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Abstrakt

Zamérem diplomové prace je teoretické vymezeni pojmu kulturni diverzity a termin( spojenych s
touto problematikou. Posouzeni, uréeni pfilezZitosti pro zlepseni a navrh vhodnych feseni stavajicich
kulturnich problému ve vybrané spolecnosti operujici v mezinarodnim prostredi. Diplomova prace

7 v

je rozdélena na cast teoretickou a praktickou. V teoretické Casti jsou resersi odborné literatury
popsany zakladni pojmy spojené s problematikou kulturni diverzity. V praktické ¢asti jsou prostred-
nictvim kvantitativni vyzkumné metody, dotaznikového Setfeni zaméstnancli vybrané mezinarodni
spolecnosti, a rovnéz prostrednictvim kvalitativni vyzkumné metody, expertniho rozhovoru s HR
Business partnerkou spolec¢nosti, hodnoceny problémy vybrané spolecnosti vzniklé v disledku kul-
turni diverzity zaméstnanci. Vysledky vyzkumného Setfeni ukazaly, Ze problémy vznikaji v oblasti
komunikace, mezikulturniho vzdélavani zaméstnanct, vzdjemného seznamovani a spoluprace, ma-
nagementu a predstav o pracovni spolupraci. Vybrana spole¢nost ma, mimo jiné, doporuceno, za-
vést mezikulturni workshopy, seminare ¢i Skoleni pro zaméstnance a manaZzery, poradat vice spo-

leCenskych akci, Skolit manazery o managementu v mezinarodnim prostredi a ucit manaZery ak-

tivné naslouchat svym zaméstnancim.

Klicova slova

Kultura, diverzita, kulturni diverzita, tym, mezinarodni tym, kulturni dimenze, komunikace, inter-

kulturni komunikace



Abstract

The aim of the diploma thesis is a theoretical definition of the concept of cultural diversity and
terms associated with this issue. Evaluating, identifying opportunities for improvement, and pro-
posing possible solutions to current cultural problems in existing chosen company which operates
in an international environment. The diploma thesis is divided into theoretical and empirical part.
The theoretical part discusses the literature review of fundamental terms associated with the issue
of cultural diversity. In the empirical part, the problems of chosen company originating from the
cultural diversity of employees are evaluated through a quantitative research method, a question-
naire survey of company’s employees, as well as through a qualitative research method, an expert
interview with the company's HR Business Partner. The results of the research found out that prob-
lems arise in the field of communication, intercultural education of employees, mutual acquaint-
ance and cooperation, management, and expectations about teamwork. The chosen company got
recommended, between others, to establish intercultural workshops, seminars, trainings for em-
ployees and managers, to organize more corporate social events, to train managers in topic of man-
agement in an international environment and to teach managers to actively listen to their employ-

ees.

Key words

Culture, diversity, culture diversity, team, international team, culture dimensions, communication,

intercultural communication
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Uvod

Globalizace v dnesni dobé umoznuje firmam a jinym organizacim, véetné jejich zaméstnanci a
¢lent, vstupovat na zahranicni trhy. V dlsledku procesu globalizace a viibec zvysujici se otevienosti
svéta, vznikaji rlizna mezikulturni prostredi, kterd maji dopad na osobni i v profesni Zivot jedincu.
Mnoho mezinarodnich spolecnosti vnima a fidi své multikulturni pracovni tymy stejnym zplsobem
jako tymy monokulturni. Mezinarodni spolecnosti proto nejsou pfipraveny na mozné soucasné ani
budouci problémy, které vznikaji v mezinarodnich tymech, a tak negativné ovliviiuji efektivitu prace
v tymu, ale i produktivitu celé spolecnosti. O problematiku mezinarodnich pracovnich tym( je nutné
se zajimat a vzdélavat se v ni, zaroven je nutné vzdélavat manaZery i samotné organizace o moznych
kulturnich problémech téchto tym( a hledat rfeseni, kterymi Ize eliminovat negativni dopady kul-

turni diverzity ¢len( pracovnich tymu.

Cilem této diplomové prace, tykajici se kulturnich problém{ prace mezinarodnich tymd, je teore-
tické vymezeni pojmu kulturni diverzity multikulturnich pracovnich tymu a termin( spojenych s
touto problematikou. Zaroven také posouzeni stavajiciho stavu kulturnich problémi ve vybrané
firmé operujici v mezinarodnim prostredi. Uréeni moZnych pfilezitosti pro zlepseni a navrh vhod-
nych feSeni stavajicich problém( dané firmy. Pfinosem prace jsou poté jiz zminéné doporuceni a
navrhy na zlepseni soucasné situace kulturnich probléma, které ve firmé vznikaji v dlsledku kulturni

diverzity jednotlivych zaméstnancl a maji negativni dopad na firmu, ale i samotné zaméstnance.

Diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a Cast praktickou. Teoreticka ¢ast je rozdélena do
Ctyr hlavnich kapitol, které maiji za cil zprostfedkovat teoreticky zaklad pro praktickou ¢ast prace.
V této Casti je nejprve predstavena kapitola, ktera blize definuje pojmy kultura, diverzita a kulturni
diverzita. Nasleduje predstaveni nékolika teorii kulturnich dimenzi pohledem riznych autor, které
definuji, do jaké miry a jakym zplsobem ovliviiuji kulturni charakteristiky jednotlivych narodu pod-
statu organizaci v rliznych zemich. Na tuto kapitolu navazuje predstaveni pojmu tym a mezinarodni
tym, ktery popisuje vzorek respondentl vyzkumného Setfeni praktické ¢asti prace. Zavérem je pred-
stavena kapitola, kterd se vénuje komunikaci a komunikacnim bariéram, které vznikaji v mezina-
rodnich pracovnich tymech a jsou nejcastéji se vyskytujicimi problémy mezinarodnich spolecnosti.
Prakticka cast prace ma za cil zprostfedkovat obecny prehled o kulturnich problémech, které se
vyskytuji v mezinarodni spolecnosti s pobockou sidlici v Praze. V praktické Casti prace je predsta-
vena metodika vyzkumu, dale anonymné predstavena vybrana spolecnost, vysledky dotaznikového

Setfeni a nasledné navrhy a doporuceni pro zlepseni soucasné situace kulturnich problém{ ve firmé.
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1 KULTURNI DIVERZITA

Diplomova prace se vénuje kulturnim problém(m, které vznikaji v mezinarodnich pracovnich ty-
mech. Tyto problémy v zasadé vznikaji v disledku kulturni diverzity ¢len( tymu samotné organi-
zace. Prvni kapitola tak predstavi pojem kultura, diverzita a na zavér souslovi kulturni diverzita,

které je stéZzejni pro praktickou ¢ast diplomové prace.

1.1 Kultura

V Uvodu do samotné problematiky kulturni diverzity je dilezité vymezit samotny pojem kultura, jeji
charakteristické rysy, vrstvy a typy. Kulturou je obecné predmétem antropologie, ktera se zabyva

studiem plvodu a historie socialnich skupin, jejich vyvojem, stukturou a funkcemi.?

Dle Lukasové je kultura sdileny a nauceny zplsob mysleni, citéni a chovani vznikajici adaptaci
socialnich skupin na vnéjsi podminky. Je pfenasena interné uvnitf jednotlivych socialnich skupin
jako ucinny nastroj zvladani vnéjsich podminek. Lze také fici, Ze je vysledkem adaptace jedincl

v uréitém prosttedi, ale i nastrojem adaptace v tomto prostiedi.?

Dle Merriam-Webster Dictionary je kultura definovana ve tfech zakladnich zakladnich rovinach:
e Kultura jako jednotliva presvédceni, zvyky a hodnoty.
e Kultura jako konkrétni spole¢nost se svymi specifickymi zvyky, presvédcenimi, zplsobem
Zivota, tradicemi, jazykem atp.
e Kultura jako zplsob mysleni, chovani nebo zplsob prace, ktery vznika na uréitém misté

¢i v organizaci.3

Kultura odlisuje ¢leny jedné skupiny od druhé, jelikoz je souborem nauceného chovani a systémem
sdilenych znalosti skupiny lidi, ktery je povaZovan za tradi¢ni a prenasi se z generace na generaci.

Dnes kulturou rozumime vse, co lidé délaji, fikaji a co si mysli. Kultura se tak projevuje

1 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-
80-7261-169-0.

2 LUKASOVA, Rizena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2951-
0.

3 Merriam-Webster Dictionary. Culture Definition & Meaning [online]. 2021 [cit. 29.12.2021]. Dostupné z:

https://www.merriam-webster.com/dictionary/culture




prostfednictvim moralky, presvédceni, hodnot, viry, uméni, vychovy, stylu oblékani, jazyka, hudby,

pFistupem k manZelstvi atp. V zdsadé tim, prostfednictvim éeho se lidé orientuji ve svété.*

Kulturu Ize také vymezit prostrednictvim nékolika zakladnich znak:

e integrovanost, jelikoZ je vnitfné provazanym a organizovanym systémem, ve kterém se
vyskytuji jednotlivé slozky kultury ve vztazich,

e adaptivnost, jelikoZ ziskava svoji podobu adaptaci na urcité prostredi,

e negeneticnost, jelikoZ Ize kulturni zvyky a tradice ziskat jen prostfednictvim uceni,

e naucitelnost, viz. negeneti¢nost,

e sdilenost, jelikoZ se predava z generace na generaci v ur¢itém kulturnim spolecenstvi,

e symbolicnost, jelikoz je slozena ze symboll, které nesou jisty vyznam a utvari tak urcité
kddy vzajemné komunikace,

e lidskost, jelikoZ nositelem je pouze &lovék.?

KaZzdy jedinec prochazi procesem kulturni adaptace, at uz vlivem vnéjsich faktor( (napf. masmédia,
vzdélavani, rodinné a pracovni prostredi) nebo formou interakce s dalsimi jedinci. Lidé nemusi mit
pochopeni pro vsechny aspekty dané kultury, a proto vznika individualni kultura, ktera je jedine¢na

kazdému jedinci. Lidé jsou tvarci i produkty kultury.®

Kazdy c¢len dané kultury si postupem ¢asu osvojuje jednotlivé vrstvy kultury, tzn. jednotlivé atributy
dané kultury. Na povrchu kazdé kultury se nachazeji symboly, hloubéji se nachazeji hrdinové, dale

ritudly a jadro kultury tvofi hodnoty.

