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1. UVOD

V souasné dobé& se po vzoru americké spoleénosti i v Ceské republice
rozrustaji kancelafe typu open space. Coz je termin, jez pochazi z angli¢tiny
a znamena otevieny prostor. V odborné literature se pro tento typ kancelari pouziva
i oznaCeni open plan, nebo cubicles, zatimco v Ceském kontextu se kooperuje
pfedevSim s oznaCenim velkoplosné, Ci velkoprostorové kancelare, popfipadé
salova pracovisté. Hlavnim duvodem pro volbu velkoprostorového uspofadani
pracovnich  kancelafi je umoznéni snadnéjSi tymové kooperace
a moznost finan¢éni uspory (Michalik, Skfehot 2010: online). Problematika
kancelafskych prostor je velmi aktualni téma. Firmy v poslednich letech usiluji
o snizeni velikosti prostoru jednoho pracovnika na minimum. Za posledni desetileti
klesa poCet metru &tvere€nich na jednoho pracovnika. Vyhodnym feSenim se jevi
nejen velkoprostorové kancelare, ale mnoho podniki umoziuje pracovat svym
zaméstnancum z domova, knihoven, &i kavaren, kdy se hovofi o ,tfetim pracovnim
misté“ (Miller 2014: 2, 3).

Open space kancelar predstavuje jednu velkou mistnost, ve které je zfizeno
vice pracovnich mist pro vétsi mnozstvi zaméstnancld. Tyto pracovni prostory
jednotlivych zaméstnancl nejsou oddéleny pevnou stabilni sténou, nybrz pouze
mobilnimi pfickami, €i jen vizualné prostfednictvi kvétin, Sanonu, nebo polic. Musim
pfiznat, Ze vybér tématu velkoprostorovych kancelafi jsem si zvolila zamérné z toho
ddvodu, Ze se vtomto pracovnim prostfedi sama pohybuji. Nejen, Ze jsem
zaméstnana v open plan kancelafi, ale pracuji zaroven pro velkou nadnarodni
spole€nost , jez ma velmi pfisnou byrokracii a pfesné urCena pravidla fungovani.
Tato pravidla a mnohé dalSi normy a omezeni ze strany vedeni se pokouseji
o disciplinaci svych zaméstnancu, coz poskytuje pfislib vySsi produktivity a kvality
pracovnich vykondu.

Ve velkoprostorovych kancelafich v ramci jedné mistnosti vice Ci méné
kooperuje nékolik desitek zaméstnancu, v krajnim pfipadé se tento pofet muze



blizit i nékolika stovkam. Takovéto pracovni prostfedi se poji s mnoha vyhodami,
jakymi je jiz na prvni pohled zfejma financni uspora, vétsSi prfehled a moznost
kontroly a s tim spojena i vySSi produktivita, flexibilita pfi feSeni ukola a efektivnéjsi
komunikace mezi kolegy. Nedilnou soucasti jsou i mnoha mozna negativa, kdy jde
CastéjSi spory a vy$Si nemocnost zaméstnancl. Tento typ pracovniho prostorového
usporadani je vhodny predevsSim pro aktivity, jez vyzaduji skupinovou spolupraci
(Michalik 2009: 6 - 7).

Velkoplo$né kancelare predstavuji specificky typ pracovniho prostoru, ktery
se zacCina prosazovat v poslednich desetiletich v mnoha firmach i na ¢eském trhu.
Se zavadénim takovychto kancelafi se méni i zpusob fizeni zaméstnancl. Na
jedince jsou kladeny rozdilné naroky a tento typ pracovniho usporadani ovliviiuje
kazdodenni interakce zaméstnancu. Proto spole€né srozmachem téchto
pracovnich prostor se objevuje i fada otazek, tykajicich se vlivu open space
kancelafich na zaméstnance samotné. Moderni hierarchické regresivni analyzy
odhaduji znaény dopad tohoto pracovniho uspofadani na Uroven pracovnich vztahu
a vliv organizace na jedince. (Cummings 1993: 271).

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o stale aktualngjSi téma, tak se problematice
open plan kancelafi vénuje cela fada odbornych studii, které se snazi zachytit
dopady velkoprostorovych kancelafi na zameéstnance. Velké mnozstvi této literatury
zkouma predevsim vliv na zdravotni stav danych zaméstnanct (Bengtsson 2003;
Danielsson, Bodin 2008; Evans 1979; Evans, McCoy 1998; Klller, Lindsten 1992;
Stokols 1976; Veitch 2001). Problematiku zdravotniho stavu zaméstnancu Ize spiSe
zaradit do sociologie mediciny, ale ma prace se zamérfuje spiSe na problematiku
byrokratického nastaveni velkoploSnych kancelafi. Byrokracie pfedstavuje zvlastni
formu organizaCnich vztahu, jez se vyznaluji racionalizaci fizeni, na zakladé
odosobniujici hierarchie a kontroly, kompetence a specializace, podfizenosti
a nadfizenosti, pevné mzdy a stalého postaveni. A proto se ve velkém mnoZstvi
pfipadl vykazuje jako vykonnégjsi, nez jiné formy organizace. Byrokracii lze také
chapat jako disfunkcionalni, kdy predstavuje urcitou chorobu spolecnosti
a deformaci socialni struktury. V takovémto pojeti byrokracie vyuziva organizace



k odlidsténym samoucelnym cillm a odcizuje ji od puvodnich socialnich ucell
(Fibich 1967: 117). V byrokracii je nutna souhra mezi vykonem, kontrolou
a legitimizaci, aby u€astnici pfijali dobrovolné stanovené predpisy, protoze ,tak to
preci bylo vzdycky“ (Etzioni 1964: 50).

Zaroven jsem se vtomto kontextu zaméfila na fungovani nadnarodnich
organizaci jako takovych, protoZze formalni byrokratické organizace si kladou za cil
koordinovat aktivity, veSkery pohyb a Zivot vétSiho celku jedincl na urcitém
omezeném prostoru. Obecny formalni systém tvofi zaklad pro fungovani takovéto
organizace a je schopen zajistit preziti konkrétniho subjektu i po vymeéné
jednotlivych &lend. Zaroven tento systém usiluje o zménu chovani svych ¢lenu, aby
v zajmu efektivity sledovali cile systému jako takového a pfijali je za své (Keller
1996: 11-13). Organizace se snazi motivovat své zameéstnance k vySsi produktivité
a dafi se jim to pomérné uspésné. Nebot’ zvySeni pfijmu korporace umozni zvysit
prijmy pracovnikl. Ugastnici tak maji tendenci délat to nejlepsi pro organizaci
s cilem uspokojit své vlastni potfeby. Sila organizace v fizeni svych &lend vzdy
vychazi bud’ z danych hierarchickych pozic, nebo se skryva pfimo v fidici osobé,
coz muze byt dano jejim charakterem ¢&i pfirozenou autoritou, nebo to muze byt
kombinace obojiho (Etzioni 1964: 58, 61).

Proto je prfedmétem zajmu predkladané diplomové prace uplathovani
kontroly nad zaméstnanci a dopady této kontroly na samotné jedince pracujici
v open plan kancelafi. Tuto problematiku jsem si zvolila zamérné z toho divodu, Ze
se ve velkoploSném pracovnim prostoru osobné pohybuji. Jiz patym rokem jsem
zaméstnancem velké nadnarodni spoleCnosti a pracuji v kancelafi typu open plan.
Toto mé pracovni postaveni mi zajiStovalo volny a neomezeny vstup do organizace
a poskytovalo mi vhodnou pozici pro osloveni jednotlivych respondentu, coz je
znacna vyhoda. Samozfejmé to, Zze jsem soucasti zkoumané prostiedi a témér
kazdodenné se v ném pohybuji s sebou neslo i fadu rizik, se kterymi jsem se
snazila béhem mého vyzkumu vyrovnat.’

! Priblizeni moznych rizik a zpUsoby, jakymi jsem se s nimi pokousela vyrovnat, je blize specifikovano
v kapitole Cislo 5. Metodologie.



Prostfedi kancelafe typu Open space vnimam jako relevantni pro
sociologicky vyzkum pfedevsim z toho duvodu, Ze jedinec je zde neustale nucen,
aby se plné podfidil firemnim pravidlim. Aby bylo zajisténo, ze se zaméstnanec
chova v souladu se stanovenymi pravidly, je neustale podrobovan nekompromisni
kontrole, pficemz kontrola zde probiha dvojiho typu. Prvni kontrola je zde zajiSténa
organizaci samotnou, ktera ma v souCasnosti mnohé pocitaCové a monitorovaci
zarizeni, jez jsou schopny tuto kontrolu nad jedinci zaznamenat. Cela
velkoprostorova kancelar je pod dohledem nékolika kamerovych zafizeni, jez
poskytuji zaznam 24 hodin denné. Zaroven, aby mohli zaméstnanci vykonavat své
pracovni povinnosti, museji byt pfihlaseni pfes pocitaC do specialniho systému,
ktery je schopen na vtefinu pfesné zaznamenat pfihlaseni a odhlaseni konkrétniho
jedince, dobu Cerpani pauzy, obdobi, kdy se vénoval které pracovni ¢innosti
a zaroven umoznuje i zméfit, jak dlouha doba uplynula, kdy zaméstnanec pouze
Cekal, nez mu bude pfidélen pracovni ukol. VSechny tyto véci jsou nepfetrzité
monitorovany a jejich zaznam lze kdykoliv dle potfeby dohledat. Druhy typ kontroly
probiha sou€asné a je zajistén ze strany spolupracovnikll a nadfizenych, nebot
kazdy zaméstnanec je zde pod neustalym dohledem okoli.

V open space kancelafich nejsou ve velkém mnozstvi pfipadd zaméstnani
jen jedinci na stejné zaméstnanecké pozici, ale mnohdy je jejich pracovni misto
v tésné blizkosti jejich nadfizenych. Tento typ pracovniho prostfedi ma jisté znacné
dopady nejen na pracovni vykony a nasazeni jednotlivcd, ale i na zaméstnance
samotné. Proto se ve své praci zamérfuji na to, jaky dopad ma zpUsob vySe
uvedené kontroly na zameéstnance v takto odosobnéném a byrokratickém prostredi
ve velkoprostorovych kancelafich nadnarodni spoleCnosti. Cilem mé prace je
popsat zpUsoby, kterymi je uplatiovana kontrola nad zaméstnanci a poukazat na
to, jaké dopady ma takovy zplUsob kontroly na samotné jedince a jejich vzajemné

vztahy v kazdodennim pracovnim procesu.



2. ORGANIZACE A BYROKRACIE

Dfive, nez predstavim prostfedi mé vyzkumné prace, tedy pracovisté typu
open plan, rada bych nejdfive v této kapitole prezentovala sociologické pole mého
zajmu, aby bylo zfejmé, z jakého uhlu pohledu na celou problematiku nahlizim
a Cim byl formulovan mdj vyzkumny zamér. Zminim zde vymezeni pojmu
byrokracie a organizace a blize pfiblizim sv(j interpretativni pohled na danou
problematiku.

Pojem byrokracie je pomérné mnohoznacny. Nehodnoticim zpusobem muze
oznacovat organizaci vefejné spravy. Mnohdy je ale termin pojiman negativné, kdy
byrokracie je nemoci organizaci  zpUsobujici  jejich  neucinnost
a také muze oznaCovat statni zasahy do hospodaiského Zzivota, jenz muze
ohroZzovat a potlacovat svobodu (Keller 1996: 13). Organizace v obecném slova
smyslu pfedstavuje utvar s ur€itym poc¢tem c¢lenu, jez ma stanovenou hranici mezi
vlastnimi a okolnimi strukturami. Organizace ma vnitfni délbu prace a hierarchické
rozdéleni roli a je organizovana Kk racionalné usporfadanému cili, pficemz je
relativné nezavisla na jednotlivych &lenech. Organizace predstavuje pomérné
seberegulujici systém, jenz je stale v pfimé komunikaci i s okolnim prostfedim
(Jandourek 2003: 87).

Organizace jsou umeélé spoleCenskeé jednotky, jez slouzi konkrétnimu ucelu.
Jsou planovany zamérné strukturované, neustale orientovany k pfezkoumani svych
vykonu, a také schopny urc€ité vlastni restrukturalizace. A chce-li organizace plinit
svou kontrolni funkci, musi distribuovat své odmény a sankce v souladu
s vykonem. Ovladaci prostfedky kontroly organizaci je mozné rozdélit do tFi
kategorii, na fyzické, materialni a symbolické. Pouziti fyzického nastroje, jez
ovliviiuje télo, je fyzicka forma a aplikace téchto prostfedkl je chapana jako
donucovaci moc. Materialni odmény a sankce tvofi pfedevSim zbozi a sluzby,
zatimco symbolickou kategorii predstavuji penize, ale také normativni symboly jako
prestiz, Ci respekt. Donucovaci sila je uplathovana spiSe na nize postavené



jedince, zatimco vySSi pozice jsou Castéji odménovany a sankciovany materialné,
aby se zajistila jejich vykonnost (Etzioni 1964: 58-60).

Formalni organizace jsou uméle ustavenym socialnim utvarem, ktery
zajiStuje koordinaci €innosti vétsiho poctu jedincl za ucelem dosazeni urcitych cill
a zaruCuje stabilitu a nezavislost na pfipadné vyméné konkrétnich osob (Keller
1996: 12, 13). V ramci takovychto organizaci je vysoky stupen byrokracie, kdy
Jedni povazuji byrokracii za projev nejvySSi racionality v oblasti spravy
a koordinace lidskych aktivit, druzi spatfuji v téZe instituci fatalni ohroZeni svobody*
(Keller 1996: 11). Byrokracie predstavuje fizeni urlité organizace, €i aktivit
prostfednictvim hierarchického systému jednotlivych uskupeni, jez maji ur€itym
zpusobem vymezenou pusobnost a odpovédnost. Prostfednictvim takto
uspofadaného systému je mozné efektivné a racionalné uplatfiovat délbu prace,
kontrolovat a efektivné spravovat veskere informace (Maradek 2003: 133).

Rozhodla jsem se zaméfit na problematiku organizace a byrokracie
z pohledu interpretativni sociologie. Nejenom, Ze je mi tento pfistup nejblizsi, ale
vhimam ho i jako jeden z nejvhodnéjSich, nebot” pracovni prostfedi pfedstavuje
prostor, kde jedinec travi velkou Cast svého ekonomicky aktivniho Zivota a hraje
zde Cinnou roli a nepretrzité interaguje s pracovnim prostfedim. V. mém vyzkumu se
sice jedna o velkou byrokratickou organizaci, ta ale nikdy nestoji sama o sobé.
A bez zaméstnancl, by nemohla byt tim, &im je. Nejen, Ze tato organizace
a byrokratizace ma dopady na jedince, ale jedinec neni jen pasivni pfijemce, ale
interaguje s okolim, vytvari zpétnou reakci a utvafi tak socialni realitu. Jak
v praktické Casti, tak i v té teoretické kladu diraz zejména na jedince, jako aktéra
a tvarce socialni reality. Jsem si védoma, Ze v ramci zkoumaného prostfedi existuji
mnohé spoleCenské tlaky a potfeby systému, jenz vychazi z funkénich
nadindividualnich socialnich struktur, ale jsem pfesvéd€ena, Ze bez jedince by tyto
struktury nemohly existovat. A ackoliv fadovy zaméstnanec muze byt mnohdy jen
obycejnou nahraditelnou jednotkou, vzdy se jedna o individualni osobnost, ktera
individualné reaguje na tlaky fizeni. Proto jsem se rozhodla zaméfit na konkrétni
jednotlivce, které vnimam z Casti jako utlaCované systémem fizeni a kontrolou
organizace, presto stale jako aktivni hraCe v ramci byrokratického systému. V ramci



interpretativnino pristupu se zaméfim v této kapitole zejména na postoje Maxe
Webera, Ervinga Goffmana.

Max Weber, ktery se vénuje byrokracii jako druhu moci, €i panstvi, nebot’ jeho
vychozim presvédenim je, ze kazdy zplUsob organizace lidi vyplyva
Zz nerovného postaveni sdruzenych jedinci. Weber chape moc jako schopnost
vhucovat svou vlastni vUli ostatnim jedincim, a to i navzdory jejich pfesvédceni.
Oproti tomu panstvi vnima uz specifi¢téji jako prfedpoklad, Ze pfislusné osoby
uposlechnou moc, jez je na né autoritativné uplatiovana. A pokud je tato moc
zastiténa legitimitou, tak se z pouhé moci muze proménit v panstvi. Panstvi je
ustavovano posludnosti a pfikazy, pficemz legitimity miaze byt dosazeno, kdyZ ti, na
néz se vztahuji vznasené prikazy, se rozhodnou pfikazy uposlechnout, protoze se
domnivaji, ze by jich méli uposlechnout na zakladé svého vlastniho moralniho
usudku (Weber 1997: 47 - 54).

Weberuv koncept panstvi Ize rozdélit dvéma moznymi zplsoby. Méné znamé
je Weberovo rozdéleni na dva protikladné typy, kdy panstvi mize vychazet
z koncentrace zajmu, coz je charakteristické napfiklad pro monopolni postaveni
a je zalozeno na vlivu, ktery Ize vykonavat prostirednictvim urcitého vlastnictvi, nebo
trzni znalosti. Oproti tomu druhy typ panstvi vychazi pfimo z autority, kdy jedinec je
povinen posludnosti bez ohledu na své vlastni motivy a zajmy (Weber 1997: 50).
Panstvi Ize ale rozdélit na tfi typy, mezi které patfi panstvi tradi¢ni, charismatické
a legalni. TradiCni vychazi z posvatnosti tradice, kdy jsme povinni podfidit se
jedinci, jez svoji autoritu zdédil v rodiné. Tento typ panstvi tak muize pfetrvavat
napfic mnohymi generacemi. Naproti tomu opacnym typem je autorita, ktera
vyplyva z charisma konkrétniho jedince, kdy je nevyhodou, Ze tento typ panstvi je
pfimo zavisly na této charismatické osobé. Tretim typem je panstvi legalni, které
zduvodniuje veSkerou platnost pfikazl systémem racionalnich pravidel, jez byla
stvofena pfimo pro tento uc€el. VSechny rozkazy jsou zavazné platné v pfipadé, ze
jsou vznaseny od jedince, jenz je dle téchto pravidel k tomu kompetentni. VSichni
tito jedinci jsou legitimovani systémem racionalnich norem, proto je zde
vyzadovano poslouchat normy, nikoliv konkrétni osobu (Weber 1997: 63).



Erving Goffman analyzoval organizaci a jeji procesy zejména v extrémnich
podminkach, kdy pracuje s terminem totalni instituce. Tu chapal jako misto, ve
kterém je ubytovano a zaméstnano velké mnozstvi jedincu, jez jsou psychicky
i fyzicky po dlouhou dobu oddéleni od SirSi spoleénosti. Tito jedinci jsou spole¢né
uzavfieni na jednom misté, kde je jejich Zivot kompletné podminén administrativnim
procesum. V tomto prostoru dochazi k priniku mnoha ruznych sfér, které jsou
v béZzném zivoté od sebe oddéleny. Lidé se zde napfiklad stravuji, pracuji, spi a
dalSi. Totalni instituce rozdélil do péti riznych kategorii. Kdy se v prvni fadé jedna o
rizné ustavy, jez peCuji o bezmocné a nesamostatné jedince, jako napfiklad
domovy duchodcl, domovy pro invalidy a dalSi. Ve druhé kategorii jsou pfedevsim
ustavy pro mentalné postizené, jez pojimaji osoby, které jsou nejenom
nesamostatné, ale i nebezpecné pro spolecnost. Tretim typem jsou typicky véznice,
nebot je to instituce, kde jsou umisténi delikventi. Ctvrty typ instituci usiluje o vycvik

a zdokonalovani jednotlivcu, jako napfiklad kasarny, a v paté kategorii je mozné
nalézt osoby, jeZ vnimaiji okolni svét jako chaoticky a totalni instituce si sami zvoli
jako zpusob uniku, Ukrytu a ochrany pfed okolnim svétem. Typicky Ize do tohoto
typu zafadit napfiklad klastery (Goffman 1991: 11, 16).

Jsem si védoma, Ze mnou zkoumané pracovni prostredi se liSi od totalni
instituce zejména v tom, ze z totalni instituce nelze dobrovolné odejit. Jedinec, jenz
je umistén v takovémto prostoru, je nucen byt v ném nepretrzité a vykonava zde
veSkeré denni i no¢ni Cinnosti, kdy je pod neustalym dohledem a kontrolou ze
strany organizace, jeZ se o néj stara. Zaroven spatfuji v praci ve velkoprostorové
kancelafi pro nadnarodni spole€nost mnohé podobnosti, kdy Ize z ur€itého uhlu
pohledu takové pracovisté pripodobnit k totalni instituci, kde funguji pfisna pravidla
a kde je jedinec podrobovan neustalé kontrole a disciplinaci nejen svého téla, ale i
mysSleni a pracovniho nasazeni.

