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PODEKOVANI

Dokonceni rukopisu znamena vzdy velkou tlevu — je to splnény tkol,
je to préce, kterd autorku ¢i autora provazela (a pronasledovala) té-
méf na kazdém kroku v uplynulych dnech, tydnech, mésicich, ba i le-
tech. V. mém pripadé se spolecné s ulevou vzdy dostavi pocit vdé¢nos-
ti vSem, ktefi mi pfi praci pomohli, podporovali mé a také to se mnou
vydrzeli. Tém vSem bych rada podékovala.

Tituly podobného formatu, jaky se vdzenému ctenafi nebo cte-
narce dostavd pravé do rukou, by nevznikly, respektive nedostaly by
se do $irsiho povédomi bez institucionalni podpory. Byt jsem samot-
nému vyzkumu i psani této knihy vénovala mnoho ze svého volného
¢asu, podpora Ustavu pro soudobé déjiny Akademie véd CR, v. v. i.,
byla pro moji préci klicova. Chtéla bych proto vyjadrit vdék za pfi-
jemné a také inspirativni prostiedi, které (nejen) mné tstav posky-
tuje. Obzvlast bych chtéla podékovat nejbliz§im spolupracovnicim
a spolupracovnikiim z Centra oralni historie. VSichni se mnou sdileji
nejriznéjsi slasti a strasti, které souviseji i nesouviseji s badatelskou
¢innosti. Nesmirné diky nalezeji prvnim Ctenaftim rukopisu a las-
kavym kritikim této knihy, Miroslavu Vankovi, Pavlovi Miickemu
a Pavlu Svecovi, za jejich povzbudivé slova a vécné ptipominky.

Tato kniha je o zivoté ve firmach, o tom, jak se mohou citit lidé,
kteti kazdy svlij pracovni den travili ¢i stale travi ,,v korporaci®. Pra-
vé jim patti mij velky dik, protoze bez jejich zivotnich i kariérnich
ptibéht a hlavné ochoty se o své zku$enosti, ndzory a pocity podélit
bych neméla o ¢em psat. Z vypravéni téchto muzl a zen bylo vice nez
zfejmé, zZe nejen zivot v korporaci (ale kdekoli v zaméstnani) je z vel-
ké casti takovy, jaky je $éf — manazer ¢i manazerka. Dékuji tedy vem
dobrym $éfiim, protoze diky nim je ,,zivot v praci® hezéi a veselejsi.

Zavére¢na cast podékovani patfi mym nejblizs§im, Terezce a Jiri-
mu, za podporu, lasku a pochopeni.
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TEORETICKO-METODOLOGICKE ASPEKTY VYZKUMU

K jedné z nejzdsadnéjSich zmén, které pfinesla devadesatd léta
20. stoleti, predevsim jejich prvni polovina, patfi transformace dfivéj-
$ich narodnich ¢i statnich podnikt ve firmy soukromé. Nékteii lidé
tehdy poprvé Celili dosud nepoznané zkuSenosti ztraty zaméstnani,
jini plné vyuzili nové prilezitosti podnikat ,na vlastni pést“. A pak
zde byla nemald skupina muzti a Zen, ktefi se vyrovnavali s jinou
velkou zménou: jejich duvérné znamé pracovisté, kde jesté¢ nedavno
»viechno pattilo véem®, kde pfili§ nezalezelo na pracovnim vykonu ¢i
ptistupu k praci, protoze vsichni byli odménovani na zakladé pevné
danych kritérii, se pfeménilo v podnik, ktery mél svého konkrétniho
majitele, disponoval vlastnimi financemi, vyrobnimi prostiedky i pra-
covnimi silami, plné nesl zodpovédnost za své hospodafeni a podle
toho také vyplacel finanéni odménu svym zaméstnanciim a zamést-
nankynim. Néktefi ziistali, jini z nejraznéjsich davodi hledali uplat-
néni jinde, nezfidka v nové zakladanych firmach, o nichz bude fe¢
v této knize.

Lidé, kteii se tehdy museli takika pfes noc vyporadat s nastu-
pem nové ekonomické reality, jsou dnes jiz ve zralém véku, mohou
srovnavat, bilancovat. Po tfech desitkach let, jez uplynuly od prvnich
transformac¢nich zmén, se v produktivnim véku nachazi (a ziskava své
pracovni zkuSenosti) jiz také generace téch, ktefi se narodili v dobé
polistopadové, piipadné konec éry statniho socialismu a pocatek let
devadesatych maji ve svych vzpominkach spojené spise s dospivanim
a prvnimi laskami nez s obdobim zasadnich profesnich ¢i kariérnich
zmén. Nez jsem zacdala psat tuto knihu, mluvila jsem s zZenami i muzi
z obou téchto generacnich skupin.



,BYLO TO NAJEDNOU JINY* 9

Jejich zkuSenosti, ndzory, pocity a vzpominky mi umoznily hle-
dat odpovédi na otazky souvisejici s proménou zivota zaméstnancii!
soukromych firem, a to od devadesatych let az do soucasnosti. Sviij
badatelsky zdjem jsem nezaméfila na ceské transformujici se podniky
zminované v ivodu, ale na spolecnosti s uréitym podilem ciziho kapi-
talu, pobocky, dcetiné spole¢nosti zahrani¢nich firem, které se v Ces-
ké republice? po roce 1989 nové etablovaly a na pocatku devadesatych
let nabizely dosud nepoznanou zaméstnaneckou zkuSenost.