Symboly jsou slova, gesta, obrazky nebo objekty, které nesou vyznam rozpoznatelny jen témi, ktefi
sdileji stejnou kulturu. Ve firemni praxi se mizeme setkat se symboly jako jsou zkratky, slang,
zpUsob oblékani. Hrdinové jsou osoby z minulosti ¢i soucasnosti, skutec¢né ¢i fiktivni, které maji

urcité vlastnosti ocefiované danou kulturou. V zdsadé vystupuji jako vzor pro ostatni ¢leny skupiny.

4 Live Science. What is culture? [online]. 15.12.2021 [cit. 29.12.2021]. Dostupné z: https://www.li-

vescience.com/21478-what-is-culture-definition-of-culture.html

> Clovék v tisni. Projekt Varianty [online]. 2002 [cit. 29.12.2021]. Dostupné z: https://www.pf.jcu.cz/stru/ka-

tedry/pgps/ikvz/podkapitoly/b0lobecnatemata/02.pdf
& LUKASOVA, Riizena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2951-
0.




Ve firmé to mlze byt vzor idedlniho zaméstnanc ¢i manazera. Vétsinou je to vsak zakladatel firmy.
Ritudly jsou skupinové aktivity, které jsou povazovany za spolecensky dulezité. Ve firmé to mohou
byt formalni schlize, psani zprav, zpUsob planovaani i kontroly. Hodnoty pak tvofi jadro dané
kultury. Jsou to tendence, kterymi jedinec upfednostiuje urcity stav véci pred jinymi, jako napfiklad
dobro pred zlem. Hodnoty jsou vétSinou nevédomé, a proto je Ize odvodit pouze z jednani ¢lent
dané kultury za rGznych okolnosti. Ve firmé se hodnoty prolinaji do pracovni moralky, sounalezitosti
pracovnikll, ale i do celkové firemni orientace. Samotnou kulturu poté wvytvari uplatfovani

jednotlivych vrstev.’

V kontextu managementu se nejCastéji setkavame s dvéma typy kultur, a to s narodni a firemni

kulturou, které jsou predstaveny v nasledujicim textu.

Firemni kultura
Firemni kultura vznikd na urovni podniku (organizace, firmy), tedy v jednotném celku urcitého
kulturniho systému. Podnik sam vytvati a rozviji vlastni a originalni predstavy, hodnotové systémy

a vzory chovani, které se projevuji uvnitf daného podniku, ale i smérem ven.®

Firemni kulturu miZeme vymezit prostrednictvim dvou zakladnich pfistup(.

e Obijektivisticky (predmétny) pfistup definuje podnikovou kulturu jako ,néco, co organizace
vlastni“, zaroven vyjadfuje proménnou organizace, prostfednictvim které ovliviiuje chod a
jeji vykonnost, mlze ji vytvaret, ale i ménit.

e Interpretacni pfistup definuje podnikovou kulturu jako ,to, ¢im firma je“. Jednotlivé
kulturni prvky utvareji rysy dané firmy prostfednictvim souboru sdilenych norem, vizi,

néazord, chovani a postojd.®

7 Encyklopedie migrace. Kultura [online]. [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://www.encyclopediaofmigra-

tion.org/kultura

8 HAJEROVA — MULLEROVA, Lenka a SIMEK, Zdenék. Podnikovd kultura. Praha: Vysoka $kola ekonomie a
managementu, 2011. ISBN 978-80-86730-65-3.

9 LUKASOVA, Riizena a NOVY, Ivan. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot a cilii k vy3si vykonnosti podniku.
Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 802-47-0648-2



Hofstede definuje firemni kulturu jako vztah clenl podniku k sobé navzijem, ke své praci
a k vnéjsimu svétu. Tvrdi, Ze Ize kulturu v dané firmé definovat, ale i pozorovat, vzhledem k tomu,

7e ma vétsina podnik jasné dané cile a poZadavky pracovnich postup( &i proces( atp.2°

Firemni kultura je v zdsadé utvarena objektivnimi i subjektivnimi faktory. Hodnoty a normy byvaji
v kazdé z firem deklarovany v oficidlnich dokumentech a prosazovany v podobé manuald, skoleni
aj. Jendnotlivé hodnoty a normy se v pribéhu ¢asu méni v dlisledku zmén v organizaci. Jedinci se
uci firemni kulture prostfednictvim vnéjsich a vnitfnich vlivi pracovniho prostredi a na zakladé
pochopeni firemni kultury se pak Iépe orientuji ve vnitropodnikovém prostredi firmy. Pfistup
zaméstnancl k praci a jinym ¢lenim pracovniho tymu je predmétem tymového managementu,
ktery spada do kompetenci nadfizenych manazerd a HR partner(l. Ostatni prvky firemni kultury se

utvafi v prabé&hu &asu, historii, a jsou pfedavany prostfednictvim subjektivnich néastroji.*

Narodni kultura
Druhym typem kultury, dalezitym v prostfedi managementu, je narodni kultura, ktera je vlastni
narodu a je utvarena po staleti. Narod je spolecenstvi, které vzniklo historickym vyvojem v pribéhu

kterého se adaptovalo na sobé vlastni a specifickou kulturu.*?

Narodni kultura je systematicky soubor spolec¢nych norem, chovani, presvédceni, zvykd, tradic,
hodnot, naboZenstvi, jazyka atp., které jsou sdilené obyvatelstvem jednoho naroda. Narodni
kultura odkazuje na specifické rysy a o¢ekavani konkrétniho narodu, které odlisuji ¢leny jednoho

naroda od druhého. Je naucenou vlastnosti kazdého jedince, ktery Zije v urcité geografické lokalité,

10 Hoftede Insights. National Culture and Organisational Culture — how are they different and how do they

interconnect? [online]. 24.11.2021 [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://news.hofstede-in-

sights.com/news/national-culture-and-organisational-culture-how-are-they-different

1 HAJEROVA — MULLEROVA, Lenka a SIMEK, Zdenék. Podnikovd kultura. Praha: Vysokd gkola ekonomie a
managementu, 2011. ISBN 978-80-86730-65-3.

12 MULLER, David, BUINA, Tomas, BLOUDEK, Jan a KUBATOVA, Slava. Spojovat ¢i rozdélovat? Organizovani,
koordinovdni a sdileni informaci. Praha: Management Press a TC Business School, 2015. ISBN 978-80-7261-
278-9.
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&i z ni pochdzi.’® Navyky a ocekavani dané narodni kultury se formuji obvykle ve véku 12-14 let

a jsou produktem prosttedi, ve kterém jedinci vyrustaji. 14

V dnesSeni dobé ma na narodni kulturu velky vliv globalizace. Kulturni globalizace vede
k intenzivnéjSimu kontaktu narodnich kultur a Sifeni jednotlivych kulturnich jevl napfi¢ svétem.
Jako reakce na okolni vlivy zplsobené globalizaci nékdy dochazi k radikalnim, ale nékdy i nasilnym
formam odmitani globalizace po celém svété. Mezi tyto dasledky patfi naptiklad utvareni a
posilovani narodnich a etnickych identit, naklonéni se specifickym komunitam. Vzajemny respekt a
spoluprace jednoltivych kultur by byl Uctyhodny, avsak globalizace ¢asto pfinasi snahy o potlaceni

jednotlivych nérodnich kultur, ale i vzdjemnou nesnésenlivost.®

Odlisnost narodni a firemni kultury

Narodni a firemni kultura se od sebe lis$i hodnotami. Narodni kultura je zaloZzena na hodnotach,
které dana spolecenstvi preferuji ¢i ocekavaji, Ze budou naplfiovany. Firemni kultura je primarné
zaloZena na postupech i praktikach, které se v organizaci uplatriuji. DalSim z rozdil( je moznost
zmény v dané kulture. Narodni kultura je zakorenéna v hodnotach ziskanych vyvojem v minulosti a
prendsi se ucenim. Jeji proména, je v dlisledku toho, Ze vychazi z minulych historickych ¢i rodinnych
zkuSenosti, velmi pomala. Firemni kultura je zakofenéna v postupech, které si pracovnici osvojuji
v pracovnim procesu. Vzhledem ktomu, Ze je zaloZzena na postupech a mulze se liSit mezi
organizacemi bez ohledu na zemi ¢i odvétvi, jeji zmény lze vykonavat rychleji nez u kultury

narodni.t® ¥’

13 |Gl Global. What is National Culture [online]. [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://www.igi-glo-

bal.com/dictionary/national-culture-and-the-social-relations-of-anywhere-working/19905

1 Hoftede Insights. National Culture and Organisational Culture — how are they different and how do they
interconnect? [online]. 24.11.2021 [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://news.hofstede-in-

sights.com/news/national-culture-and-organisational-culture-how-are-they-different
15 MUNI. Globalizace [online]. [cit. 20.3.2022]. Dostupné z:
https://is.muni.cz/www/9726/47188127/Globalni lokalni glokalni text 1 .pdf

16 OpenWeb BBVA. National Cultures, Organizational Cultures, and Role of Management [online]. [cit.

30.12.2021]. Dostupné z: https://www.bbvaopenmind.com/en/articles/national-cultures-organizational-

cultures-and-the-role-of-management/

7 Hoftede Insights. National Culture and Organisational Culture — how are they different and how do they
interconnect? [online]. 24.11.2021 [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://news.hofstede-in-

sights.com/news/national-culture-and-organisational-culture-how-are-they-different
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1.2 Diverzita