Goffman (1999) se ale nevénoval pouze totalnim institucim, ale také zkoumal
spoleCensky Zivot v uzavieném prostiedi tovarny, kde popisoval rysy
organizovaného spole€enstvi. Predstavil, jakym zplusobem zaméstnanec
prezentuje sam sebe a svou Cinnost v pracovnim prostfedi. Vzhledem k tomu, ze



zaméstnanci v kancelafich typu open space jsou neustale uméle tlaceni do
socialnich vztahl, tak povazuji za vhodné v tomto kontextu pracovat s terminem
.predstaveni“ v pojeti Ervinga Goffmana (1999). ProtoZe pokud je jedinec soucasti
néjaké socialni interakce, tak zastava v tomto procesu i konkrétni socialni roli.
Erving Goffman pouziva termin ,predstaveni, ktery odkazuje na vesSkerou aktivitu,
jez je vykonavana jedincem po dobu jeho pfitomnosti ve spoleCnosti za pozorovani
konkrétniho souhrnu jedincl, kdy tyto aktivity maji na konkrétni pozorovatele urcity
vliv. K tomu, aby aktéfi mohli tento vliv fadné uplathovat, vyuzivaji ,osobni fasady*,
jez zahrnuje nejen zpusob promluvy, ale i vyrazové vybaveni a vizualni znaky, jako
styl oblékani, rasa, pohlavi, gesta a dalSi. Tuto fasadu midzeme rozdélit na vzhled
a zpusob chovani. Vzhled prozrazuje napfiklad néco o spoleenském postaveni
aktéra a zpUsob vystupovani mize napovédét, jakym zplsobem se bude vyvijet
nasledujici situace, a jakou roli v ni bude aktér zastupovat. Aby toto vSe
nenarusoval pribéh socialnich interakci, je nutné, aby vzhled i zpasob chovani byly
vzajemné v souladu a neprotifecili si (Goffman 1999: 29 - 31). Jedinci hrajici svou
roli se snazi pUsobit takovym dojmem, ktery oni sami chtéji vyvolat, coz ma vliv na
ostatni divaky, jak aktéry vnimaji. Jde zde o uméni vytvareni dojmu, emoci

a kontroly situace (Goffman 1999: 11-12).

Pokud se jednotlivec ocitne ve spoleCnosti ostatnich, druzi se o ném vzdy
snazi ziskat informace, nebo vyuZzit ty, které uz o ném maji, aby si tak mohli vytvofit
predstavu o jeho celkovém socioekonomickém postaveni a také o jeho predstave
0 sobé& samém a o jeho okoli. A na zakladé téchto informaci pak mohou jedinci urcit
charakter situace a nasledné z néj odvodit oCekavané chovani v konkrétnim
socialnim kontextu pro sebe i ostatni (Goffman 1999:10). Je nutné, aby se udrzoval
spoleCensky fad, ve kterém se lidské chovani koriguje do mezi pfredvidatelnosti.
Jedinci v sou€asné moderni spole¢nosti se totiz neustale citi v ohrozeni, pokud
zamérné nepodniknou kroky, jimiz by si zajistili svou bezpecnost (Bauman 2003:
19).

V souladu s Goffmanovou koncepci pfedstaveni Ize pfedpokladat, Ze jedinci,
ktefi se vyskytuji v pracovnim kolektivu, budou vnimat svoje postaveni jako jeviste,
na kterém museji hrat svou roli, do té doby, nez opusti pracovisté. Tyto jejich role



jsou ovlivnény neustalou pfitomnosti nékoho z kolegu, & nadfizenych. V jedné
open space kancelafi nepracuji totiz pouze zaméstnanci na stejné pracovni pozici,
nybrz vétsi ¢ast pracovni doby je pfitomen i nékdo s jinym pracovnim postavenim,
a to muze zpusobit, ze jsou jedinci pod neustalym tlakem, protoZze musi neustale
naplno plnit své pracovni povinnosti. Kazdé jejich selhani mize byt spatfeno
kolegy, & nadfizenymi a muze vést k okamzitym, nebo pozdéjSim sankcim.
Zameéstnanci ve velkoprostorovych kancelarich jsou tak pod neustalou kontrolou at
jiz ze strany kolegu, nadfizenych monitorovaciho systému, ktery je v soucasné
dobé neodmyslitelnou soucasti nadnarodnich korporaci.

V tomto kontextu Weber chape socialni vztah jako chovani vice jedincu, jenz
se vzajemné zameéfuje, je to tedy vzajemny vztah dvoustranného jednani, pficemz
obsah mlze byt rozlicného typu, zahrnujici napfiklad boj, nepfatelstvi, lasku, Ci
trzni sménu a dalsi. Tento vztah mulze byt pfechodny, &i trvaly, kdy existuje
moznost kontinualniho opakovani a zaroven je pak mozné vysledovat urcité
faktické pravidelnosti. Socialni jednani je ve velkém mnoZstvi situaci orientovano
na predstavu existence legitimniho Ffadu. Tato legitimita mize byt garantovana
afektivné, prostfednictvim vnitfnich citl, hodnotovéracionalné, prostfednictvim
bezmezné viry v pfesnou platnost hodnot, nebo muize byt legitimita garantovana
nabozenskou virou (Weber 1998:158-166).

Vysoce strukturované organizace podporuji zameéstnance, aby pasivné
pfijimali svou socialni roli, ¢imzZ posiluji status quo. Oproti tomu absence struktur
vytvafi nejednoznacnost a povzbuzuje zaméstnance ktomu, aby zkoumali
a zpochybnovali status quo a rozvijeli své vlastni pfistupy k jejich rolim a situacim.
Organizace vysilaji jasné signaly zejména novym zaméstnancim v jejich prvnich
meésicich po nastupu, o identifikace jejich prace a Cinnosti, o tom, co se od nich
oCekava a jak zapadnout spravné do organizace. Urcujicim prvkem socializace
v organizaci je to, do jaké miry napomaha ke sniZeni dvojznacnosti. Nékteré firmy
pouzivaji vysoce institucionalizované taktiky socializace, které sniZuji nejasnosti
napfiklad tim, Zze poskytuji rozsahla Skoleni. Novi zameéstnanci nerozumi normam
a oCekavani, jez jsou na né kladena a mnohdy postradaji schopnost identifikace
s aktivitami, jez se déji kolem nich. Tento stav Casto vede k uzkosti a stresu,
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protoZe lidé maji obecnou potfebu kontroly a predvidatelnosti. Vstup zaméstnancu
do organizace je samoziejmé rozdilny, ale plati, Ze jedinci, ktefi vice touzi po
kontrole, jsou znacné aktivnéjSi v procesu socializace. Pro organizaci je socializace
zasadni, nebot pomaha zajisténi kontinuity ustfednich hodnot a dava novym
zameéstnancim ramec pro reakci na udalosti v jejich pracovnim prostredi (Kim,
Cable 2005: 232 — 238).

,Byrokracie sama o sobé neni ani Spatna, ani dobra. Je pouze prostfedkem
vlady, jez mize byt uzit v rozliénych sférach lidské €innosti. (...) Co ale dnes mnoho
lidi povazuje za zlo, neni byrokracie jako takova, ale expanze sfér, v ramci kterych
je byrokraticky management provadén. Tato expanze je nevyhnutelnym nasledkem
postupujiciho omezovani osobnich svobod, dale pak nasledkem vnitfnich trendd
ekonomickych a socialnich politik, sméfujicich k potlaceni osobni iniciativy
a nahrazovani této iniciativy vladnimi zasahy“ (Mises 2002: 75). Bylo by ale
nespravné vnimat byrokracii jako snahu o0 zamérné omezovani racionality formalni
organizace, protoZe byrokracie byva paradoxnim produktem usilovhych snah
o efektivni fungovani velkych organizaci s cilem je jes$té vice racionalizovat
a optimalizovat. Sou€asna byrokracie je nami placenou dani za minulé snahy, jez
se pokousSely racionalizovat chod velkych organizaci. Je fakt, Ze byrokracie blokuje
tvar€i potencial zaméstnancl a omezuje jejich moznost volby, ale zaroven jim také
neumoznuje uvolnit jejich destruktivni energii, kterou by mohli vyuzit pro dosazeni
svych osobnich cild. TakZze byrokracie na strané jedné limituje zaméstnance
v dosazeni vy$Sich cili, ale zaroven jim také zabranuje uzurpovat si moc
a prosazovat své egoistické ambice (Keller 1996: 13, 14).
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3. PRACOVISTE TYPU OPEN SPACE

Za klasicky typ pracovisté je povazovana oddélena kancelar, ve které je
v idealnim pfipadé zameéstnan pouze jeden pracovnik. Do maximalniho pocCtu tfi
jedincd na jednu kancelaf je mozné stale hovofit o bézné podobé oddélené
kancelare. V souCasné dobé pfibyva v fadé organizaci k rozmachu pracovist’ typu
open plane. Tyto velkoprostorové kancelafe jsou rGzného typu, zpravidla se ale
jedna se o rozlehlejSi prostor, jenz je rozcClenén obvykle mobilnimi, samostatné
stojicimi panely a niz§imi sténami. Uvnitf téchto stén byva standardné stolova
deska, pocita€ a police, Ci skfinky. Uvnitf stén jsou vytvofeny kanaly, které slouzi
pro vedeni elektroinstalace a telekomunikaénich kanall takovym zplsobem, aby
nenarusovalo estetiku prostoru. Pracovnici jsou od sebe navzajem oddéleni jen
nizkymi pfickami, nékdy vlabec ni¢im (Michalik, Skfehot 2010: online).

Prvni napad na vznik open space kancelafi se zrodil roku 1917 za ucelem
centralizace funkci do prostornych kancelafi. Témito funkcemi bylo puvodné
uCetnictvi a psani a cilem byla vétSi standardizace téchto procesu. Tak vznikly
v USA roku 1920 prvni kancelare typu open space. Se vznikem téchto kancelafi se
pojilo snizeni nakladl na ufednické prace, pokles stavu a snizovani naroku
zameéstnancu na velikost a komfort pracovni plochy. Jednalo se o levny zpusob, jak
uSetfit penize na nakladech a umistit vice lidi na mensi pracovni plochu (Baldry,
Barnes 2012: 232).2

Mista, kde se Casto setkavaji zaméstnanci, jako jsou napfiklad konferencni
mistnosti, umyvarny, &i chladi¢e vody, vedou Casto k neumysiné komunikaci, pfi
které dochazi ke spontanni vyméné napadu, urychleni u€eni a k pfenosu znalosti.
Kontakt a komunikace s kolegy pfedstavuji primarni prostfedek k prenosu
mysSlenek, koncepci a mnohych dalSich informaci, jez jsou bezpodmineéné nutné
pro zajisténi ucinného pracovniho vykonu. Prostor je spojovan predevSim
s audiovizualnim pfenosem, kdy se klade duaraz na hovor a poslech. Pri

2 Struéna historie vzniku open space kancelafi je uvedena v pfiloze &islo 1.
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kognitivnich procesech je zapotfebi fyzicky prostor, jenz poskytuje specifické zorné
pole a open plane kancelafe tak svoji strukturou podporuji rétoriku a uceni
(Edenius, Yakhlef 2007: 194).

Chybéjici sténové bariéry usnadnuji rozvoj socialnich vztahl a podporu;ji
vzajemnou komunikaci verbalniho i neverbalniho charakteru. Jednotlivci na sebe
mohou Iépe vidét a mohou si tak snaze nejen predavat informace o ukolech, ale
navazovat i vzajemna pfatelstvi. Zaméstnancum v podstaté nezbyva nic jiného, nez
mezi sebou navzajem komunikovat, kdyz se vyskytuji v prostredi, jehoz prostorové
usporadani je k tomu povzbuzuje, tim, Zze jim usnadni verbalni a vizualni kontakt.
A vysoka interakce mezi osobami produkuje interpersonalni pfitazlivost, nebot
interakce zvySuje obeznamenost s ostatnimi. Open plan kancelafe tak mohou
posilovat zpétné vazby mezi pracovniky, spokojenost a zvySeni pracovni motivace
a vykonU (Oldham, Brass 1979: 268, 269). Z tohoto hlediska mélo zavedeni
velkoprostorového typu pracovisté zlepSit pracovni prostfedi zaméstnancim na
vSech organizacnich urovnich. Moznost pfileZitosti ke vzajemné interakci vyvolava
komunikaci, coz umozfiuje pozitivnéjSi vnimani mezilidskych vztahd s dalSimi
zameéstnanci, podnécuje pracovni spokojenost a duvéru ve vedeni (Zalesny, Farace
1987: 241).

Fyzické prostfedi je velmi dilezité a ma vliv na jedince, na jejich dusevni
pohodu, individualni potfeby a jiné. Mezi hlavni aspekty velkoprostorovych
kancelafi, s ohledem na klasicky oddélené kancelare, |ze fadit nizSi naklady,
a to pofizovaci i provozni (pokud prepocitavame na jednotku plochy, ¢i na jednoho
zameéstnance), vy388i miru variability a schopnost lepSimu pfizpusobeni se
poZadavkim organizace, snadnéjsi a efektivnéjSi komunikaci mezi jednotlivymi
zaméstnanci, vétSi prehlednost a moznost kontroly. Zaroven ale také ztratu
soukromi, vySSi stupenl hluénosti a horSi mikroklimatické a svételné podminky
(Michalik, Skifehot 2010: online). To vede k mensi spokojenosti s praci, k nizSimu
zapojeni a menSi motivaci k praci. Zaméstnanci jsou v takovémto prostiedi
nespokojeni s estetickym vzhledem pracovi$té a s nedostatkem soukromi (Zalesny,
Farace 1987: 241).
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Takové pracovni zazemi pusobi jako katalyzator, ktery ovliviuje kvalitu

a uroven socialnich interakci a komunikaci mezi jeho obyvateli. Napfiklad fyzicka
blizkost mize poskytnout mnoho pfilezitosti pro rozvoj mezilidskych vztahd, a tak
nahrazeni tradiCnich kancelafi za velkoprostorové, by mélo zlepSit pracovni
podminky a prostfedi pro zaméstnance na vSech organizaCnich urovnich. Je zde
mnoho pfilezitosti k interakci, coz muze pozitivné ovliviiovat vnimani mezilidskych
vztahlu s dalS§imi zaméstnanci a zvySovat pracovni spokojenost a duavéru
v management (Zalesny, Farace 1987: 242 - 243).

Velkoprostorové kancelare je mozné vnimat jako mechanismus umoziujici
spoleCenskou kontrolu. Vztah mezi pracovnim prostorem a denni zkuSenosti
zameéstnancu je slozity interakéni proces plny socialnich vztaht. Centralnim
tématem v takovémto prostiedi je stupen kontroly zaméstnanci nad timto typem
pracovnim prostfedim. Je otazkou, v jakém rozsahu si mohou udrzovat vizualni, Ci
zvukové soukromi, jak mohou ovliviovat teplotu, osvétleni, €i kvalitu ovzduSi
a v neposledni fadé také jak moc mohou manipulovat s pracovnim nabytkem, aby
vyhovoval jejich praci (Baldry, Barnes 2012: 228-229). Protoze v ramci pracovniho
prostfedi na jedince plsobi mnoho faktort, mezi které patfi hluk, osvétleni, teplota,
kvalita vzduchu, nabytek, svitidla, barvy, kresby, ale i podlahové krytiny?
a povrchové materialy (Rashid, Zimring 2008: 152). Odstranénim fyzickych hranic
a bariér mezi jednotlivymi pracovnimi prostory se pravdépodobné snizi osobni
soukromi a muze dojit k vnimani ztraty kontroly nad prostorem (Zalesny, Farace
1987: 243).

Zaméstnanci ¢asto mezi hlavni nevyhodu fadi pfedevSim nedostatek kontroly
nad vlastnim soukromim, nad osvétlenim, nad vytapénim, ¢i kvalitou vzduchu v
mistnosti. Kromé nedostatku pocitu kontroly nad prostorem, pfevlada také pocit
nejistoty a nestability. Jedinci mohou byt narazové a manipulativné presouvani

v ramci pracovisté, coz udrzuje pracovniky neustale ve stfehu. V praxi totiz vétSina

3 Podlaha v pracovnich mistnostech se lidi dle toho, k ¢emu je prostor vyuzivan. Koberec je v kancelafich
pouzivan pomérné Casto, protoze ma tendenci evokovat domaci prostifedi. Oproti tomu do kuchyfiskych
prostor a umyvaren u kancelafi, neni koberec pokladan pfilis ¢asto z divodu udrzby a snazsiho uklidu. Tyto
prostory jsou ale povazovany pouze za prlchozi, kde se nedoporucuje zaméstnancim pfili§ dlouho
pretrvavat. A i kdyZ je koberec velmi neprakticky v pracovnich prostorach a je naroény na udrzbu, tak
kancelafe, kde zaméstnanci travi vétSinu své pracovni doby, jsou vétSinou zafizeny koberci, coZz ma
predevsim symbolicky navodit pocit krbu, bezpecéi a stability (Gregory 2011: 246).
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velkoprostorovych kancelafi zlstava statickych. Vedeni preferuje spiSe pfesun
jednotlivych zaméstnancul, namisto zafizeni (Baldry, Barnes 2012: 234, 236).

Obecné plati, ze hluk na pracovisti pusobi negativné na zaméstnance. Ale
napfiklad na konstantni, ¢i kontrolovatelny hluk je mozZné si pomérné snadno
zvyknout a nema pak negativni u€inky na vykonnost. Napfiklad nesrozumitelna reC
nepusobi tolik narusujicim dojmem, jako ta srozumitelna, ze které je patrny jeji
obsah. A nejvice stresujici jsou pak nekontrolovatelné a nepfredvidatelné zvuky.
Také osvétleni ma vyrazny vliv na zaméstnance. Denni svétlo na pracovistich ma
pfimé fyziologické a psychologické vyhody. Mnoho evropskych zemi vyZaduje, aby
pracovnici méli pracovni plochu pouze do urité vzdalenosti od okna, protoze
nedostateéné osvétleni zplUsobuje bolesti hlavy, namahu oci a sezénni afektivni
poruchy. Denni svétlo maze vytvofit lepSi naladu mezi zaméstnanci, coz vede
k lep§im pracovnim vysledkim. Sluneéni svétlo podporuje ke zvySeni duSevni
vykonnosti, ke zlepSeni produktivity a zvySeni pracovni moralky. Okolni teplota je
prevladajicim stresorem v kancelafskych budovach. Je tézké vSem zaméstnancim
prizpUsobit teplotu idealné tak, aby nikomu nebylo pfili§ chladno, ani pfili§ horko.
Dusevni i fyzicky vykon zaméstnance je vyrazné ovlivnén teplotou (Rashid, Zimring
2008: 157, 161, 165).

At se jiz statisticky vyskytuje vice kladnych stranek, €i vice zapornych stranek
pro praci ve velkoprostorové kancelafi, vzdy hraje zasadni roli charakteristika
daného jedince. Napfiklad osoby s nizkou sebeuctou jsou nachylnéjsi
k nepfiznivym pracovnim podminkam, konfliktnim situacim a pretizeni vice, nez
jejich protéjsky s vysSim sebevédomim. Pfi konfrontaci s problémy jsou tito jedinci
meéné schopni vyvinout efektivni feSeni a vice spoléhaji na pracovni prostfedi, nez
na vlastni schopnosti (Pierce, Gardner, Dunham, Cummings 1993: 271 - 273).

Mnoho zaméstnancl muze byt spokojeno s open space kancelafemi,
protoze maji radi praci mezi lidmi, nebo protoZe je motivuje urcity tlak, nebo
vyhledavaji soutéZivost a kolegialitu, ¢i podporu v nestandardnich situacich. Jini
jedinci sice toto prostfedi nemusi pfimo cilené vyhledavat, ale jsou schopni se
pfizpusobit, proto jim prace v takovémto otevieném prostoru pomalu pfestane vadit
a Casem jim i tfeba zaCne vyhovovat. A v neposledni fadé jsou samozfejmé take
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jedinci, ktefi preferuji klid a samotu a prace ve velkoprostorové kancelafi pro né
muze byt velkou zatézi, jez jim naruSuje emocionalni stabilitu (Michalik, Skfehot
2010: online).

Z veskerych vysSe zminénych informaci je zifejmé, Ze tlak na jedince zde bude
dozajista vétsi, nez by byl v klasickych kancelarskych jednotkach. Jedna se o
specificky druh prostfedi, ktery klade na své zaméstnance specifické pozZadavky.
Dovolim si vS8ak poznamenat, ze i velkoprostorovych kancelafi je vétSi mnozstvi
druht. Vramci pracovisté muiazeme rozliSovat nejen mezi tradi¢nimi
a velkoprostorovymi kancelaremi, ale i mezi otevienymi kancelaremi lze rozliSovat
rizné typy, které se liSi dle designu a sloZitosti uspofadani. Mezi takové typy
muzeme zafadit takzvané bull pen, které jsou charakteristické stejnymi stoly, Ci
pracovnimi koéjemi, jsou uspofadany v uhlednych fadach a puasobi upravenym
a jednolitym dojmem. Oproti tomu existuji kancelafe typu Bdrolandschaft. Toto
slovo se nepreklada a pouziva v pavodnim znéni, kdy se jedna o napad,
pochazejici od tvuriho tymu z Némecka. Kancelafe tohoto typu zahrnuji
systémovy nabytek a panely mnoha rlznych vysek, ¢i tvar( (Brand 2008).

Dalsi rozdily mizeme pozorovat napfiklad v po¢tu oddill, kde sidli jednotlivi
zameéstnanci, v prostorové hustoté, ¢imz je mysSleno mnozstvi uzitné plochy na
jednoho zaméstnance. Nebo tfeba v celkové otevienosti, Ci relativni uzavienosti
prostfedi, coZ muze byt dano napfiklad celkovou délkou pfi¢ek mezi jednotlivymi
misty (Brennan, Chugh, Kline 2002: 279). Mezi velkoprostorovymi kancelafemi se
objevuji i pracovisté typu open bay, kdy se v jedné mistnosti vyskytuje také vétsi
mnozstvi zaméstnancu, ktefi maji sva pracovni mista, jez ale nejsou oddélena
zadnymi rozdélovniky Ci bariérami (Middlebrooks, Hayden, Smith-Jackson 2014
490).

