honza. Tato nejasnost v hierarchii se jiz stala sou¢asti
pracovniho prostfedi skupiny, ktera ji vnima jako samozfejmou a ktera se vzdy
vyjevi s pfichodem novych €lena. ,Je ironii, Ze tyto iracionality, které se ¢asto zdaji
byt neumysiné, jsou paradoxni dusledKy tzv. ,racionalnich’ modelt fizeni.“ (Ybema,

Kamsteeg 2009: 109) Vystizné toto doklada nasledujici situace.
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Rozhovor Honzy se Simonem:

Honza: ,Hele, aZ to rozebere$§, tak mu pomoz (Petrovi) ocistit ty rosty.*“

Simon (pomocnik): ,A ty jsi jako mij mistr, nebo co, Ze mi Fika$, co mém délat?*
Honza odchéazi.

Prichazi mistr a fika Simonovi, Ze mé Petrovi pomoci.

Kdyz Keller popisuje hlavni znaky prekérni formy prace, uvadi jako
Tito pracovnici jsou v dnedni vyrobni organizaci zastoupeni pfedevsim agenturnimi
zaméstnanci, nebo zde pusobi jako novi kmenovi zaméstnanci. Ti pak dostavaji
opakované smlouvy na dobu urcitou s tfimési¢ni zkuSebni dobou, ktera tak tvofri
polovinu jejich pracovni smlouvy. ldealni scénar takové firmy je ten, Ze pracovnik
bude né&jakou dobu (v nasem kolektivu to byla doba kolem jednoho roku)
vykonavat praci jako agenturni zaméstnanec, pak dostane smlouvu jako
zameéstnanec kmenovy, pficemz po dobu tfi mésicu pobira plat o 20 — 30% nizsi
nez ostatni kmenovi zaméstnanci na téze pozici. Po pfekonani prvnich Sesti
mésicu poté napjaté oCekava, jestli pfijde smlouva dalSi. To se zpravidla dozvi az v
poslednim mésici, nezfidka v poslednim tydnu. O zadném zvySovani platu po dobu
téchto smluv nemlze byt samoziejmé ani fec, proto si ho zaméstnanci zvysu;ji
flexibilnimi poZadavky nadfizenych po pres€asovych hodinach, které se navic
stejné boji za téchto nejistych podminek pracovni smlouvy odmitnout. Po pravdé
jsem jesté za celou svoji sedmiletou kariéru nezazil, aby se takovy agenturni
zameéstnanec stal kmenovym zaméstnancem se smlouvou na dobu neurcitou. Na
druhou stranu si vSak také nepamatuji, Ze by si agenturni zaméstnanec na stejné
pozici vydélal stejné nebo méng, nez kmenovy.

Dalsi vyvoj pracovni skupiny béhem trvajiciho vyzkumu ovlivnilo pfijeti
nového vyrobniho feditele. Ten ihned zapoc&al ménit systém hodnoceni pracovniku.

Ve zkoumané pracovni skupiné se konkrétné jednalo o zavedeni vykazl prace.
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Tento ,nastroj“ mél zaznamenat vykon zaméstnancu a urcit jejich procentualni
plnéni vyrobnich &innosti. Toto si vzal na starost Honza, ktery se pfed skupinou a
mistrem zavazal, Ze se bude ,snaZzit je objektivizovat, aby se podchytily ty nejvétsi
vykyvy” (Honza). Tato ,objektivizace” znamenala soucet koeficientu, kterymi Honza
nasobil a délil skute€né pracovni ¢asy zaznamenané obsluhou, aby na zakladé
vysledkl podal vyrobnimu fediteli navrh na prerozdéleni jejich finanéniho
ohodnoceni. Mezi koeficienty se tak napfiklad zaradil koeficient ,sménnosti, kdy
nocCni sména byla natolik zvyhodnéna, Ze Clenové, ktefi tuto sménu nevykonavali,
neméli Sanci na odménu v takové vysi jako ti, co ji vykonavali. Vyplhovani téchto
vykazu se stalo soucasti prace vSech &lenu skupiny. Novi ¢lenové spolu s vykazy
prace dostali jak skupinu, tak jednotlivce pod obrovsky tlak, ktery dal moznost
naplno projevit osobni strategie a taktiky ¢lend. Nikdo z nich netusil, kolik objemu
prace se na obrabéci centra chysta, ani kolik Skolenych zaméstnancl bude firma
jesté potfebovat. Proto také nikdo netusil, zda bude pfFisti den jesSté zaméstnan.
Naplno se tak mohly zacit spradat sité neformalnich vztahu, které byly
podpofeny kazdodennim ,politikafenim® jednotlivych ¢lend. Ti se navzajem
presvédCovali o svych budoucich postupech a jednanich, aby od nich vzapéti
ustoupili a podvolili se tak tlaku vyzafujicimu z nadfizenych mist. Mohl jsem tak
zaznamenat v rozhovoru s Jardou, Ze vykazy prace psat nebude, pokud za to
nedostane ,né&jakou zvlastni odménu®. Zaznamenal jsem také v datech z
rozhovoru s Oldou, Ze v sobotu do prace ,urcité nejde”, nebot ,je jesté hezky“ a on
pojede na ryby. Jarda v8ak psal vykazy bez fec€i dal a Olda jel na ryby az v sobotu

po praci.
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5. Adaptace, strategie, disciplina

Adaptaci a strategie chovani jednotlivych ¢lend nemiazeme oddélit od toho,
co se déje v SirSim celospoleCenském kontextu. Cela spolecnost prochazi velmi
dynamickym vyvojem a instituce, jako nase vyrobni organizace, stoji v popfedi
téchto zmén. Bauman ve sveé knize Individualizovana spole¢nost popisuje pocity
nejistoty, obavy, uzkosti a rozhofceni, jimiz jedinci trpi zcela osamoceni a které se
nestavaji spoleénymi ani pro celé skupiny, ani pro spole¢nosti i kultury. ,Solidarita
tak ztraci svuj nékdejsi status racionalni taktiky a dnesni Zivotni strategie se
znacne lisi od te, ktera vedla ke zrodu délnické tfidy a bojovnych délnickych
organizaci.“ (Bauman 2005: 35) Strategie chovani, které mizeme nazvat
ekonomické nebo trzni, se fidi zcela podle pragmatickych pravidel mezilidskych
vztah(, kde je vzdy ten druhy ,pfedevsim potencionalnim zdrojem libosti“ (Bauman
2005: 107). V analyze pracovni skupiny jsem toto chovani pojmenoval jako
xdisciplinacni, protoze jeho vysledkem bylo vzdy pravé toto zachazeni s kolegy
jako zdrojem, ktery mohl slouzit k ziskani moci ve skuping&, osobnich vyhod,
vytvareni ,aury nepostradatelnosti, manipulaci, trestani, nebo naopak dozadovani
se rovného zachazeni a kolektivni podpory.