Diverzita vyjadfuje pfijeti, pochopeni a uznani jedinec¢nosti ve spolec¢nosti. Kazdy na svété ma jedi-
necné dovednosti ¢i schopnosti bez ohledu na vék, pohlavi, rodinné nebo zdravotni podminky ci
misto, kde Zijeme. Diverzita s sebou prinasi odlisné pohledy a nazory, pracovni styly, pristupy k ma-
nagementu, odlisné jazyky, kultury a samoziejmé jedinecné pohledy na problémy, a proto je velkou
prilezitosti pro mezinarodni firmy, které mohou vyuZit synergického efektu této rliznorodosti ve
sv{j prospéch. Znamena vsak vice nez toleranci a uznani rozdild. Je souborem praktik, které Sifi
pochopeni a ocenéni vzdjemnych vazeb lidstva a jednotlivych kultur, budovani vzajemného re-
spektu k odliSnostem mezi lidmi a uzndava stav, Ze diskriminace privileguje nékteré skupiny lidi, za-

timco jiné znevyhoduje.?81°

Diverzita ma nékolik moznych podob:
e Pocetni diverzita zkouma rozdily v dané populaci prostfednictvim sledovani ¢lena konkrétni
populace dle specifickych kritérii, casto dle rasy, pohlavi a etnického plivodu.
e Diverzita v podnikani zastava nazor, Ze organizace budou ziskovéjsi a efektivné;jsi pri vyuziti
rtznorodych pracovnich sil.
e Diverzita konfliktu zkouma Zivot socialnich skupin Zijicich v podminkach hierarchické nerov-
nosti z pohledu maoci, privilegii a bohatstvi.
e Diverzita na pracovisti, ktera zahrnuje sedm typa:
o Kulturni diverzita vénujici se dlleZitosti porozuméni kulturnich rozdild mezi raso-
vymi, etnickymi a genderovymi skupinami. Vice v kapitole 1.3.
o Rasova diverzita zkoumajici seskupeni osob na zakladé fyzickych odlisnosti.
o NaboZenska diverzita vénujici se pfitomnosti rozmanitého nabozZenstvi a duchov-
nich presvédceni na pracovisti.
o Veékova diverzita vénujici se pfitomnosti zaméstnanct rlznych vékovych skupin
a generaci.
o Genderova diverzita vénujici se pracovnimu kolektivu slozenému ze zaméstnancl

rGzné se identifikujicich (napf. muzi, Zeny, cis, agender, bigender, transgender).

18 Charta diverzity. Co je diverzita [online]. [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://diverzita.cz/cs/co-je-diver-

zita

19 . ... . . . . T
Queensborough Community College. Definition for Diversity [online]. [cit. 30.12.2021]. Dostupné z:

https://www.qgcc.cuny.edu/diversity/definition.html
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o Diverzita sexualni orientace vénujici se pracovnimu kolektivu sloZzenému ze zamést-
nancd, ktefi se identifikuji s odliSnou sexudlni orientaci (napf. heterosexualita, ho-
mosexualita, bisexualita, asexualita).

o Diverzita zdravotniho postizeni vénujici se pracovnimu kolektivu, kde vystupuji jak

lidé bez zdravotniho postiZeni, ale i lidé s handicapem.?®

Tématika diverzity je aktudlni ve 21. stoleti primarné v oblasti pracovniho prostredi rlznych orga-
nizaci. Diverzita na pracovisti se vyznacuje rznorodym sloZzenim zaméstnanc( at uz z pohledu rasy,
narodnosti, véku, pohlavi, sexudlni orientace, dovednosti, nazor(, vzdélani, profesniho zaméreni,
pracovnich zkusenosti, osobnosti, schopnosti, zdravotniho postiZeni, ¢i ndboZenské orientace. Spo-
leCnosti se snaZi bojovat proti diskriminaci ¢i predpojatosti prostfednictvim raznych krok(, jako na-
priklad zaméstnanim Zen v technologickych oborech, vékové diverzifikovanym pracovistim, bojem
proti genderové nerovnosti na vrcholovych pozicich atp.2! Avsak genderova diverzita a boj za lidska
prava rliznych pohlavi na pracovisti mohou ¢asto zastinit a vyustit k nerespektovani jinych dilezi-

tych prav jako napftiklad pravo na ochranu zdravi, pravo na hmotné zabezpeceni Zivota a rodiny,

pravo na Zivot a nenasili aj.

Diverzita neni vyznamnym tématem jen v oblasti pracovniho prostredi, ale i v béZzném Zivoté. Je
vyznamnym tématem v dusledku globalizace, kterd vytvari sloZitéjsi a provazanéjsi vztahy mezi
lidmi po celém svété a soucasné zplisobuje demografické zmény. Stejné tak si lidé uvédomili, ze
z rlznych prostredi pfinaseji odlisné zkusenosti a jiny ndhled na svét, a tak se vzajemné obohacuiji,

ale jsou také Uspésng;si.??

20 ACC Library Services. Equity, Diversity, and Inclusion: What is Diversity? [online]. [cit. 30.12.2021]. Dostupné
z: https://researchguides.austincc.edu/c.php?g=5226278&p=7624718
21 \Workable. What is Diversity? [online]. [cit. 30.12.2021]. Dostupné z: https://resources.workable.com/hr-

terms/diversity-definition

22 Absolvent. Diverzita na pracovisti — umélé snahy, nebo chvdlyhodny cil? [online]. 28.4.2017 [cit.

30.12.2021]. Dostupné z: https://www.absolvent.cz/clanek/diverzita-na-pracovisti-umele-snahy-nebo-chva-

lyhodny-cil
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1.3 Kulturni diverzita

Kulturni diverzita, kulturni rozmanitost ¢i multikulturalismus vyjadfuje koexistenci rozmanitych kul-
tur v jedné oblasti. Diverzita jedincl se projevuje rozdilnymi tradicemi, jazykem, hodnotami, nabo-
Zenstvim, moralnimi a ndboZenskymi koncepty, zkudenostmi, zvyky, nazory, pfesvédéenim atp.?
Multikulturalismus je v zdsadé systém presvédceni a zplsob chovani, ktery uznava a respektuje pfi-
tomnost rozmanitych socialnich skupin v organizaci ¢i spolecnosti, a podporuje cestu za inkluzivnim

multikulturnim svétem.?*

Kulturni diverzita pfinasi mnoho benefitl jako napfiklad:
o Ubytek skepse a predsudkd vaci jinym kulturdm v désledku stfetu a porozuméni kulturnich
rozdild.
® ZvySenou inovativnost v disledku odlisné perspektivy a pohledu na svét.
e ZvySenou produktivitu pramenici ze spoluprace rliznorodych jedinc( s vlastnim zplsobem
prace.
o Nové prileZitosti, které multikulturni svét otevira.

e Snazsi FeSeni problému v diisledku pFitomnosti lidi pochézejicich z riiznych prostiedi.?

Mnozi autofi tvrdi, Ze je dulezité o kulturni diverzitu pecovat, ale i ji podporovat prostrednictvim
rGznych aktivit jako napfriklad:

® Proaktivnost ve snaze porozumét jinym kulturdm prostfednictvim interakce se Cleny jiné

neZ vlastni kultury.

e Byt otevreny a zbavit se predsudkl vici ostatnim kulturam.

e Prijeti kulturni diverzity jako vyhody, nikoli jako handicapu.

e Nevnucovat vlastni hodnoty jedinclim s jinou kulturni pfislusnosti.

e Byt si védom odlisnosti pojmU a jejich vyznama v rliznych kulturach.

e Branit kulturni diskriminaci, stereotypizaci ¢i zaujatosti.

23 TICHA, Katefina. Diverzity [online]. 2007/2008 [cit. 25.1.2022]. Dostupné z: https://adoc.pub/queue/di-
verzity-kateina-ticha.html
24 purdue University Global. Cultural Diversity: Definition & Meaning [online]. 18.12.2012 [cit. 25.1.2022].

Dostupné z: https://www.purdueglobal.edu/blog/human-services/what-is-cultural-diversity/
25 University Of The People. What Is Cultural Diversity And Why Is It Important? [online]. [cit. 25.1.2022].

Dostupné z: https://www.uopeople.edu/blog/what-is-cultural-diversity/
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® Snaha o porozumeéni rldznym kulturdm prostfednictvim ¢teni mezinarodni literatury Ci sle-
dovanim mezinarodnich médii.

e Proaktivnost pfi najimani kulturné diverzifikovanych jedinct.2® %

26 purdue University Global. Cultural Diversity: Definition & Meaning [online]. 18.12.2012 [cit. 26.1.2022].
Dostupné z: https://www.purdueglobal.edu/blog/human-services/what-is-cultural-diversity/

27 University Of The People. What Is Cultural Diversity And Why Is It Important? [online]. [cit. 26.1.2022].

Dostupné z: https://www.uopeople.edu/blog/what-is-cultural-diversity/
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2 KULTURNI DIMENZE

Nasledujici kapitola pfedstavuje nékolik znamych pristupl ke zkoumani kulturni diverzity. Kulturni
dimenze vyjadruji, do jaké miry a jakym zplsobem ovliviuji kulturni charakteristiky narodd pod-
statu organizaci v jednotlivych zemich. Na zakladé vyzkumdi, které probihaly ve 20. stoleti, byly se-
staveny kulturni dimenze, které se odlisuji u riznych autor(. Dle kulturnich dimenzi Ize zaznamenat
obsah a atributy kultury u jednotlivych zemi, zaroven i popsat souvislosti mezi obsahem narodnich

kultur a charakteristik organizaci, chovanim manazer( a pracovnik(.?

2.1 Model Geerta Hofstede

Model Geerta Hofstede je jednim z nejzndméjsich model( kulturnich dimenzi, ktery vychazi z roz-
sahlého vyzkumu vlivu narodni kultury na hodnoty na pracovisti v mezinarodni spole¢nosti IBM. Na
zakladé této studie bylo definovano Sest dimenzi narodni kultury, které predstavuji preference jed-

noho stavu pfed druhym. Dle téchto preferenci jsou poté zemé rozlidovany.?