Na jedné strané mohou byt kancelafe, které pojmou napfiklad patnact
zameéstnancu, ktefi predstavuji celé osazenstvo néjakého mensiho podniku, Ci
firmy. V jedné mistnosti je tak napfiklad vykonny feditel spole¢né s manazerem,
obchodnimi zastupci a ucetni. Tato kancelar splfiuje kritéria pro zafazeni do
kategorie open plan, ale pracovni podminky a formy kontroly zde budou ziejmé
odliSné od kancelare, ktera je predmétem mého vyzkumu. Jedna se o kancelar,
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ktera pojme nékolik desitek zaméstnancu, pficemz je to pouze jedna z moha
takovychto kancelafi, jez je pouze jednotlivou c¢asti velkého hierarchického
systému, ktery se snazi udrzet v chodu velkou nadnarodni spoleCnost. Z tohoto
dlvodu v nasledujici &asti vymezim specifika nadnarodnich spolecnosti

a pfedstavim jejich firemni kulturu.
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4. FIREMNi KULTURA NADNARODNICH SPOLECNOSTI

V obecné roviné kultura predstavuje velice Siroky a obsahly pojem, jenz se
Casto vyuziva v mnoha védnich oborech a predstavuje tak mezioborovy termin.
Nejcastéji je kultura spojovana s ruznymi druhy spole¢nosti, ale tak, jako kulturu
pfipisujeme rlznym spole¢nostem, podobnym zpusobem ji mizeme pfisuzovat i
riznym organizacim, kdy se pracuje s pojmem organizacni, nebo firemni kultura
(HreSanova 2008: 14). Témér kazda organizace ma svoji strukturu a dulezitym
faktorem pro pochopeni dané organizace je jeji kultura. Kultura predstavuje
specificky druh organizace, rozvoje a realizace Cinnosti, jez se objektivizuji ve
vysledcich dusevni a fyzické prace. Jedna se o pomérné autonomni a adaptivni
systém se specifickym obsahem. V kontextu managementu se nej¢astéji hovofi o
narodni a organizacéni, neboli podnikové kultufe (Lukasova 2004: 17 — 19).

Firemni kultura pfedstavuje souhrn pfistupu, pfedstav a hodnot v ramci firmy,
jez jsou vSeobecné sdilené a relativné dlouhodobé udrzované (Pfeifer - Umlaufova
1993: 19). Tento souhrn pfistupl a pfesvédCeni pomaha jednotlivcim pochopit
organizaéni fungovani a poskytnout jim tak normy pro chovani v organizaci (Han
2012: 208). Zaroven podporuje sblizovani mezi fizenim a zaméstnanci firmy a
umozfiuje pracovnikiim, aby mohli myslet a jednat podobnymi zpusoby (Nguyen,
Aoyama 2014: 640). Firemni kultura tak predstavuje neviditelny strategicky
majetek, jenZz ma neekonomicky charakter. Jedna se spiSe o socialné-
psychologicky konstrukt, kterého se neda dotknout, nemuzeme jej vidét, slySet a
ani citit, ale i pfesto muze mit zasadni vliv na uspéch i pfipadny neuspéch
organizace jako celku (Flamholtz - Randle 2011: 7 - 9).

Organizaéni kultura je zaloZzena na dvou pfedpokladech. Prvni z nich je
spojen s vnéjSi adaptaci a predpoklada, Ze hodnoty jedince v pracovnim procesu
maji pfimy vliv na jeho chovani. Druhy pfedpoklad se vztahuje spiSe k problematice
vnitini integrace, tedy, ze pozitivni vysledky budou mit za nasledek shodu
v hodnotach jedince s ostatnimi pracovnimi subjekty a osobami (Meglino, Ravlin,
Adkins 1989: 425).
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Firemni kultura by méla poskytnout zaméstnancim individualni vzdélavani a
vlastni rozvoj, povzbuzovat je v participativhim rozhodovani, sdileni energie mezi
zameéstnanci, podporovat toleranci, zamezovat konfliktdm a poskytovat prostor pro
spolupraci. Podnikova kultura produkuje vyznamné rozdily v u€incich efektivniho
transferu technologii a tedy ¢im vySSi je firemni kultura, tim muze byt podnik

v v Vv s

Organizaéni kultura muzZe byt vnimana jako multidimenzionalni, chaoticka a
neustale se proménujici, pusobi tedy jako klima, &i poc€asi. Klima, které odrazi
nepredvidatelné vzorce, jez je mozné aplikovat na velkou entitu
a pocCasi jako znaCné chaotické a tézko predvidatelné (Stanford 2011: 14, 17).
Kazda spole¢nost ma svou vlastni specifickou podnikovou kulturu, jez je zaméfena
na sve cile, strategie, struktury a pfistupy k podnikatelské Cinnosti, a tak konkrétni
firemni kultura se vzdy liSi od kultur jinych spole€nosti (Nguyen, Aoyama 2014:
640).

Organizaéni kultura je zalozena dvou pfedpokladech. Prvni z nich je spojen
s vnéjSi adaptaci a prfedpoklada, Ze hodnoty jedince v pracovnim procesu maji
pfimy vliv na jeho chovani. Druhy predpoklad se vztahuje spiSe k problematice
vnitFni integrace, tedy, ze pozitivni vysledky budou mit za nasledek shodu
v hodnotach jedince s ostatnimi pracovnimi subjekty a osobami (Meglino, Ravlin,
Adkins 1989: 425).

Globalizace a nadnarodni spole¢nosti se nefadi mezi zcela nové jevy, zminky
0 nich lze pozorovat jiz v dobach dfivéjSich, ale jejich masivni narust
a znacna dominance je fenoménem spise druhé poloviny dvacatého stoleti (Blazek
2010: 16). Nadnarodni organizace se mohly rozvijet pfedevSim za pomoci
globalizace, jez zajiStuje vétSi mobilitu kapitalu a prace. A tato zvySena mobilita
kapitalu maximalizuje zajmy nadnarodnich korporaci a firemni elity. Zaroven
globalizace jako praxe uznava roli zaméstnancl a ostatnich aktérd produkujicich

globalizaci (Devadson, Fenton 2013: 477).

Nadnarodni spole€nost je takova, jez ma organizacni plsobeni nejméné ve
dvou zemich a fadu takovychto spoleCnosti Ize také bezpeclné identifikovat dle
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jejich velikosti a rostouciho vyznamu. Jedna se o kliCové politické

a strategické subjekty, jez pouzivaji svou vlastni moc pro utvareni podminek, které
provadéji své vyrobni €innosti, zaroven interaguji s mistnimi a narodnimi organy a
zajmovymi skupinami. Kazda ma vSak vlastni rezim regulace pracovnich vztaha (Le
‘onard, Pulignano, Lamare, Edwards 2014: 173, 174, 176). Nadnarodni spole¢nosti
jsou schopny vyuzivat ekonomickych, pravnich a jinych rozdili mezi jednotlivymi
zemémi a jsou znacné geograficky flexibilni, coz pfedstavuje pfesouvani aktivit
mezi riznymi lokalitami napfi¢ celym svétem. Nadnarodni spole¢nosti poskytuji a
zabezpecluji své vlastni produkty prostfednictvim pobocek v riznych zemich,
kontroluji jejich podnikatelské aktivity a fidi je z globalni perspektivy. PfiCemz se
muUze jednat o relativné nezavislé pobocCky, nebo naopak o silné centralizované
uspofadani, kdy mezi jednotlivymi Castmi probiha fizena kooperace a cela
nadnarodni spoleCnost se tak svym jednotnym uspofadanim podoba spiSe
jednomu obrovskému podniku. Organizace velkych centralizovanych koncernd je
velmi slozita, nebot se zde spojuje trzni chovani s hierarchickym fizenim a
s vlastnickym ovladanim (Blazek 2010: 17-19).

Zajem o nadnarodni spole€nosti zacal vzristat zejména od roku 1960, kdy se
hlavni otazky vztahovaly predevSim Kk jejich strategiim a strukture
a pozdeji také k interakcim v ramci firemni kultury a nadnarodnich kultur (Le onard,
Pulignano, Lamare, Edwards 2014: 173). Tradiéné se nadnarodni spoleénosti
zajimaly pfedevsim o prfirodni zdroje, jakymi jsou ropa, mineraly, export potravin a
dalSi. V souCasnosti akceleruje jejich podnikani i do mnoha dalSich oblasti, kterymi
jsou odvétvi s velmi vyspélymi technologiemi, ale také sluzby, ekonomicky sektor a
dalSi (Blazek 2010: 16). V mezinarodnich pracovnich trzich se stava trajektorie
pracovni kariéry normou, spiSe nez vyjimkou, jako tomu bylo dfive. Je tak témér
povinnosti jedince, aby se choval strategicky a pfedvidal organiza¢ni a ekonomicky
vyvoj (Devadson, Fenton 2013: 480).

Vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje uspésnost nadnarodnich spolecnosti,
je organizacni kultura, kdy se u centralizovanych spoleCnosti prosazuje jednotna
organizace a je zde neustaly tlak na udrzovani jednotné organizacni kultury. Top
management zde pUsobi na nizsi stupné fizeni, kdy systematicky a promyslené
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uplathuje nastroje, jez slouzi k posilovani atraktivity nadnarodnich spole€nosti
v o€ich samotnych zaméstnancu (Blazek 2010: 19).
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5. METODOLOGIE

Pro svUj vyzkum jsem se rozhodla vyuzit etnograficky pfistup, jelikoz tento
typ metodologie je schopen zachytit skryté vzorce ve fungovani organizace
a pfiblizit zkuSenosti jednotlivych zaméstnancl. Tento typ vyzkumu je schopny
pfibliZit kazdodenni Zivot a praktiky jednotlivych zaméstnancu, nebot' etnografie je
vhodna k zjisténi popisu jakékoliv kulturni skupiny, u které se zajimame o jeji
chovani, o to jak celkové kooperuje a je schopna celit vn&jSim vlivim (Creswell
2007: 68 - 72). Potfebna data byla ziskana metodou polostrukturovanych rozhovoru

a Cetnych pozorovani.

Jak jsem jiz uvadéla v uvodu své prace, pfistup do dané organizace mi byl
neomezeny pfistup k ¢etnym pozorovanim a osloveni komunikacnich partnerd.
Bylo provedeno celkem 14 rozhovort, dva rozhovory byly uskuteénény jiz na konci
roku 2014 a zbylé rozhovory pak koncem roku 2015.

V ramci velkoprostorové kancelare, na kterou jsem se zameéfila, je celkem
osm tym0 a zaméstnanci zde pracuji rdzné dlouhou dobu. PFi vybéru
komunikacnich partner(l jsem se snazila, aby mnou vybrany soubor byl pokud
mozno co nejpestiejSi. Proto byl z kazdého tymu osloven jeden, az dva
zameéstnanci, se kterymi byl rozhovor uCinén. DalSim kritériem byl vék a doba, po
kterou jsou zde uc€astnici zaméstnani. Prototyp zaméstnance, ktery pracuje v mnou
zkoumané open space kancelafi, je zena, ve véku 23 - 33 let a primérna doba
zaméstnani je zhruba tfi az pét let. Variabilita na pracovisti je ponékud vétsi, proto
jsem se snazila do souboru zahrnout nejmladSi respondenty, a nejstarsi, také
sluzebné nejmladSi a nejstarSi a nevynechat ani muze. Tim nechci v zadném
pripadé tvrdit, ze mnou vybrany vzorek by mohl byt reprezentativni pro studovanou
dotazanych, kdy jsem predpokladala, Ze variabilita vzorku mi muze poskytnout
i vétsi variabilitu vypovédi, coz by bylo samoziejmé pfinosem pro muj vyzkum. Dle
téchto kritérii se finalni vékova struktura participantll pohybovala od 22 do 51 let a

22



doba zaméstnani se pohybovala od dvou mésicu do jedenacti let. Vzorek je slozen

z jedenacti zen a tfi muzu.

Jednotlivych dotazovanych jsem se neptala na osobni, ¢i demografické udaje
(s vyjimkou véku) ze dvou davodl. Hlavnim duvodem bylo zachovani vnitini
anonymity. Jména byla zaménéna, ale pfeci jen se jedna zhruba
o stovku zaméstnancl, ktefi spolu pfichazeji kazdodenné do styku a mnoho
informaci o sobé navzajem védi, proto jsem uvedla jen zakladni informace, které
jsou pro vyzkum podstatné. Druhym duvodem je fakt, Zze pro mou studii nebylo
dulezité, jaké ma uCastnik dosazené vzdélani, kolik ma déti, nebo jaké byly jeho
prfedchozi zkuSenosti. Za zasadni jsem povazovala kromé pohlavi také vék a délku
zaméstnani, nebot’ jsem predpokladala, Zze mladSi generace mohou odliSné vnimat
toto pracovni prostfedi od té starsi, stejné tak, ze Cerstvy novacek mize mit upiné
jiné zkuSenosti a zazitky ztohoto prostfedi, nez dlouholety zaméstnanec.
A vzhledem k tomu, Ze se jedna pfeci jen o kancelarskou, administrativni ¢innost,
tak vétSina zaméstnancu je zde tvofena Zenami. Muzi zde ale rovnéz pracuiji, proto

byli do vzorku také zahrnuti.

Jak vysveétluji v analytické Casti, tak standardem v této kancelafi je tykani
mezi vSemi zameéstnanci. Ja jako zaméstnanec jsem si tedy se vSemi
komunikaCnimi partnery tykala, coz je patrné i z nékterych jejich vypovédi, proto
bych zde rada podotkla, ze navzdory tykani, osobni vazby s jednotlivymi
respondenty byly rizné. Prvni dva rozhovory s pani EliSkou a Dominikou povazuiji
za ,cvicneé®, nebot byly provadény v ramci kurzu etnografie s kolegynémi, které
mohu povazovat za své kamaradky. Bylo to poprvé za mou studijni kariéru, kdy
jsem délala rozhovor s nékym, koho vice znam a popravdé feCeno, to nebyla pfilis
dobra zkuSenost. OCekavala bych, ze provadét rozhovor s nékym, koho pomérné
dobfe osobné znate, bude snazSi, ale opak byl pravdou. Bylo relativné slozité
udrzet si béhem rozhovoru potfebny odstup a profesionalitu. | pfesto, mi ale pani
Eliska i pani Dominika poskytly zajimavy material, se kterym jsem byla schopna
béhem analyzy pracovat. OvSem tyto rozhovory mé smérovaly k tomu, Zze dale
jsem oslovovala k participaci na vyzkumu kolegy a kolegyné, které sice znam, ale
spiSe jen od vidéni a nemam s nimi zadny osobni vztah.
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Vsichni, jeZ jsem oslovila s zadosti o spolupraci na mé diplomové praci, bez
obtizi souhlasili, ani jednou se mi nestalo, Zze by mé nékdo odmitl
a musela jsem v konkrétnim tymu Zadat o spolupraci nékoho jiného. Rozhovory
probihali vzdy v néjaké kavarné a nesly se v pratelském duchu. VSichni dotazovani
byli obeznameni s tim, Ze jejich vypovédi budou soucasti vyzkumu pro diplomovou
praci a byli pozadani o informovany souhlas se zaznamenavanim naseho
rozhovoru na diktafon a také bylo uc€astnikim vysvétleno, jakym zpusobem bude
zachazeno se ziskanymi daty. Komunikacni partnefi byli ujiSténi, ze pfi zpracovani
a prezentaci dat bude zajiSténa jejich anonymita.

Prostifedi, v némz jsem se rozhodla provadét svlj vyzkum, je standardné
verejnosti nepfistupné a funguji zde pfisna pravidla o mi€enlivosti. Téchto omezeni
jsem si byla védoma, proto jsem nechtéla blize pfiblizovat fungovani firmy a jeji
interni pravidla, namisto toho mé zajimal vlastni pohled zaméstnancu. Proto
nedilnou soucasti byla nejen anonymizace zaméstnancu, ale i spoleCnosti, ve které

byl vyzkum provadén.

Jiz pfi stanovovani vyzkumného zaméru jsem spatfovala nejvétsi riziko
v tom, Ze prostredi, jez jsem si zvolila, je mi dobfe znamé a osobné se v ném
pohybuiji jiz po dobu nékolika let. Do vyzkumu jsem tedy pfichazela jiz se svym
vlastnim nahledem a obavala jsem se, ze bude znacné komplikované se od ngj
oprostit, kdyz zaméreni vyzkumného Setfeni velmi uzce souvisi i s mou vlastni
osobou.

Jsem si védoma toho, Ze ma osobni zkuSenost by mohla ovlivnit napfiklad
vybér otazek, které jsem ucastnikim pokladala, smér mého vyzkumného zaméreni
a také, ze by tim mohly byt ovlivnény i zjisténé zavéry. Toto mozné omezeni jsem
méla béhem celého vyzkumu na paméti a pokousela jsem se s nim po celou dobu
pracovat a reflektovat svlj osobni postoj, proto tento fakt nemusel ohrozit muj
vyzkumny projekt.
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6. PRACOVNi PROSTREDI A ATMOSFERA V OPEN SPACE
KANCELARI

Empirickou soucCasti predkladané prace byla Cetna pozorovani
a rozhovory se zaméstnanci nadnarodni spole€nosti. Pro svUj vyzkum jsem si
zvolila jednu z mnoha poboCek spoleCnosti, ktera poskytuje zazemi pro stovky
zameéstnancu. Pro lepSi pochopeni celého pracovniho prostfedi bych rada nejdfive
struéné predstavila, jak je zde firemni zazemi feSeno. Pokusim se popsat, jak je
architektonicky rozvrzen prostor, jak jsou rozmistény kancelafe a mistnosti, k cemu
slouzi, a jak to v nich probiha.

Jedna se o mnozstvi budov, jez jsou vzajemné propojeny a poskytuji zazemi
pro mnoho zaméstnancu a zakaznik(. Jsou zde zaméstnani jedinci rdznych
postaveni s ruznym vzdélanim, jez pini rizné funkce. Je zde mnozstvi rizné
velkych open space kancelafi i fada samostatnych kancelafi a také zazemi pro
zaméstnance, ktefi po vétsinu své pracovni doby pracuji v terénu mimo kancelar.
Slozeni zaméstnancl a pracovist je zde opravdu ruznorodé, ja jsem se vsak
rozhodla svou praci smérovat k nejvétSi open space kancelari, ktera se v tomto
objektu nachazi. A zamérfuji se vyhradné na zaméstnance, ktefi tu maji sveé
plusobisté.

Nez se zaméstnanec dostane ke svému pracovnimu mistu, je povinovan
nejdfive projit skrze vratnici, dale musi projit celou dlouhou budovou. Béhem cesty
je nékolik terminalt a uzavienych dvefi, které je mozné projit pouze po identifikaci
prostfednictvim elektronické prukazky. Ruzni pracovnici maji rGzné druhy
identifikacnich karet, a tak se zaméstnanci s urcitou pracovni pozici mohou dostat
jen na urcita mista. Snad zadny ze zaméstnancl nema pfistup do celého prostoru
a neni schopen projit véemi identifikacemi. Pokud chce zaméstnanec projit
budovou ke svému pracovnimu mistu, je nucen se u velkého mnozstvi dvefi
a branek identifikovat.
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Kdyz zaméstnanec dorazi do ,své kancelare®, rozprostfe se pfed nim velka,
oteviena mistnost’. Po pfichodu hlavnimi dvefmi vede po levé strané mistnosti
dlouha uli¢ka napfi€ celou kancelafi, ktera je zakonena vychodovymi dvefmi. Na
levé strané uliCky jsou dvefe vedouci k socialnimu zazemi, kuchynkam a relaxacni
mistnosti®. Po pravé strané ulicky se nachazi v fadé osm podlouhlych paravant,
kdy kazdy v fadé obsahuje pét a pét oddélenych pracovnich mist naproti sobée.
A cela fada je zakonCena vyvySenym stupinkem. V kazdé rfadé je celkem jedenact
pracovnich mist v€etné vyvySeného mista nadfizeného skupiny v Cele. Rozdéleni
do fad neni nahodné, nebot kazda fada paravanu s deseti pracovnimi misty
a jednim mistem na stupinku pfinalezi vzdy jednomu tymu. Celkem je tedy
v mistnosti osm tymu, kazdy tym ma svého supervizora, ktery sedi na vyvySeném
misté a ma tak prfehled o vSech svych zaméstnancich, ktefi jsou soucasti jeho
tymu. Kazdy zaméstnanec je zodpovédny za své osobni vysledky, a supervizor
dohlizi na fungovani tymu jako celku. VSichni zaméstnanci jsou si védomi, ke
kterému tymu patfi, kterému supervizorovi se zodpovidaji. V plném provozu je tedy
mistnost schopna pojmout az 88 zaméstnancd.

Jednotliva pracovni mista jsou od sebe navzajem oddélena nizkou skfifikou,
sahajici do urovné pasu a pfepazkou na stole. Vzdy pét zaméstnancu sedi v fadé
vedle sebe v tésném kontaktu, vzdaleni jsou od sebe zhruba 70 cm. Na kazdém
pracovnim stole je monitor s klavesnici, lampicka, telefon a odkladaci prostory, kam
je mozné vlozit rizné papiry, Sanony, €i desky. Tyto rekvizity se vyskytuji na vSech
pracovnich mistech a jsou stejné®. Dale jsou na pracovnich stolech i jiné objekty,
které jsou uZ individualni dle konkrétnich potfeb jednotlivych zaméstnancu, ale
zakladni vybaveni kazdého pracovniho mista je naprosto totozné. A stejné tak je
i pracovni prostor ladén do stejnych barev.

* Pro lep$i predstavu jsem vloZila do pfilohy &islo 2 graficky nakres mistnosti.

> Jedna se o mensi proslunénou mistnost, které se mezi pracovniky nefekne jinak, nez ,relaxacka“. Je zde
veliky gauc, konferen¢ni stolek a Siroka plazmova televize naproti gauci. Vedle gauCe jsou gymnastické
mice, stolni fotbalek, zebfiny a dva rotopedy. Tato mistnost muze slouzit tedy k odreagovani od béznych
pracovnich povinnosti, kde je mozné si protahnout t€lo, nebo si jen odpocinout u televizni obrazovky.