DalSi autor, ktery podporuje tvrzeni o ztraté skupinové solidarity v moderni
dobé, je Keller, ktery se odvolava na Cingolaniho knihu s pfiznaCnym nazvem La
précarité (Nejistota) a konstatuje, ze k dal§im dusledkum flexibilizace prace patfi
nefunguijici pracovni kolektiv, izolace jednotlivych zaméstnancl a prohlubovani
jejich podfizeného postaveni nad jejich nadfizenymi (Keller 2012: 96). Ve
zkoumané vyrobni organizaci jsem Casto vidél pfipady osamocenych délnikua
zahlcenych pres€asovymi hodinami, na kterych jsou finanéné zavisli, a toto jsme

v rgc

mohli pozorovat i v ,nasi“ pracovni skupiné, kde jsem nachazel jedince zcela
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osamocené, bez jakékoli angazovanosti o prohloubeni kolektivnich vztaha.

Passmore hovofi o angazovanosti zaméstnanc( pfedevsim v souvislosti s
jejich informovanosti o sméfrovani vyrobnich organizaci a znalosti konkrétnich
vysledkl a nasledku jejich prace. Jako dalSi aspekty uvadi "pochopeni
ekonomickych tlakd" zaméstnavatele a dobry pfiklad manager( a vedoucich
pracovnikll (Passmore 2007: 60-64). Ani jednu takovou charakteristiku jsem vSak
nemohl ztotoznit se zkoumanou vyrobni organizaci. Angazovanost ¢lent nasi
pracovni skupiny, ktera se vétSinou projevovala vykonavanim pozadovanych
pfesCasovych hodin, sledovala jejich osobni ekonomické cile a vzdy se naSel
alespon jeden €len, ktery tyto pozadavky neplnil. Kazdy ze ¢lenl skupiny v
podstaté zazil situaci, kdy se jeho angaZované chovani nesetkalo s Zadnym
pozitivnim ohlasem. At uz se jednalo o drobné opravy, vylepSeni technologického
postupu, €i jen ,dobry napad® z hlediska organizace prace, odmény se vzdy
rozdélovaly v kancelafi mistra nebo Honzy. U nasich ¢lent Slo v tomto pfipadé o
»Cistou rezignaci®. Passmore na toto téma ve svém vyzkumu uvadi: ,,Pracovnici v
podstaté tvrdi, Ze vedeni se za né navzdory jejich angaZzovanému postoji k praci
ne vZdy poctivé angazuje. Jak uvidime, néco takového je u manaZera, ktery
poZaduje angaZovanost pracovniku, vyznamnym minusem.“ (ibid: 60)

Zakladnim procesem udrzujicim pocit soudrznosti byla adaptace novych
¢lent do neformalni skupiny. V kolektivu pracovnikl bylo tedy nejdfive nutné
,zapadnout®, naucit se a dodrzovat moralni kodex. Ten se sestaval z nepsanych
pravidel pfedavani smén a dodrzovani pracovnich postupl tak, aby nikdo z ¢len(
skupiny nemusel vykonavat jakoukoliv praci za nékoho jiného. Kazda zapocata
pracovni ¢innost musela byt zkratka dokoncena anebo pfipravena pro dalSiho
Clena tak, aby on s jejim dokoncenim nemél Zadnou starost. Nedodrzeni tohoto
pravidla bylo vymahano strategiemi chovani, at uz se jednalo o upozorfiovani na
jejich nedostatky ¢i stiznostmi nadfizenym na neplynuly chod centra. Sluzebné
starSi toto védomé nedodrzovani kodexu vyuzivali k vytvofeni a naslednému

upevnéni své nadrazenosti nad novacky. Ono ,zapadnuti“ do kolektivu se
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prfedevSim zvladalo strategiemi chovani, jez obsahovaly sebereprezentativni prvky.

Tyto prvky v8ak také musely byt v souladu s vnitfnim kodexem zkoumané skupiny.
DalSim dualezitym bodem ,zapadnuti“ bylo osamostatnéni se v ramci pinéni

pracovnich Cinnosti a uplatihovani ostatnich taktik sméfujicich dovnitf skupiny, coz,

podle mého soudu, doklada i nasledujici rozhovor.

Rozhovor s Vladimirem:

Vyzkumnik: ,TakZe se neciti§ zatim byt v tymu, a co myslis, Ze se musi stat, aby
ses tam dostal?“

Vladimir: ,Tak zatim nic neumim. Furt se musim chodit ptat Jardy, OIldy, nebo tebe
na néco a jeSté moc nevim, jak to tady chodi.”

Vyzkumnik: ,TakZe ¢im vic bude$§ samostatnéjsi, tim vic bude$ v tymu?“

Vladimir: ,Jo, asi jo. Da se to tak rict.”

Erving Goffman nachazi v totalni instituci dva zasadni protipdly zplsobl adaptace
na prostfedi a nazyva je ,kolonizace” a ,obraceni“. Kolonizaci ma na mysli
pfisvojeni si obyvaného prostfedi, ve kterém je chovanec schopen si vybudovat
relativné uspokojivou existenci. Obracenim Goffman nazyva procesy zvnitinéni
naroku prostfedi a personalu, kdy potlacenim osobnich pohnutek se snazi
vyrovnat idealu vyborného chovance (Goffman 1961: 62-3). HreSanova, ktera
popisuje vstup navstévnikua porodnich kurzt do nového prostredi, ktery je provazen
,vStépovanim norem“ a opakovanym ,pfedavanim znalosti“, hovofi o ,enkulturaci®
(HreSanova 2008: 105). Tento antropologicky pojem znamena uceni se dané
kultufe v procesu socializace a postupné stavani se ¢lenem pfislusné kultury
(Jandourek 2001: 73).

Pokud jsme nachazeli zpisoby adaptace na nové prostiedi u nové

prichozich ¢lend, tak z dat ziskanych béhem zucastnéného pozorovani bylo
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patrné, Ze strategické védomé chovani bylo uplatiiovano viemi ¢leny bez rozdilu.
Ti, ktefi byli ve skupiné kratSi dobu, se v8ak daleko vice zamérovali na ,taktiky
chovani smérfujici dovnitf skupiny®, zajistujici pfijeti do kolektivu a vybudovani si
Clenské osobnosti. Aktivity ur€ené pro fidici pracovniky a necleny skupiny
provadeéli spisSe Clenové, ktefi jiz pobyvali ve firmé déle. Nové pfichozi se
kontaktlim s nadfizenymi vyhybali a omezovali je na minimum, stejné jako se ¢leny
jinych skupin, o kterych se snazili zjistit informace pouze v ramci skupiny.

Nejvice se osobni strategie projevovaly v Cinnostech, které mély vysokou
variabilitu a bylo je tedy mozné vykonavat riznymi zplasoby (viz. Pfiloha — Tabulka
¢.1). Mezi zakladni zpusoby patfila napfiklad mira plnéni ukolu. Do téchto strategii
byla téz zahrnuta i samotna prezentace pInéni ukolu. Bylo tak mozné splnit pouze
Cast ukolu, ale jeho nalezita prezentace jako nadstandardné splnéného mohla
zpusobit jak upevnéni pozice, tak moznost sankce pro ostatni ¢leny, €i navyseni
standardu prace. Tabulku €.2 (viz. Pfiloha), ktera by tak mohla "pouze"
znazornovat vztahy ve skupiné, musime interpretovat s vedomim, ze Clenové
skupiny jsou si jasné védomi svého aktivniho aktérstvi. Za ,jednoznacnymi*
odpovédmi se tak mohou skryvat osobni strategie a taktiky ¢len(, a nebo také ,jen”
zkreslujici vlivy vykonané osobou vyzkumnika, kdy ,respondent maze volit
odpovédi tak, aby udélal co nejlepsSi dojem na konkrétni osobu, na tazatele “
(Disman 2002:133).