Dimenze vzdalenosti k moci (Power Distance Index — PDI) vyjadfuje miru, do jaké vyznamni, mocni
¢lenové spolecnosti a organizaci pfijimaji a oCekavaji, Ze je moc rozdélena nerovnomérné. Kultury
s vysokou mirou mocenské vzdalenosti akceptuji hierarchicky Fad, ve kterém ma kazdy své misto.*
Tyto kultury maji nastavené neménné hranice mezi socialnimi vrstvami, nerovnost pfijimaji jako
Ve ’ s . . . ’ . 31 v ’ 7’ . ..
pfirozenou a uznavaiji privilegia vybranych skupin.>* Zemé s vysokou mirou vzdalenosti k moci jsou
napfiklad Malajsie, Saudskda Arabie ¢ Mexiko.3? Na druhé strané jsou kultury s nizkou mocenskou

vzdalenosti, ve kterych lidé zastavaji rovnost jednotlivych socidlnich vrstev a v ptipadé vzniku ne-

28 LUKASOVA, RGizena a NOVY, Ivan. Organizaéni kultura: Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti pod-
niku. Praha: Grada Publishing, 2004. ISBN 802-47-0648-2
29 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture
30 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture

31 HOFSTEDE, Geert a Jan Gert HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprdce mezi kultu-
rami a jeji dileZitost pro preZiti. Praha: Linde, 2007. ISBN 978-80-86131-70-2.
32 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.

26.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-
cerpt.pdf
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rovnosti se doZaduji vysvétleni. Nerovnost zde lidé vnimaji jako nezadouci, a proto by méla byt eli-
minovana politickou moci. Zakony musi zajistit rovhopravnost vsech jedincl bez ohledu na jejich
postaveni.3 Pfikladem zemi s nizkou mirou vzdélenosti k moci je Rakousko, Izrael, Dansko, Irsko,

Norsko ¢i Svédsko.3*

Dalsi dimenzi je individualismus versus kolektivismus (Individualism vs Collectivism — IDV). Individu-
alismus definujeme jako preferenci volnosti jedincl ve spolec¢nosti, ve které se ocekava, Zze bude
dotyény pecovat pouze o sebe a svou rodinu.® Zajmy jednotlivce zde pfevladaji nad zajmy skupiny.
V zaméstnani lidé preferuji nezévislost a seberealizaci.*® Individualistické zemé jsou naptiklad Aus-
tralie, Spojené britské krélovstvi, Spojené staty americké, Skandindvie, Italie & Holandsko.?” Na
druhé strané stoji kolektivismus, ktery predstavuje preferenci provazané spolecnosti, ve které jed-
notlivci oéekavaji, Ze se o né budou starat jejich pfibuzni & Elenové pfislusné skupiny.3® Zaroven o
sobé jednotlivci uvazuji jako o ¢lenech spolecnosti a pfislusnych socidlnich skupin. Zajem skupiny
prevaZuje nad zajmem jednotlivce. V zaméstnani tito jedinci preferuji moZnost se rozvijet, ucit se
védomostem a aplikovat své dovednosti do praxe.?® P¥ikladem kolektivistickych zemi je Indonésie,

Japonsko, Korea, Latinska Amerika &i Pakistan. 4°

33 HOFSTEDE, Geert a Jan Gert HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprdce mezi kultu-
rami a jeji dileZitost pro preZiti. Praha: Linde, 2007. ISBN 978-80-86131-70-2.

34 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
26.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-

cerpt.pdf
35 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture

36 HOFSTEDE, Geert. Culture’s Consequences: International Differences in Work-Related Values. London and
Beverly Hills: Sage Publications, 1984. ISBN 978-0-803-91306-6.

37 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
26.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-

cerpt.pdf
38 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture

3% HOFSTEDE, Geert. Culture’s Consequences: International Differences in Work-Related Values. London and
Beverly Hills: Sage Publications, 1984. ISBN 978-0-803-91306-6.
40 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.

26.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-
cerpt.pdf
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Dimenze maskulinity versus feminity (Masculity vs Feminity — MAS) vyjadfuje miru vlivu muzskych
¢i Zenskych hodnot ve spolec¢nosti. Hodnoty a chovani spojované s pohlavim se v rlznych kulturach
odlisuji. Hofstede zaznamenal nékolik charakteristik, které odlisuji Zeny a muze: sebevédomi, am-
bice, podminky Uspéchu, zaméstnani vs. rodina, viidcovstvi a genderové role ve spole¢nosti. Mas-
kulinita ve spolecnosti predstavuje preferenci Uspéchu, hrdinstvi, asertivity a materidlni odmény za
uspéch. Maskulinni spolecnost je povaZovana za konkurenceschopnéjsi, agresivnéjsi a ambicidz-
n&jsi.*! Pfikladem maskulinnich zemi je Japonsko, Mexiko, Svycarsko, Rakousko ¢i Italie.*? Opakem
je poté femininni spolecnost, ktera preferuje spolupraci, skromnost, péci a kvalitni Zivot. Zaroven

se orientuje na konsensus.* Piikladem femininnich zemi je Svédsko, Norsko, Holandsko &i Kosta-

rika.**

Dimenze vyhybani se nejistoté (Uncertainity avoidance — UAI) vyjadfuje postoj jedinct vici nejis-
toté a nejednoznacnosti. Vyjadruje smér, kterym se spole¢nost vyporada se skutecnosti, Ze budouc-
nost je vidy nezndma.* Spoleénosti s vysokou mirou vyhybani se nejistoté lidé uklddaji penize do
bank, tzn. neinvestuji, vyhybaji se konfliktim a dodrZuji pravidla. Maji radi jistou praci, predem dany
kariérni rGst a mzdovy pldn i s ohledem na dichod.*® Ptikladem zemi s vysokou mirou vyhybani se

nejistoté jsou Recko, Portugalsko, Uruguay, Japonsko, Francie &i Spanélsko.*” Opakem jsou zemé s

41 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture

42 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
26.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-

cerpt.pdf
%3 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture

44 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
26.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-

cerpt.pdf
% Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture

6 HOFSTEDE, Geert a Jan Gert HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprdce mezi kultu-
rami a jeji dileZitost pro preZiti. Praha: Linde, 2007. ISBN 978-80-86131-70-2.
47 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.

27.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-
cerpt.pdf
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nizkou mirou vyhybani se nejistoté, ve kterych lidé ¢asto investuji, jsou ochotni riskovat a pfizpUso-
bit se zm&nam a jsou také vice odolni vici stresu.*® Zemé s nizkou mirou averze viéi riziku jsou

napfiiklad Singapur, Jamajka, Dansko, Svédsko ¢&i Velkd Britanie.*’

Dimenze dlouhodobé versus kratkodobé orientace (Long-term vs. Short-term orientation — LTO)
vyjadfuje schopnost planovat vzdalenou budoucnost. Kratkodobé orientované spolecnosti preferuji
zachovani zazitych tradic a norem, preferuji okamzité vysledky a pInéni zavazkd. Na budouci zmény
tyto zemé pohlizeji podeziravé.>® P¥ikladem kratkodobé orientovanych kultur jsou Pakistan, Nigérie,
Rusko a Filipinské ostrovy.>! Dlouhodobé orientované kultury pfipravuji jednotlivce na budoucnost,
ve které ocekavaji, Ze nastanou dulezité udalosti. Vzdélavani se a soutézivost prijimaji jako pripravu

na nastavajici situace.’? Dlouhodobé orientované kultury jsou Cina, Korea, Japonsko ¢i Brazilie.*?

Posledni dimenzi je poZitkafstvi vs. zdrZzenlivost (Indulgence vs. Restraint — IND), ve které dlouho-
dobé orientované kultury vykazuji znaky zdrzenlivosti a kratkodobé orientované kultury vykazuji
znaky pozitkarstvi. Zdrzenlivé kultury zastavaji potlacovani osobnich potfeb a regulaci spolecen-
skymi normami.>* P¥ikladem zdrzenlivych kultur je Rusko, Cina, Litva, Loty$sko & Estonsko.*® PoZit-

karské kultury naproti tomu zastdvaji uspokojovani potreb a pfirozenost lidskych pudd, kterym se

8 MEAD, Richard a Tim ANDREWS. International management. 4th ed. England: Wiley. 2009. ISBN 978-1-405-
17399-5.
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jedinci nemaji branit.*® PozitkaFskou kulturu pfedstavuji zemé jako Kanada, USA, Austrélie & Novy

Zéland.”’

V zavéru je nutné dodat, Ze Hofstedeho dimenze jsou kritizovany z dlivodu generalizace na zakladé
omezeného vzorku respondentd, z jednoho urcitého prostredi, na celou spolec¢nost. Kritika také

prameni z nizké reprezentativnosti ndrodnosti.>®

2.2 Trompenaarsovy kulturni dimenze

Nizozemsky vyzkumnik Fons Trompenaars predstavil model sedmi kulturnich dimenzi: univerzalis-
mus vs. partikularismus, individualismus vs. kolektivismus, citlivost vs. neutralita, konkrétnost vs.

neurcitost, vysledky vs. pfisouzeni, orientace v Case a vztah k pfirodé.

Univerzalismus vs. partikularismus je dimenze vyjadfujici uplatnéni pravidel a politik ve spole¢nosti.
Univerzalistické zemé prosazuji pravidla a zdsady ve spolecnosti, naproti tomu partikularistické
zemé zastavaji individualni pfistup a upravuji pravidla dle situace ¢i zd¢astnénych lidi, pravidla tak
nemusi byt dodrZovdna.>® Univerzalistické zemé jsou naptiklad Rakousko, Némecko, Svycarsko

a USA. Partikularistické zemé jsou Cina, Venezuela, Indonésie ¢&i Korea.®°

Individualismus vs. kolektivismus vyjadfuje miru, do které jedinci zakladaji svou identitu a zpUsob
chovani s ohledem na dopad, ktery ponese jednotlivec nebo skupina. Individualistické zemé vnimaji

jedince jako nezavislé osoby, které jsou zamérené na svij osobni Uspéch a nezavislost, do které jim

6 Hofstede Insights. National Culture [online]. [cit. 30.1.2022]. Dostupné z: https://hi.hofstede-in-

sights.com/national-culture
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stede.com/culture-geert-hofstede-gert-jan-hofstede/6d-model-of-national-culture/
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dopomuze skupina. Pfikladem individualistickych zemi je USA, Argentina, Mexiko Ci Nigérie. Kolek-
tivistické zemé vnimaji jedince jako soucast spolecCnosti, ve které se usiluje o zlepseni vykonu je-

dinca tak, aby cela skupina prosperovala. Prikladem jsou Thajsko, Japonsko, Singapur.