6 Rada bych zde podotkla, ze toto pracovni zazemi je Uplné stejného typu a designu i na pracovnich
mistech, jeZ pfislusi nadfizenym skupin na vyvySenych mistech. Tito nadfizeni maji pouze delSi pracovni
stoly, ale monitor, telefon, i Zidle, jsou naprosto shodné s témi, jez vyuZivaji jejich pfimi podfizeni. Tato
informace neni nijak zasadni pro moji studii, proto ji uvadim jen v poznamce pod €arou. Ale povazuji za
vhodné ji zminit, nebot na pfiklad ve své studii Vilnai-Yavetz, Rafaeli, Yaacov ukazali, Ze naopak néci stul a
zidle mlze zaviset na konkrétni pozici ve firemni hierarchii, kdy pro kazdou pozici mize byt pouzita jina
pevnost materialu, jiny design a jina exkluzivita (Vilnai-Yavetz, Rafaeli, Yaacov 2005:; 538).
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Open space kancelafe predstavuji velky pracovni prostor, kde dochazi
k neustalému proudéni informaci a témér k nepretrzité interakci a komunikaci mezi
zaméstnanci. Vystizné to popsali Edenius a Yakhlef, ktefi tvrdi, Ze je to prostor
vhodny k proudéni informaci, pfenosu mySlenek a znalosti, podporuje volny
a neutichajici tok komunikace. Otevienost prostoru zajistuje, ze vSichni jedinci jsou
neustale v centru déni, kde muzou vidét vSechny ostatni a zaroveri mohou byt
i vS8emi ostatnimi vidéni. Jsou nuceni se aktivné podilet na vSem, co se okolo nich
déje, jsou si navzajem s ostatnimi kolegy blizko, coz jim umoznuje pokladat
bezprostiedné otazky, na které dostanou okamzité odpovéd od nékoho z kolegd,
nebo mohou jenom poslouchat konverzaci vedle sebe, Cimz mohou pochytit pro né
nove, prinosné informace a maji tak pocit, ze jsou soucasti vSeho, co se kolem nich
déje. Zaméstnanci jsou i nuceni spole¢né sdilet radost i smutek, napfiklad kdyz
projektovy tym uspéje pfi feSeni néjakého problému, ozve se vitézny aplaus napfi¢
celou kancelafi. A naopak, kdyz jsou lidé deprimovani, tak nepfijemna atmosféra se
také nese vzduchem a vrha chladnou a pochmurnou atmosféru napfi¢ pracovnim
prostorem. Jedinci jsou mnohdy pohliceni celym konceptem open plan
a mohou byt sankciovani za chovani, které nepodporuje myslenku volného toku
informaci, méné vyfecCni jedinci mohou byt podezfeli z toho, Ze nejsou ochotni
sdilet své znalosti a védomosti, coZz mize byt chapano jako projev sobeckosti
(Edenius, Yakhlef 2007: 193, 194, 202, 204).

Takto nastavené pracovni prostredi je jisté vyhodné pro spoleénost, ve které
se jedinci neustale vzdélavaji bez odborného Skolitele, sami nachazeji inovativni
feSeni, ktera predavaji dale. Otazkou ovSem zUstava, jestli je toto nastaveni
prostfedi vyhodné stejnym zplsobem i pro zaméstnance samotné. Proto mé
zajimalo, jak tuto chaotickou pracovni atmosféru vnimaji, jak se v ni citi a jakym
zpusobem se dokazi soustfedit. Komunikaéni partnefi hodnotili pfedevSim pracovni
tempo, kterym je nasakly cely prostor. Z kterékoliv ¢asti mistnosti je mozné
dohlédnout na informacéni tabule, které ukazuji aktudlni stav zpracovanych
pozadavkl a Cekajicich pozadavkl, které je nutné okamzité vyfidit. Cela mistnost
je hodné rusdna, je zde velké mnozstvi riznych zvukovych kulis a efektul, proto cely
prostor pusobi hektickym a uspé&chanym dojmem. Toto nepfetrzité plynouci tempo
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také zplsobuje Casty zmatek a chaos, proto popisy pracovniho prostiedi
a atmosféry v kancelafi byly dost podobné:

»,INO, zacatky byly strasny. Zmateny, jak jsem frikala, je to velkej kolektiv,
Jje tam hrozné lidi, takze vyjukana jsem z toho byla, méla jsem strach
samozrejmé, protoze vSichni okolo se mi zdali x-krat chytrejsi, x-krat toho
vic védéli. Proste ja jsem byla bazant, kterej nic nevi. Noo, bylo to
stresovy dost. Bylo to stresovy no’.“ (Eliska 22 let, zaméstnana 7 mésicll)

»,INO, ptusobi to na mé docela hekticky, protoZe je tam strasné lidi. Hrozné
lidi a proste s hodné lidma se na nicem nedomluvis, takze jako... no,
hekticky, prosté moc lidi na jednom miste.” (Petr 31 let, zaméstnan 4,5
roku)

~Je to tam hekticky a tam je takovej shon, kdyz jde$§ na zachod pres
pulku mistnosti a ted’ vidi§ kolik je tam prosté téch lidi ... je to fakt dost.
Jako v ZOO.“ (Marcela 33 let, zaméstnana 5 let)

Dotazovani zaméstnanci se vyjadfovali k velkému mnozstvi lidi na jednom
malém prostoru pomérné podobnymi zplsoby, Zze se jedna o neumérny pocet
pracovniku vzhledem k velikosti pracovnich prostor, coz pusobi znacné hekticky
a chaoticky. BEhem rozhovort jsem ovSem pfiSla na to, ze jsem k témto vypovédim
ucastniky sama ur€itym zpUsobem nabadala, protoZe kdyZz jsem jim kladla otazky
vztahujici se k vnimani pracovniho prostoru, pouzivala jsem Casto terminy jako
,velky prostor®, ,oteviena kancelar’, ¢imz jsem jim odpovédi mozna sama
podsouvala, Ze jsem je sméfovala k tomu, co sama chci slySet. Ale z detailnéjSich
rozhovord vyplynulo, Ze pracovni prostfedi a pracovni atmosféra, tak jak ji
zaméstnanci vnimaji, se nemusi vztahovat k celé oteviené open space kancelafi,
jak jsem puvodné predpokladala. Je pravda, Ze zaméstnance nemusi rusit vSech
80 zameéstnancu, ktefi v kancelafi aktualné jsou. NeslySi a ani nevidi na druhy

konec mistnosti. Zaméstnanci si v ramci jedné velké open plan kancelafe mohou

7 Veskeré uryvky zrozhovor( byly ponechany v plvodnim znéni bez korektur a Uprav pro zachovani
autenti¢nosti. Vyjimku tvofi nékolik malo pfipadu, kdy musela byt z rozhovoru vyjmuta jména, ale to je vzdy u
rozhovoru uvedeno.
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vytvaret podstatné uzSi pracovni prostor, ke kterému se vztahuji, a se kterym
kooperuiji, jak o tom vypovidali napfiklad pani Olinka a pan Tomas:

,~Je to obrovsky, ale ve finale, kdyZz to tak vezmes§, tak si stejné v tej
Jjednej ulicce, jakoby v jednej kancelari, protoZze zbytek toho nevnimas.
Pokud teda zrovna kolegyné XY® nema blbej den, kerou slysis pres pét
ulicek, jak se tam rozciluje.” (Olinka 51 let, zaméstnana 11 let)

»1ak je tam hodné lidi na jednom miste, ale kdyz to jako vezmu jenom ty
lidi, co mam vedle sebe, tak je to fajn. Vnimam jakoby jen ten svuj okruh
lidi, zbytek mé uZ nezajima, takZe pro mé uz je to malo lidi.“ (Tomas 28
let, zaméstnan 4 roky)

Velké pracovni prostfedi nemusi byt ve finale tak velkym, jak se mohlo
zpocCatku zdat. Faktem ale zUstava, Ze at jiz vnimate tento prostor za jeden
obrovsky celek, nebo za nékolik mensich jednotek pohromadé, nikdy nejste sami.
Stale jste soucasti néjakého mensiho, €i vétSiho kolektivu. Tento fakt byl vesmés
vhiman vSemi dotazovanymi kladné. To bude dano nejspiSe typem pracovni
napliné, kdy feSite mnoho rlznorodych pozadavkl, neustale se objevuji nové veéci
a je zapotrebi jednat spiSe spontanné a improvizovat, nez hluboce promyslet
a hledat nejvhodnéjsiho feSeni problému, jak uvadi napfiklad pani Petra a EliSka:

,Libi se mi kolektiv, Zze tam jako nejsi sama, uzaviena. To je dobry, Ze
tam muzZe$ si jako povidat s nékym, nejsem osamocena.” (Petra 23 let,
zaméstnana 2 mésice)

,Pak asi ta prace v kolektivu, Zze na to prosté nejseS sama jako Ze..
nevim.. ja jsem se setkala v jinych pracich, Ze jsem prosté méla problém,
nebo to a byla jsem na to sama, tfeba sme hodinovou sichtu, nikdo okolo
Tebe nebyl jo? A tady se to nestalo.” (EliSka 22 let, zaméstnana 7
mésicu)

Velky pracovni kolektiv a dostatek ,chytrych hlav® v bezprostfednim okoli je
vhniman kladné po vétSinu pracovni doby. Néktefi jsou radi v kontaktu s kolegy, Ze

8 Z dlivodu zachovani anonymity, jméno z rozhovoru vyjmuto.
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si mohou povidat, dozvidat se novinky z osobnich i pracovnich sfér, radi si sdéluji
zazitky a konverzuji. Pfitomnost dalSich je hodnocena pozitivné také z pracovniho
hlediska, Ze zaméstnanci maji neustaly pocit podpory, Ze nejsou sami a vzdy se
mohou na nékoho obratit, pozadat o pomoc, kdyzZ si nejsou jisti s feSenim urcitych
problémd. Nékolikrat za den se ale také stane, Ze konkrétni problém nepotiebuje
spontanni a rychlé feSeni, jako je tomu ve vétSiné pfipadu, ale Ze je potfeba danou
situaci vice rozebrat a promyslet. Je zfejmé, Ze velky pracovni kolektiv v pfimém
dosahu netvofi nejvhodnéjSi zazemi pro hluboké premysleni, proto mé zajimalo,
jakym zpusobem se zaméstnanci dokazou v takovémto hektickém pracovnim
prostfedi soustredit.

6.1 Uniky a utvareni vlastniho svéta

Vypovédi u€astniki mé vedly k vytvofeni samostatné podkapitoly vénujici se
tomu, jak se zaméstnanci socializuji v open space kancelafi, jak se vyporadavaji
s neustalym hlukem, jakym zpUusobem si vytvareji pocit soukromi a jak se zvladaji
soustredit.

Jak jiz bylo zminéno, vétSina pracovnich problému se feSi za pochodu, tudiz
hlavné rychle a efektivné. Ktomu je design open plan kancelafi idealnim
prostorem. Ale ne vSechny problémy jsou stejné a ne vSechny je mozné feSit rychle
a spontanné. Nékdy je nutné, aby se zaméstnanec nad pfidélenym ukolem
zamyslel a promyslel veSkeré mozné alternativy. Nékterym jedincim muize
v soustfedéni pomahat hudba, jini vSak preferuji naprosty klid a zfejmé malokomu
k soustfedéni pomaha nepfestavajici Sramot, hlahol a prekfikovani kolegu.

V provedenych rozhovorech lze pozorovat dva mozné zpUsoby, které
mohou jedinci navodit vétSi pocit soukromi a nastolit tak vhodnéjsi prostfedi pro
hlubSi soustfedéni a feSeni samostatnych ukolu. Prvnim z téchto zpusobU je unik.
Unik z reality, jez je plna hluku a rusivych elementii do prostiedi, jez poskytuje
vhodné podminky pro soustfedéni. Tento unik maze byt realny, nebo jen iluzorni.

Realnym unikem jedinci skute€né opusti open space kancelar a hledaji prostory
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vhodné pro soustfedéni nékde jinde, jak o tom vypovida pani Gertruda a pan

Tomas:

,KdyZ potfebuju néco promyslet, tak se nejradsi na chvili zaviu na
zachodé, tam neslySis ty lidi okolo, viS, Ze nikdo neprijde, nezaklepe ti na
rameno a nebude néco chtit a bejva tam fakt ticho. Zadna hudba, nic.“
(Gertruda 36 let, zaméstnana 3,5 roku)

»,Nemam pocit nedostatku soukromi, kdyZ potfebuju, tak si ho najdu. Sou
tam Satny, takze treba kdyz si potrebuju vyridit néjakej soukromej hovor,
Jjdu do Satny, relaxacky, nebo na chodbu. Vzdycky jako riakej prostor se
najde. No a stejny je to se soustfedénim, ta kancelaf na to neni ani
vhodna, tak kdyz potrebuju néco promyslet, jdu se projit na chodbu.”
(Tomas 28 let, zaméstnan 4 roky)

Unik tak muZe byt vhodnym FeSenim nedostatku soukromi i problém( se
soustfedénim. Zajimaveé je, jak open space design ovliviiuje nejenom kancelar, na
kterou byl aplikovan, ale zaroven redefinuje i pfilehlé prostory. ProtoZe chodba,
spole¢né WC a Satny jsou primarné vnimany jako vefejny prostor, ktery je pfistupny
véem a umoznuje nenadala setkani rdznych jedinct. Naproti tomu kancelar je
vhimana jako soukromy prostor, do kterého ma pfistup jen omezeny pocet
zaméstnancu. Ale z pohledu zaméstnancl ve velkoprostorové kancelafi dochazi
k prohozeni funkci jednotlivych prostor. Open space kancelai zde nemuze
predstavovat soukromy prostor zajiStujici zazemi pouze jednomu, nebo jen
nékolika malo zaméstnancim, naopak se jedna o velky prostor, kde je nejvétsi
frekvence jedincl. Proto tuto funkci pfebiraji mista, ktera jsou chapana jako
verejna, tedy chodby, Satny, ¢i WC. Samoziejme, ze na téchto mistech také nemusi
byt zaméstnanec sam, nikdy nevi, kdo dalSi tam vstoupi, ale ma jistotu, ze tam
bude méné jedincl, nez v open plan kancelafi.

Pokud neni mozny unik fyzicky, je vyuzivanou alternativou iluzorni unik,
¢imz myslim pouze navozeni soukroméjSi atmosféry a klidnéjSiho pracovniho

zazemi. NejjednodussSim iluzornim unikem, je nasazeni sluchatek, ¢&imz
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zaméstnanci pfehlusi hluk okoli a vytvofi si audio prostfedi, jez vyhovuje pfimo jim,

jak vypovida napriklad pani AniCka s Tomasem:

,KdyZ se chci soustredit, tak si nasadim sluchatka a pustim si svoji
hudbu. NemizZu se soustredit uplné pri vsem, tfeba cesky texty meé
rozptylujou, kdyz rozumim tomu, co zpivaj, takze si pustim néjakou
zahraniéni kapelu a jedu.” (AniCka 26 let, zaméstnana 4 roky)

»1ak si pustim hudbu do sluchatek a prehlusim tim to okoli. Mné nejvic
vadi, jak se ty hluky prekrejvaj, nekde treba hraje radio, jinde se bavi,
vzadu smejou, nebo pak treba i vzadu maji pustény radio, ale nalazenou
jinou stanici a to pak se prefvava, Ze to bych vyskocila z ktZe. Tak si
pustim treti radio, to svoje a do sluchatek, abych ty ostatni zvuky
pfekryla, a pak se muZu soustfedit, mam i kolikrat takovej pocit, jako
bych tam byla sama a je to takovej vétsi klid a pohoda.“ (Dasa 30 let,
zameéstnana 3 roky)

Ov8em ne vSichni jedinci se dokazi plné soustfedit pfi poslechu hudby.
Néktefi upfednostiuji radéji klid a tiché prostfedi k soustfedéni a navozeni pocitu
soukromi, proto pro né neni iluzorni unik vhodnou variantou. Stejné tak realny unik
jim nemusi zajistit Uplné soukromi, protoZe napfiklad na prazdné chodbé, Cdi
v prazdné Satneé, nebo relaxacni mistnosti, mohou byt kdykoliv a kymkoliv bez
upozornéni vyrudeni. Proto se nezfidka v rozhovorech objevila i druha forma,
kterou jsem nazvala vytvareni vlastniho svéta. Jedinci se snazi nevSimat si
okolniho hluku a jejich veSkera soustfedénost se upira pouze k feSeni ukolu a
snazi se pracovni kancelaf omezit a minimalizovat pouze na svoji pracovni plochu,
kdy pro pfirovnani pracuji s terminy jako ,zit si ve svym stolu®, nebo ,udélat si svuj
prostor®. Pro popis tohoto procesu bude nejlepsSi predstavit konkrétni vypovédi pani
Elisky, Daniely a Olinky:

~Je fakt, Ze jako soustfedéni je fakt nékdy tézky, ale vzdycky si
pisSu poznamky a ... a pak to néjak jde. A pak se na to néjak soustredim.
Nevim... prosté... musim si udélat... vzdycky si udélam blok a ostatni
nevnimam. To je jako kdyZ prosté ja jedu tramvaji, lidi tam mazZzou mluvit,
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poustét si muziku, ja si Ctu knizku a vim prosté v ni v§echno, Ze prosté
nevnimam to okoli, tak se snazim ... i v ty praci prosté nevnimat to okoli

no.” (Eliska 22 let, zaméstnana 7 mésicu)

»,Musi$ se odbourat od téch ostatnich, aby si mohla délat a Zit si ve svym
stolu. Musi§ se soustfedit na to, co délas.” (Daniela 27 let, zaméstnana
2,5 roku)

~Ja uz si umim udélat takovej svuj prostor, ve kterym si bydlim. Naucilo
mé se to krasné izolovat i tfeba v plnej Cekarné lidi u doktora. Tim, jak
musi§ vnimat jenom to, co potrebujes, tak jako nékdo rekne, Ze by
nemohl ve vlaku c¢ist, Ze ho rusi, jak se lidi bavi, tak bych rekla, Ze ¢lovék

v oo

se nauci.” (Olinka 51 let, zaméstnana 11 let)

Pokud se zaméstnanci potfebuji soustfedit, tak si v ramci jedné velké
kancelafe snazi prostor zuzit pouze na svUj pracovni kout, kdy se soustfedi pouze
na svoji pracovni desku, své pracovni pomulcky a své ukoly. V ramci svého
pracovniho prostoru se jedinci snazi vytvofit si svlj osobni soukromy prostor,
v némz se budou moci soustiedit a oprostit se od okolnich ruSivych elementu. Toto
utvareni vlastniho prostoru a vlastniho svéta neprobiha vSak pouze na urovni
psychologické, ale zaméstnanci se snazi si svlj prostor vytvofit i fyzicky. Ve
zkoumané pracovni kancelafi je pro jeden tym vyhrazeno vzdy 11 pracovnich mist,
Kdy jedno misto je stalé, neménné a prislusi konkrétnimu supervizorovi daného
tymu. Zbyvajicich 10 mist je pro fadové zaméstnance. PfiCemz pocet fadovych
zaméstnancu v jednotlivych tymech se lii. Tento pocdet se pohybuje v rozmezi od
osmi do 16 zaméstnancl. Z toho je patrné, Ze ve velkoprostorové kancelafi neni
dostatek mist, aby vSichni zaméstnanci mohli mit své stalé misto. Nedostatek
pracovnich mist se feSi takovym zplUsobem, Ze tfeba o jedno misto se stfidaji dva
zameéstnanci, kdy jsou jim planovany smény takovym zplsobem, aby se
neprekryvaly a zaméstnanci se tak mohli na pracovnim misté stfidat. DalSi formou
feSeni, jez se ve zkoumané kancelafi objevuje, je, Ze jen néktefi zaméstnanci
ztymu maji sva stala pracovni mista. Zbyli zaméstnanci ho nemaji pevné
stanoveno. Vzdy jim den pfed sménou dorazi SMS s informaci, na kterém misté
maji druhy den sedét, které misto nebude obsazeno pravé jeho ,vlastnikem®. Slovo
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vlastnik jsem dala do uvozovek, protoze je to trochu nadsazeny pojem.
Zameéstnanec, ktery ma pfidéleno své stalé pracovni misto jej nema pfidéleno
napevno a nastalo a neni pouze jeho. Proto, aby si toto pracovni misto udrzel, musi
plnit pozadavky a ukoly, jez jsou na né&j kladeny. Pokud by se mu sniZila
produktivita, i kvalita pod pozadovanou uroven, o stalé pracovni misto muze pfijit
a toto misto muze byt pfidéleno ,nastalo” néjakému jeho kolegovi, ktery pini své
ukoly v dostateCné kvalité. Ale i v pfipadé, Ze konkrétni misto ma jedinec
momentalné pfidélené, tak vzdy v jeho nepfitomnosti na ném muze sedét kterykoliv
jiny pracovnik. Jedinci si své teritorium mnohdy znaci, tfeba si na svém misté
vylepuji riizné fotky, pfanicka, &i vystavuji jiné osobni pfedméty. Neni vyjimkou, Ze
je tfreba na monitoru, Ci klavesnici pfilepena poznamka typu: ,Nehybej s ni¢im*,
nebo ,Uklizej si po sobé svUj binec” a jiné.

Toto chovani je v antropologii oznaceno jako prostorove, Ci teritorialni
jednani. Velikost prostoru, kterou potfebuje jedinec ke své vlastni existenci
a ke komunikaci s ostatnimi, ma své urCité zakonitosti, kdy lze hovofit
o prostorovém jednani, které je ovlivnéno socialni situaci, interakcemi
a vyznamy, které vyplyvaji z motivaci zuc€astnénych jedincu v teritoriu. PfiCemz
teritoriem se chape ta Cast prostoru, jez je nezbytné nutna pro optimalni pribéh
urCité aktivity jedince a kazdy jedinec se snazi toto teritorium udrzet. Lidé si
vymezuji své naroky i na prostor, kterych neni stalym vlastnikem, a tak se teritoriem
muUze stat i kratkodobé uzivany prostor, jehoz vymezeni je zavislé na socialni
situaci a typu Cinnosti, kdy se pravé tento typ teritoria muze stat zdrojem konfliktu.
Tak se doCasné teritorium uplatfiuje v interakci mezi jedinci a je dulezitou formou
socialniho chovani (Frankova, Klein 1997: 69, 74).