Proto jsem porovnaval tyto ,prezentované vztahy“ ¢lent zkoumané skupiny na
pracovisti jak mezi sebou, tak s nazory zaméstnancu z jinych pracovnich skupin
(viz. Pfiloha — Tabulka €.3). Tato data hovofi nejen o uméni prezentace vlastni
prace, ale Ize na né pohlizet i z hlediska hierarchického postaveni, z riznych
perspektiv a kritérii hodnoceni.

Zatimco se Clenové smérem ven prezentovali jako pfepracovani,

s nedostatkem volného Casu, ktery je pIné naplnén osobnimi zajmy, v kolektivu
skupiny se prezentovali jako ,pohodafi“, pro které je prace pouze doplrikovou

¢innosti k jejich bohatému osobnimu Zivotu. Vyhody ziskdvané mimo skupinu
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u nadfizenych tim, Ze si je pracovnik schopen tento bohaty Zivot odepfit kvuli
splnéni pracovnich ukolu, se ziskavaly odliSnou prezentaci taktik ,proklamujicich
osobni stésti“. Goffman napfiklad v souvislosti s kontrolou situace uvadi, ze
Jednotlivec muze takové kontroly dosahnout tim, Ze ostatni ovlivni jesté drive, nez
nastalou situaci definuji" (Goffman 1999: 12).

Mohlo by se zdat, Ze kontakty s vedoucimi pracovniky jsou omezeny na
minimum, kontakt s ,vyznamnymi“ Cleny jinych skupin, ktefi kontakt s nadfizenym
maji, je o to CetnéjSi. Dochazi tak k paradoxni situaci, kdy vSichni o vSem vi a
vSichni délaji, Ze to nevi. Vitézi ten, kdo ovlada ,zény nejistoty“. Croizer sam ve
své praci popisuje, Ze kdo je schopen predvidat jednani jinych osob, ziskava nad
nimi ur€itou moc (Croizer 1963: 158). Podobné Keller s odkazem na Crozierovi
teorie definuje oblasti nejistoty jako takoveé zony, ,které predpokladaji zvladnuti
komunikacnich dovednosti. Ovladaji je ti, kdo jsou schopni kontrolovat pribéh
informaci v té mife, Ze mohou zpozdit, prefiltrovat ¢i zkomolit informaci nezbytnou
pro ¢innost jinych zaméstnancdi ¢i ¢asti organizace.“ (Keller 1996: 108-9) A stejné
tak i pracovnici v organizaci, kterou jsem zkoumal, védéli, ze ten z nich, o kterém
ostatni nevi, co udéla, respektive nevi, kam az je schopny zajit ve zverejnéni chyb,
postoju, nekonformnich nazord a aktivit, jez se neslucuji s oficialnimi
(disciplinaénimi) pravidly vyhladenymi organizaci, ma nad nimi urcitou moc. V jejich
pfipadé vsichni zmifiovali v rozhovorech Honzu.

Kazdy z ¢lenl vSak jesté disponoval svou ,0sobni zénou nejistoty, ktera
nejmenuji, nebot’ v organizaci stale pracuje, napfiklad zpomaloval vyrobni Casy,
aby mél vice svého osobniho €asu na své mimopracovni aktivity, nebo se jen chtél
trochu ,flakat“. Ten se pak obaval finan¢niho postihu nebo zvySené pozornosti
nadfizenych. Nékdo se zase strachoval z ukoneni pracovniho poméru, coz mohlo
byt ze strany agenturnich pracovnik(i z hodiny na hodinu. Ukolem mistra pak bylo
vhodné vystihnout okamzik a vznést pozadavek na provedeni prace nad ramec

pracovnich povinnosti. Konkrétné Slo ze strany mistra o pozadavky na praci
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pfes€as, pozadavky na pfeorganizovani skladového materialu, nebo pozadavky
na splnéni nadstandardnich administrativnich ukold.

Disciplina¢ni taktiky vzhledem k malému poctu ¢lent skupiny neprobihaji
primo. Clenové spolu potfebuji vzhledem ke spole&nému pinéni Gkol( alespori ,na

oko“ vychazet, a proto voli disciplinaci svych ¢lenu skrz prostfedniky.

Rozhovor s Petrem:
Petr: ,Olda teda spi$ nadava, na Vladimira, Ze déla pomalu a tak..ale mé spis
prijde Milos takovej lemplik ..trochu s tema papirama, a tak, ne ze by na to sral, ale

Ze si s tim nedéla takovou hlavu a jak mu to prijde pod ruku, tak to tam haze.“

Prostfednikem se tak mohou stat jak nadfizeni, tak ostatni ¢lenové pracovni
skupiny, ale i lidé z okolnich pracovnich skupin, ktefi takového ,provinilce® znaji a
tim tak zvySuji pravdépodobnost, ze se k nému informace dostanou. Zpravidla to
vSak byvaji kombinace v8ech dostupnych zplsobu a tento natlak muze mit fadu
podob. Muze se jednat jak o pracovnika, ktery se ocitl ve zkuSebni dobé své
pracovni smlouvy, tak o zameéstnance, ktery se ocitl pod natlakem svého osobniho

finanéniho nedostatku.
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6. Umrtvovani ja a diskulturace v organizaci

Goffman ve své knize Asylums popisuje dva kliCové procesy - umrtvovani ja a
diskulturace, které vyuzivam k analyze dvou aspektl chovani. Umrtvovanim ja ma
na mysli upozadéni osobnich pocitl a socialné-psychologickych potieb.
Diskulturaci popisuje jako procesy, které vedou k odstrafiovani aspektd osobni
identity. Pfestoze Goffman hovofi o prostfedi psychiatrickych Ié€eben a situaci
chovancl, domnivam se, Ze tento proces se do jisté miry uplatriuje i ve vyrobni
organizaci, kterou jsem zkoumal. Konkrétné se s timto procesem potykame tehdy,
je-li pracovnik donucen dodrzovat urcita nafizeni a zakazy stanovené formalnimi
pravidly, nebo v situacich ,vyjednavani“ s nadfizenym. Toto ,vyjednavani“ miaze
probihat v situaci, kdy se pracovnik identifikuje s roli zaméstnance a s potfebami
vyrobni spole€nosti natolik, Ze prezentuje své vlastni citové zaujeti pro potfeby
firmy a potlaci své ego. Déje se tak pfedevsim za ucelem posilnéni pozice v ramci
formalni skupiny organizace, coz je pfi nejblizsi pfilezitosti vykompenzovano
,Shozenim® této angazovanosti, €i kvality nadfizeného, v ramci skupiny neformalni.