J4 jsem z toho byla uplné Stronzo. Technickej pokrok byl hrozné vidét.
A hlavné na to byly penize.?

Ve své praci se snazim zachytit proménu zkusSenosti muzi a zen
pracujicich v téchto firmach - od jakéhosi ,,0slnéni“ novym prostte-
dim na pocitku let devadesatych az ke stale pokracujici expanzi
»business“ budov i celych ,business* ¢i administrativnich ,parka,
casto oznacovanych poetickymi nazvy,* které se staly svého druhu to-
varnami dneska. Dojem tovarenského prostfedi umocnuje i nejcastéj-
$i usporadani pracovnich mist v takovych budovach, tzv. open space,
sdilend kancelar pro vice, nékdy az nékolik desitek lidi, ne nepodob-
na tovarni hale minulosti, jak ilustruji nasledujici fotografie.

Ve vétsi ¢i mensi vzdalenosti od nalesténych tabulek s nazvy
a logy firem sidlicich v téchto budovach lze kazdy pracovni den spat-
tit hloucky ¢asto uniformné vyhlizejicich muza a Zen,® kteff vyuzili

1 Je-liv textu pouzito s ohledem na plynulost ¢teni generické maskulinum, vzdy za-
hrnuje i Zeny.

2 Vzhledem k souboru rozhovorti, ktery je popsan dale, tato prace nepostihuje pro-
blematiku transformace na Slovensku.

3 Darina, narozena 1970, Gplné sttedoskolské vzdélani, obor spoje, od roku 1995 pii-
sobi v oblasti spravy vozového parku a spravy budovy.

4 Futurama Business Park (Praha 8), Opera Business Park (Praha 5), Coral Office
Park (Praha 5), Element Office (Olomouc), administrativni centrum Piano (Ceské
Budéjovice), administrativni budova Vindobona (Karlovy Vary) a mnoho dalsich.

5 Dojem uniformity vyvolavad zejména piedepsany styl oblékdni neboli dress
code. I kdyz v soucasnosti nékteré firmy z prisnych predpisti tykajicich se osa-
ceni slevuji, stale je ve spolecnostech, o nichz je zde fe¢, nejcastéji vyzadovano
formalni obleceni, tedy u muza oblek, kosile s dlouhym rukavem, kravata, umir-
nény kostym u Zen. Blize naptiklad: Katefina Sefrova: Bilé tenisky misto pod-
patkd. Firmy méni pravidla oblékani. Hospoddrské noviny, 28. 12. 2017 [online]
[2018-05-14]; https://byznys.ihned.cz/tagy/oblekani-189204; Pracovni dresscode,
aneb jak se obléknout do prace. Mzdovd praxe, 3. 7. 2014 [online] [2018-05-14];


https://byznys.ihned.cz/tagy/oblekani-189204

Open space kancelar, rok 2017 (soukroma sbirka autorky)
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moznost na chvili opustit pracovni misto v klimatizovaném prostoru
a vysli pred budovu, aby si zde vykoutfili cigaretu, pfipadné jen tak
prohodili par slov. Vedle nejriiznéjsich historek a béznych konverzac-
nich témat (od pocasi ptes vafeni az po partnerské problémy) probi-
raji také zalezitosti pracovni. Vzduchem nékdy neuvéfitelné rychle
poletuji slova jako kapacity, priority, dealer, ki ekaunt (key account ma-
nazer, pecuje o klicové zakazniky), reporting (pro nejruznéjsi vykaz-
nictvi), badZet (Ceské slovo rozpocet bylo v tomto prostfedi zapome-
nuto, anglicky ekvivalent budget se sklonuje ve v§ech padech), change
management neboli fizeni zmén, kejpiajs i kdpéicka (KPI — Key Per-
formance Indicator — kli¢ovy ukazatel vykonnosti), fidbek (feedback
vytésnil Cesky vyraz zpétna vazba), deécko (assessment centrum — po-
zorovani ucastnikti vybérového fizeni, vratim se k nému v jedné z na-
sledujicich kapitol), ejcdr (personalni oddéleni, respektive oddéleni
human resources) a pro schiizku vzdy samoziejmé vyraz mitink. Byt
se obcas ozve i zcela obycejna reakce plna emoci (,,ja iplné na tom
jednani jsem chtél fici, Ze fesi pi¢oviny“®), na kazdého, kdo neni obe-
znamen s ,byznys® prostiedim, plisobi takové rozhovory casto jako
komunikacni $ifry uzavieného spolecenstvi. Firmy, o nichz zde pisi,
takovymi spole¢nostmi do zna¢né miry jsou.’

http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d45963v57291-pracovni
-dresscode-aneb-jak-se-obleknout-do-prace/.
Z konkrétnich vzpominek napiiklad: ,,Byli jsme celou dobu zalezli [IT specialisté
ve finan¢ni instituci bez kontaktu se zdkazniky| a museli jsme chodit v kravaté, zby-
tecné se Skrtit celej den. Prevlikat se, clovék v tom nemohl jit pésky, prosté hrozny
komplikace, zbyte¢ny. A pak jsem byl v Némecku a tam zaméstnanci chodili Gplné
normaln¢ oblikany. [...] Ceskej $¢f mél asi dojem, Ze je potieba, aby lidi byli vic
uniformovany, tak zatidil dress code. Aby se asi citili, Ze jsou tam v praci. K ni¢emu
to nebylo dobry. Aspon ve vétsiné pozic.“ (Marek, narozen 1969, vysokoskolské
vzdélani technického sméru, od roku 1992 IT specialista, nékolik let zastaval také
vy$s$i manazerskou pozici.)