Teritorialni chovani je spojeno s charakteristickymi projevy, kterymi je
oznaceni svych hranic a jejich nasledna obrana a kontrola. A vesSkeré toto chovani
je ovliviiovano fadou faktor(, kterymi jsou dana okolnost, skupinové pozadavky,
rozvrstveni prostoru a dalSi. V8e, co se odehrava v naSem nejbliz§im okoli, se
snazime urCitym zpusobem organizovat a optimalizovat v prostoru. Docasny
spole¢ny prostor se méni nejen dle poctu ucastniku, ale také dle celkové situace,
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pozici a chovani jednotlivych aktéru a je také zasadné ovlivnén mirou otevienosti
konkrétni skupiny (Blazek 2011: 83 - 88).
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7. VYTVARENI SOCIALNICH SKUPIN

V mnou zkoumané kancelafi, kde je velké mnozstvi jedincl v jednom
pracovnim prostoru, dochazi k navazovani riznych vztaht a siti a utvareji se zde
rizné socialni skupiny. Coz samozfejmé neni ni¢im neobvyklym, nebot navazovani
vztahl a vytvareni skupin je bézné jak v kazdodennim Zivoté, tak i v pracovnim
prostfedi. Zakladni lidskou potfebou je vytvofit a udrzet silné, stabilni, mezilidské
vztahy. Lidé si utvafi socialni identitu s konkrétni skupinou a usiluji o pfijeti do této
skupiny, coz zabranuje izolaci, ktera by mohla nastat, kdyby byli pfilis
individualizovani. Tato socializace do skupin probiha i v pracovnim prostfedi.
Pracovni skupiny, které pfijaly integraéni uc€eni jsou schopny organizacni
spoluprace a umoznuji jednotliveidm v ramci skupiny zlep$eni jejich osobnich
dovednosti. Napfi€¢ skupinou dochazi také ke snazSimu S$ifeni informaci, kdy
napfiklad zaméstnanci, ktefi jsou starSi, nez ostatni ¢lenové, mohou mit mnohé
znalosti o spole¢nosti, které jsou cenné pro jejich skupinu (Shore, Randel, Chung,
Dean, Ehrhart, Singh 2011: 1264, 1265).

Bé&hem svych pozorovani i prostfednictvim rozhovor se mi potvrdilo, ze Ize
ve sledované velkoprostorové kancelafi vypozorovat dva druhy socialnich skupin.
Jedna se stale o stejné pracovni prostfedi, v jehoz ramci se utvari pracovni
kolektivy zaméstnancu. Velkoprostorova kancelaf pojimajici desitky zaméstnanci
neumoznuji, aby se vSichni jedinci navzajem znali, aby si byli blizci, nebo aby tvofili
jednu velkou skupinu. Sami ucastnici si jsou této skuteCnosti védomi, jak uvadi
napfiklad pani Olinka:

,Ja tady neznam polovinu lidi. Co polovinu, sedmdesat procent. A kdyZ to
tak vezmu, tak za tu jednu sménu nemam ani Sanci se se vSema potkat.
Kdyz si vezme$, Ze hlidas pauzu, tak kolikrat de$§ na zachod? Ctyr’ikrét?
Dojdes do kuchyriky, postavis si vodu, mezitim de$ na zachod, vratis se,
voda se uvari, zalijes si Caj, veme$ si néco z ledniCky a de$ si sednout.
Des Ctyrikrat, maximalné petkrat. A kdy se tam sejdes se vSema téma
lidma? Prosté nesejdeS. JeSté kvili tomu jak mame ten nepretrzZitej
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provoz®, tak s nékterejma se vidame o vikendu, ty tfeba nechodéj zase
tolik pres tejden, néktery chodi jenom na ranni a my mame odpoledni,
takZe stéma se taky nevidime, takZe my nemame vubec ani $anci se
jako seznamit s téma lidma. Je to hrozné neosobni.” (Olinka 51 let,
zameéstnana 11 let)

Neni tedy mozné, aby tato kancelaf zahrnovala jednu sehranou skupinu
zaméstnancu, proto je zde pracovnich skupin velké mnozstvi. Tyto socialni skupiny
jsem se rozhodla zaradit do dvou kategorii dle jejich rozdilného vzniku. Prvni typ
predstavuji skupiny, jez vznikly uméle (dalo by se fici i z donuceni) z iniciativy
vedeni a fizeni spole€nosti, jedna se o rozdéleni do tzv. pracovnich tymu. Za druhy
typ povazuji skupiny, jez si vytvofili sami zaméstnanci napfi¢ raznymi tymy a zcela
dobrovolné ze svého rozhodnuti.

Zameéstnanci ve sledované kancelafi jsou nahodné pfifazeni do uméle
vytvofenych skupin, ve kterych jsou nuceni fungovat. VSechny tymy na sale
(s vyjimkou nepretrZitého provozu) pini naprosto shodné funkce a ukoly. Tymy
nejsou nijak specializované, ze by zahrnovaly vybrany soubor jedincu, ale rozdéleni
jednotlivych zaméstnancli do tymu je zcela nahodné a probiha hned pfi vstupnim
8koleni novacku. Jedinci v konkrétnim tymu jsou nuceni kooperovat pfedevsim
spole¢né, nebot existuje funkce ,tymové podpory“, to je jedinec, ktery by mél byt
z celého tymu v danou dobu sluzebné nejzkuSenéjSi a ten ma zajistit pomoc
v nestandardnich situacich a pfi feSeni problémi méné zkuSenym kolegim ze
sveho tymu. BEéhem provozu je nezadouci, aby zaméstnanec zadal o radu nékoho
z okolniho tymu. ProtoZe tymova podpora ma stanoveny prostor, ve kterém muize
radit ostatnim, ale tento prostor je Casové omezeny a vztahuje se pouze na kolegy
z tymu. Neni tak mozné ,plytvat Casem“ na kolegy ze sousednich tyma.

Jedinci jsou pfifazeni do jednotlivych tymu proto, aby je bylo mozné Iépe
kontrolovat, nebot hruby hierarchicky nacrt vypada takovym zpusobem, Ze existuje
jeden vedouci celé open plan kancelafe. Neni ale technicky mozné, aby sam

° Jeden tym ze v8ech osmi, které jsou na sale, je tzv. nepietrzity provoz. Vsichni zaméstnanci s vyjimkou
nepretrzitého provozu mohou mit smény denné v asovém rozmezi 6 — 24 hodin. Pouze nepfetrZity provoz
ma specidlné upravené smény, maji péti tydenni cyklus, ktery se jim pravidelné opakuje a tento tym
zajistuje, aby vzdy dva zaméstnanci byli pfitomni a vykryli i Casovy prostor od 24 hodin v noci do 6 hodin
rano, to zaijistuje nepfretrzity chod spolecnosti.
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uhlidal praci nékolika desitek zaméstnancl, proto se tomuto vedoucimu
zodpovidaji supervizofi jednotlivych tyma. Tento vedouci hodnoti a posuzuje
vysledky vZzdy celého tymu, srovnava s ostatnimi tymy a veskeré nesrovnalosti fesi
se supervizory. Tito supervizofi pak maji na starosti vysledky nékolika (zhruba 10 —
16) podfizenych, jez spadaji do jeho tymu. Jedinec se za své vysledky zodpovida
nejen sobé (nebot se mu odrazeji v platovém ohodnoceni), ale také i své pfimé
nadfizené nebo nadfizenému.

Vramci celého tymu probiha neustala komunikace, predevSim
prostfednictvim elektronické komunikace. Hromadnym e-mailem jsou zasilany
veSkeré informace jednotlivym d&lenim tym0 o dosavadnich vysledcich,
provedenych zménach €i novinkach. E-maily zhodnocujici dosazené vysledky tymu
jsou doruCovany vzdy hromadné pro cely tym spole¢né se struCnym komentarem
supervizora, jak si jako tym stoji. V textu e-mailu jsou kromé vysledkd tymu jako
celku také uvedeny konkrétni uspéchy ¢i neuspéchy jednotlivych zaméstnancu
patficich do daného tymu. Kazdy zaméstnanec je tak zodpovédny i celému tymu za
sveé osobni vysledky, jak o tom vypovida Dasa s Anickou:

,1ak ja se snazim plnit ty vysledky hlavé kvali tém penézim, aby mi je
nestrhavali, ze jo. Ale jako kdyz neplnis, tak to jde do penéz nejenom
tobé, ale i vedouci, no a ta pak té jako nahani, chce slySet néjaky
vysvétleni a hlavé se to resi jako se vSéema. Ze se na tebe poukaze, Ze jsi
Jako v ramci toho tymu ta nejhorsi, a cely tym pak jako jenom pfikyvuje
a jsou radi, Ze to nejsou voni, na koho se zrovna ukazuje. A vedouci se
doZaduje vysvétleni pro¢ to jako tymu kazi$ a jak to hodlas do budoucna
resit.“ (Dasa 30 let, zaméstnana 3 roky)

» 10 mé jako Stve, Ze vzdycky kdyz pfidou néjaky ty reporty s vysledkama
do e-mailu a jako néjak se tam vymykas, Ze mas tfeba moc vysoky ¢ase,
tak se od tebe chce zpétna reakce s vysvétlenim. Taky si jako sedneme
S vedouci sami a probirame to, jak to zlepsit, ale ty reporty jsou verejné
pristupny celymu salu, s konkrétnimi jmény a vzdycky to vysvétleni
nestaci jako jenom poslat $éfovy, jak se jako zlepSim, ale musi$ to poslat
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hromadné do tymu, Zze se mu jako taky zodpovidas za svy vysledky.”
(AniCka 26 let, zaméstnana 4 roky)

Rozdéleni zaméstnancl do jednotlivych tymd je povazovano za vysoce
vykonny postup souc€asné organizacni praxe. Tymy se zamérfuji na zdokonaleni
vyrobniho procesu a maximalizaci kvality, jsou tak schopné zvySovat produktivitu
a kvalitu zaroven. To muze mit pozitivni disledky pro zaméstnance, protoze to vede
k vétSimu uspokojeni z prace, zvyseni pocitu vétsSiho zavazku vici organizaci, ale
na druhou stranu to mize zpusobovat stres ze zvySenych naroku, stalych tymovych
tlakd a je zde vétsi pravdépodobnost vyskytu konfliktd (Hodson 2010: 897).

Navzdory témto uméle stanovenym skupinam lze pozorovat, Ze si jedinci
sami vytvareji své vlastni socialni skupiny, se kterymi kooperuji. Tyto skupiny
vznikaji napfi¢ riznymi tymy. Jedinci v téchto svych skupinach vzajemné interaguiji,
spolupracuji a navazuji pracovni a mnohdy i pratelské vztahy. Je nutné uznat, Ze
toto je mozné spiSe ve veCernich hodinach, nebo o vikendu, kdy neni v open plan
kancelafi plné osazeni zaméstnancu, mnohdy neni pfitomno ani vedeni a provoz je
klidnéjSi a zfejmé je i mensi kontrola a dozor nad zaméstnanci. O navazovani mimo
tymovych styk hovofili pfedevs§im pani Hanka s Tomasem, ktefi pracuji pfevazné o
vikendech, nebo chodi na odpoledni smény do pulnoci:

»S téma lidickama, s kteryma chodim o vikendu, s kteryma chodim na ty
moje smeny, tak sou mi hrozné prijemny, kromé samoziejmé urcitych lidi
Z nepretrzityho, ale to je asi prosté dano tim, Zze je neznam. Ale co se tyka
tymu, tak komunikace tam vazne a to prosté idealni neni. A nemiZzu Fict,
Ze bysme za to mohli jedna nebo druha strana, asi je to dany tou situaci.
Nemdazu fict, Ze by mi nékdo ublizoval, nebo ja, nejsem si védoma, ale
prosté ta komunikace, ta vazne.“ (Hanka 45 let, zaméstnana 2 roky)

,1ak ja délam casto ty odpoledni, i do pulnoci, tak jsem vzZdycky

u nepretrzityho a tam to vnimam jako super kolektiv. V tymu u sebe
nikoho neznam, jak takhle chodim na nocni. Jako tfeba jména vim, ale
nedovedu si k nim pfedstavit ty obliCeje, nebo nevim, jak se chova.”
(Tomas 28 let, zaméstnan 4 roky)
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Zameéstnanci se vramci velkoprostorové kancelafe socializuji do rdznych
socialnich skupin. A v ramci identifikace se skupinou dochazi k vymezeni kategorie
,my“ a ,oni“. Skupina ,my“ je ta, ke které se jedinec vztahuje, ke které patfi, vi jak
se v ni chovat a citi se v ni v bezpec€i. Zatimco ,oni“ pfedstavuji skupinu, ke které
jedinec nenalezi, pfiliS ji nerozumi, ma o ni mnohdy jen vagni a povrchni
informace, jez jsou mnohdy negativniho charakteru, a je nutné byt vici témto
jedincim obezietny. Cizi skupinu ale potfebujeme stejnym zplsobem, jako tu
vlastni, nebot nam umoznuje si vytvofit v ramci vlastni skupiny sebeidentitu,
soudrznost a vnitfni solidaritu (Bauman 2000: 45).

Lze to vnimat tedy i jako urCitou formu vymezeni se vuci pfisné stanovenym
pravidlim nadnarodni spole€nosti, v niZ pracuji, kdy si samovolné& vytvofi svou
vlastni referencni skupinu, k niz se vztahuji, a kterou povazuji za vlastni a pomérné
radikalné odmitaji, nebo se vymezuji vici té, do které byly vedenim pfifazeni, jak
uvadi napfiklad pani Anicka s pani Marcelou:

~Samozfejmeé, Ze mam svuj tym, ale s tim tymem ja jsem v kontaktu spi$
pfes maily, protoze chodéj tymovy Casy, tymovy reporty, ale osobné se
setkavame s lidmi zjinych tymi a stéma pak sem na ty sméné
a navazujeme néjaky vztahy a vytvafime opravdovej tym, protoze kdyz je
néjakej probléem, tak se vSichni radime a spole¢né to zkouSime vyresit
nebo chodime hromadné na cigaro, kde si uzZijem i srandu, ale jako
s tymem vztahy ja nenavazuju, to se neda na dalku a pres e-maily.”
(AniCka 26 let, zaméstnana 4 roky)

~Ja se stéma lidma ztymu fakt skoro neznam, prosté se tady
nepotkavame, takze s nima toho nemam moc spolecnyho. Ja si myslim,
Ze tady jako v praci je fakt super kolektiv mladejch a prima lidi, ale jak je
to jako u nas v tymu, to nevim, ja za ten svuj kolektiv povazuju uplné jiny
lidi.“ (Marcela 33 let, zaméstnana 5 let)

V ramci socializace v zaméstnani jsou tedy jedinci vedenim pfifazovani do
jednotlivych skupin, se kterymi jsou nuceni spolupracovat. Mnoho jedincl tento fakt
pfijima, a se svym tymem, do kterého byli pfifazeni, se ztotoziuje
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a povazuje jej za svou referencni skupinu, se kterou sdili spoleCné zajmy
a hodnoty. Toto je patrné u zaméstnancu, ktefi se pravidelné stykaji se svym tymem
a konkrétnimi jedinci v ném. Zatimco mezi respondenty existuje i druha skupina
jedincli, ktefi maji planovany d¢asto jiné smény, nez vétSina kolegul
Z jejich tymu, proto si vytvorili jinou referenéni skupinu napfi¢ rdznymi tymy, ke
které se vztahuji a navzdory pravidlim a pozadavkium organizace sami sebe
nepovazuji za soucast tymu a zfikaji se své odpovédnosti vuci tymu jako celku.
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8. DOPADY PRACOVNIHO PROSTREDI NA ZAMESTNANCE A
JEJICH VZTAHY

Open space kancelafe predstavuji specificky druh pracovniho zazemi pro
mnoho zaméstnancui. Na prvni pohled zfejmou vyhodou takovéhoto usporadani je
predevsim snizeni nakladd na provoz. Oviem spole€nost nemohou zajimat pouze
penize, méla by alespon z Casti brat také ohledy na své zaméstnance. Protoze
v téchto kancelafich pracuje mnoho zaméstnancu, byly provedeny i rizné studie
tykajici se dopadu takového prostfedi na jedince. Jak jiZz bylo naznaceno
v teoretické Casti, prokazalo se, Zze open plan kancelafe by mély predevsim
podporovat interpersonalni interakci a organizac¢ni uceni (Edenius, Yakhlef 2007;
Oldham, Brass 1979; Zalesny, Farace 1987). Na druhou stranu ¢asto zmifiovanymi
negativnimi dopady je horSi kvalita pracovniho prostfedi, kde je mnohdy Spatny
vzduch, hodné hluku, nepfiméfena teplota, &i osvétleni (Baldry, Barnes 2012;
Rashid, Zimring 2008;).

Béhem mého vyzkumu se prokazalo, Ze toto jsou stale aktualni
a diskutovatelna témata a také, ze spolu do znacné miry souvisi a vzajemné se
ovliviiuji. Z rozhovort vyplyva, Ze kvalita pracovniho prostfedi mize zasadnim
zpusobem naru8it a ovlivnit interpersondlni komunikaci a vzajemné vztahy.
A naopak, vzajemné vztahy a pfedevSim komunikace mezi jedinci ovliviiuje kvalitu
pracovniho prostredi.

Open space kancelar je jeden prostor, ve kterém je zaméstnano velké
mnozstvi zaméstnancl s rliznymi potfebami a navyky a sou€asné velkoprostorovée
kancelafre nejsou dostateCné variabilni k tomu, aby byly schopny uspokojit
komfortni potfeby svych zaméstnancl. Kazdy jedinec ma ruzné navyky a je
problematické je vSechny udrzet v ramci prostoru jedné kancelare. Pri stejné
teploté ovzdusi miuze byt nékomu zima, dalSimu pfFili§ horko, stejné tak je tomu
s osvétlenim, kdy nékomu vyhovuje pfitmi, jiny zase v poloSeru nevidi, nékdo
potfebuje k soustfedéni uplny klid, jiny preferuje poslouchani hudby a dalSi. A aby
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se vSechny tyto faktory sladily takovym zplsobem, aby vyhovovaly alespon vétsi
Casti zaméstnancu, to je nesnadny ukol a mnohdy zpUsobuje konflikty a neshody
mezi pracovniky. Zasadni faktory prostfedi, které ovliviiuji interpersonalni interakci,
byly zjistény tfi: teplota, hluk a osvétleni.

Je zfejmé, ze kazdy jedinec upfednostiuje jinou teplotu ovzdusi pro
pohodovy pribéh pracovniho dne a k vydavani standardnich pracovnich vysledkda.
Jedinci s riznymi naroky jsou od sebe vétSinou ve vzdalenosti do jednoho metru
a zaméstnancu v jednom pracovnim prostoru je zde nékolik desitek, je tedy
pomérné naro¢né zregulovat teplotu takovym zpusobem, aby vyhovovala alespon
vetsSi Casti osazenstva. DalSim problémem, ktery se poji s teplotou, je i kvalita
ovzduSi a s nim spojené vétrani. Aby nebyl v takovém prostoru vydychany vzduch,
je nutné vétrani mistnosti, coz vede okamzité ke klimatickym zménam prostfedi
v tésné blizkosti oken a s tim mohou byt spojeny znacné komplikace. Proto je
zapotfebi domluvy mezi zaméstnanci a urcité organizace, jak o tom vypravi pani
Olinka:

.Napriklad XY° je porad v tilku, ta je horkokrevna a zase YX je furt
v mikiné, protoze je ji porad zima. Takze je problém i s vétranim. A XY
kdyz se zvedne, a de vétrat, tak ty ostatni sou na ni tfeba naStvany,
protozZe furt vétra a tém ostatnim je zima. TakZe se musi najit nékdo, kdo
si vezme ukol vétraciho technika, vétsinou sem to ja, protoze sem
nejstar§i a malokdo mi vynada. Tak kdyz je tam nedychatelno, tak treba
v celou, kazdou celou oteviu na tfi minuty. Tak oteviu a je fakt, Ze mé ty
lidi i hlidaj a Feknou: Uz je nula tri. - Uz jdu! Kdyby sis myslela, Ze to treba
necham do nula Ctyfi, ne, to neprojde, musis jit zavrit." (Olinka 51 let,
zaméstnana 11 let).