Jsme tak velice ¢asto svédky ,zainteresovanych® diskusi nad technickym
problémem vyroby s nadfizenym pracovnikem, kdy je ¢len skupiny natolik
ztotoznén s cili organizace, Ze se nezdraha vyzradit jak skupinové, tak své osobni
,Z0Nny nejistoty”, které do té doby on nebo cela skupina ovladala. ,A protoze kazdy
tym se podili na udrZzovani stability urCitych vykladua situace, k cemuz mu slouZi i
skryvani nebo zleh¢ovani nékterych skuteénosti, miZzeme oCekavat, Ze ucinkujici
bude svou spikleneckou kariéru proZivat do urcité miry tajnistkarsky.” (Goffman
1999: 104)

Podobné ,schéma*“ takovych situaci probiha i v kancelafi, o cemz jsem mél
moznost rozmlouvat pfimo s ucastnikem takové diskuse. Vedouci pracovnik tam

popisoval nedokonalou inteligenci svych podfizenych pfi feSeni problému svym
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koleglim a my zde timto mame pfed sebou obraz spolecnosti, ktery na této urovni
pfipomina spiSe ,zkorumpovany fotbalovy zapas®. Vitéz tohoto zapasu je pfedem
znamy a jeho Sance na vyhru se zvySuje s kazdym schodem firemni hierarchie.
Odmeénou mu jsou pak nejen finanéni kompenzace, které muze pferozdélit v ramci
kolektivu svych podfizenych, nebo, a to je jev ¢astéjsi, v ramci kolektivu svych
kolegu.

V knize Asylums Goffman pracuje také s pojmem ,diskulturace“, ktery pro
néj predstavuje procesy odstranovani aspektl osobni identity, jezZ mohou vést k
tomu, Ze je ,doCasné ¢ini neschopné fidit nékteré funkce kazdodenniho Zivota”
(Goffman 1961: 23). Pro pfeneseni tohoto pojmu do organizacniho prostfedi, byt v
ponékud modifikované formé&, mi pomohl pfiklad dnes jiz byvalého kolegy, kterému
budu fikat Roman. Jeho osobni zivot pfed pfichodem do organizace nebyl bohaty,
a to jak z davodu nizkého véku, bydlisté u rodicl, tak také z davodu jeho vieklé
nemoci, ktera ho dle jeho slov ,zavrela doma u pocitace” na vice nez pul roku.
Jeho vstup do firmy tedy provazelo bohaté nad$eni pro jakoukoliv jinou €innost nez
,byt doma”. Svuj osobni zivot, coz pro néj bylo par pocitatovych her, rad obétoval
firmé, ktera pravé potfebovala mnoho a mnoho pres€asovych hodin. Problém vSak
nastal, kdyz prvotni napor po nékolika malo mésicich pominul a tento mlady ¢lovék
(22 let) nevédél, co si poéit s volnym &asem. Casto jsem od né&ho slychal, Ze nevi,
co bude délat. Nebo naopak, ze kdyz pfisel domt po préaci, tak nedélal nic. Rekl
mi, Ze po pfichodu z prace spi, a Ze kdyZ se probudi, jde si jen tfeba nakoupit a jde
znovu spat, protoze ,brzy rano vstava”. Travil také vikendy nakupovanim podle
akénich letaka, nebo napfiklad pranim zaclon a uklizenim svého pokoje u rodicu.
Diky pfiliSnému pracovnimu vytizeni zkratka pfiSel i o posledni aspekty osobni
identity, které jeho Zivotu davaly do té doby smysl.

Po jeho pfefazeni na funkci programatora, nam (délnikiim) okazale daval
najevo, ze mnoha nafizeni na néj jiz neplati a stejné jako Goffman naléza v knize
Asylums dulezitou roli cigaret (Goffman 1961: 248), i zde k takovymto okazalostem

dochazelo pravé pres cigarety. Svoji odliSnou identitu v ramci formalni organizace
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nam Roman zkratka daval najevo tim, Ze si jiz mohl zapalit cigaretu, kdy chtél, a
nezfidka jej bylo mozné potkat s cigaretou za uchem, ¢imz se rozhodl toto

privilegium demonstrovat.
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7. Délnicka typologie a hodnoceni zaméstnanc

Z kategorizace nasbiranych dat béhem trvani vyzkumu ve vyrobni
organizaci jsem béhem jejich analyzy dospél k vytvofeni nékolika idealné typickych
konstrukci délnického charakteru jednani. Jedna se o konstrukce ,kariéristy”,
.pracanta”, ,kolegy”, ,frajera” a ,flinka”. Samotné nazvy jsem zvolil tak, aby co
nejlépe vystihovaly zasadni strategie chovani délnika ve vyrobni organizaci.
Nejedna se tedy o Zzadné preneseni délnické typologie, ani o aktivné pouzivané
vyrazy v daném prostfedi. Musim vSak také zdlraznit, Ze tuto kategorizaci jsem
konzultoval s dvéma ¢leny skupiny, s kterymi jsme vzdy nasli za kazdou z kategorii
konkrétniho jedince.

Erving Goffman také nabizi nékolik kategorii pro zachyceni Clovéka v
institucionalnim svété. Tyto koncepce se pohybuji od zjevného popirani véeho, co
se kolem jedince déje, pfes zpochybrovani samotné existence dané instituce.
Jedinec si v tomto pfipadé podle Goffmana prostredi budto ,kolonizuje a zfidi si
v ném ,pfijatelnou” existenci, nebo dojde k samotnému “obraceni”, kdy se naopak
jedinec snazi jednat v souladu se svoiji roli, kterou mu instituce pfifadila.

Hodnoceni zaméstnancu z jejich pohledu i z pohledu managementu uvadi i
Passmore, ktery uvadi Cetnosti vlastnosti, které se poji se statusem dobrého
zaméstnance. Passmore uvadi, ze na prvnim misté této Cetnostni tabulky je
Cestnost/poctivost, coz byla vlastnost, kterou uvadéli jak zaméstnanci, tak
management ve formalnich rozhovorech (Passmore 2007). Z pohledu Ervinga
Goffmana vnimam takové hodnoceni zaméstnancu jako ,institucionalni ceremonii®,
ktera ma za ukol pfipomenout, kdo je kdo (Goffman 1961: 102). Tento ,,obfad®
hodnoceni dava na chvili zapomenout na tymovou praci a jasné vymezuje rozsah
a prostor oficialnich roli a postaveni v zaméstnanecké hierarchii.

,Kariérista“ sméruje vétSinu svého snazeni k ziskani osobnich privilegii a
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nasledného kariérniho postupu z délnické profese. Na zakladé dat ze
zucastnéného pozorovani usuzuiji, Ze tohoto cile Ize dosahnout. Musime za prvé
byt empaticti k potfebam svych nadfizenych, a budeme-li k tomu upozoriovat na
nedostatky svych kolegu své nadfizené, mize se stat, Ze postupné pfebereme
Cast prace nadfizenych na sebe. Nadfizeni v nas musi najit jak skvélého
informatora, ktery vzdy vi, co se na pracovisti déje nebo bude dit, tak také
spojence, ktery vzdy ,.zmekci" jejich tvrda rozhodnuti nebo je popfipadé ,vezme na
sebe”. Takovyto typicky jedinec — ,kariérista”, Casem zaCne vétsSinou zastavat
misto zastupce mistra, kde uz je jeho naplni prace pouze tato vyse zminéna
podpora pracovni ¢innosti. ZaCne se také podilet na zadavani prace kolektivu
kolegu. Ocita se na jakémsi ,Cekacim misté”, odkud by mohla vést cesta do
,vysnéneé” kancelare. Pfikladem ,kariéristy” by mohl byt napfiklad nas byvaly
kolega Roman.