6  Vyposlechnuto pfi nezti¢astnéném pozoroviani na jate 2018 v jedné ,,business” loka-
lité na okraji Prahy.

7V této souvislosti 1ze hovofit i o jakési subkultufe, pokud subkulturu vnimam jako
skupinu, jez ma svij specificky zivotni styl, hodnoty, normy, ritualy atd. Kazda
firma pak muze byt diferenciovana je$té na dalsi ,sub-subkultury®, typicky v sou-
vislosti s funkéni specializaci ¢i oddélenim mist (Riizena Lukagova — Ivan Novy
a kol.: Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilil k vyssi vykonnosti podniku. Praha,
Grada Publishing 2004, s. 64). Subkultura pak danou skupinu ,vice nebo méné
odlisuje od ptevladajici, vétsinové a oficialni kultury“ (Jan Jandourek: Sociologicky
slovnik. Praha, Portal 2001, s. 243). V daném ptipadé se vSak subkultura z vétSinové
spolecnosti zcela nevydéluje a nepfedstavuje tiplné odlisny ,alternativni zptisob


http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d45963v57291-pracovni-dresscode-aneb-jak-se-obleknout-do-prace/
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d45963v57291-pracovni-dresscode-aneb-jak-se-obleknout-do-prace/

Jak se ale témto muzim a Zenam zije, kdyz se vrati zpét do budo-
vy, na své pracovni misto? Takova otdzka byva v relevantnich studiich
¢i vyzkumech casto opomijena; v souvislosti s transformaci ekono-
miky po roce 1989 (nejen v ¢eském/Ceskoslovenském kontextu, ale
i v dalsich postsocialistickych zemich) je stale jednim z nejéastéji sle-
dovanych témat — primarné v ekonomii, ale i v politologii, sociologii,
pfipadné historii — samotny priibéh transformace, mira tspésnosti
transformacnich krokt ve vztahu k hospodéfstvi zemé a v neposledni
fadé pohled elit, které podniky transformovaly nebo si v transformo-
vanych firmach® chtély udrzet své drivéjsi postaveni, ptipadné elit no-
vych, jez se etablovaly v trznim prostiedi.

Pohled $irsich vrstev ,,obycejnych® zaméstnancii a zaméstnankyn
pak byva reflektovan nejcastéji ve vztahu k vykonu firmy ¢i v sou-
vislosti se snahou zvysit efektivitu podnikani. Také vyzkumy zaby-
vajici se nejriznéjsimi formami spokojenosti zaméstnancii, véetné
rozlicnych anket o nejlepsiho zaméstnavatele, maji obdobnou moti-
vaci — zlepsit vykon jednotlivce, potazmo celku, dosahnout vyssich
vysledkt a ziskat konkuren¢ni vyhodu (napiiklad umisténi se v anke-
té TOP Zaméstnavatelé ,,puisobi i jako urcita reklama pro ty lidi, kdyz
se budou rozhodovat, kam ptijdou pracovat®). Ve své knize se vSak
chci zaméfit pravé na osobni prozitky, pocity a nazory jednotlivcd,
s upozadénim zajmu firem; ve sttedu pozornosti je zde muz ¢i Zena
a jejich zkusenosti s praci (a Zivotem) v soukromé firmé, respektive
v korporaci.!

Zivota“ ¢i vymezeni se vi¢i mainstreamové kultufe, ale v rdmci neoliberalistického
pojeti celé problematiky, které jsem vyuzila v této knize, ji spiSe posiluje ¢i funguje
jako vzor hodny néasledovani.

8 V textu pracuji s obecnym vniménim obou pojmi, pfi¢emz ,,podnik® oznaéuje for-

mu zastaralou, souvisejici pfimo s centrédlné f{zenou ekonomikou, a vyraz ,firma“
odkazuje k moderni, trzni formé podnikani.
Podrobnéji k rozdilim mezi témito pojmy naptiklad: Martina Skalickd Dusatko-
va: Firma, podnik nebo obchodni zdvod? Nékteré terminy ekonomickych disciplin
v konfrontaci s jejich legalni definici. In: Sbornik konference: Interdisciplindrni mezi-
ndrodni védeckd konference doktorandii a odbornych asistentd. QUAERE 2015. Hradec
Kralové, Magnanimitas 2015, s. 534-542.

9 Ivan, narozen 1987, Gplné stiedoskolské vzdélani, obor informacni technologie, od
roku 2006 ptisobi ve finanénich nebo konzultantskych/auditorskych spole¢nostech
v oboru informac¢nich technologii, v soucasné dobé na pozici sttedniho manage-
mentu.