Citlivost vs. neutralita vyjadfuje miru, do které jsou lidé ochotni vyjadfit emoce na verejnosti. V ne-
utralnich kulturach se emoce nedavaji najevo a lidé tak skryvaji své skute¢né pocity. Tito jedinci se
velmi dobre sebeovladaji. Neutralni zemi je Japonsko, Singapur nebo Velka Britanie. V citlivych ze-

mich jsou akceptovény, a dokonce i povzbuzovany. Citlivd zemé je Mexiko, Italie &i Brazilie.5!

Konkrétnost vs. neurcitost vyjadfuje miru, do jaké jsou spolecenské role ve spolecnosti integrovany
¢i rozdéleny. Konkrétnost popisuje zemé, které maji od sebe jasné oddélené role, které jedinec za-
stava. Prikladem je Svédsko, Némecko, Kanada, Spojené kralovstvi ¢ USA. Neurcitost popisuje

zemé, ve kterych jedinec vykonava vice roli najednou. Ptikladem je Cina, Mexiko, Spanélsko.

Vysledky vs. prisouzeni popisuje jakym zplsobem je lidem uzndvan respekt a spolecenské posta-
veni. Zemé zaloZzené na vysledcich ptiznavaji respekt na zakladé dosazenych uspéchd, jako napriklad
v Rakousku, USA &i Svycarsku. Zemé zaloZené na pfisouzeni prizndvaji respekt a spolecensky status
na zakladé pripsani ¢i zdédéni pldvodem ¢i dosazenym vzdélanim. Prikladem mUze byt Egypt, In-

donésie, Korea, Madarsko.%? &3

Orientace v Case vyjadruje zavislost kazdodennich ¢innosti na minulosti ¢i budoucnosti. Kultury

s orientaci na soucasnost plni kazdodenni ¢innosti v zavislosti na minulost, naproti kultury oriento-

61 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
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vané na budoucnost konaji na zakladé budoucich predpovédi. Zemé s orientaci na minulost a sou-
¢asnost jsou Francie, Spanélsko ¢&i Portugalsko. Zemé s orientaci na budoucnost jsou Cina, Japonsko,

Svédsko ¢i USA®465

Vztah k ptirodé u jednotlivych kultur vyjadfuje miru, do které lidé véri, Ze ovladaji vnéjsi prostredi
¢i naopak prostredi ovlada je. Vnitifné orientované kultury véri na kontrolu vnéjsiho prostredi, ktera
jim poskytne moznost mit svou budoucnost ve vlastnich rukou. Prikladem je Austrélie, USA ¢i Velka
Britanie. Kultury s vnéjsi orientaci uznavaji Zivot v souladu s vnéjsim prostredim, prirodou a okol-

nimu prostfedi se prizptisobuji. Pfikladem je Cina, Indie, Svédsko, Egypt, Korea.

2.3 Kulturni model Edvarda T. Halla

Dalsim z autort kulturnich model( je Edvard T. Hall, ktery popisuje kulturu na zakladé tfi promén-
nych: prostor, ¢as a kontext. Kontext pfedstavuje miru, do které je pro jedince dilezity kontext
zpravy stejné jako zprava sama. Prostor predstavuje fyzicky prostor, ktery jedinec povaZuje za
osobni Gzemi. Cas vyjadiuje postoj spoleénosti vi&i nému. Hall tvrdi, Ze kultury existuji v nasleduji-

cich dualitach:

e Kontext: nizko kontextudlni vs. vysoce kontextualni kultury,
e Cas: polychronni vs. monochronni kultury,

e  Prostor: privatni vs. komunitni kultury.

Vysoce kontextualni kultury davaji velky vyznam kontextu, ve kterém probiha komunikace. Coz zna-
mena, Ze verbalni ¢i psanou komunikaci nelze pochopit bez znalosti kontextu, ve kterém je infor-
mace komunikovana. V nékterych kulturach lze pochopit zpravu jen se znalosti danych rituall i
tradic. Z toho dlvodu casto byvaji tyto kultury rasové a etnicky homogenni, tradi¢ni, uzaviené ko-
lektivistické spoleénosti. P¥ikladem téchto kultur je Japonsko a Cina. Naproti tomu nizko kontextu-

alni kultury nelpi na kontextu ani na tradicich ¢i zvycich, davaji diraz primarné na vyznam verbalni

64 Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
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2008. ISBN 978-1412939560.

|22



komunikace. Ze samotné zpravy lze pochopit jeji vyznam. Prikladem téchto kultur je Némecko, USA

¢i Skandinavie.®® ¢’

Polychronni kultury a jejich ¢lenové se soucasné vénuji vice cilim najednou, snazi se integrovat
pracovni i osobni Zivot, ¢as vnimaiji relativné. Ptikladem mozZe byt Francie, Spanélsko, Mexiko, Bra-
zilie, arabské staty. Monochronni kultury a jejich ¢lenové se nevénuiji vice cilim najednou, vZdy pro
né dominuje néktery z Ukol. Jedinci pIni jednotlivé cile postupné, oddéluji pracovni a osobni Zivot,

také maji dany koncept Casu. Prikladem téchto kultur je Némecko, USA, Skandinavie.

Privatni kultury vyZaduiji sv(ij osobni prostor. Tyto kultury jsou Uzemné zamérené, jelikoz potrebuji
mit jasné vymezené hranice s jinymi zemémi. Pfikladem téchto zemi je USA a Japonsko. Komunitni
kultury nevyzZzaduji soukromy prostor. Statu ani jedincim nevadi sdilet osobni prostor s jinymi kul-

turami. Pfikladem je Latinskd Amerika a arabské stéty.58®°

2.4 Dalsi modely

Model Kluckhohna a Strodtbecka

Model Kluckhona a Strodtbecka je zaloZeny na orientaci hodnot jednotlivych kultur. Zaroven vy-
chazi z predpokladu, Ze pro vSechny kultury existuje omezeny pocet spolec¢nych problém{, na které
existuje limitovany pocet reseni, a preference se v jednotlivych kulturach odlisuji. Zplsoby reseni

problém reprezentuji danou kulturu. Autofi vytvofili 6 zakladnich dimenzi.”®
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Vztah k pfirodé, jako prvni z dimenzi, si poklada otazku: Co si lidé mysli o pfirodé a svych povinnos-
tech a pravech ve vztahu k ni? V této dimenzi rozliSujeme tfi roviny: nadvlada, podfizeni a harmonie.
Nadvlada zastava nazoru, Ze lidé maji odpovédnost za ovladani pfirody. Harmonie zastava nazoru,
Ze by lidé méli s pfirodou spolupracovat k dosaZzeni harmonie ¢i balance. Podfizeni zastava nazoru,

Ze by se jednotlivci méli podridit pfirodé.

Vira v lidskou pfirozenost si poklada otazku: Co si lidé mysli o presvédcenich a povaze jinych lidi?
Tato dimenze ma tti roviny: lidé dobfi, zli a lidé na pomezi. Dobry ¢lovék je definovan jako socialné

orientovany jedinec, zIého ¢lovéka predstavuje sobec.

Dimenze vztah( mezi lidmi si poklada otazku: Jaké vztahy a zavazky mame mit vici ostatnim? Tato
dimenze rozlisuje tti roviny: individualismus, podruznost a linearnost. Individualismus zastava soci-
alni strukturu zodpovédnosti jen za sebe a rodinu. Podruznost zastava socialni strukturu skupin po-

dobného postaveni. Linedrnost zastava socialni struktury pevné danych hierarchickych vztaho.

Dimenze charakteru lidské aktivity, si poklada otazku: S jakym cilem koname cinnosti v organizaci?
Dimenze rozliSuje tfi roviny: byti, integrovani a dosahovani. Byti zastava zZit momentem. Integrovani

710

zastava snahu o integraci spolecnosti v jeden celek. Dosahovani zastava usili v pInéni cil.

Dimenze orientace v Case si poklada otazku: Formuje se kultura dle minulych ovérenych myslenek
nebo s cilem vytvofit lepsi novou budoucnost? Dimenze rozliSuje tfi roviny: minulost, soucasnost a
budoucnost. Tzn. rozhodovani dle minulych udalosti, soucasnych udalosti ¢i dle budoucich vyhlidek.
Pojeti prostoru si poklada otazku: Pohlizi kultura na prostor a majetek jako na soukromou ¢i verej-
nou véc? Prostor mizZe byt verejny, soukromy ¢i kombinaci. Soukromy prostor nelze narusit bez

svoleni, naproti tomu prostor vefejny patfi viem a kdokoli ho maze vyuzit.”* 72

"1 Yourceus.com. Section 5: Models of Cultural Value Orientations [online]. [cit. 26.1.2022]. Dostupné z:
https://www.yourceus.com/pages/eth5556-section-five-models-of-cultural-value-orientations
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Schwartz Value Survey

Shalom Schwartz je znamy tfemi kulturnimi dimenzemi, ale také identifikaci deseti univerzalnich
lidskych hodnot, které zrcadli potieby, socialni motivace a pozadavky. Definovani hodnot vsak pro
diplomovou praci neni vyznamné jako kulturni dimenze. Schwartz rozlisil nasledujici dimenze: vztah

jednotlivce a skupiny, mira rovnosti v socidlni skupiné a role lidstva ve svét&.’3 74

Dimenze vztahu jednotlivce a skupiny se zabyva mirou integrace jedinct do socialnich skupin. Tato
dimenze ma dvé roviny: konzervatismus a autonomie. Konzervatismus se vyznacuje mirou splynuti
jedincl se spolecnosti, se kterou sdili sv{j Zivot. Prikladem jsou Filipinské ostrovy, Singapur ¢i In-
donésie. Autonomie prosazuje jedine¢nost a samostatnost. Vyskytuje se v Kanadé, Svycarsku,

Recku ¢&i Velké Britanii.