Dobry ,pracant” si mize byt jist, Ze na néj bude pfehravana naro¢na prace.
Nastoupil se mnou pred sedmi lety kolega k jinému obrabécimu stroji, ktery nikdy
za celou tu dobu neporusil Zadné nafizeni. Pusobil vzdy tiSe, az plase, a svoji praci
vzdy odvadél s nejvétsi moznou mirou peclivosti a samostatnosti. Dnes si muze
byt téméf jist, Ze je-li treba néco opravit po méné peclivém kolegovi, nebo provést
praci se zvlasté zvySenou preciznosti, jdou nadfizeni vzdy za timto délnikem, aniz
by on z toho u nich jakkoli profitoval nebo pozival jakékoliv vyhody. Goffman uvadi
takovy pfiklad: ,Napfiklad délnik v tovarné, ktery zacne udernicit a lamat normy,
neni o nic méne ¢lenem tymu nez ostatni, prestoze jeho vykonnost naruSuje dojem
tvrde prace odvadéné po cely den, jaky se snaZi vyvolat ostatni délnici. Jako
predmét mozného pratelstvi mohou ostatni tohoto délnika soustavné ignorovat, ale
Jako hrozbu pro tymovy vyklad situace ho prehlizet nemohou.” (Goffman 1999: 86)
.Pracant” proto neni v kolektivu délniku pfili§ obliben, nebot jim vétSinou ,kazi
normy”, nebo pfimo odvadi praci, ktera byla dfive nékterym z délniki oznacena za
neproveditelnou. Poziva vSak urcitého respektu, protoze kazdy by mohl jeho

sluzeb v budoucnu potfebovat.
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Rozhovor s MiloSem:
Vyzkumnik: ,Jak to snasis, Ze jsi furt za nejhorsiho?*
Milos: ,Hele...oba vime, jak to je...Jarda tady pali (rozuméj vyrabi - pozn. autora)

pfes prestavku a my abysme se z toho...To vis...chce bejt nejlep$i.”

Dalsi kategorii oznacuji jako ,kolega“. Ten je sice v kolektivu relativné
obliben (i kdyz pomluvam se nevyhne nikdo z ¢lend), mlze si byt vSak jist
nepratelstvim ze strany zastupce mistra, kterému jeho oblibenost v kolektivu
nevyhovuje. Musi tak nezfidka Celit jeho ,vypadum® v podobé stiznosti na kvalitu &i
kvantitu prace, na poradek na pracovisti ¢i na organizacni nedostatky, coz v8ak
muze byt napfiklad vice vybranych dnu fadné dovolené mezi vanocnimi svatky,
nez jeho kolegové. Za ,kolegou” se chodi ,pokecat” a rozmlouvat s nim o
pracovnich i soukromych tématech. ,Kolega” je vyhledavan v dobé prestavek a
vefejnych debat s nadfizenym, se kterym vétSinou nema ,Spatny vztah”, nebot
kvalita jeho prace byva ¢asto nadprumérna.

,Frajer’, jehoz kariéra nebyva dlouha (coz mize byt zavadéjici Casovy udaj,
ale je dulezité si uvédomit, Ze ve velkych byrokraticky Fizenych organizacich &as,
ktery pfinasi zménu, plyne velmi pomalu - sam jsem se setkal s délkou pohybuijici
se od pul roku po rok), je vétSinou ukon&ena z dlivodu poruseni formalnich
pravidel na pracovisti. Tak se mizeme setkat s ,frajery”, ktefi byli propusténi z
ddvodu odmitani poslusnosti nadfizenému, pozivani alkoholickych &i jinych
omamnych latek nebo kradezi. V kolektivu jsou tito lidé vesmés oblibeni, nebot
délaji a fikaji vétSinou to, co si délnik, ktery dba na setrvani ve své pracovni pozici,
pouze mysli. Dochazka je pro néj pouze ,orientacni”, stejné jako kvalita a kvantita
odvedené prace. Jeho nejvétsi odménou mu je prave jeho status ,frajera”. Tento

typ se ve skupiné pfimo nevyskytoval, pracoval vSak na vedlejSim pracovisti, které

34



bylo jen nékolik malo metrt vzdalené. Jeho kariéra skoncila s minusem 90 hodin a
vybranou dovolenou na cely rok v srpnu 2013. Prestal chodit do prace, kdyz zjistil,
Ze mistr ma dovolenou a uz znovu nezacal.

,FIiNnk” se nemuze kvalitou a kvantitou jim odvedené prace s ,pracantem”
porovnavat. Jeho ,pfezdivka” nas vSak muze zmast. To, ze je ,flink”, neznamena,
Ze by odvadél svoji praci nekvalitné ¢i nedodrzoval terminy dodavek. Jedna se
pouze o to, ze ,flink” balancuje na samotné hranici jak kvantity, tak kvality své
odvedené prace a striktné se drzi pfedepsanych norem a neosobnich pravidel.

,Z takovych pravidel Ize snadno vycist, co Ize povaZovat za krajni, jesté
nepostizitelné, akceptovatelné chovani (napriklad nejnizsi mozny vykon, nejnizsi
mozna disciplina apod.).” (Keller 1996: 56) Nutno tedy podotknout, Ze v kombinaci
s peclivou dochazkou a dodrzovanim vSech formalnich byrokratickych nafizeni
(napfiklad koufeni ve vyhrazenych prostorech, vyplhovani administrativnich archu
¢i pland udrzby vyrobnich zafizeni a jefabnickych denik(), jde o pracovniky velmi
houzevnaté, ktefi vyborné odolavaji vykyvam potieb lidskych zdroju.

Nadfizeni jsou si pravdépodobné jejich ,kvalit” védomi, boji se vSak, Zze nové
pfichozimi délniky by nemusel byt splnén ani tento ,slaby standart”.

Lze shrnout, Ze tato typologie délnika ve velké byrokraticky fizené vyrobni
organizaci nezahrnuje veSkeré marginalie, se kterymi se Ize v realném svété
setkat. Nabizi vSak pfehled, jenz muze pomoci dalSim vyzkumnikim v zakladni
orientaci v prostfedi. Organizace sama si vSak vytvafi svoji vlastni typologii.

V nasem pfipadé ur€enou na zakladé vyplnéni dotaznikového archu s nazvem
Testovani odbornych znalosti. Vystupem tohoto ,testovani” je dvoulety cyklus
formalniho hodnoceni kmenovych zaméstnancu.

Na poprvé si Honza vzal toto hodnoceni na starost sam, nebot udrZoval
nadstandardni vztahy s tehdejSim vedenim haly. Hodnoceni obsahovalo pouze
pétibodové hodnoceni zaméstnance a slovni vyjadieni posuzovatele. Toto
hodnoceni mél za ukol ohodnoceny pracovnik podepsat, popfipadé doplnit svym

komentafem. Druhé kolo hodnoceni, které se uskutecnilo takika pfed dvéma lety,
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jiz probihalo ,mnohem sofistikovangji“ a skladalo se ze dvou dotaznikovych archa.
Jeden byl vyplfiovan samotnym pracovnikem, ktery zde hodnotil svou spokojenost
v zaméstnani, a druhy arch byl vyplfiovan bezprostfednim nadfizenym, ktery
shrnul své hodnoceni v posledni zavérecné tabulce — zavéry hodnotitele. Ta se
pohybovala na stejné skale jako hodnoceni pfedchozi, tedy jedna az pét.