DalSim problémem, jenz se poji s teplotou, neni jen vétrani, ale v lété je
vécnym tématem klimatizace. Zde je problém nejen vtom, Ze kazdému
zaméstnanci vyhovuje jina teplota, ale pfedevsim to, ze klimatizace vytvofi v ramci
jedné mistnosti rizné teploty. V misté, kde je klimatizace zapnuta, fouka studeny
vzduch na zaméstnance, ktefi jsou v jeji pfimé blizkosti. To se zaméstnancim

10 Z dlivodu zachovani anonymity jméno z rozhovoru vyjmuto.
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sedicim pod klimatizaci samoziejmé& nelibi, protoZe klimatizace muize pusobit
dychaci komplikace, vyrazky, ¢i ekzémy. Naproti tomu ve vzdalenéjSich Castech
mistnosti je teplota vzduchu o nékolik stupnu vyssi, takze jedinci, jez sedi zde,
vyzaduji zvySeni vykonu klimatizace. Klimatizace v tomto prostoru trapi velkou
spoustu zaméstnancl a vyvolava mnoho debat, proto feSeni problému vyzadovalo
opét vzajemnou dohodu a organizacCni fizeni, jak o tom vypovidaji pani EliSka
s Marcelou:

,INejdriv se zasilaji jako e-maily, ze by to chtélo pustit klimosku a zavrit
okno, Ze jo. Ted’ se na tom vsichni domluvi, vSichni souhlasi, no a vydrzi
to tak dva dny no a je to pak to samy. Prosté klimoSka jede na plny kule
takZe nékomu je .. pulce toho.. té mistnosti je zima, pulce je zase horko,
takZe samoziejmé oteviraj okna a pak ta klimatizace spravné nefunguje,
Ze jo. TakzZe to je.. to je domluva téch lidi, no.” (ElisSka 22 let, zaméstnana
7 mésicu)

»1ak ja kdyZz sedim primo pod klimatizaci, tak mi to fouka za krk, jako jo,
vezmu si z domova Satek, sedim prikryta, ale stejné to foukani prosté
moc dlouho nevydrzim. To furt nékdo chodil a zapinal ji, pak zase
vypinal, ob¢as se kvuli tomu lidi pohadali, do toho zase néjakej expert
oteviral vokna, to ta klimoSka pak postrada smysl a je tam jen na to
foukani, Ze jo, tak chodily maily, co jako dal, jak se to bude fesit. Nakonec
se zakazalo, aby na tu klimoSku kdokoliv Sahal, aby ji poustél, vypinal,
zapinal, nebo reguloval teplotu vyjma supervizort. Ty dostali tu moc
oviadat klimatizace. Tak se jako snazej to néjak korigovat, aby fungovala
ke v§i spokojenosti, ale vyhovét véem prosté nejde.“ (Marcela 33 let,
zameéstnana 5 let)

Klimatizace byla asi nejdiskutovanéjSim problémem, ale kromé teploty je
neustalym problémem také hluk. Ve zkoumané velkoprostorové kancelafi je nékolik
radii, ktera se stfidavé vypinaji, nebo =zapinaji dle nalady pracovniku.
V rozhovorech ani béhem pozorovani ale s pfitomnosti radii nebyly spojovany
zadné konflikty. Radio muze vypinat a zapinat kdokoliv, stejné tak jej muze
i pfeladit na jinou stanici. Kdyz vSichni v doslechu odsouhlasi zapnuté radio, tak
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hraje. Komu se nelibi stanice, zvedne se a se svolenim ostatnich radio preladi.
Pokud je v doslechu nékdo, komu by zapnuté radio vadilo, nezapina se a jedinci
maji moznost si pustit kdykoliv hudbu do sluchatek. TakZe ohledné radii je domluva
pomérné jednoducha a bezkonfliktni. OvSem radia nejsou jedinymi faktory, které
vytvareji hluk. Hluk vytvareji pfedevSim zaméstnanci, ktefi mezi sebou konverzuiji,
nebo si vyfizuji soukromé, €i pracovni e-maily. Tento ruSivy faktor uz je mozné fidit
hare, proto se jej zaméstnanci snazi nevnimat a vytvaret si vac¢i nému imunitu, jak
uvadi pani Dasa a Lenka:

~Jako chapu, Ze si ty hovory musi vyridit, ale kolikrat si rikam, procC tak
fvou? Treba je na druhy strané toho telefonu nékdo nahluchlej, ja
nefikam, ale obCas mi to pfijde pfehnany, ale protoZe jako nevis, tak
tomu C&lovéku nemize$, no, taky jako ani nechce§ mu nic fict. To se
snaZis to nevnimat a ono uZ ti to pak néjak splyne.” (Dasa 30 let,
zameéstnana 3 roky)

,KdyZ se okolo tebe bavej, taky si to nékdy rada poslechnu, cizi,
soukromej rozhovor, to se kolikrat pobavis a dozvis se zajimavy
informace o lidech, ktery viastné skoro ani nezna$, ale nékdy uz mé to
Stve, Ze se to snazim vypoustét, ten vécénej Srumec.” (Lenka 24 let,
zaméstnana 1 rok)

Hluk je tedy neustalym problémem, ale ve vétSiné pfipadi nezplsobuje
zadné neshody mezi zaméstnanci. VétSim problémem je spravné osvétleni.
V pracovni mistnosti je velké mnozstvi zafivek, které mohou celou kancelar osvitit.
Veskera svétla jsou rozdélena do nékolika bloku, kdy je kazdy blok oviadan vzdy
zvlast jednotlivym vypinaCem. Je nesmysing, aby v takto velkém prostoru byl pouze
jeden vypinac, kterym by se dala vypnout, nebo zapnout vSechna svétla najednou.
Vypinacu je zde nékolik, proto je mozné vypinat a zapinat konkrétni ¢asti mistnosti
jednotlivé. OvSem v jedné &asti, jez muze byt cela zhasnuta, nebo cela rozsvicena
jednim vypinacem, sedi nékolik (cca Sest) zaméstnancu, kdy kazdému vyhovuje
jind intenzita svétla. Néktefi si vystaci jen s lampiCkou na stolku a preferuji vice

pritmi, jini zase uvitaji vice svétla a preferuji rozsvicené zafivky. Na osvétleni jsou
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rizné nazory, ale vyraznéjsi konflikty nenastavaji a vzniklé neshody Ize FeSit formou
dohody, jak o tom vypravéla napfiklad pani Olinka:

,Blby je to v tom, Ze ja Spatné vidim, tim ze je mi tolik, takze potrebuju mit
rozsvicenou zarivku, protoze u ty lampiCky nevidim, a vedle mé sedi
mlady, ktery jeSté vidi a nemaj zarivky radi, tak tam sou potom takovy
treci plochy. Tedkon treba kolegyné marodi a mam smeéenu s jednim
kolegou, kterej vi, Ze nevidim. No ale my vzdycky s kolegyni
poslouchame Impuls a on ho nesnasi, posloucha FM. No, tak pro mé
Jjako je podstatnéjsi, abych vidéla, takze snesu FM. At si posloucha, co
chce, hlavné, Ze ja vidim.” (Olinka 51 let, zaméstnana 11 let)

Hluk, osvétleni i teplota mohou pulsobit neshody a nedorozuméni ve vztazich
mezi jednotlivymi zaméstnanci. Ve vétSiné pfipadu se konfliktdm dafi predejit
spole€nou domluvou nebo kompromisem. Pokud ovSem domluva nestaci, je
zapotiebi tyto neformalni vztahy zkorigovat a zorganizovat takovym zplsobem, aby
to fungovalo a jedinci mohli v jednom pracovnim prostoru vzajemné koexistovat.
Tak Ize i v neformalnich vztazich pozorovat autoritativni chovani. Autorita se
v pracovnim kolektivu vyznacuje tim, ze vlastni moc, jez je schopna zajistit plynuly
chod podniku, dodrzovani firemnich norem a plnéni pracovnich ukold. Moc je
v soucCasnosti socialnimi védami standardné pouzivana ve spojeni s rozhodnutim,
které jedinci Cini o usporadani prostredi, v némz ziji. Nepredpoklada se, Ze by bylo
mozne, aby byl jednotlivec fizen pouze s jeho souhlasem, a proto je dominantnim
prostfedkem moci zpUsob, jakym si zajiStuje souhlas jedincld k této manipulaci
(Mills 2002: 48).

Ve velkoprostorové kancelafi v nadnarodni spolecCnosti jsou jedinci pod
neustalou kontrolou a zna¢né organizovani, ale kontrola a organizace je zde patrna
i v neformalnich vztazich mezi zaméstnanci. V ramci open space kancelafe
dochazi k vtélovani norem a hodnot dané spole¢nosti. Télo je zde tvarovano a jsou
do néj prostfednictvim diskurzu moci vpisovany praktiky. Ovéem jedna se
o neustalou interakci, kdy sice prostor pasobi na télo jedince a tvaruje jej, ale na
druhou stranu i sam zaméstnanec muUzZe dal reprodukovat naucené praktiky
(Edenius, Yakhlef 2007: 194, 207).
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9. KOMUNIKACE VE VELKOPROSTOROVE KANCELARI

V ramci open space kancelafe je velké mnozZstvi zaméstnancl na jednom
misté, kde jsou mezi sebou dennodenné ve styku a museji spolu urcitym zpuisobem
vychazet a komunikovat. Zajimalo mé, jakym zplsobem spolu zaméstnanci
komunikuji a jak probiha tato komunikace. Zaméfila jsem se nejen na komunikaci
mezi fadovymi zaméstnanci, ale také na komunikaci mezi zaméstnanci a jejich
primymi nadfizenymi.

Komunikace mezi fadovymi zaméstnanci probiha témér neustale. Jedinci
jsou nuceni spolu komunikovat predevSim v pracovnich zalezitostech, ale
zameéstnanci jsou schopni si vy€lenit €¢as i pro osobni konverzaci. Komunikace zde
probiha na dvou urovnich. Cast komunikace probiha osobné a velka, mozna i vétsi
¢ast komunikace, je elektronické podoby. Kazdy zaméstnanec ma svUj pracovni e-
mail, ktery je nucen bezpodminecné vyuzivat. Dale funguje také interni chat. Kdyz
se pracovnik pfihlasi ke svému pocitaCi, je automaticky také pfipojen na chat.
Proto, kdykoliv je potieba néco feSit s jakymkoliv zaméstnancem, muzete
prostfednictvim chatu ovéfit, jestli je v praci (online), jestli je mimo zaméstnani
(offline), nebo jestli je doCasné mimo své pracovni misto (nepfitomen).

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o zaméstnanecky chat, kazda komunikace se
uklada chatujicimu zaméstnanci do archivu i na firemni disk. Tato konverzace
zustava uloZena na vzdaleném disku a je mozné ji kdykoliv zpétné dohledat. Timto
chatem je navzajem propojena cela velkoprostorova kancelar, ale i jina oddéleni
zruznych mist a mést. Kromé chatu se v elektronické komunikaci preferuje
pfedevS§im pracovni e-mail, jenz maji rovnéz vsSichni zaméstnanci z riznych
oddéleni a mést. E-mail je hlavnim zdrojem vesSkerych informaci. Kazdy den chodi
denni informace, coz je vzdy popis néjakého nového postupu, Ci problému. Pokud
neni Zadna novinka, pfijde alespon zprava: ,Dnes nejsou Zadné denni informace®.
Proto by si e-mail mél zapnout kazdy hned po pfichodu do prace, coz velka Cast
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dotazovanych C¢ini, jak je patrné napfiklad v rozhovorech s pani Lenkou,
s panem Davidem a pani Danielou:

»1ak ja vzdycky prijdu tak asi o dvacet minut pred zacatkem smeny,
abych si mohla v klidu zapnout pocitac, prihlasit se, udélat si kafe
a otevfiit e-mail. Je to uZ takovej mdj pracovni ritual, Ze si to kafi¢ko
pocucavam a Ctu si e-maily.” (Lenka 24 let, zaméstnana 1 rok)

»,INo, den v praci zacina tak, Ze si udélam kafe, udélam si néjakou svacu,
protoze vzdycky pridu do prace hladovej, do toho si zapnu pocitac
a u toho svaceni rychle projedu maily a denni informace zkouknu.” (David
25 let, zaméstnan 9 mésicu)

LJa prilitnu vzdycky na posledni chvili teda, takZze rychle pustim pocitac,
neZ nabéhne, postavim vodu, neZz se voda uvafi, uz jsem pfihlasena,
otevfu mail a zaCnu pracovat. Pfiznam se teda, Ze nez ty e-maily prectu,
tak to délam tak prubézné behem celého dne, ale vidycky na zacatku
smény ho alespori oteviu.“ (Daniela 27 let, zaméstnana 2,5 roku)

Pfesto, Ze se jedna o velkoprostorovou kancelaf, kde jsou jedinci v pfimém
kontaktu, je i e-mailova komunikace kazdodenni soucasti pracovniho procesu.
Ocekavala bych, Ze v takto zfizené kancelafi bude prfevazovat predevs§im osobni
konverzace, ale z rozhovoru i pozorovani je znatelné, Ze elektronicka komunikace
je nepostradatelnou soucasti firemni organizace. Je potfeba pfihlédnout k faktu, ze
se jedna o velkoprostorovou kancelar v nadnarodni spoleCnosti s byrokratickou
organizaci, kde je snaha o kompletni koordinaci vSech zaméstnancu. Proto neni
mozné, aby vSichni pracovnici byli informovani o veskerém déni, novinkach a
neobvyklych situacich osobné. K zorganizovani vétsiho poctu zaméstnancu je tak
elektronicka komunikace nezbytna.

9.1 Elektronicka komunikace jako ,,straSak zaméstnancut*“

VSichni pracovnici si jsou védomi, Ze interni elektronicka komunikace je
nezbytna pro vykonavani jejich pracovni naplné, ale ne vSichni u€astnici vyzkumu ji
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hodnoti zcela pozitivné. Zaméstnanci preferuji komunikaci face to face, vnimaji ji
jako kvalitnéjsi nez telefon, nebo e-mailovou komunikaci (Braun, Bark, Kirchner,
Stegmann, van Dick 2015: 1). Pfesto se e-mail stal dominantnim komunikacnim
kanalem v ramci organizace. VétSina zaméstnancl vnima e-maily za velmi uzite¢né
pfi praci. E-mailova komunikace je upfednosthovana v pfipadé predavani
dokumentu, nebo cirkulujicich poznamek, ¢imz napomaha ke sniZzeni poctu
schliizek a telefonickych hovorl, a plodi efektivitu. Néktefi zaméstnanci ale tuto
komunikaci povaZzuji za irelevantni, neosobni a nevhodnou (Dawley, Anthony 2003:
170, 172, 192). Navzdory nezbytnosti e-mailové komunikace, je e-mail spojovan
s vysokymi hladinami stresu zaméstnanci kvuali e-mailovému pretizeni, které
zpusobuje problémy na pracovisti. Mnoho zaméstnancu si stéZuje na vysokou miru
nevyzadané posty. Denné chodi velké mnoZstvi e-maill, coz je narocné €asoveé na
Cteni a nasledné na zpracovani pfijaté posty. Zaméstnanci citi silny tlak, ktery je na
né kladen prostfednictvim elektronické komunikace, zejména z toho ddvodu, ze
prostfednictvim e-mailu chodi nestandardni Zadosti a jsou vystavovani tlaku, aby
okamzité reagovali (Thomas, King 2006: 253, 254, 277).

Setkala jsem se s nékolika vypovédmi, kdy zaméstnanci elektronickou
komunikaci hodnoti spiSe negativné. Negativni ohlasy zpusobuje tato komunikace
pfedevSim z dlvodu velké kvantity. E-maily jsou rozesilany v8em ucastnikim
denné s vyjimkou sobot a nedéli, kdy chodi e-maily jen vyjimeCné. Kazdy pracovni
den v3ak obdrzi minimalné tfi e-maily, kde jsou denni informace, souhrn plnéni a
souhrn Caslu za predeSly den. K velkému mnozstvi elektronické komunikace se
vyjadiovali negativné zejmeéna pan Petr, Lenka a Gertruda :

»Jo, téch e-mailll chodi kazdy den nékolik, hlavné je vZzdycky sranda, Ze
chodéj i duplicitné, aby toho nebylo malo. Kolikrat nékdo néco poSle bez
pfilohy, tak to pak musi posilat znovu, nebo poS$lou reporty, pak se ale
jeSté dvakrat béhem dne zjisti, ze tam meli chybu, tak to posilaji znovu,
Jjako kolikrat uz je to na hlavu. Porad si ty maily musim promazavat,
protoZe mi to hlasi, Ze mam plnou schranku® (Petr 31 let, zaméstnan 4,5
roku)
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,Mé nejvic fascinujou ty denni informace, nechépu, Ze vyjdou témer
kazdej den, kdo to ma stihat sledovat, kdyZ se porad néco deéje, jsou
néjaky novinky, nebo se z téch informaci dozvis, co zrovna nefunguje,
coz je taky porad néco. Nejpfijemnéjsi je, kdyz prijdou: Dnes nejsou
zZadné denni informace. CoZ ale taky nechapu, pro¢ posilaj, je to
zbyteCny. Asi prosté kazdej den musej napsat, aby bylo vidét, Ze
pracujou, nebo ja nevim.” (Lenka 24 let, zaméstnana 1 rok)

» 1y e-maily mi taky vadi. Jako ono by nevadily, kdyby si méla vyhrazeny
néjaky cas na to, si je precist, ale on ten prostor poradné neni. Jako mas
narok v ramci smény na 10 minut Skoleni, ale to skoleni mas kolikrat
tfreba az na konci smény, ale stejné to je jen jako na ty denni informace.
Ale ja si ty maily musim Cist hned na zacCatku. Musim se podivat, jestli se
na mé néco nevratilo, jestli nemusim hned néco doresit a pak teprve je
¢as na néjaky denni informace a infobaliky, a na to fakt ani téch deset
minut Skoleni nestaci. Takze se snaZzis prijit driv, aby sis to stihla projet,
nebo to délas béhem smény postupné, prosté jak to jde a kde si najdes
¢as.“ (Gertruda 36 let, zaméstnana 3,5 roku)

Velké mnozstvi pfichozich e-maill a mnohych spamd vSak neni to jediné,
v ¢em ucastnici vidi zapory elektronické komunikace. Zaméstnancim nemusi byt
nepfijemné jen velké mnoZstvi e-maill, které museji denné pfecist, a na které
nemaji zadny vyhrazeny prostor, ale také samotny obsah komunikace, ktery
samoziejmé nemusi byt vzdy pfilemného charakteru. Kdyz ucastnici obdrzi
néjakou elektronickou zpravu, znamena to pro né mnohdy dalSi praci, komplikace,
nebo néjaky problém. Neni vyjimecnou situaci, kdy zaméstnanci shledavali problém
ve formé vyuzivani té komunikace, jak uvadegji ve svych vypovédich pani Daniela
a Eliska:

»~Ja to nemam rada, kdyz na me vzdycky zniCehonic vyskoCi to okno, ze
mam néjakou zpravu. Treba mam néco rozdélanyho a nékdo mi piSe, ze
Jjsem udélala néco Spatné, at’ se na to podivam a doresim to. To pak
nevis, co driv, mas treba rozdélano nékolik véci najednou. To se pak
treba do toho zamotam a Clovéku to ztézuje tu praci. Jako malokdy mi
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nékdo napise, Ze chce jen pokecat, nebo néco dobryho, Ze tfeba dostanu
pfidano. To ne, kdyZ mi zaCne svitit ta zprava, tak uz se dopredu zas
désim, co jsem zkazila, kdo po mé& co chce...” (Daniela 27 let,
zameéstnana 2,5 roku)

LAbych pravdu rekla, tak nektery lidi jsem si nedokazala zapamatovat ani
tfeba po tfech mésicich, jak se jmenujou a kdo to je, jo? TakZe radsi jsem
ten chat moc nevyhledavala. Jako mi to prijde blby si psat s nekym, kdyZz
nevis kdo to je, aby tfeba nesedél za mnou a nepoznal mé, to by pak byl
trapas, tak jsem se toho chatu docela bala. Radsi jsem Sla osobné a jo
hele prosim té... A tak.” (EliSka 22 let, zaméstnana 7 mésicu)

Interni elektronicka komunikace tedy plni pfedevSim informativni funkci a
slouzi ke kazdodenni komunikaci mezi zaméstnanci. Nejen mezi fadovymi
zameéstnanci, ale i mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o velkou nadnarodni spole¢nost s pfisnou organizaci a hierarchii, zaméfila
jsem se na to, jakym zpusobem tato komunikace mezi zaméstnanci

a nadfizenymi vypada, a jak se liSi od té€ mezi pfimymi kolegy.

9.2 Komunikace s nadfizenymi

Komunikaéni chovani nadfizenych je zasadni pro uspéch organizace, nebot
je kliGovym prvkem v koordinaci a vedeni ¢lent tymu smérem ke spoleénému cili.
Nadfizeni vyuzivaji komunikacnich kanall, aby zprostfedkovavali vize, zadavali
ukoly, vysvétlovali ukoly a navazovali vztahy se svymi zaméstnanci (Braun, Bark,
Kirchner, Stegmann, van Dick 2015: 2).

Zaméstnanci, s nimiz byly provadény rozhovory, se vzdy zodpovidaji svému
supervizorovi, a pokud tedy budu hovofit o nadfizenych, myslim tim pfimé
nadfizené, tedy supervizory jednotlivych pracovniku. Tato komunikace probiha
samoziejmé ve formé osobni i elektronické. Vzhledem k tomu, ze se jedna o velmi
hierarchizovanou spoleCnost, oCekavala bych, Ze hierarchicka organizace bude
patrna i ve formé komunikace, kdy bude znacny rozdil v tom, jak hovofit s kolegy a
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jak se svymi nadfizenymi, ale v rozhovorech se potvrdil spiSe opacny jev. Bylo by
asi nadsazené tvrdit, Ze s kolegou a s nadfizenym komunikuji u€astnici naprosto
shodné, ale lze fici, ze uroven konverzace se prili§ neliSi. Znactna cZast
dotazovanych pracovnikl respektuje své nadfizené a chova k nim ur€ity druh ucty,
COZ se samoziejmé musi prosazovat i ve vzajemné interakci a budou tam tedy
drobné rozdily v komunikaci s kolegy se stejnym pracovnim postavenim.

Na prvni pohled nelze rozdil zpozorovat, nebot vSichni zaméstnanci, bez
ohledu na jejich pracovni pozici, si mezi sebou tykaji a chovaji se pomérné
pratelsky, at uz probiraji pracovni, €¢i mimopracovni zalezitosti. BEhem vykonu
pracovnich povinnosti je i prostor pro osobni komunikaci a ta probiha mezi kolegy
i s nadfizenymi, jak o tom vypovida pani EliSka a Dominika:

,KdyZ napfiklad pocituju to, Ze v né¢em nejsem spravné zaSkolena, nebo
tak, tak za ni (nadfizenou - pozn. autorky) jdu, zeptam se, zda je mozné
doplnit si néjak ty informace, a ted’ se to pak néjak to, bud’ vyridi kladné,
nebo ne. Jinak bych rekla, Ze spolu tak casto nemluvime, ale
samoziejmé da se s ni mluvit i jak ohledné pracovnich véci, tak i mimo.*“
(Eliska 22 let, zaméstnana 7 mésicu)

,lak v podstaté se svym jakoby primym nadfizenym se$ ve styku
neustale, protoZe pracuje$ par metri od néj, takZze jakoby ma nad tebou
dohled. Ta komunikace... je hodné jakoby pres email, protoze se zasilaj
ruzny informace, ale obcéas spolu mluvime | osobné a to feSime i
soukromy véci, vzdycky proberem novinky, ji se ted narodila vnucka, tak
skoro 14 dni se s ni nedalo mluvit o niem jinym a ukazovala nam fotky.“
(Dominika 25 let, zaméstnana 4 roky)

Z vySe uvedenych uryvkl je ziejmé, Ze ackoliv je Cetnost styku s nadfizenou
¢i nadfizenym vnimana rlznymi zpUsoby, muze dochazet i k osobnim, neformalnim
a predevS§im nepracovnim rozhovorim. Mohlo by se zdat, Ze tento zpuUsob
komunikace mezi zaméstnanci na rozdilnych pozicich neodpovida hierarchizaci
spoleCnosti, ja ale spatfuji vysvétleni tohoto jednani v organizacni kultufe, nebot jak
napfiklad uvadi Meglino, Ravlin a Adkins (1989), v ramci organizac¢ni kultury maiji
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jedinci stejné hodnoty i spoleCny systém komunikace, coz sniZzuje nejistotu,
negativni pracovni interakce a zajistuje lepSi koordinaci a vnitfni integraci (Meglino,
Ravlin, Adkins 1989: 424).