Mira rovnosti predstavuje miru, do které je rovnost mezi lidmi cenéna a ocekavana. Opét ma dvé
roviny: hierarchie a rovnostarstvi. Hierarchické kultury upfednostiuji hierarchické usporadani ve
spolecnosti. Jedinci jsou povinni plnit svou roli, jinak jsou sankciovani. Pfikladem je Nigérie i Zim-
babwe. Rovnostarstvi pfedstavuje svobodnou a spravedlivou spole¢nost, ktera je tvorena sobé rov-

nymi jedinci. Pfikladem je Norsko, Svédsko ¢i Finsko.

Role lidstva ve svété vyjadfuje miru, do které lidé prosazuji své vlastni zajmy. Opét ma dimenze dvé
roviny: vitézstvi a harmonie. Vitézné kultury preferuji sebeprosazeni v okolnim svété tak, aby byly
hajeny osobni ¢i skupinové zajmy. Prikladem je lzrael ¢i Indie. Harmonické kultury pfijimaji svét

takovy, jaky je, pecuji o n&j a udrzuji ho. Ptikladem je Slovinsko, Ceskd republika ¢&i Chile.”> 76
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cerpt.pdf

74 RAUDENSKA, Petra. Srovnatelnost Schwartzovy hodnotové $kaly v mezinarodnich datech. Sociologicky ca-
sopis [online] 50 (4): 547-580 [cit. 27.1.2022]. DOI: http://dx.doi.org/10.13060/00380288.2014.50.4.108 Do-

stupné z: http://sreview.soc.cas.cz/artkey/csr-201404-0003 the-comparability-of-schwartz-s-human-va-

lues-scale-in-international-data.php?I=EN

7> Cambridge Handbook of Culture, Organizations, and Work. Part 1: Cultural Foundations [online]. [cit.
27.1.2022]. Dostupné z: https://assets.cambridge.org/97805218/77428/excerpt/9780521877428 ex-
cerpt.pdf

76 SCHWARTZ, Shalom H. An Overview of the Schwartz Theory of Basic Values. Online Readings in Psychology
and Culture [online] 2012, 2(1) [cit. 27.1.2022]. Dostupné z: https://doi.org/10.9707/2307-0919.1116

25



3 TYM

V této kapitole je nejprve kratce predstaven samotny pojem pracovni tym, s nim spojena tymova
spoluprace a efektivni vedeni tymu. Druha ¢ast kapitoly se vénuje pojmu multikulturni tym, ktery
je predmétem zkoumani praktické ¢asti diplomové prace. Nejprve je predstaven samotny pojem,
dale vyhody a nevyhody multikulturnich pracovnich tym, jejich efektivni fizeni, ale i zvladani kul-

turnich rozdild.

3.1 Definice pracovniho tymu

Pracovni tym Ize definovat jako mensi skupinu lidi ¢i spolupracovnikid se vzajemné se doplnujicimi
se schopnostmi a dovednostmi, ktera je vytvorena za Ucelem odpovédného dosazZeni predem sta-
novenych cild.”” Stuchlik definuje tym jako skupinu lidi, kterd je vysoce organizovana prostfednic-
tvim pravidel, pfikaz(, fadu a danych postup(l. Zaroven je tym typicky osobni blizkosti jednotlivych
¢lent. Uvnitf tymu se casem formuje sila skupinové dynamiky, ktera utvari pocit ,jeden za vSechny,
véichni za jednoho*.”® Av3ak v dnesni dobé je b&Zny mezinarodni pracovni tym, jehoZ &lenové pra-
cuji z odliSnych mist po celém svété. Tyto tymy spojuje spolecny cil, Gcel a spole¢né pracovni Usili.

PrestoZe nevykazuji znak tzv. ,osobni blizkosti“, |ze je povazovat za pravoplatné pracovni tymy.

Tym je charakteristicky nasledujicimi rysy:
e zahrnuje dva a vice ¢lend,
e (Clenové tymu maji spolecny cil nebo ucel,
e vtymu jsou pevné definované tymové role a pfislusné odpovédnosti,
e vtymu jsou zavedena pravidla, ktera vsSichni respektuiji,
e vtymu funguje efektivni komunikace a funkéni feseni problémd,
e (Clenové tymu jsou schopni reflektovat a hodnotit pracovni procesy,
e motivace pracovnik( prichazi z interni potfeby jedince,

e vtymu panuje silna divéra a otevienosti.”®

77 STYBLO, Jifi, Urban, Jan a Vysokajova, Margerita. Personalistika. 4.vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2006.
ISBN 978-80-7357-627-1.

78 STUCHLIK, Robert. Tym snd. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-1776-0.
7% KRUGER, Wolfgang. Vedeni tymu: jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha, 2004. ISBN
80-247-0780-2.
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Tymy lze rozliSovat dle Sirokého spektra hledisek, jelikoz kazdy tym je jedinecny. V nasledujicich

odstavcich jsou predstavena jen néktera rozdéleni, ktera se poji se strukturou organizace.

e Déleni dle hierarchie v organizaci:

O

O

O

O

Tymy vrcholového managementu,
Tymy stfedniho managementu pecujici o chod a organizaci prace spolecnosti,
Projektové tymy resici zadané ukoly a projekty ve vymezeném case,

Provozni tymy dokonéujici zadané tkoly projektovych tym.8°

e Déleni dle typu Cinnosti:

O

O

O

O

Vyrobni tymy vykonavajici rutinni Ukoly, se stalym po¢tem zaméstnancd,
Projektové tymy, konstruované na prechodné obdobi, dosahujici stejnych cild, se
zameéstnanci z rliznych oddéleni spole¢nosti,

Poradenské tymy ucelné k vyhledavani a sdileni informaci pro management,

Akéni tymy vykondvajici opakuijici se ¢innosti za proménnych podminek.8!

e Déleni dle funk¢nosti a strukturovanosti:

O

Funkéni tymy, ve kterych pracuji ¢lenové stejného oddéleni s rliznymi odpovéd-
nostmi, a za vSe odpovida manazer, ktery aplikuje fizeni shora dolu,

Mezi-funkéni tymy, ve kterych pracuji zaméstnanci riznych oddéleni spole¢nosti
a zabyvaji se specifickymi ukoly, které vyZaduji odlisné odborné znalosti,
Autonomné fizené tymy, ve kterych pracuji zaméstnanci patfici do stejné organi-
zace, ale operuji bez manazerd, jsou sami sobé lidry, &

Virtudlni tymy jsou skupiny pracovnik(, ktefi vyuzivaji modernich komunikacnich
technologii k pInéni své pracovni naplné. Jejich ¢lenové ¢asto pracuji v riznych po-

bockach dané firmy, at uz v jedné zemi & mezindrodné, tudiz se &asto nesetkavaji.®®

80 vYTLACIL, Milan a MASIN, Ivan. Tymovd spolecnost: Podnik v globdInim prostredi. Liberec: Institut préimys-
lového inZenyrstvi, 1998. ISBN 978-80-902235-2-4.

81 DEDINA, Jifi a ODCHAZEL, Jifi. Management a moderni organizovdni firmy. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-2149-1.

82 pragmatic Thinking. 4 types of teams you’ll find in organisations [online]. [cit. 2.2.2022]. Dostupné z:

https://pragmaticthinking.com/blog/types-of-teams/

8 EVANGELU, Jaroslav Ester. Virtudini tym. Brno: Computer Press, 2011. ISBN 978-80-251-2877-0.
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Tymova spoluprace

Tymova spoluprace je zakladnim atributem kvalitniho fungovani tymu. Je to cilena a koordinovana
¢innost, ktera je typicka propojenim aktivit clen(i skupiny. Tymovy hrac prispiva v tymu svym osob-
nim nazorem, ale akceptuje napady a nazory jinych ¢lend tymu. Aby byla tymova spoluprace efek-
tivni, je nutna davéra, solidarita a vielé spolecenské vztahy. Zaroven je nutné vnimat ¢leny tymu za
sobé rovné partnery jak ve schopnostech, dovednostech, ale i v ndzorech. Rozhodovani by mélo
probihat ve shodé viech ¢lenll a spoluprace by méla mit sva pravidla.®* Propojenim specializace
jednotlivych ¢lend tymu a vzajemné kooperace produkuje tym efektivni praci a vznika tak syner-
gicky efekt, ktery vyjadfuje vyssi vykon celku oproti souctu vykonu jednotlivci. V zdsadé synergicky
efekt celého tymu pfinasi vy$si vykon, neZ pokud by jednotlivci vykonavali praci oddélen&.®> Efek-

tivni tymova spoluprace se projevuje na vykonu celé spolecnosti.

Vedeni tymu

Dulezitym aspektem tymové spoluprace je i samotné vedeni tymu, leadership. Spravnym vedenim
manazer pfiméje zaméstnance k plnéni zadanych ukolu. V oblasti vedeni manazer také pfijima roz-
hodnuti, vytvafi vize, stanovuje cile a poskytuje své znalosti a schopnosti nezbytné k dosazZeni sta-
novenych cil(1.8¢ Spravné vedeni Ize uplatfiovat vyuZitim nékolika zndmych technik, které by si mél

osvojit kazdy z manaZerd. Témi jsou: motivace, vize, charisma a tvorba vérnych nasledovnik(.®’

Kazdy z lidr musi umét motivovat své podfizené, ale i kolegy. Motivace je vnitini proces, ktery vede
k dosazeni urcitych cil(. Manazefi motivuji zaméstnance smérem, ve kterém dosahuiji tizenych vy-
sledkd, at uz prostrednictvim moznosti zvysSeni platu, podilem ve firmé nebo jen pouhou pochvalou.
Dale je nutné pro manazera stanovit vizi, tedy pozitivni smér, kterym se organizace ubira. Vize za-

hrnuje i kroky, prostiednictvim kterych dosahne spole¢nost stanoveného cile.® Charisma je nedil-

84 MUHLEISEN, Stefan a OBERHUBER, Nadine. Komunikacni a jiné mékké dovednosti: Soft skills v praxi. Praha:
Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2662-5.