Z dotazniku, ktery si dovolim hodnotit jako spiSe podprimérny, se dalo vycist jasné
smérovani hodnotitell do stfednich hodnot, jez znamenaly konformitu a
bezproblémové postoje. Vzdaleni se od téchto stfednich hodnot s sebou pfinaselo
bud ,lehkou genialitu“ spojenou s podavanim napravnych opatfeni a zlepSovacich
navrhu (coz se primeérného délnika ani zdaleka netyka), nebo ,téZkou rebelii“, kdy
napfiklad zaméstnanec mohl vyjadfit socialni situaci na pracovisti jako
problematickou. Vysledky hodnoceni zaméstnancu se nijak konkrétné v
nasledujicim Case finan¢né ani organiza¢né neprojevili. (Viz pfiloha - Dokument
¢.2)
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8. Akty rezistence

Cely vyzkum se odehrava ve vyrobni strojirenské organizaci, ktera €ita nékolik tisic
zaméstnancul. Majitelé organizace nejsou vefejné znami, a tak neni Zadnou
vyjimkou, Zze zaméstnanci travi spoustu ¢asu tim, Ze za pomoci riznych zdroja
informaci, média nevyjimaje, stavi mozaiku, pro koho Ze to vlastné pracuiji.
Smlouvy, které zaméstnanci s organizaci sjednavaiji, obsahuji pouze osobni
informace, specifikace pracovni pozice (napf. jefabnik, vazac€), zafazeni do platové
tfidy a dobu trvani pracovni smlouvy. DalSi informaci, kterou zaméstnanec obdrzi,
je, ze ostatni zalezitosti jsou upfesnény v kolektivni smlouvé a zakonikem prace.
Je tedy dale na zaméstnanci, aby si zjistil, Ze jak rozmezi platovych tfid, tak
kolektivni smlouva spolecné se zakonikem prace neplati tak docela a zZe je
organizaci ,ohybana dle potfeb a nalad trhu“. O tom, Ze kolektivni smlouva je
zvefejnéna na internetu, vi z délnik jen malokdo, natoz aby ji & zmifiovany
zakonik nékdo ¢&etl. ,Casto zjistime, Ze pokud mé organizace spinit své zékladni
idealni cile, bude nékdy nutné na Cas obejit jiné idealy této organizace, a pfitom
udrzovat dojem, Ze tyto idealy nadale plati.” (Goffman 1999: 46)

Pracovné pravni problémy se konzultuji s vedoucim odborové organizace,
jez sidli v hlavni administrativni budové spolu s vedenim. Mezi délniky je pfislusna
odborova organizace nazyvana jako ,cestovni kancelar”, protoze ¢as od €asu
naplanuje vylet za nakupy do nékteré z ,lakavych lokalit“. Dnesni délnik vyrobni
organizace dobfe vi, Ze socialni a ekonomicka propast je mu bliz, nez by chtél,
zatimco socialni a ekonomicke jistoty jsou v nedohlednu. ,Délnici stale ¢astéji
vnimayji své viastni postaveni jako neuspéch. Tradicni formy délnické solidarity
ustupuji a ponechavayji jednotlivce stale izolovanéjsi a vazané zcela

stfedostavovsky pouze na jejich nuklearni rodiny.” (Keller 2012: 92)
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Novych pracovnich ukolt a narokl na kvalitu i kvantitu objemu prace se na
skupinu valilo tolik, Ze to nebyla schopna unést. Zavaleni povinnostmi bez
dostateéného odpoc€inku mezi jednotlivymi pracovnimi dny se néktefi clenove
zacali uchylovat ke stiznostem nadfizenym na sveé kolegy, nebot u nich kvalita
prace a ,péce o pracovni prostfedi“ se zhorSovala na ukor kvantity. Mnozi z nich
zvolili radéji pfilezitost k odpocinku, nez aby délali prace, které podle nich ,nijak
neovliviiovaly vyrobu®. Jednalo se pfedevsim o uklid pracovisté a zajisténi
dostate¢ného predstihu pfipravy materialt pro vyrobu. Nutno podotknout, Ze valna
vétSina ¢lenu z fad novackul ,prosté nestihala tempo* sluzebné starSich kolegu,
ktefi si hlidali kvantitu odvedené prace a sami ji poZzadovali i od ostatnich.
PresCasy o sobotach a nedélich, no¢ni smény a neustalé zvySovani produkce
mistr vyroby, potazmo Honza legitimizoval slovy: ,Vzdyt to mate zaplaceny!”
(Honza). Pfimy nadfizeny i ,samozvany vidce® Honza skupinu ,zasobovali

dobrymi skutky*.

Honza: ,Kdyz by nékdo chtél, muzZete se domluvit a jit v sobotu i na

odpoledni, nebo jestli pujdete i v nedéli, tfreba na dvanactku...jak chcete...”

Pro Honzu to byla sluZba pro nas, dobra nabidka, jak si privydélat. Sam si
nechaval dovolenou proplacet a mél desitky pres€asovych hodin, které travil
kontrolou plynulého chodu obou center. Zasoboval skupinu poZadavky na zvySeny
pracovni vykon a pracovni dochazku, které oboji podléhalo dvojnasobné kontrole
(vykazy prace a osobni dohled). Neustalé natlaky na pfekracovani uz tak
pfekracovanych hodinovych norem byly vSak také vedeny samotnymi Cleny

smérem zdola. Coz je znazornéno v Diagramu ¢.2.
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Diagram €.2. Disciplinacni taktiky vedené smérem zdola od &lent skupiny.

Podnet Ridici
od ¢lena ,

: pracovnik
skupiny

Sankce
pro Clena
skupiny

Akty rezistence ¢lenu viéi disciplinaéni moci formalni organizace a neformalni
skupiny jsem rozdélil na dvé zakladni analytické skupiny, a to na aktivni a pasivni
nebo, jinak feCeno, védomeé a nevédomé, neboli zamysSlené a nezamyslené.
Védomymi ¢innostmi jsem mél pfedevsim na mysli vSechny €innosti, které jsou
nam nadfizenym neustale pfipominany jako zakazané.

Mezi zamyslené Cinnosti jsem zaradil rizné porusovani kodexu organizace jako je
napfiklad ¢teni nepracovnich textl v pracovni dobé&, prokrastinace, do které spada
nezavazné klaboseni (vétSinou nadavani) o struktufe organizace ¢i jinych
zaméstnancich nebo nadfizenych, koufeni cigaret a nebo také konzumace
zakazanych latek. VétSinou se jednalo o marihuanu ¢i alkohol, ve vyjimecnych
pripadech o pervitin. Dale $lo o vyuzivani pracovni doby k soukromym ucelim.