10V obecném vyznamu pojem korporace oznacuje obchodni spole¢nost, akciovou
spolec¢nost, sdruzeni, nejcastéji ve spojeni s mezinarodnim prostfedim. V soucasné
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Korporace je dobra v tom, Ze je to armada, je to funk¢ni systém, do kte-
ryho vstoupis, ten systém ma néjaky pravidla. Nékdo se s tim lip popere,
nékdo huf, ale prosté ma to néjaky pravidla, funguje to, spousté lidi to
vyhovuje.!!

Vzhledem k nedostate¢né a znacné rozttisténé pramenné ziklad-
né i dosavadnimu ,,nezdjmu® o zkusenosti $ir$ich vrstev zaméstnanct,
na rozdil od téch z ,top managementu®, je text zalozen predevsim
na primarnim vyzkumu vedeném metodou oralni historie,'? se v§emi
prednostmi i nedostatky kvalitativniho vyzkumu - zejména hloubka
porozumeéni jako nepopiratelny prinos na strané jedné, ale nizka mira
zobecnéni na strané druhé. Rozhovory vypovidaji pfedev§im o mi-
nulosti velmi neddvné a v podstaté i o pfitomnosti, jelikoz vSichni
naratofi a naratorky jsou doposud aktivné vydélecné ¢inni a v pribé-
hu rozhovori reflektovali celou svoji dosavadni profesni drdhu. Text
tudiz predstavuje urcitou sociologickou ,,mikrosondu®, s diirazem na
firemni/organiza¢ni kulturu. Zaroven je viak zasazen do $ir§iho his-
torického ramce (nejen) ekonomické transformace Ceské republiky
po roce 1989. Své ctendfe a Ctenarky si ale mize najit také v oblasti
andragogiky ¢i studia managementu a v neposledni fadé i mezi $irsi
vefejnosti; jak lidem ,,z korporatu®, tak tém, ktefi jsou zaméstnani
v jinych sférach (statni sprava, neziskovy sektor, véda a vyzkum, umé-
ni, soukromé podnikani), nabidne komparativni perspektivu i urcity
referenc¢ni bod k jejich vlastnim profesnim zku$enostem.

Reflexe toho, jak dobu ,budovani kapitalismu®“ prozivali sami
jeho aktivni protagonisté a protagonistky, je z historické i oralnéhis-
torické perspektivy velmi tfeba, jelikoz takovy pohled lze jen tézko
ziskat z jinych zdroji. Ve prospéch tohoto pristupu mluvi také casovy

dobé¢ je tento vyraz uzivan také jako synonymum pro obii byrokratické institu-
ce s komplikovanym maticovym fizenim, ,kde vsichni mluvi do v$eho, ale nikdo
nema za nic zodpovednost , se spoustou zbyte¢né prace, zbytecne byrokracie (na-
piiklad: Veronika Smidova: Z korporatu do mensi firmy: Zivotni $ance, nebo krok
zpét? Hospoddrské noviny, 10. 8. 2015 [online] [2018-05-18]; https://archiv.ihned.cz
/c1-64429780-z-korporatu-do-mensi-firmy-zivotni-sance-nebo-krok-zpet).

11 Michal, narozen 1978, tplné stfedoskolské vzdélani, obor informacni technolo-
gie, od roku 2005 ve vysoké manazerské funkci v oblasti IT. Podrobné o zivoté
v korporaci pojednéava kapitola s podtitulem ,,O kladech a zaporech zivota v ,kor-
poratu.

12 K metodé¢ oralni historie v ¢eském kontextu piehledové: Miroslav Vanék — Pavel
Miicke: TFeti strana trojihelniku: Teorie a praxe ordlni historie. Praha, Karolinum 2015.



odstup a debaty nad novymi podobami a formami organizace préce,
napiiklad vlivem robotizace.!®

Vedle zivotniho piibéhu, jehoz zaznamenani je zakladni sou-
casti aplikace metody oralni historie, bylo v tematické roviné dota-
zovani vedeno konceptem firemni/organizac¢ni kultury,'* ktery byva
definovan jako souhrn ,,v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobé
udrzovanych® pfedstav, pfistupil, hodnot,"® pravidel a zdsad vzijem-
ného souziti lidi v organizacich'® (zjednodu$ené oznacovan i jako
»duch firmy“!). Jednd se o vyznamnou determinantu efektivnosti fir-
my, kterd ,ovliviiuje chovani lidi uvnitf organizace i chovani organi-
zace navenek, vaci prostiedi®. !

Pokud jde o konkrétni obsah tohoto Sirokého pojmu, jednu
z jeho nejznaméjsich definic prinesl Edgard Schein, jenz odliSuje tii
roviny firemni kultury podle toho, ,nakolik jsou viditelné pro vné;jsi-
ho pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné cilenymi intervencemi ze
strany managementu“.!® Na prvni, nejviditelnéjsi irovni se nachazeji
artefakty materialni i nemateridlni povahy, tedy vse, co muze clovék
okamzité¢ vnimat — budova, vybaveni, prostiedi, technologie, jazyk,
obleceni, propaga¢ni materialy, ale také myty a historky vypravéné
o firmé (a ve firmé), vefejné prezentovany soubor hodnot, ritualy atd.
Vsechny artefakty jsou snadno pozorovatelné, ale obtizné desifrova-
telné — clovék muze fici, co vidi a citi, ale nedokaze jen z artefak-
td rekonstruovat, co to pro danou skupinu lidi znamena. Druhou,
hlubsi droven predstavuji sdilené hodnoty a pfesvédceni (strategie,
cile, filozofie firmy). T¥eti, nejhlubsi vrstvu organiza¢ni kultury tvori