8 HORVATHOVA, Petra. Tymy a tymovd spoluprdce. Praha: Aspi, 2008. ISBN 978-80-7357-39-4.

8 DAIGELER, Thomas. Vedeni lidi v kostce: techniky vedouci k ispéchu. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN
978-80-247-2158-3.

87 Harvard Business School Publishing. Leading People: Expert Solutions to Every Day. Harvard Business Press,
2006. ISBN 1-4221-0349-8.

8 OWEN, Jo. Jak se stdt uspésnym lidrem: Leadership v praxi. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-
17262-3.
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nou soucasti leadershipu. Charismaticky lidr vyuziva své dobré komunikacéni schopnosti, presvédci-
vost, sebejistotu, empatii, okouzlivost a Sarm k ovlivnéni ¢lenl tymu, tak aby dosahovali stanove-
nych cil(. A naposledy, spravny lidr musi umét uspokojit o¢ekavani svych zaméstnanc( a reprodu-
kovat hodnoty clen(i tymu pfi vykonu prace. Jen tak mu budou zaméstnanci vérni a budou ho na-

sledovat.®?

3.2 Multikulturni tym

Dnesni doba globalizace s sebou pfinasi mobilitu zaméstnancd, a proto se velmi ¢asto setkavame s
pojmem mezinarodni ¢i multikulturni tym. S multikulturnim tymem se nejéastéji setkame v nadna-
rodnich spolecnostech. Samotny multikulturni tym ma stejnou definici, jako tym bézny, avsak je
sloZzeny ze c¢lenl, ktefi pochazi minimalné ze dvou ¢i vice odlisnych zemi a tim i z odliSnych kultur.
Tento druh pracovniho tymu ma velikou konkurencni vyhodu pro dané spolecnosti, jelikoZ jeho Cle-
nové maji odli$né zkudenosti, pFistupy, nazory & jen samotné myslenkové proudy.”® Aby byl tym
pro spolecnost efektivni, musi mit vedouciho pracovnika, ktery ma nutné interkulturni kompetence,
ale i ¢leny, ktefi umi a jsou ochotni navazovat vztahy s dalsimi ¢leny odlisnych kultur. Jednotlivi ¢le-
nové tymu by méli byt tolerantni a prizpUsobivi vci odliSnym kulturam, zaroven by méli byt chapavi
vUci jinym kulturdam, méli by byt schopni pfijimat a zpracovavat informace z odliSnych prostredi,
rozvijet vzdjemnou spolupraci a chapat, Ze to, co je Ucinné v jedné zemi neznamena ucinnost v zemi
jiné. Kazdy narod, kazda kultura ma jiné hodnoty, jiny zplsob komunikace, pfistup k plnéni ukold,
pristup ke vztahlim na pracovisti, a proto je nutné zaméstnance vzdélavat v oblasti kulturni diverzity
na pracovisti. °* 92 Pokud tolerance vii¢i kulturdm na pracovisti neexistuje, tymy se mohou potykat

se zavaznymi problémy, ale i se snizenou efektivitou prace.

85 PROCHAZKA, Jakub, VACULIK, Martin a Petr SMUTNY. Psychologie efektivniho leadershipu. Praha: Grada
Publishing, 2013. ISBN 978-80-247-4646-3.

% HORVATHOVA, Petra. Tymy a tymovd spoluprdce. Praha: Aspi, 2008. ISBN 978-80-7357-39-4.

91 MATVEEV, V. Alexei a MILTER, Richard G. The value of intercultural competence for performance of multi-
cultural teams. Team Performance Management [online]. 2004, 104-11 [cit. 5.2.2022]. Dostupné z:
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/13527590410556827/full/html

92 HOFSTEDE, Geert, HOFSTEDE, Gert Jan a MINKOV, Michael. Cultures and organizations: Software of the
Mind: Intercultural Cooperation and Its Importance for Survival. McGraw Hill, 2010. ISBN 978-0-07-177015-6.
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Vyhody mezinarodnich tyma

Mezindrodni tymy pfinaseji spolecnostem mnoho vyhod, jako napfiklad zvySenou produktivitu
prace a vysokou inovativnost v disledku odlisnych zkusenosti ¢lenl tymu. Zaroven prinasi spolec-
nosti odlisny pohled na pottreby zdkaznik(, a z toho vyplyvajici moznost firmy nabizet Sirsi spektrum
produktll a sluZeb verejnosti. U organizace s mezinarodnim tymem lze pfedpokladat lepsi cileni na
zahraniéni zdkazniky vytvarenim efektivnich marketingovych strategii a specifickych produktd/slu-

Zeb dle zkusenosti svych zaméstnancu.

Kulturni diverzita na pracovisti pfindsi mnoho Uhli pohledl a zkusenosti, a proto tyto tymy pricha-
zeji s feSenim, napady, které by monokulturni tymy pravdépodobné nikdy neprodukovaly. Multi-
kulturni tymy jsou kreativnéjsi nez monokulturni tymy v disledku odlisnych uhll pohledu na zadané
ukoly, odlisnych zkusenosti, uvazovani a zpracovani informaci. Proto tyto tymy pfichazi s vice vari-
antami reseni raznych probléma. Multikulturni tymy primarné resi slozité ukoly, naopak monokul-

turni tymy se vénuji spise tkolim rutinnim. %

Pokud jednotlivi ¢lenové tymu porozumi kulturnim odliSnostem a nauci se s nimi pracovat, vede
pak tato efektivni spoluprace k vytvoreni pfijemného a dynamického pracovniho prostredi, které

zvySuje efektivitu a produktivitu celého tymu.

Kulturni diverzita podporuje osobni rist ¢lenli tymu, rozviji jejich mékké dovednosti. Zaméstnanci
prostfednictvim dennodenniho stfetu s rlznymi osobnostmi odbourdvaji ocekavani a predsudky
vUci jinym kulturam. Lidé se tak stavaji otevienéjsi, tolerantnéjsi a flexibilné&jsi vici novym vyzvam.

Dennodenné ziskavaji nové zkusenosti a diky vzajemné spolupraci se u¢i novym dovednostem.*®

93 STEVENS, Flannery G., PLAUT, Viktoria a SANCHEZ-BURKS, Jeffrey. Unlocking the benefits of diversity: All-
inclusive multiculturalism and positive organizational change. Journal of Applied Behavioral Science [online].
2008, 44(1), 116-133 [cit. 5.2.2022]. DOI: 10.1177/0021886308314460. ISSN 00218863. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/242151238 Unlocking the Benefits of DiversityAll-Inc-

lusive Multiculturalism and Positive Organizational Change

9 LOUIS, Meryl R. a SUTTON, Robert I. Switching Cognitive Gears: From Habits of Mind to Active Thinking.
Human Relations [online]. 1991, 44(1), 55-76 [cit. 5.2.2022]. DOI: 10.1177/001872679104400104. ISSN
1741282X. Dostupné z: http://journals.sagepub.com/doi/10.1177/001872679104400104

% ZADRAZILOVA, Dana. Mezindrodni management. Praha: Oeconomica, 2007. ISBN 978-80-245-1243-3.

130



Nevyhody a problémy mezinarodnich tym

Kulturni diverzita na pracovisti mize zpUsobit konflikty mezi ¢leny tymu odlisné narodnosti. Ome-
zena znalost ¢i dosavadni zkusenosti s jinymi kulturami mohou vést k stereotypim a predsudkidm,
k etnocentrickému chovani, zaujatému a povrchnimu vnimani, a nakonec i k diskriminaci, rasismu
i separaci. Lidé pak casto kategorizuji ¢leny jiné skupiny dle vlastni kultury a ignoruji tak zfejmé

rozdily.%®

Zasadnim problémem, kterému mezindrodni tymy Celi, je komunikace, a proto se této tématice

vénuje celd nasledujici kapitola 4.

Problémy na pracovisti, spojené s kulturni diverzitou, mohou vznikat i v dlsledku odlisného vnimani
pracovni kultury ¢len tymu. Pracovni kultura se lisi po celém svété, stejné tak pristup vici autori-
tam. Nékteré kultury uznavaji ploché organizacni struktury, zatimco jiné formalné hierarchické.
Chovani, které je v jedné kultufe vnimano jako Uctyhodné, nemusi byt stejné vnimano v kulture
jiné. Prikladem je predpoklad hierarchickych organizacnich struktur, Ze se zaméstnanci bude zacha-
zeno dle jejich postaveni. Naopak v kulturach s plochymi organiza¢nimi strukturami to tak neni. Po-
kud nejsou c¢lenové tyto rozdily schopni reflektovat a respektovat, mlze v tymu vzniknout konflikt.
Dale se v tymu, v souvislosti s pracovni kulturou, setkdvame s odliSnymi pfistupy k prosazovani se
v kolektivu. V zdpadnich zemich, jsou lidé zvykli prosazovat své nazory v kolektivu, naopak v asij-

skych zemich se lidé pfi prosazovéni neciti komfortné.%’

Dalsi z problémovych oblasti je rozhodovani. Odlisné kultury pfistupuji k formé a rychlosti rozhodo-
vani odlisné. Konflikt vznika v situacich, kdy zaméstnanci citi, Ze bylo rozhodnuti ptijato pfilis rychle
¢i pomalu nebo pfilis analyticky Ci instinktivné. Zapadni zemé jsou typické svou rychlosti rozhodo-

vani, kdezto v asijskych zemich je rozhodovani proces zaloZeny na dikladné analyze.