Tykani a rozvolnény zplsob komunikace napfi€ riznymi pracovnimi pozicemi
je soucasti organizacni kultury. Kdyz nastupuje novacek, jiz na vstupnim Skoleni je
mu Skoliteli nabidnuto tykani a je informovan, Zze v ramci jeho pracovniho useku si
vSichni tykaji, takZze pokud nékoho potka na chodbé, v kuchyrice, nebo nékde jinde,
je pobizen, at vSem automaticky fika: ,ahoj, i kdyz se mize jednat tfeba o celou
generaci starSi kolegy. Toto tykani je soucCasti Skoleni, tedy i socializace nové
pfichozich zaméstnancl. SpoleCnost se tak snazi o lepSi stmeleni pracovniho
kolektivu, coz podporuje i mnoha dalSimi aktivitami. Nékolikrat za rok se konaji
rizné akce pro zaméstnance spole€nosti, jez by mély umoznit lepSi seznameni
s kolegy a nadfizenymi. Firma sama za své naklady pofada tato neformalni setkani
zaméstnancl za né&jakym ucCelem. MulOzeme predpokladat, Ze se ji jedna
o zlepSeni vztahl a navazani intenzivnéjSich vztah( v kolektivu, coz vede
k vétSimu sdileni hodnot a tim padem i k utuzeni firemni kultury. A jak uvadi

v v viiwv s

vykonnéjsi (Nguyen, Aoyama 2014: 655).
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10. UPLATNOVANI KONTROLY NAD ZAMESTNANCI

Koncept kontroly zaméstnancl ma jiz dlouhou tradici v organizacni teorii
chovani a vyzkumu, kdy se testuje kontrola chovani jednotlivce nad jeho ukoly
a chovani v pribéhu pracovniho dne. Pracovni naroky, jako napfiklad vysoké
pracovni zatiZzeni, nejsou sami o sobé Skodlivé, ale v kombinaci s minimalnim
pracovnim fizenim mohou tyto pozadavky veést k rozvoji kardiovaskularnich chorob,
ale celkové se vice pracovnikim dafi v prostiedi s podminkami vySSi produktivity.
Nejvice ohrozZeni jsou zaméstnanci na pracovnich pozicich, které se vyznacluji
vysokymi naroky a nizkou kontrolou. Pokud zaméstnanci pocituji, Zze nemaji
dostateCnou kontrolu nad svou praci a pracovnim prostfedi, jsou vice nachylni
k nemocem. Pracovnici davaji pfednost klidné vétSimu pracovnimu vytiZzeni, ovSem
za predpokladu, ze je doprovazeno vysokou mirou vnimané kontroly svych
vlastnich vysledkd (Dwyer, Ganster 1991: 596, 604).

Zameéstnanec v open plan kancelafi v nadnarodni spoleCnosti se musi plné
podfidit pfisnym pravidlm, jeZz zde funguji, a je neustdle podrobovan
vSudypfitomné kontrole. V rozhovorech jsem se zaméfila na to, jakym zpUsobem je
kontrola uplatrfiovana, jestli si tuto kontrolu jedinci uvédomuiji, jak ji vnimaji a jak
jsou s ni schopni pracovat. Z rozhovoru a pozorovani se mi podafilo identifikovat
dva typy kontroly, jeZ jsou uplatiiovany na zaméstnance. Jedna se o kontrolu ze
strany organizace a kontrolu, jeZ probiha v ramci pracovniho kolektivu.

Prvni typ kontroly je vyvijen pfimo ze strany organizace, ve které je pracovnik
zaméstnan, prostfednictvim byrokratizace. Byrokratizace je proces, jeZ umoznuje
administrativni kontrolu jedinc na urcitém Uzemi. Jedna se o racionalizaci vykonu
moci administrace a o technickou kontrolu lidi, pfedevSim jde o kontrolu jejich
socialnich vztahd moci a autority. Byrokraticky systém organizace tak byl chapan
jako racionalni ve smyslu vécnosti, odbornosti a objektivity (Susa 1997: 157, 159).
Bylo by ale nespravné vnimat byrokracii jako snahu o zamérné omezovani
racionality formalni organizace, protoze byrokracie byva paradoxnim produktem
usilovnych snah o efektivni fungovani velkych organizaci s cilem je jeSté vice
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racionalizovat a optimalizovat. SouCasna byrokracie je nami placenou dani za
minulé snahy, jez se pokousely racionalizovat chod velkych organizaci. Je fakt, ze
byrokracie blokuje tvar€i potencial zaméstnancli a omezuje jejich moznost volby,
ale zaroven jim také neumoznuje uvolnit jejich destruktivni energii, kterou by mohli
vyuzit pro dosazeni svych osobnich cill. Takze byrokracie na strané jedné limituje
zameéstnance v dosazeni vysSich cilt, ale zaroven jim také zabrariuje uzurpovat si
moc a prosazovat své egoistické ambice (Keller 1996: 13, 14).

Open plan kancelaf je vybavena nékolika kamerami, jez nepfetrzité
monitoruji cely prostor a tedy i vSechny zaméstnance v ném. Dale, aby jedinec
mohl vykonavat své pracovni povinnosti, musi se pfihlasit do systému (pracovni
doba se nefidi tim, kdy pracovnik dorazi do zaméstnani, ale kdy se pfihlasi do
systému). Tento pocitaCovy systém bedlivé sleduje a zaznamenava vesSkeré aktivity
zameéstnancu presné do vtefiny, je tak mozné kdykoliv dohledat dobu a pfesny Cas
Cerpani pauzy vSech zaméstnancu, obdobi, kdy se zaméstnanec vénoval které
¢innosti, a zaroven je mozné i zméfit dobu, kdy jedinec pouze ¢ekal na pfidéleni
pracovniho ukolu. VSechny tyto véci jsou nepfetrzité méfeny, monitorovany,
zaznamenavany, a je mozné je kdykoliv dle potfeby dohledat. Ugastnici si jsou
tohoto systému védomi, ovSem nazory na néj a jeho fungovani jsou ponékud
rozporuplné. Néktefi zaméstnanci se k tomu stavi pomérné neutralné, uvédomuiji si
mozna pozitiva i negativa tohoto pristupu, a jsou si védomi nutnosti kontroly, jak
o tom vypovida pani Olinka s pani Lenkou:

»,10 by mi ani tolik nevadilo, Ze sem pod neustalym dohledem, protoze
zkus si uhlidat dvé ste lidi, kdyz nebude néjakej reZim, neni mozny. Tak
co si budeme povidat, kazdej se nékam zaSije, kazdej to zkousi, ono to
pak zase nékde vyplave, tak se to zakaze vSem, a tak. Kdyby to vSichni
jako zkouSeli jenom zlatou stfedni cestou, tak se na spoustu veéci ani
nepride, ale on to nékdo vzdycky prezene do extrému, pak se na to pride
a pak se to zacne zpétné rfesit.“ (Olinka 51 let, zaméstnana 11 let)

.INa sale, kdyz nam dali ty novy kamery, co tam predtim nebyly, tak to
vSichni hrozné resili. Tak bych fekla, Ze otupis, Ze uz to ani nevnimas, ze
tam ta kamera je. Nevim, jestli s tim nékdo ma néjakej problem, nebo
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nema. My treba kdyz byly ty vedra, to nevyvétras, tam mas i o pdlnoci
porad tricet stuprit, tak sme tam byly jen v Sortkach a podprsenkach.
Tim, Ze to tam je porad, mozna prvni tyden to resis, ale pak bych rekla,
Ze otupi$.” (Lenka 24 let, zaméstnana 1 rok)

Pani Olinka s pani Lenkou se k systémové kontrole ze strany organizace
stavi spiSe neutralné, kdy si uvédomuji, Ze bez urcité kontroly a organizace by
nadnarodni spole€nost nemohla fungovat. VyloZzené s pozitivnimi ohlasy
k systémové kontrole jsem se nesetkala, zatimco negativnimi vyjadfenimi k tomuto
téematu se nesetfilo:

,Myslim si, Ze kamery pfi tutom provozu nemaji svoje opodstatnéni, ja
Jjsem o tom hluboce presvédcéena. Kamery beru v provozu, kde treba by
mohlo byt néjakym zpiasobem, ja nevim, tfeba na tfidéni e-shopu, tak tam
vlastné jsou drahy véci, tak tam tfeba ty kamery chapu, protoZe se tam ty
véci muzou zcizit. Co se muize zcizit na monitoru a zZidli? Pfide mi to
absolutné neadekvatni povaze provozu.“ (HaniCka 45 let, zaméstnana 2
roky)

,Vsechno se reportuje a v podstaté kazdej... kazdej krok, co se v tom
pocitacCi udéla, se da dohledat. Takze je to prosté vSechno dohledatelny,
Je to vyhodnoceny a podle toho ¢lovek ohodnocen. Nékdy si myslim, Ze
Je to az prehnany, ale bohuzel jakoby ty my pfimy nadfizeny s tim jakoby
nemuZou nic udélat. To jsou v§echno ze shora poZadavky, takZe se s tim
v podstaté musi Clovék smifit, ale neni to prijemny.“ (Dominika 25 let,
zaméstnana 4 roky)

,Pak se divi, Ze lidi se ten systéem snaZi néjak obejit, ale ten tlak nuti ty
lidi délat takovéhle véci. Oni si potfebujou mit spinéno, ale na ty lidi je to
si myslim neunosny.“ (Petr 31 let, zaméstnan 4,5 roku)

Ugastnici si jsou v&domi nepretrZité kontroly ze strany organizace, ale
chapou ji jako nezbytnou soucast provozu. Neéktefi jedinci jsou k tomuto systému
spiSe skeptiCti, nicméné jim tento pfistup nijak nebrani ve vykonavani jejich
pracovnich povinnosti. Své ukoly pini i navzdory neustalé kontrole. ACkoliv se k ni
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vyjadfuji znacné skepticky, jsou schopni se prfes to pfenést a bez preruSeni se
vénovat své praci.

Dalsi kontrola probiha sou¢asné ze strany spolupracovnikll a kolegu, kdy se
zaméstnanec vyskytuje v prostfedi, kde je pod neustalym dohledem ostatnich. Ve
velkoprostorovych kancelafich nebyvaji vétSinou zaméstnani pouze jedinci na
stejné pracovni urovni, ale mnohdy musi zaméstnanci vykonavat své pracovni
aktivity v tésné blizkosti se svym nadfizenym. Stejné tak tomu je i v mnou
zkoumané spole€nosti, kdy mize byt jedinec pod neustalym dohledem pfimého
nadfizeného, coz je umoznéno architektonickym rozvrzenim kancelare. Uspofadani
pracovniho prostoru ve velkoprostorovych kancelafich jist€é neni nahodné. Cely
koncept kancelafi typu open space prochazel béhem poslednich desetileti
proménami a upravami tak, aby byl minimalizovan prostor potfebny pro jednoho
zameéstnance a zaroven, aby vSichni zaméstnanci byli v takto zfizenych kancelafich
pod neustalym dohledem. Konfigurace vnitfnich prostor zasadné ovliviiuje
zaméstnance, jejich citéni i chovani a plnéni pracovnich ukoll. Ovliviiovat toto
zaméstnanecké chovani muze osobni prostor, usporfadani soukromi, ale napfiklad
i symbolika', Ci estetika kancelaiského prostiedi a jiné. Pracovni usporadani
nabytku neni jen o jeho funkénosti, ale muze zajiStovat i pohodli a potéSeni.
A pravé tato estetika a symbolika zafizeni ma znané dopady na reakce
zaméstnancu (Vilnai-Yavetz, Rafaeli, Yaacov 2005: 533, 536).

Je samoziejmé, Ze primarnim ukolem kolegl neni kontrola ostatnich
zaméstnancu, ale pInéni vlastnich povinnosti, jez musi plnit. Zaroven ale, kdyby
chtéli, mizou svého kolegu sledovat a zjistit, jestli se chova v souladu s veSkerymi
pravidly, a jestli vykonava své denni povinnosti tak, jak ma, protoze na kazdy den je
vystaven takzvany denni harmonogram. Denni harmonogram pfedstavuje tabulku
Excel, jez je sdilena na vefejném disku, ktery je volné pfistupny vSem
zameéstnancum. V této tabulce jsou uvedeni vSichni zaméstnanci dle jmen a dle

rozdéleni do tymd. Kromé jména je v harmonogramu uvedena sména, kterou

1 Jednoduché svétské objekty jako napriklad Zidle, ¢i stoly, maji symbolicky vyznam. Kdy Vilnai-Yavetz,
Rafaeli, Yaacov ve své studii ukazali, jak mize néci stul a Zidle zaviset na konkrétni pozici v organiza¢ni
hierarchii. Nebot kazdé dudrovni muze byt pfifazena jina pevnost materialu, jiny design

a exkluzivita. Také se mohou napfi¢ firemni hierarchii liSit i velikosti konkrétniho pfisluSenstvi a dalsi (Vilnai-
Yavetz, Rafaeli, Yaacov 2005: 538).
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konkrétni pracovnik ma, je tam zaznaCena obédova pauza, pokud ma
zaméstnanec néjaké Skoleni, navstévu lékafe a dalSi. Tedy kdokoliv ma kdykoli
moznost zkontrolovat sou€asnou pozici nebo chovani jedince s tim, co je uvedeno
v harmonogramu, nebo jej muze poslouchat za ucelem kontroly, zda plni své
povinnosti tak, jak ma. OvSem v rozhovorech jsem se setkala jen s vypovédi pani
EliSky, ktera si byla této kontroly védoma:

»,Nedavno se mi taky stalo, ze jsem potrebovala s né¢im pomoct, tak jsem
se zeptala tam pravé jedny kolegyne a ta mi to rekla. Ted ja to rekla
Spatné. Ja jsem to reprodukovala Spatné jo, a ta kolegyné na me
s vraZzednyma voc¢ima: ,,Ty jsi ale nezopakovala, co jsem ti fekla®, jo,
takZze ztoho potom, obcas je to takovej divnej pocit, Ze jsi furt
poslouchana, furt pod dozorem.” (EliSka 22 let, zaméstnana 7 mésicu)

Ostatni zaméstnanci budto mozZnost kontroly ze strany kolegu Ci
nadfizenych nevnimaji, nepfipoustéji si ji, nebo to nepovazuji za dulezité, coz
je patrné predevsim z vypovédi pani Dominiky a pana Petra:

,Harmonogram je na sdilenym disku. To znamena, Ze je pristupnej
kazdymu operatorovi u kazdyho pocitaCe, je tam zapsanej kazdej
operator, ktery ma ten den sménu, podle tymu. Da se to vyfiltrovat podle
smeny, podle tymu, podle jména a vSeho, a je tam zapsana sména,
obéd, Skoleni, pokud je néjaka porada a pokud ten ¢lovék ma na ten den
néco nahlaseny... treba lékare, ale si myslim, ze v tom harmonogramu
a... kdyz je napsano, zZe jde nékdo k lekari, tak z toho asi nikdo nevyvodi
Zadnej jakoby drb, nebo néco takovyho, ale nejsou tam zadny informace,
ktery by druhej nemohl védét, takze si myslim, Ze je to v pohodé. Ze kdyz
chces treba védét, jestli nékdo dotycnej treba dneska prijde do prace, Ze
mu tfeba néco chces, at’ uz osobniho, nebo pracovniho, tak se prosté
podivas, jestli prijde, nebo nepfijde.“ (Dominika 25 let, zaméstnana 4
roky)

»,Nemyslim si, Ze by mé nékdo z kolegi nebo moje nadfizena sledovali,
co delam. Jestli jako opravdu obédvam, kdyz mam ten obéd, nebo mi
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koukali do pocitaCe, jestli tam mam spusténej pracovni program, nebo
jestli si sjizdim néjaky soukromy internetovy stranky, to je kazdymu jedno
a hlavné na to nema ani Cas. Kazdej ma dost starosti s tim, aby hlidal
sam sebe, natoZ jeSté aby kontroloval ostatni.” (Petr 31 let, zaméstnan
4,5 roku)

Kancelare typu open space jsou architektonicky reSeny tak, ze je mozné, aby
kazdy zaméstnanec vidél na mnoho svych kolegu, a zaroven aby mohl byt
spoustou kolegu vidén. Ktomu je jesté vefejné dostupny harmonogram vSech
zaméstnancu, ke kterému ma kdokoliv z podniku neomezeny pfistup. | pfes tyto
faktory si dotazovani u€astnici nejsou pfilis védomi kontroly ze strany svych kolegU
Ci pfimych nadfizenych béhem provozu. Otazkou je, do jaké miry si toho nejsou
védomi, nebo toto védomi potlacuji. Pfesto je z jejich vypovédi patrné, Ze tato
moznost kontroly nema zadné vaznéjSi dopady na jejich pInéni pracovnich vykonu

a povinnosti.

Velké nadnarodni korporace, jez zaméstnavaji desitky zaméstnancl

v open plane kancelafich, museji mit promysleny a fungujici organizac¢ni systém,
aby byly schopny kontrolovat tak velké mnozstvi pracujicich, aby byli skute¢né
efektivni, aby dodrzovaly firemni normy a plnili veSkeré své povinnosti. V tomto
kontextu si dovolim sou€asné fungovani organizaci pfipodobnit k Foucaultovu
panoptikonu. Principem panoptika je, ze vézni jsou vidéni, ale sami nevidi toho, kdo
je pozoruje. To vede vézné kvtéleni a automatickému fungovani moci
prostifednictvim védomi, ze mize byt kdykoliv a kdekoliv sledovan. Toto uvédoméni
si neustalé kontroly zpusobuje, Zze dohlizeni je permanentni ve svém ucinku, aniz
by muselo byt soustavné vykonavano. Moc se ustavuje jako viditelna, kterou ale
neni mozneé oveéfit, a tak dochazi k dezindividualizaci moci, kdy moc jiz neni v rukou
jednoho konkrétniho jedince, ale je uplathovana skrze nové principy disciplinace
tél, prostoru €i chovani (Foucault 2000: 281-283).

Bylo by zfejmé troufalé a trochu nadsazené pfirovnavat nadnarodni
organizace a jejich fungovani k vézeni, a ackoliv mnoho znakl totalni instituce
zfetelné vykazuji, v mnoha ohledech se znacné IliSi. Ale pfirovnat soucCasny
byrokraticky aparat k Foucaltovu panoptikonu za troufalé nepovazuji. Samoziejmé,

59



Ze konkrétni prvky, at jiz architektonické, €i autoritativni, jsou zde obménény, ale
zakladni principy shledavam stale stejné. Foucault kladl diraz na architekturu
vézeni a na skrytou autoritu a tyto dva prvky jsou stale zachovany. Velkoprostorové
kancelare nejsou kruhového pudorysu s kontrolni vézi uprostfed, ale architektura
zde hraje také zasadni roli a umoznuje kontrolu. Tim, Ze se zruSily stény mezi
pracovniky a jejich jednotlivymi kancelafemi, dosSlo ke zvySené kontrole, kdy
zameéstnanec je neustale pod dohledem ostatnich, ktefi mohou pozorovat, jestli
zaméstnanec v konkrétnim €ase pracuje, svaci, telefonuje s prateli, nebo zda je
dlouhodobé& mimo své pracovni misto. Tito kolegové maji samoziejmé také své
pracovni ukoly, které musi plnit, ale zaroven jim spousta véci neunikne. Proto
jedinec nikdy nevi, kdo z kolegt, ¢i nadfizenych, se kterymi sdili pracovni prostor,
jej muze momentalné pozorovat. To je jedna z mozZnosti, kdy lze spatfovat
neviditelnou autoritu a druhym typem této skryté autority je souCasna moderni
technologie.

Od dob Foucalta se mnoho véci zménilo, proto se i zmodernizovala forma
neviditelné autority, ktera se ustavila v podobé kamer a pocitatovych systému. Kdy
je jedinec béhem celé své pracovni doby neustale monitorovan kamerovym
systémem. Je velmi pravdépodobné, Ze se na néj prostfednictvim téchto nahravek
nikdo on-line nediva, ale kdyby se cokoliv stalo, je mozné kamerové zaznamy
dohledat a shlédnout je. Zaméstnanci jsou si vSech téchto faktord védomi, proto si
jisté wvtéluji automatické fungovani bé&hem celého svého pobytu ve firmé.
V byrokracii je nutna souhra mezi vykonem, kontrolou a legitimizaci, aby ucastnici
prijali dobrovolné stanovené predpisy, protoze ,tak to preci bylo vzdycky® (Etzioni
1964: 50).
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11.ZAVER

Pracovisté typu open plan predstavuje obrovskou kancelaf, ve které je
zaméstnano velké mnoZstvi pracovniku, ktefi neustale feSi své vlastni pracovni
povinnosti. Na prvni pohled se toto prostifedi mize jevit jako velké, neuspofadané,
rychlé a znacné chaotické. Samotni zaméstnanci, pokud maji zhodnotit celé toto
pracovni prostfedi, pfipoustéji, Ze se jedna o velky prostor, kde je neustale rusno.
OvSem, pokud maji hodnotit své pracovni zazemi, tak timto zazemim nevnimaji
celou velkou mistnost, ale vztahuji se pouze k urcité ¢asti, kterou obyvaji, a kterou
maji v bezprostfedni blizkosti. Sami zaméstnanci velkoploSnou kancelaf déli do
mensSich sekci, kdy urCity oddil vnimaji jako svoje pracovni prostfedi, ve kterém
prevazné plsobi. Zaméstnanci se snazi vymezit vuci zbytku kancelare a interaguiji
pouze s nejblizSim okolim. Toto chovani a vnimani pracovniho prostoru je jeden ze
zpusobu, jak se jedinci vyrovnavaji s open space prostfedim, které je vhodné pro
pfedavani informaci a proudéni komunikace, ale poskytuje uz méné pfivétivé
zazemi pro soustfedéni, které je obCas také potreba.