13 Za diskusi a podnéty zde dékuji Pavlu Miickemu.

14 Vyrazy firemni/organizacni a korporatni kultura jsou v knize pouzivany jako syno-
nyma.

15 Ludék Pfeifer — Miloslava Umlaufova: Firemni kultura. Praha, Grada Publishing
1993, s. 19.

16  Ivan Novy: Interkulturdini management: Lidé, kultura a management. Praha, Grada
Publishing 1996, s. 24.

17 Zdenék Sigut: Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, ASPI 2004, s. 9-10.

18 Ruzena LukaSova: Organizacni kultura a jeji zména. Praha, Grada Publishing 2004,
s. 65.
Koncept organizacni kultury se v mezindrodnim kontextu ve vétsi mife zacal obje-
vovat od sedmdesétych let 20. stoleti, pfedevsim v dtsledku ekonomického ristu
Japonska, ktery ,,generoval otazky tykajici se efektivnosti zdpadnich manazerskych
technik a podnitil z4jem o filozofii japonskych firem a jejich zpusob fizeni® (Rize-
na Lukasova: Organizacni kultura a jeji zména, s. 15).

19 Ruzena LukaSova: Organizacni kultura a jeji zména, s. 26.
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zakladni presvédceni, které je neuvédomované, vnimané jako auto-
maticky dané; jeho utvéareni je vysledkem sdilené zkusenosti tspéchu
pti implementaci ur¢itych hodnot.”

I kdyz se dalsi pristupy k vymezeni konkrétni struktury ¢i obsahu
firemni kultury® v nékterych aspektech odliSuji (pfedevsim v poctu
urovni), vsichni jejich autofi se shoduji, Ze firemni kultura ma vnéjsi
(viditelnou) vrstvu a jednu ¢i vice vrstev vnitfnich, které jsou piimé-
mu pozorovani pfistupné jen castecné, pripadné zcela nepfistupné.
Tato skute¢nost byva metaforicky pfipodobnovana k ledovci, jehoz
$picku tvofi kulturni projevy pifimo pozorovatelné, ovSem zakladem
ledovce jsou hlubsi, neviditelné vrstvy ,pod hladinou® (normy, hod-
noty, postoje), které Ize poznat jen obtizné.”

Také v mém vyzkumu naratofi a naratorky zminovali nékteré
yviditelné®* souéasti firemni kultury, zejména artefakty nematerialni
povahy (nejcastéji zptisob hodnoceni zaméstnancti, motiva¢ni prvky,
predavani zkusenosti, Skoleni, ale také benefity, firemni akce, pra-
zkumy spokojenosti); vedle toho reflektovali své postoje a hodnoty
ve vztahu k firmé, praci, zivotu obecné. Nékdy se tak poodkryla i, za-

20 Edgar H. Schein: Organizational Culture and Leadership. San Francisco, Jossey-Bass

2004, s. 25-28, 30-31.
Edgard Schein jako ptiklad zakladniho predpokladu uvadi, zZe v kapitalistické spo-
le¢nosti je nemyslitelné trvale udrzovat v chodu firmu, ktera by vykazovala pouze
ztratu; ve strojirenstvi zase imyslné navrhnout a vyrobit néco, co je nebezpec-
né, jelikoZ existuje ,zdkladni pfedpoklad®, Ze by véci mély byt bezpe¢né (Edgar
H. Schein: Organizational Culture and Leadership, s. 31).

21 Jedna z nasich odbornic na danou problematiku Rizena Lukd$ova jmenuje napfi-
klad koncepce Johna P. Kottera a Jamese L. Hesketta; Geerta Hofstedeho; Wendy
Hallové; Daniela R. Denisona; Craiga C. Lundberga (Riizena Lukasova: Organizac-
ni kultura a jeji zména, s. 29-31).

22 Ruzena LukaSova: Organizacni kultura a jeji zména, s. 31.

Pravé zkoumani, pfipadné jen popis nékterych viditelnych prvkt organizacni kul-
tury byva ¢astym a popularnim tématem vysokoskolskych praci. Jen na Vysoké sko-
le ekonomické v Praze bylo na dané téma v letech 2013—-2017 obhajeno dvacet praci
kvalifika¢nich (Ing.) a tficet dva bakalafskych (dle elektronické databéze zavére¢-
nych praci VSE). Analyza téchto textii by vyzadovala samostatnou studii; nicméné
s jistou mirou zjednoduseni lze fici, Ze byly vypracovavany (a také hodnoceny)
v souladu s dlrazem na pozitivni vliv organiza¢ni kultury na fungovani firmy,
efektivitu a zisk. Vysokou $kolu ekonomickou jsem vybrala jako typovy ptiklad,
jelikoz se jedna o nejvétsi vefejnou vysokou $kolu zaméfenou na vyuku ekonomic-
kych obort, tedy i téch, které souviseji s fungovanim firem a jejich managementem.
Téma organizaéni kultury je v podobné formé zpracovavano také na prislusnych
oborech a fakultach dalsich vysokych skol, véetné téch soukromych.



kladni presvédceni®, a to zejména diky velmi otevienému formétu
dotazovani, jez umozinuje metoda oralni historie. Text zachycuje his-
torickou zkusenost jednotliveti a pokousi se ji analyticky uchopit.?
Metodologicky i pfistupem ke zkoumanému tématu prace navazuje
na ptedchozi vyzkumné projekty Centra oralni historie Ustavu pro
soudobé déjiny AV CR, v. v. i., ptedeviim Cesk4 spole¢nost v obdo-
bi tzv. normalizace a transformace: zZivotopisna vypravéni;?* ¢asteéné
také na oralnéhistorické projekty o nejraznéjsich subkulturach.?