At uz se jednalo o vySe zminénou ,domaci vyrobu®, &i jinou podporu osobnich
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potfeb (napf. ¢teni Casopisu, hrani her &i vazani musek pro rybafeni), nebo o
naplnéni hygienickych pozadavku v pracovni dobé. Konkrétné se jednalo o
sprchovani, €isténi zubu, stfihani nehtl a holeni, které probihalo v ramci pracovni
doby. Tento jev, ktery jsem zaznamenal v datech ze zu€astnéného pozorovani,

také dobfe ilustruje napfiklad rozhovor s MiloSem.

Rozhovor s Milosem:

Vyzkumnik: , Ty se tady holis?*“

Milos: ,Ty ne?*

Vyzkumnik: ,To by mé fakt nenapadlo.“

Milos: ,Hele, mas to placeny a jeSte to po sobé nemusis$ uklizet ... (smich).”

Dalsim takovym aktem rezistence proti neustalé kontrole vyuzivani pracovni
doby bylo natahovani skute¢né doby stroje potfebné k vyrobé. Pracovnik mél k
dispozici plan vyroby pro urCitou zakazku, ktera byla jiz pfedurena normovacem,
tedy pracovnikem z technologického useku organizace, ktery nemél o praktickych
vykonech stroje dostate¢né informace a pracoval s ¢asy a normami, jez obdrzel od
Honzy v dobé&, kdy normovani probihalo. Neznamenalo to vSak, Ze by byl Honza v
té dobé zaméstnancim néjak naklonén. Sledoval tim vlastni cile a kariérni ambice,
které chtél naplnit nadstandardnim vedenim center, zvySovanim vykonu a
prekraCovanim hodinovych norem. V této dobé se totiz také aktivné uchazel o
misto vedouciho pracovnika obrabécich center, pficemz marné hledal podporu u
¢lenu pracovni skupiny. Neprekvapi tedy, ze v dob& normovani byly stroje
nastaveny na pomalejsi vykon, aby nase vyrobni stfedisko s pfehledem
dosahovalo pozadovanych sto procent normy pro plnéni vyroby. (Na nékterych
materialech jsme dokonce dosahovali hodnot kolem 150%.) To se samoziejmé

libilo i vedeni haly a do ¢asovych pfebytkl schovavalo rizné opravy a
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nadstandardni prace, které se ,Cas od €asu“ vyskytly. Proto, kdyZ vyrobni feditel
zaved| na pracovisti vyroby ony vykazy prace, oCekavalo se vysoké pInéni
kontrolované Honzou. Ani on sam vS8ak pfesné nevédél, nakolik se skutecné Casy
liSily od téch znormovanych, a tak si jednotlivi lenové pfidavali ,volné minuty®,
které zapisovali do vykazu prace jako skute¢né. Usporeny €as potom pracovnici
vyuzivali kazdy podle svého uvazeni. Zatimco jeden si tak udrzoval pracovni dobu
ve ,vlacnéjsim“ tempu, druhy tento €as vyuzival k ranni kave, nebo naopak k
ukonceni smény o ,néjakou tu minutu® dfive. Pracovni vykazy, do kterych
participanti zapisovali vSe, v€etné oficialnich pfestavek, po minutach a které
(udajné) slouzily vedeni vyroby ke kontrole vyuzivani pracovni doby a minimalizaci
prostoju ve vyrobé, se tak staly hlavnim prostfedkem jednotlivych ¢lent k jejich
legitimizaci.

Cas straveny o oficialné stanovenych prestavkach v prostorach haly
probihal zcela v kolejich konformity a zaméstnanci si vybalovali a konzumovali své
svaciny. Mimo vyrobni halu se vSak koufily cigarety na zakazanych mistech
spole¢né s marihuanou. Rozebirali se postoje a prohfesky vici kodexu a ,nadavalo
se“ na nadfizené i na celou organizaci.

Vychazim-li s premisy samotného pojmu rezistence konceptualizovaného
v teoretické kapitole, musim zde mezi nezamyslené akty rezistence ¢lena proti
formalnim i neformalnim formam disciplinace zafadit také nedostateCnou
odbornost a praxi. Tato komplikace muze zplsobovat mnohé promarnéné minuty a
hodiny prace obrabéciho centra, které tak zUstane zcela nevyuzito.

Jednou jsem napfiklad pfiSel do prace po Vladimirovi, ktery mi popsal na
papir chybu stroje, jez se mu objevila kratce po zahajeni smény. ProtoZe vSak
netusil, jak ji ma vyfesit, nebot’ se tato chyba béhem Skoleni nevyskytla, vypnul
stroj a odeSel domu. Tim chci naznadcit, ze tato nedostate¢na odbornost byla zcela
zavinéna predevsim nedostateCnou dobou ur€enou na zapracovani zaméstnance.
Ani zdaleka se neblizila formalni délce tfi mésicu a pohybovala se spiSe v rozmezi

dvou az tfi tydnd. V tomto Easovém horizontu se sice dalo zvladnout naucit se
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zakladni ovladani vyrobniho stroje, pfidruzenou administrativu a smér toku
vyrobniho materialu, na odstranovani mechanickych zavad a elektronickych a
softwarovych chyb systému byl vSak tento ¢as vétSinou nedostate¢ny. Nové
pfichozi zaméstnanec musel byt nejen zbéhly ve strojirenské vyrobé a praci s
pocitacem, ale musel mit i notnou davku $tésti, aby se v pribéhu jeho ,zaskolovaci
doby“ projevilo co nejvice zavad a on tak mél moznost vidét jejich praktické

odstranovani.
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9. Zavér

Zaveéry tohoto vyzkumu Ize shrnout do tfi zakladnich témat. Adaptace nové
pFichozich ¢lenu do kolektivu pracovni skupiny, strategie a taktiky jednani pro
zvladani situaci jedince jako ¢lena skupiny, které blize rozebiram v pfislusné
kapitole, a akty rezistence, jimz vénuiji kapitolu samostatnou. Tyto tfi zakladni
témata jsem jesté obohatil o dalsi vhled na fungovani vyrobni organizace o
vybrané koncepce Ervinga Goffmana, které poukazuji na analogie vykladu situace
ve vyzkumném terénu. Pro obecnéjSi pohled ¢tenare také predkladam typologii
zaméstnance v délnickém prostfedi a v pfislusné kapitole, ktera se zabyva také
hodnocenim zaméstnance, popisuji pét idealné typickych konstrukci.

Adaptace noveé pfichozich ¢lenl byly zaméfeny na zvladnuti moralniho
kodexu skupiny a pracovnich povinnosti, coz mélo zarucit stat se pravoplatnymi
¢leny skupiny. Ve shodé s Mayem jsme tak mohli pozorovat dulezitost tohoto aktu
,stavani se” soucasti socialni skupiny. To také souhlasilo s vysledky Mayovy
skupiny vyzkumniku, ze zaméstnanci vytvofili neformalni socialni skupinu uvnitf
formalni organizace, ktera s ni nespolupracuje, a Zze tedy nezalezi na formalnich
rolich, které maji zaméstnanci pfidélené, ale na novych rolich ziskanych uvnitf
neformalni skupiny (Homans 2003: 85-96). Dulezité pro zaméstnance bylo stat se
Cleny socialni skupiny uvnitf organizace a ,kolonizovat” prostfedi organizace
technicke.