DalSim zpUsobem, jak se mohou zaméstnanci Iépe soustfedit je utvareni
vlastniho svéta, kdy se vymezi vici velkému celku prostorné kancelafe a soustfedi
se pouze na svUj pracovni kout. Pokud ani to nepomaha, tak se zaméstnanci snazi
z velkoploSné kancelare uniknout. Budto za pomoci sluchatek, coz jim umozni
neslySet vSe okolo, nebo uniknou uplné do jiné mistnosti. Diky open plan
usporadani dochazi i k proméné ostatnich mistnosti. Pavodné vefejné prostory jako
chodba, relaxaCni mistnost, nebo toalety, se stavaji prostfedim, které zarucuje
jedinci vétsi klid a urcité soukromi.

Open plan kancelafe podporuji proudéni komunikace a pFfenos informaci
a neni tedy ni€¢im nezvyklym, Ze zde dochazi k utvareni riznych socialnich skupin.
Za specifikum tohoto prostfedi povaZzuji fakt, Ze ke vzniku téchto skupin dochazi
dvojim zpusobem. Prvni mozZnou cestou je umélé vytvafeni pracovnich tymu ze
strany vedeni, kdy je jedinec nahodné pfifazen k urcité pracovni skupiné a je nucen
s ni spolupracovat a kooperovat. Navzdory témto uméle vytvofenym pracovnim
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tymum si jedinci sami utvareji rizna pratelstvi, vztahy a socialni skupiny napfic

tymy. Tyto skupiny vznikaji dobrovolné a navzdory nastavenému rezimu.

Ackoliv se jedinci snazi udrzovat navzajem mezi sebou pratelské a
nekonfliktni vztahy, tak open space kancelare vytvareji prostredi, které zplsobuje
mnohé konflikty mezi zaméstnanci. Nejvétsi neshody a spory vznikaji , kdyz se feSi
osvétleni, teplota, nebo hluk v kancelafi. Open space kancelar nenabizi moznost,
aby bylo vyhovéno individualnim potfebam kazdého jedince, nybrz musi neustale
dochazet ke kompromisu a je snahou vSech pracovniku, aby byly vytvofeny takove,
podminky, které budou odpovidat potfebam vétsi €asti pracujicich.

Ktomu, aby se zaméstnanci mohli dohodnout na optimalnim nastaveni
teploty, urovné hluku a osvétleni, je nezbytna komunikace. Proto se Cast mé prace
vénovala komunikaci, jez probiha nejen mezi zaméstnanci, ale i mezi zaméstnanci
a jejich nadfizenymi. Komunikace je v tomto prostfedi soucasti firemni kultury,
nebot vSichni pracovnici na riznych pracovnich postech jsou tlaceni k tomu, aby si
mezi sebou navzajem tykali. Tykani je bézné uz i béhem zaskolovani novacka a je
nedilnou soucasti tohoto pracovniho prostfedi. Komunikuje se zde neustale, a't jiz
osobné, nebo elektronicky. Elektronicka komunikace predstavuje velkou CcCast
vesSkerého dorozumivani, coz je v souCasném nastaveni nezbytné, ale ne pfilis
privétivé pro samotné pracovniky. Elektronicka komunikace na jednu stranu
podporuje rychlejSi prenos informaci, ale zaroven zahlcuje zaméstnance velkym
mnozstvim nevyzadané korespondence, spamui a mnohdy tak pUsobi jako stresovy
faktor.

Zameéstnanci jsou ve velkoplosné kancelafi pod neustalym dohledem. Tento
dohled je funguje ze strany organizace i ze strany kolegu a nadfizenych. To, jakym
zpusobem byrokratické fizeni ovliviiuje pracovni chovani zaméstnancu je patrné ve
vSech Castech analyzy. Kdy na jednu stranu se zaméstnanci vUici této nepretrzité
kontrole snazi vymezovat, napfiklad vytvarenim vlastnich socialnich skupin, na
druhou stranu byrokratické nastaveni sami dale produkuji, kdyz se napfiklad snazi
fesit konflikty a neshody na pracovisti. Pfesto jsem se rozhodla, vyclenit samotnou
kapitolu, vénujici se kontrole zaméstnancu, kde jsem poukazala na to, jak sami
pracovnici chapou sveé postaveni a jak vnimaji nepfretrzitou kontrolu. Ukazalo se, ze
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ackoliv jsou si do jisté miry védomi toho, Ze jsou pod neustalym dohledem, tak
s timto faktem pfiliS nepracuji a snazi se kontrolu nevnimat. Zaméstnanci si tak
vytvareji vlastni strategie a postupy, kterymi se snazi oprostit od neustalého ruchu a
Sumu, stejné tak se pokousSeji vymanit se nepfetrzité kontrole, ackoliv jsou ji
neustale podrobovani.

63



12. LITERATURA

Baldry, Chris, Barnes, Alison. 2012. ,The open-plan academy: space, control and
the undermining of professional identity“. Work, employment and society Vol.
26, No. 2: 228-245.

Bauman, Zygmunt. 2000. Myslet sociologicky. Praha. SLON.
Bauman, Zygmunt. 2003. Svoboda. Praha: Argo.

Bengtsson, Johanna. 2003. Low frequency noise during work—effects on
performance and annoyance. Goteborg: Goteborgs University.

Blazek, Ladislav a kol. 2010. Nadnarodni spolecnosti v Ceské republice. Brno:

Masarykova univerzita.

Blazek, Vladimir. 2011. Komunikace a lidské télo. Plzen: ZapadoCeska univerzita

v Plzni.

Bourdieu, Pierre. 1998. Teorie jednani. Praha: Karolinum, nakladatelstvi univerzity

Karlovy.

Brand, Jay. 2008. ,Office Ergonomics: A Review of Pertinent Research and Recent

Developments®. Human Factors and Ergonomics Society Vol. 4: 245-282.

Braun, Stephan, Bark, Alina H., Kirchner, Alexander, Stegmann, Sebastian, van
Dick, Rolf. 2015. ,Emails From the Boss—Curse or Blessing? Relations
Between Communication Channels, Leader Evaluation, and Employees’

Attitudes.“ International Journal of Business Communication: 1-32.

Brennan, Aoife, Chugh, Jasdeep S., Kline, Theresa. 2002. ,Traditional versus open
office design. A Longitudinal Field Study“. Enviroment and Behavior VVol. 34 No.
3: 279-299.

64



Cummings, Larry L. 1993. ,Modernation by organization-based self-esteem of role
condition-employee response relationships®. Academy of Management Joumal
Vol. 36, No. 2: 271-288.

Danielsson, B. Christian, Bodin, Lennart. 2008. ,Office Type in Relation to Health,
Well-Being, and Job Satisfaction Among Employees® Environment and
Behavior Vol. 40, No. 5: 636-668.

Dawley, David D., Anthony, William P. 2003. ,User Perceptions of E-Mail at Work".

Journal of Business and Technical Communication Vol. 17, No. 2: 170-200.

Devadason, Ranji, Fenton, Steve. 2013. ,Power, reflexivity and difference in a
Multinational Corporation®. Ethnicities Vol. 13, No. 4: 475-493.

Dwyer, Deborah J., Ganster, Daniel C. 1991. ,The effects of job demands and
control on employee attendance and satisfaction®. Journal of organizational
behavior Vol. 12: 595-608.

Edenius, Mats, Yakhlef, Ali. 2007. ,Space, Vision and Organizational Learning. The
Interplay of Incorporating and Inscribing Practices®. Sage Management
Learning Vol. 38, No. 2: 193-210.

Ellet, Alberta J. 2009. ,Intentions to remain employed in child welfare: The role of
human caring, self-efficacy beliefs, and professional organizational culture.”
Chlidren and Youth Services Review Vol. 31, No.1: 79-88.

Etzioni, Amitai. 1964. Modern oraganizations. New Yersey: Prentice Hall.

Evans, Gery W. 1979. ,Behavioral and physiological consequences of crowding in

humans® Journal of Applied Social Psychology Vol. 9: 27-46.

Evans, Gery W., McCoy, Janetta M. 1998. ,When buildings don’t work: The role of
architecture in human health® Journal of Environmental Psychology Vol. 18:
85-94.

65



Fibich, Jindfich. 1967. ,K disfunkcionalnimu pojeti zdroji a modell byrokracie a

byrokratismu za kapitalismu®. Sociologicky ¢asopis Vol. 3, No. 2: 117-127.

Flamhotze, Eric, Randle, Yvonne. 2011. Corporate culture: The Ultimate Strategyc

Asset. California: Stanford University Press.

Foucault, Michel. 2000. Dohlizet a trestat: kniha o zrodu vézeni.

Praha:Nakladatelstvi Dauphin.

Frankova, Slavka, Klein, Zdenék. 1997. Uvod do etologie clovéka. Praha: HZ
Systém.

Goffman, Erving. 1991. Asylums: Essays on the Social Situation of Mental Patiens
and Other Inmates. New York: Doubleday Anchor

Goffman, Erving. 1999. VSichni hrajeme divadlo: Sebeprezentace v kaZzdodennim

Zivoté. Praha: Nakladatelstvi studia Ypsilon.

Gregory, Tim. 2011. ,The Rise of the Productive Non-Place: The Contemporary
Office as a State of Exception®. Space and Culture Vol. 14, No. 3: 244-258.

Han, HyunJeong, 2012. ,The Relationship among Corporate Culture, Strategic
Orientation, and Financial Performance®. Cornell Hospitality Quarterly Vol. 53,
No. 3: 207-219.

HreSanova, Ema. 2008. Kultury dvou porodnic: etnograficka studie. Plzern:

ZapadocCeska univerzita v Plzni.

Hodson, Randy. 2010. ,Work Group Effort and Rewards:The Roles of
Organizational and Social Power as Context“ Organization Studies Vol. 31, No.
7: 895-916.

Jandourek, Jan. 2001. Sociologicky slovnik. Praha: Portal.

Jandourek, Jan. 2003. Uvod do sociologie. Praha: Portal.

66



Keller, Jan. 1996. Sociologie byrokracie a organizace. Praha: Sociologické

nakladatelstvi.

Kim, Tae-Yeol, Cable, Daniel M. 2005. ,Socialization Tactics, Employee Proactivity,
and Person-Organization Fit“. Journal of Applied Psychology, Vol. 90, No. 2:
232-241.

Kdller, Rikard, Lindsten, Carin.1992. ,Health and behavior of children in classrooms
with and without windows"® Journal of Environmental Psychology Vol. 12: 305-
317.

Le‘onard, Evelyne, Pulignano, Valeria, Lamare, Ryan, Edwards, Tony. 2014.
»Multinational corporations as political players®. Transfer, Vol. 20, No. 2: 171-
182.

LukaSova, Ruzena, Novy, Ivan a kol. 2004. Organizacni kultura. Od sdilenych

hodnot a cilt k vy$8i vykonosti podniku. Praha: Grada Publishing, a.s.

Maradek, Vladimir. 2003. Vykladovy slovnik penologie. Ostrava: Ostravska

univerzita v Ostravé.

McElroy, James C., Morrow, Paula C. 2010. ,, Employee reactions to office
redesign: A naturally occurring quasi-field experiment in amulti-generational
setting”. Human relations Vol. 63, No. 5: 609-636.

Meglino, Bruce M., Ravlin, Elizabeth C., Adkins, Cheryl L. 1989. ,A Work Values
Approach to Corporate Culture: A Field Test of the Value Congruence Process
and lIts Relationship to Individual Outcomes® Journal of Applied psychology
Vol. 74, No. 3: 424-432.

Middlebrooks, Rodney C., Hayden, Troy B., Smith-dJackson, Tonya L. 2014. A

Conceptual Hierarchy for Ecologically Valid Open-Plan Office Research®.

67



Proceedings of the Human Factors and Ergonomics Society Annual Meeting
Vol 58, No. 1: 490-494.

Michalik, David. 2009. Co je potfeba pro optimalni pracovni prostiedi? Priru¢ka pro

kancelafské pracovisté. Praha: Ministerstvo vnitra Ceské republiky.

Miller, Norm G. 2014. , Workplace Trends in Office Space: Implications for Future
Office Demand®. Journal of Corporate Real Estate Vol. 2, No 17: 1-30.

Mises, Ludvig. 2002. Byrokracie. Praha: Liberalni institut.
Nguyen, Nguyen Thi Duc, Aoyama, Atsuschi. 2014. ,Impact of Corporate Culture on

the Relationship between Efficient Technology Transfer and Business
Performance”. Global Business Review Vol. 15, No.4: 637—661.

Oldham, R. Greg, Brass J. Daniel. 1979. ,Employee Reactions to an Open-Plan
Office: A Naturally Occurring Quasi-Experiment®. Administrative Science
Quarterly Vol. 24, No. 2: 267-284.

Pfeifer, Ludék, Umlaufova, Miloslava. 1993. Firemni kultura sila sdilenych cild,

hodnot a priorit. Praha: Grada.

Pierce, Jon L., Gardner, Donald G., Dunham, Randall B., Cummings, Larry L. 1993.
.,Moderation by organization-based self-esteem of role condition-employee
response relationships®. Academy of Management Journal Vol. 36, No. 2: 271 -
288.

Rashid, Mahbub, Zimring, Craig. 2008. ,A Review of the Empirical Literature on the
Relationships Between Indoor Environment and Stress in Health Care and
Office Settings. Problems and Prospects of Sharing Evidence®. Environment
and Behavior Vol. 40, No. 2: 151-190.

68



Shore, Lynn M., Randel, Amy E., Chung, Beth G., Dean, Michelle A., Ehrhart, Karen
H., Singh, Gangaram. 2011. ,Inclusion and Diversity in Work Groups: A Review
and Model for Future Research® Journal of Management Vol. 37, No. 4: 1262-
1289.

Stanford, Naomi. 2011. Corporate Culture: Getting It Right. San Francisco: John
Wiley&Sons.

Stokols, Daniel. 1976. ,The experience of crowding in primary and secondary

environments“ Environment and Behavior Vol. 8: 49-86.

Susa, Oleg. 1997. ,Byrokracie, riziko a diskuse o krizi Zivotniho prostredi®.
Sociologicky ¢asopis Vol. 33, No. 2: 157-167.

Subrt, Jifi. 2005. ,Nékolik poznamek o problému autority z pozic sociologické
teorie®. In ValiSova, Alena, Bratska, Maria, Sliwerski, Boguslaw a kolektiv
autoru. Relativizace autority a jeji dopady na sou¢asnou mladez. Praha: ISV

S.r.0.

Thomas, Gail F., King, Cynthia L. 2006. ,Reconceptualizing E-Mail Overload.®

Journal of Business and Technical Communication Vol. 20, No. 3: 252-287.
Veitch, Jennifer A. 2001. Psychological processes influencing lighting quality”

Journal of the Illluminating Engineering Society Vol. 30, No.1: 124-140.

Vilnai-Yavetz, Iris, Rafaeli, Anat, Yaacov, Caryn Schneider. 2005. ,Instrumentality,
Aesthetics, and symbolism of office design®. Environment and Behavior Vol.
37, No 4: 533-551.

Vorlicek, Jan. 2002. Byrokracie, byrokratismus, byrokratizace. Praha: Liberalni

institut.

Weber, Max. 1997. Autorita, etika a spole¢nost. Praha: Mlada fronta.

69



Weber, Max. 1998. Metodologie, sociologie a politika. Praha: Oikoymenh.

Zalesny, Mary D., Farace, Richard V. 1987. ,Traditional versus open offices: A
Comparsion of sociotechnical, social, Relation, and symbolic meaning

perspectives”. The Academy of Management Journal Vol. 30, No. 2: 240-259.

Zieleniewski, Jan. 1969. ,Byrokracie jako prfedmét organizacnich vyzkumu®.
Sociologicky ¢asopis Vol. 5, No. 4: 376-384.

12.1 Internetové odkazy

Kohout, Pavel. 2007. Oteviené kancelare: totalita doby. Praha: Lidové noviny

[online]. Dostupné z http://virtually.cz/archiv.php/banner//index.php?art=13548.

Michalik, David, Skrehot, Petr. 2010. Hodnoceni pracovist typu open space u

telekomunikacni firmy. Praha: Vyzkumny ustav bezpec€nosti prace [online].

Dostupné z http://www.bozpinfo.cz/win/josra/josra-04-2009/open-

space_michalik-skrehot.html.

70


http://www.bozpinfo.cz/win/josra/josra-04-2009/open-space_michalik-skrehot.html
http://www.bozpinfo.cz/win/josra/josra-04-2009/open-space_michalik-skrehot.html

13. RESUME

This thesis is focused on open space offices issues in supranational
companies. This is an ethnographical research, which has included 14 interviews
and numerous observations, which were conducted during 2015. Open space office
represents one room which is equiped by more working space for larger number of
employees. These places are not separated by a wall, but only by crossbars or
flowers. Employees can comunicate with each other and, at the same time, can
also monitor each other.

There are two types of checks. The first type is being directly led by
organization in which the individual is employed by computer systems and by
recording devices. The second type of check is simultaneously performed by co-
workers, colleagues and superiors; in surroundings where an employee is under
constant supervision of others. Therefore, | focused on what the impact of above-
mentioned method of control to employees themselves is and on their relationships
in such an impersonal and bureaucratic environment in open space offices of
supranational organizations.

It was found out that although the open space offices represent a huge space
for a large number of employees, individuals do within the work environment create
a much closer working space to which they relate. Within this environment, they
can shape their own world, which helps them to focus and break away of ambient
noise. Within this space, they communicate with colleagues and superiors, which is
often defined in relation to electronic communication. Communication is an integral
part of the open space office and the way of communication has showed up as an
integral part of organization culture. As a part of this culture, many social groups are
shaped. These groups can be created artificially by management or voluntarily by
employees themselves. Although this arbitrary creation of voluntary social groups
across the teams established by organization may give one the impression of
delimitation towards bureaucratic order of a company, there can a hierarchical and
controlled behavior be seen in individual employees” manners. Employees
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generate many strategies in the work environment, which may not be very effective,
but help them to cope with everyday job demands which are placed on them.
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14. PRILOHY
Priloha €. 1
Historie Open space kancelari

Za vynalezce kancelarskych koji, byva povazovan Bob Propst. Jedna se

o designéra, pochazejiciho z Kalifornie, jez se zaméfoval na navrh nabytku, jenz by
byl pfedevsim flexibilni, snadno adaptovatelny a takovy, aby odpovidal architekture
velkoprostorovych kancelafi. Z jeho snahy se zrodil v Sedesatych letech systém
zvany Action Office. Jednalo se o systémovy nabytek, ktery umoznoval kreativnéji
pracovat s usporadanim kancelarskych prostor. ACkoliv se plvodné mélo jednat
o designované kousky, tak vyvoj tohoto nabytku byl nekompromisné podfizen
vrcholovému vedeni, které s cilem vméstnat do menSich prostor vétsi mnozstvi
pracovniku, ubralo nabytku na designu na ukor prakti¢nosti. Tak byl vytvofen typ
kancelafe z Sedivych kostek (Kohout 2007: online).

Hlavni rozmach velkoprostorovych kancelafi nastal az v Sedesatych letech,
predevsim v USA, Velké Britanii i v Australii. Velkoprostorové kancelafe nabidly
usporu prostoru na neproduktivnich ¢astech, jakymi jsou tfeba zdi, a umoznily lepsi
sledovani vykonu zaméstnancu (Baldry, Barnes 2012: 232). Ve velkoprostorovych
kancelafich byly stény nahrazeny pfiCkami, kancelafskou technikou, rdznymi
obrazovkami, nebo rostlinami. Zameérné zde chybi stény, které by dosahovaly od
podlahy ke stropu a rizna rozdéleni maji za cil jen vymezit pracovni oblast
jednotlivych jedincd bez bariér branicich komunikaci mezi zaméstnanci (Zalesny,
Farace 1987: 241). K vrcholu své popularity se oteviené kancelare vysSplhaly na
zacatku roku 1970, kdy velké mnozstvi firem pfevedly své standardni kancelare na
tyto typy, €i budovaly nové kancelafe dle tohoto vzoru. NejvétSi uspéch
u zameéstnavateld byl zplsoben originalnimi naroky téchto kancelafi, jez
umoznovaly velkou prostorovou flexibilitu a zmény v organizacni velikosti a
struktufe. Kdy plvodni pracovisté bylo mozné za minimum nakladd uzpusobit tak,
aby mohlo uspokojit ménici se potfeby (Brennan, Chugh, Kline 2002: 279).
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V sedmdesatych a nasledné i v osmdesatych letech nastal velky odklon od
jednotlivych  soukromych kanceldfi a zaméstnanci byli shlukovani do
velkoprostorovych kancelafi s minimem soukromi. Ackoliv se i v dneSni dobé stale
mnohdy preferuji oteviena pracovisté, tak souCasné pracovni prostorové
usporadani se liSi od toho, které bylo dominantni pravé na prelomu sedmdesatych
a osmdesatych let. Nyni se sice stale usiluje o zachovani velkoprostorovych
kancelari, ale objevuji se i mnohé snahy o vytvoreni alternativnhich pracovnich
prostorl a také je kladen vétSi duraz na estetiku a Zivotni prostfedi. Tak vznikaji
spole¢né s velkoprostorovymi kancelafemi i rizné relaxacni, &i tvofivé mistnosti
a mistnosti poskytujici soukromi. Klade se vétsi dlraz na barevnost a kreativitu
prostoru, vyuziva se vice pfirozeného osvétleni a dalSi (McElroy, Morrow 2010:
611).

Priloha €. 2

Graficky nakres zkoumané open space kancelare
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