NEKOLIK OBECNYCH POZNAMEK O LIDECH,
KTERI POSKYTLI ROZHOVOR

Vyzkumy zaméfené na problematiku firemni kultury velmi casto vy-
uzivaji metodu polostrukturovanych rozhovort, zna¢né oblibené jsou
také nejraznéjsi kvantitativni studie a zejména dotaznikova Setfeni;
propracovanéjsi studie vyuzivaji i hloubkové rozhovory nebo otevfe-
na interview,? tedy postupy mému vyzkumu typové nejblizsi. Diraz
na ,tvrda data®, ktery tento vybér vyzkumnych metod implikuje, je
pochopitelny vzhledem k tomu, ze — jak jiz bylo feceno — organizacéni
kultura je vnimana jako néstroj efektivity, zlepSovani a zvySovani vy-
konnosti firmy, proto i vystupy nejriiznéjsich studii a pruzkumd, jez
tuto problematiku zpracovavaji, musi byt jasné, nejlépe kvantifikova-

23V tomto pojeti ma prace blizko také k tzv. novym déjindm prace (new labor history),
jez se zaméfuji spiSe na zkus$enosti ,obycejnych” lidi, pracujicich, nez na jednot-
livé instituce a elity. Jednou z dulezitych praci, které uvedeny smér reprezentuji,
jsou The Edwardians (Paul Thompson: The Edwardians: The Remaking of British Society.
London, Weidenfeld and Nicolson 1975).

24  Projekt realizovalo Centrum oralni historie v letech 2011-2015; finan¢né podpofila
Grantové agentura Ceské republiky (&islo projektu GAP410/11/1352).

25 Naptiklad: Miroslav Vané¢k — Premysl Houda (edd.): Stripky mozaiky: kaZdodenni
Zivot Ceské spolecnosti v obdobi normalizace a transformace z pohledu ordlni historie. Praha,
Fakulta humanitnich studii Univerzity Karlovy 2016.

26 Naptiklad: Ed Clark: Czech enterprises and the multidivisional form: Legitimation,
legacies and structural choice. Journal of East European Management Studies, ro¢. 3,
¢. 1 (1998), s. 47-65; Ed Clark — Anna Soulsby: The Re-formation of the manage-
rial elite in the Czech Republic. Europe-Asia Studies, ro¢. 48, ¢. 2 (1996), s. 285-303;
Krysztof Konecki: The social construction of enterprise strategies. Consequences
of privatization. Journal of East European Management Studies, ro¢. 2, ¢. 2 (1997),
s. 121-138; Petr Pavlinek: The role of foreign direct investment in the privatisation
and restructuring of the Czech motor industry. Post-Communist Economies, ro¢. 14,
¢. 3 (2002), s. 359-379.
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telné, méritelné. Vyuziti ordlni historie v souvislosti s tématem firemni
kultury ¢i transformace obecné je v podstaté ojedinélé.”

Svou praci o proméndch organizacni kultury, jak je prozivali
a zpétné hodnoti samotni aktéfi, tedy zaméstnanci soukromych fi-
rem, opiram o analyzu a interpretaci 31 rozhovorti, které jsem nahrala
v prabéhu let 2015-2017 (celkem se jednalo o vice nez ¢tyficet hodin
nahravek a pfes tisic normostran textu pfepisti rozhovori). Vzhledem
ke skutecnosti, ze dilezitou soucasti rozhovort byla i reflexe pracov-
nich zku$enosti naratorti a naratorek a hovoftilo se o jejich soucasnych
i predchozich zaméstnavatelich, mohli tito lidé pocitovat obavy a ne-
jistotu, zda s citlivymi informacemi, jez v priibéhu svého vypravéni
sdéli, bude zachdzeno skute¢né zodpovédné, aby v kone¢ném dutsled-
ku nebyli svou participaci v projektu poskozeni. Zpocatku jsem pro-
to naratory vyhledavala pfes spole¢né znamé, kteti by pro oslovené
muze a zZeny znamenali urcitou zdruku, Ze se mohou spolehnout na
mé slovo, na ujedndni o bezpecném naklddani s nahravkou i pfepi-
sem rozhovoru.

Primarné jsem vSak nepatrala po skupiné, k niz bych méla diky
této skutecnosti snazsi pristup. Hledala jsem muze a Zeny, ktefi po
roce 1989 stravili uréitou ¢ast své profesni kariéry (nejméné rok) v za-
méstnaneckém poméru ve firmé s podilem zahrani¢niho kapitalu, jeli-
koz pravé tyto spolecnosti a jejich ceské pobocky se staly nositelkami
nové organiza¢ni kultury v tuzemském prosttedi.?