Teprve s kolektivni (ne)podporou, vyjadfovanou ,smérem ven“ (ne)plynulym

Mk

chodem a ,smérem dovnit (ne)pozitivni komunikaci ¢lend vyjadfujicich
(ne)souhlas s akcemi dotyCného dochazelo k toku informaci smérem k
nadfizenym. Ti tak ziskavali informace jak o celkovém chodu pracovniho kolektivu,
tak o jednotlivych pracovnich i mimopracovnich ,vykonech® €lend skupiny.

Jiz témér sto let stary poZzadavek Eltona Maya na zvySenou socialni empatii
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vedoucich pracovnik( tak znovu nabira na aktualnosti.

Strategie a taktiky chovani pro zvladani situaci ¢leny kolektivu zobrazené
v Tabulce €.1 popsaly jednotlivé akce a pfiradily je ke sméru jejich plsobeni.
Clenové skupiny jednali vzdy instrumentalné s néjakym Ggelem a s n&jakym cilem.
Vyjimku netvofilo ani plnéni pracovnich ukold. Byli jsme tak svédky ostentativné
a hlu¢né vykonavaného pracovniho ukolu i jeho plnéni se zaméfenim spise na
spolupraci nez prezentaci. V souladu s Kellerem bychom se nyni mohli ptat, jaky je
vztah jednotlivych €lenu k organizaci? Jak oni sami vidi svou budoucnost?

Je jejich osobni budoucnost svazana s organizaci?

Mistem, kde se naplno projevily osobnostni rysy jednotlivych ¢lent skupiny,
kde Clenové mohli byt opravdu sami sebou, byly akty rezistence. Ty se pohybovaly
na Skale od verejného porusovani moralniho kodexu organizace po tiché ¢teni
Casopisl pod stolem. Od ,bezvladného nicnedélani“ a ,bezvyznamného
klaboseni“ po pIné vyuzivani pracovni doby k osobnim ucelim. Mohli jsme tak byt
svédky toho, kdy si jeden z ¢lenl lustil kfizovky, zatimco druhy se odesel holit.
Tuto bizarni situaci umocnovalo nejen to, Ze vSe probihalo v pracovni dobé,
ale i to, Ze zatimco kolega lustici kfizovku pod stolem tajné koufil cigaretu,
kolega, jez se Sel oholit, se jeSté vzpamatovaval z pravé dokoufeného jointu
marihuany.

Domnivam se, ze kazdé z téchto témat by si zaslouzilo samostatny
vyzkumny projekt a také vice €asu straveného jak samotnym sbérem dat, tak
naslednou analyzou jevu. Nepochybné by triangulaci dat a zavéru prispél také
pohled vyzkumnika, ktery by vSe nenaziral z pohledu ,Uplného ucastnika®.

Pominu - li vSak jista Casova a metodologicka omezeni prace, myslim si, Ze
prace muze byt pfinosem jak pro vyrobni, tak i nevyrobni organizace a instituce,
které se mohou inspirovat tim, Ze je nejen dulezité mit stanovené hierarchické
hranice, ale je i dilezité mit stanovené systémy kontroly, které by tyto hranice
doziraly. Ve zkoumané organizaci jsem totiz nalezl analogie mezi chovanim

nadfizenych a podfizenych pracovniku, jejichz smér plsobeni je bezpochyby
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shora. A prejdu-li jeSté o dalSi urovné zobecnéni vySe, nemohu se ani

pozastavovat nad tim, Ze tomu tak je.
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11. Resumé

This Bachelor thesis focused on the functioning of the working groups in the
manufacturing organization. Its aim was to describe the behavior strategies of the
working group members on the background of hierarchical organization,
organizational structures and working environment. This study builds on
ethnographic approach employing participant observation and qualitative in-depth
interviews with workers in manufacturing organization as main research methods.
This study aims to contribute to the sociology of organizations. This work describes
the culture and morality imposed on the working group, and focuses on ways of
adaptation, negotiation and copying strategies of individuals as members of the
manufacturing working group. | am inspired by work of Erving Goffman who

focuses on acts of resistance of individual members of the working group.
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12. Pfiloha

Diagram ¢&.1. Organizacéni hierarchicky diagram vyrobni haly.

Clenové pozorované skupiny spadaji pod ,Obsluha CNC*.

Vyrobni
feditel

[ ]
[ Mistr 1 [ Programatofi CNC }

Zamecnici —
Obsluha CNC pomocni délnici

Tabulka ¢€.1. Strategie ¢lenl pro zvladani situaci.
Souhrn hlavnich védomych taktik (strategii) uplatfiovanych ¢leny skupiny, které

jsou rozdélené podle jejich u€elného sméfovani.

Taktiky sméfujici ven Taktiky sméfujici dovnitf
Ostentativni prace Intimni informace

Upozorfiovani na nedostatky kolegu Upozorfiovani na nedostatky kolegu
Informovanost nadfizenych Samostatné feSeni problému
Stiznosti na neplynuly chod Ne/dodrzovani kodexu skupiny
Proklamace osobnich problému Proklamace osobniho Stésti
Nadavani na nadfizené Nadavani na nadfizené
Ostentativni poruSovani zakazu Ostentativni porusovani zakazu
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Tabulka €.2. Rozlozeni vztahu na pracovisti.

V tomto ohledu jsem také zaradil nékteré poznatky z prace Langmeierové a pouzil

otazky, které ,se tykaji bud’ socialné emocni oblasti ( typickou otazkou pak byva:

,Koho byste si vybral za pritele?*), nebo oblasti tkolu ( a potom obvykle otazka

zni: ,Koho byste si nejradéji vybral ke spolupraci?‘)” (Langmeierova 1967: 551).

Koho by sis vybral

Koho by sis vybral

ke spolupraci? za pritele?
Jarda Petra Milose
Petr Vitka Vitka
Milos Jardu Jardu
Olda Vitka Vitka
Viadimir Vitka Vitka
Vitek Jardu Jardu
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Tabulka €.3. Hodnoceni ¢lend skupiny jinymi zaméstnanci.

Hodnoceni zaméstnancu, ktefi se dostavaji se ¢leny zkoumané pracovni skupiny

do kontaktu, at’ uz prostoroveé (sdileji stejny prostor - napf. skladnici) &i funkéné

(pIni navazujici pracovni operace). Cilem otazek bylo zjistit, jak se podle jejich

minéni stavi jednotlivy ¢lenové k danym proménnym. Hodnoceni probihalo na

Skale vyborné - nedostatecné.

Jak se stavi k... praci pratelstvi nadfizenym
Jarda vyborné vyborné chvalitebné
Petr vyborné vyborné chvalitebné
Milos dobfe chvalitebné dobre

Olda vyborné dobfre vyborné
Vladimir chvalitebné vyborné chvalitebné
Vitek chvalitebné vyborné chvalitebné
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Dokument ¢.1
Fotografie zobrazuje soukromy respirator ur€eny pro kazdodenni pouzivani

zakoupeny zaméstnancem a respirator nabizeny zaméstnavatelem (dole).
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Dokument €.2.
Hodnoceni kmenovych zaméstnancl s nazvem Testovani odbornych znalosti -

Zavéry hodnotitele. Pod timto zavérem je kolonka pro vyjadieni souhlasu i

nesouhlasu zaméstnance.
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