Ze vsech 31 naratort a naratorek mélo jedendct pracovni zkuse-
nost s jednou takovou firmou; u zbyvajicich dvaceti to bylo dokonce
nékolik zaméstnavateltt daného typu (v praméru tfi). Pominu-li vliv
nahody, promita se zde skutecnost (potvrzend i v ramci nékterych
rozhovort), ze lidé, ktefi zakusili svého druhu jistotu zazemi velké
(zahrani¢ni) firmy, inklinuji k rozhodnuti hledat obdobného zamést-
navatele i v budoucnu. A naopak — potencialni zaméstnavatel maze
dat prednost uchazeci nebo uchazecce s praxi z firmy se zahrani¢ni
ucasti, do jisté miry ,globalizovanému® zaméstnanci (toto tvrzeni by
samoziejmé bylo nutné empiricky ovéfit).

27  Vyjimku a vyznamny piispévek k badani v tomto ohledu pfedstavuje vy$e zmino-
vany projekt Ustavu pro soudobé déjiny AV CR, v. v. i., Ceské spole¢nost v obdobi
tzv. normalizace a transformace: Zivotopisnd vypravéni.

28 Naptiklad: Philipp Ther: Novy pofddek na starém kontinenté. Pribéh neoliberdlni Evro-
py. Praha, Libri 2016, s. 119-120.



Mém ten pocit, ze prosté takovahle firma si netroufne s ¢lovékem néjak vy-
béhnout. [...] Nebo Ze se nestane, Ze nastoupim a ve zku$ebce mi feknou:
Sice jste nam nic neudé¢lala, ale my to misto rusime. Nebo néco takovyho.
Doufam, ze prosté u téch vétsich firem, ktery maji néjaky jméno, Ze se tohle
stat nemtze.”

Po prvni fazi realizace rozhovort se ukazalo, ze shodou okolnosti
(a diky vyuziti metody snéhové koule,® respektive vazeb mezi zna-
mymi) vSichni naratoii a naratorky stravili uréitou ¢ast svého profes-
niho zivota v jedné firmé. Rozhodla jsem se proto v dalsich etapach
vyzkumu hledat ty, ktefi prosli stejnou pracovni zkuSenosti, jelikoz
se tak oteviral zajimavy prostor pro reflexi transformac¢niho obdobi
prostfednictvim zachyceni vyvoje v této konkrétni spole¢nosti. V na-
sledujicim kroku jsem vyuzila profesni sit LinkedIn, kterd umoznuje
vyhledavani osob podle ndzvu firmy; prostfednictvim internetu se mi
podafilo najit i dalsi byvalé zaméstnance sledované firmy; doplitkové
jsem také ve druhé fazi kontaktovani vyuzila osobni zprostredkovani
rozhovoru pies nékterého z naratord.

Abych méla jistotu, ze rozhovory pokryji co nejsirsi nazorové spek-
trum, kontrolovala jsem tzv. teoretickou nasycenost vzorku.’! Z toho
dtivodu jsem nakonec k tficeti nardtorim a naratorkam zaradila jesté
jednu mladou Zenu (narozenou v roce 1992), kterd ve zminované fir-
m¢é nikdy nepracovala. Vystudovala andragogiku a v poslednich tfech
letech se vénuje personalistice; jeji zkuSenost k dil¢im zjiSténim pfi-
nasela dalsi informace. Zejména z toho diivodu, ze problematika per-
sonalni prace se ukdzala byt ve vyzkumu stézejni, pficemz v ptivod-
nim souboru kromé jedné zeny z top managementu a jedné mzdové
ucetni takovd odbornost nebyla zahrnuta. Zaroven se jedna o jedinou
zastupkyni nejmladsi generace, tedy téch, ktefi do prvniho zaméstnani

29 Kamila, narozena 1977, Gplné stfedoskolské vzdélani, obor zemédélstvi, nejdiive
zastavala nejriznéjsi administrativni pozice, od roku 2006 mzdova tucetni ve vel-
kych firmach.

30 Z mnozstvi textll k metodé naptiklad: Rowland Atkinson — John Flint: Encyclo-
pedia of Social Science Research Method. Thousand Oaks, SAGE Publications 2004,
s. 1044-1045; John Dudovskiy: Snowball sampling. Research Methodology [online]
[2018-05-22]; https://research-methodology.net/sampling-in-primary-data-collection
/snowball-sampling/.

31 Zjednodusené feceno, sbér dat a informaci do momentu, kdy jiz daldi zdroje ne-
piinaseji nové poznatky (David Silverman: Doing Qualitative Research. A Practical
Handbook. Thousand Oaks, SAGE Publications 2010, s. 409).
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nastupovali zhruba na pfelomu milénia, coz mimo jiné také piispélo
k teoretické nasycenosti vzorku. Véetné zminované firmy, kde kratsi
¢i delsi dobu ptisobilo 30 z 31 dotdzanych, méli naratofi po roce 1989
zku$enost celkem s 98 zaméstnavateli (viz nasledujici tabulka).

Obor

Pocet
firem/zaméstnavatelt

Bankovnictvi, pojistovnictvi, finan¢ni sluzby

38

Informacni technologie, telekomunikace

—_
(=)}

Statni sprava

Sport, volny ¢as

Doprava

Konzulta¢ni sluzby

Automotive (automobilovy pramysl i sluzby)

Obchodni fetézce

Obchod s nemovitostmi

Vychova, vzdélavani, vyzkum

Neziskovy sektor

Zdravotnictvi

Mechanika, opravarenské sluzby

Potravinarska vyroba

AT S I I A N E N N SRS

Ostatni (nezafazeno): jaderna elektrarna, ¢isnik,
stankovy prodej, Cesk4 televize

o~

Pied rokem 1989: podnik zahrani¢niho obchodu
Motokov, CSA, Cs. automobilové opravny,
OD Kotva, vyroba stavebnin, vyzkumné ustavy,

Ceska posta

Polet zaméstnavatell dle obord, v nichz naratofi a naratorky pracovali v letech 1989 az 2017

Vysoky podil bank a finanénich instituci® ve sledovaném vzorku
(témér 39 %) je disledkem piedevsim intenzivniho a dynamického

32 Finan¢ni instituci se v této praci rozumi stitem regulovana a licencovana pravnicka
osoba (jina nez banka), kterd provadi nékterou z ¢innosti uvedenou v § 1 odst.
1 a 3 zédkona o bankach (21/1992 Sb., Zakon o bankach. Ministerstvo vnitra CR,
Sbirka zakonii a Sbirka mezinarodnich smluv [online] [2018-07-09]; http://aplikace
.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=21/1992&typeLaw=zakon&what
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rozvoje daného odvétvi po roce 1989 — od prechodu z jednostupnové
bankovni soustavy na dvoustupniovou?®® pfes vstup zahrani¢niho ka-
pitdlu az po vznik novych bank a dalsich instituci specializovanych
na poskytovani finan¢nich sluzeb. S tim samoziejmé souvisi potfeba
pracovnich sil na strané jedné a zdjem lidi o praci ve firmach, kte-
ré nabizeji jistotu, moznost rozvoje a dobré finan¢ni ohodnoceni na
stran¢ druhé.* K nazorové pestrosti prispéla také skutecnost, ze dva
z naratoru zazili po uréitou dobu ,roli“ nezaméstnaného, ale i fakt,
ze dvé zeny a tfi muzi ze sledované skupiny vybudovali vlastni firmu,
pfipadné zacali samostatné podnikat.

Oborové zaméieni firem, v nichz naratofi a naratorky pusobili
¢i pisobi, mélo mimo jiné za nasledek absenci zastupcti délnickych
profesi, a to jak odbornych, tak pomocnych. Nebyla tudiz zachycena
zkuSenost pracovnikli a pracovnic s niz§im vzdélanim. Pomérné rov-
nomérné byli naopak zastoupeni vysokoskolsky vzdélani lidé (celkem
osmndct osob) a ti, ktefi své vzdélani zavrsili maturitou, pfipadné na-
vazujici vysokoskolské studium nedokondili (tfinact).

Pro interpretaci dil¢ich témat je vyznamné, Ze se mi podafilo reali-
zovat rozhovory s muzi a zenami vSech stupnt firemni hierarchie, od
asistentskych pozic pres samostatné odborniky a odbornice k nizsi-
mu, sttednimu a nakonec i nejvy$simu managementu. Pracovni zku-
$enosti naratorti také pokryvaji véechny hlavni organiza¢ni jednotky
modernich korporaci: obchod a marketing (pét z nich), finan¢ni za-
lezitosti (tfi), spravni a pravni agendy, pfipadné obecnou adminis-
trativu (tfi), personalistiku a mzdovou agendu (tfi), spravu budovy

=Cislo__zakona_smlouvy).

33 Od tzv. monobanky, ,.kterd spojuje ptisobnost banky cedulové i obchodni, k dvou-
stupniové soustavé centralni banka — komeréni banky (Historie centralniho bankov-
nictvi od zaloZen{ Ceskoslovenska do soucasnosti. Ceskd narodni banka [online]
[2018-05-14]; http://www.historie.cnb.cz/cs/).

34 Pravé v odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi byla dosazena — udaje za rok 2016 —

nejvyssi primérnd mési¢ni mzda: 52 158 K¢ (68 523 K¢ u muzi a 41 247 K¢ u Zen);
nasleduje odvétvi informacnich technologii s priimérem 51 525 K¢ (57 063 K¢ muzi
a 38 010 K¢ Zeny). V jinych sledovanych oborech jiz primérna mzda v daném roce
neptesahla hranici padesati tisic (Struktura mezd zaméstnancti — 2016. Cesky sta-
tisticky ufad [online] [2018-05-23]; https://www.czso.cz/csu/czso/struktura-mezd
-zamestnancu-2016).
Také z historického hlediska zazil finan¢ni sektor velmi rapidni rdst mezd: ,1 %
pod priimérem v roce 1989 na 35 % nad priimérem v roce 1991, 78 % nad priimérem
v roce 1993 a 86 % nad primérem v roce 2000 (Martin Myant: Vzestup a pdd ceského
kapitalismu. Praha, Academia 2013, s. 99).


https://www.czso.cz/csu/czso/struktura-mezd-zamestnancu-2016
https://www.czso.cz/csu/czso/struktura-mezd-zamestnancu-2016
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