Komunikace a interakce mezi ¢leny mezinarodniho tymu casto zahrnuje predsudky a stereotypy
o jinych kulturach. Predsudky a stereotypy jsou myslenky, postoje ¢i nazory, které ¢lenové jedné

kultury sdileji vici kulture jiné. Pfedavaji se z generace na generaci, a proto je jejich zména velmi

% Grin. Communication in Multicultural Teams. Do Cultural Differences Imply Unbearable Challenges or Op-
portunities for Success? [online]. 2020 [cit. 5.2.2022]. Dostupné z: https://www.grin.com/document/988004
97 DEDINA, Jifi a ODCHAZEL, Jifi. Management a moderni organizovdni firmy. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-2149-1.
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tézka. Negativni stereotypy mohou vazné narusit moralku ve spolecnosti a ovlivnit jeji produkti-
vitu.®® Déle se na pracovisti miiZzeme setkat s diskriminaci a rasismem, které &asto vznikaji na za-
kladé vzajemné soudrznosti ¢len( stejnych skupin. Ty poté mohou diskriminovat a vyclenovat je-

dince pochazejici z jinych kultur.®

Kulturni diverzita na pracovisti v sobé zahrnuje také mnoho odlisnych nazor(, které pokud se ne-
shoduji, mohou vyvolavat nadbytecny stres a hadky mezi zaméstnanci. Nadbytecny stres na praco-

visti mizZe zpUsobit zpomaleni projektd a neefektivnost celé organizace.!®

Kulturné zaloZené problémy mohou také vznikat v oblasti fizeni zaméstnancli mezinarodnich pra-
covnich tymQ. ManaZefi musi adaptovat jednotlivé strategie na pozadavky, potfeby a ocekavani
mezinarodnich zaméstnancl. Pokud tak manazer neudéld, je mozné, ze se tym s manazerem vza-

jemné neasimiluji a mnohou tak vznikat budouci problémy.1%!

Konflikt mGzZe vznikat v mnoha oblastech firmy od planovani, manazerskych a administrativnich
procest, komunikace, definovani cild, alokace zdroja, osobnich vztazich, struktury odmén a hodno-

ceni vykonu, pracovni politiky, vedeni az po strukturu a rozdéleni roli.

Kulturni Sok
V multikulturnim prostredi se také setkavame s pojmem kulturni Sok, ktery nelze zaradit ani do
jedné z kategorii vyhod ¢i nevyhod mezinarodniho prostredi. Kulturni Sok je pocit nejistoty, zmatku

Ci Uzkosti, ktery mizZe nastat pfi prijezdu jedinci do nové zemé nebo pfi stretu s odliSnymi kulturami

%8 Team Building and Incentive. Advantages and challenges of working in a multicultural team [online].

29.7.2019 [cit. 5.2.2022]. Dostupné z: https://www.teambuildingincentive.com/working-multicultural-team/

9 WRIGHT, Norman S. a DREWERY, Glyn P. Forming cohesion in culturally heterogeneous teams: Differences
in Japanese, Pacific Islander and Anglo experiences. Cross Cultural Management: An International Journal
[online]. 2006, 13(1), 43-53 [cit. 5.2.2022]. DOI: 10.1108/13527600610643475. ISSN 1352-7606. Dostupné z:
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/13527600610643475/full/htmI?que-
rylD=0%2F5406803

100 Team Building and Incentive. Advantages and challenges of working in a multicultural team [online).

29.7.2019 [cit. 5.2.2022]. Dostupné z: https://www.teambuildingincentive.com/working-multicultural-team/
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a prostredim. Kulturni Sok je negativni prozivani jedince, ale i pozitivni, pokud se jedinec kulture

ptizpGsobi a pfekond bariéry, podporuje tim tak sviij osobni rdst.1%2

PrestoZe kulturni Sok probiha u kazdého jinym zplsobem, Ize definovat nékolik fazi, kterymi vétsina
lidi prochazi, nez se pfizplsobi novému prostredi. Jako prvni je faze libanek, kterd se vyznacuje
nadsenim jedinc pfi pfijezdu do nového prostredi. Jedinci prvné vnimaji kulturni zménu jako dob-
rodruzstvi, ale pokud v zemi setrvavaji déle, prechazi do faze frustrace. Frustrace se vyznacuje dez-
orientaci a podrazdénim. Lidé citi inavu z neustalého nepochopeni, mohou byt frustrovani zahlce-
nim novou kulturou ¢i jazykovou bariérou, cozZ se projevuje podrazdénosti, depresemi, steskem po
domové, Unavou. Faze frustrace prechazi do faze adaptace, ktera se vyznacuje postupnou asimilaci
nové kulture. Frustrace zacina ustupovat, jedinci dosdhnou porozuméni okolnim kulturnim podné-
tlm. A jako posledni je faze pfijeti, ktera se vyznacuje radosti z nového domova. Jedinec prekonal

prvotni pfekazky a nedorozuméni. 13

Kulturni Sok Ize zmirnit nékolika moZznymi kroky. Pred prijezdem do nové zemé by se mél jedinec
pripravit na kulturni Sok, ktery ho pravdépodobné ¢eka. Dale by se mél predem seznamit s kulturou,
ve které bude pobyvat, aby tak eliminoval budouci dezorientaci a stres pfti stfetu s novou kulturou.
Jedinec by se mél také snaZit pfijmout novou kulturu, jejich normy a zplsob chovani. Prestoze je
béZné, Ze jedinci nepfijmou vSechny aspekty nové kultury, je zasadni mit respekt a byt tolerantni
vuci novym zvyklm, tradicim. Podpora rodiny Ci pratel je v téchto situacich stéZejni, jelikoZ pravi-

delny kontakt pfedstavuje pro jedince pocit bezpedi, eliminuje tak deprese ¢&i Gizkosti.'%*

Efektivni fizeni mezinarodniho tymu
RGznoroda pracovni sila se v dnesSnim globalnim a mobilnim svété stala normou pro velké i malé

podniky.% Aby byly multikulturni tymy efektivni, je nutné, aby tym idil kompetentni manaZer a

102 Investopedia. Culture Shock [online]. 2021 [cit. 6.2.2022]. Dostupné z: https://www.investope-

dia.com/terms/c/culture-shock.asp

103 Bureau of Educational and Cultural Affairs: Exchange Programs. Adjusting to a New Culture [online]. [cit.

6.2.2022]. Dostupné z: https://exchanges.state.gov/non-us/adjusting-new-culture

104 XA, Junzi. Analysis of Impact of Culture Shock on Individual Psychology. International Journal of Psycholo-
gical Studies [online]. 2009, 1(2), 98-101 |[cit. 6.2.2022]. Dostupné z: https://asset-pdf.scina-

pse.io/prod/1969407063/1969407063.pdf
105 BANOUCH, Hynek. Mezindrodni organizace. Brno: Masarykova univerzita v Brné&; Mezinarodni politolo-
gicky Ustav Masarykovy univerzity, 2000. ISN 80-210-2472-7.
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firma méla dostatecné povédomi, jak s témito tymy zachazet. Cilem efektivniho fizeni mezinarod-
nich tymu je synergicky efekt vyplyvajici ze zuzitkovani kulturni diverzity zaméstnancd. Aby tym
efektivné fungoval, musi soucasné pUsobit nasledujici faktory:

e zavazek firmy, vrcholového vedeni a zaméstnanc( k rozvoji diverzity,

® propagace a podpora diverzity v celopodnikovych strukturach a procesech,

® rozvoj a $koleni mezikulturnich kompetenci a dovednosti zvladani konfliktd.2®

Kazdy vedouci pracovnik, ktery fidi multikulturni tym, musi byt mezikulturné kompetentni. Coz v za-
sadé znamena:

e vysokou uroven kulturni flexibility — otevienost a pozitivni pfistup k diverzite,

® nizky pocit etnocentrismu,

e jazyk a komunikacni dovednosti, na zakladé kterych, je vedouci pracovnik schopny prezen-
tovat vlastni napady, potieby, plan efektivni komunikace, plan prekonani komunikacnich
bariér atp. vSéem kulturam,

e budovani tymové spoluprace, budovani davéry, koordinace problému kulturni diverzity,

e leadership v rozvoji tymu, motivace, talent management,

® pomoc v orientaci pracovnich vztah,

e budovat povédomi mezi spolupracovniky o kulturnich rozdilech. 17108

Mezikulturni kompetence manazer nejlépe ziska mezikulturnim Skolenim v kombinaci s pracovnimi
zkuSenostmi v mezindrodnim tymu. ManazZer tymu by vsak mél zaroven mit schopnost nadhledu,
orientaci na cil, mél by umét delegovat ukoly podfizenym, umét se rozhodnout, plnit ukoly ve sta-

noveny cas, jednat férové, dodrZovat casové plany stanovenych cil(, byt tymovym hracem, umét

106 Training Magazine. Managing Diversity: 10 Steps to Multicultural Team Success [online]. 14.11.2016 [cit.
7.2.2022]. Dostupné z: https://trainingmag.com/managing-diversity-10-steps-to-multicultural-team-suc-
cess/

107 CHEVRIER, Sylvie. Cross-cultural management in multinational project groups. Journal of World Business.
[online]. 2003, 38(2), 141-149 [cit. 7.2.2022]. DOIl: 10.1016/5S1090-9516(03)00007-5 Dostupné z:

https://www.researchgate.net/publication/222549889 Cross-cultural management in multinational pro-

ject groups
108 ZUFAN, Jan. Kapitoly z persondiniho a interkulturniho managementu. Praha: Wolters Kluwer Ceska repub-
lika, 2013. ISBN 978-80-7478-328-9.
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komunikovat a informovat, ale i naslouchat, iniciovat zapojeni ¢lend tymu pfi tvorbé novych na-

padd, dGvéFovat jim a pomdhat jim se rozvijet.1®

Dale je pro efektivni fizeni multikulturniho tymu vhodné umoznit osobni seznameni ¢lenli tymu
v zacatcich projektu, a tak umoznit budovani vzajemnych vztah( a dlveéry k odlisSnym kulturam. Vza-
jemné seznameni predchazi budoucim konfliktdm. V multikulturnich tymech mohou lidé mit po-
dobné vzdélani, profesni zkusenosti a zkusenosti ze stejného odvétvi, zaroven se vsak mohou lisit

v pfedpokladech o kariérnim postupu, moznostech vzdélavani, kultufe atp.!°

Manazer musi se zaméstnanci projednat jejich pracovni o¢ekavani, jelikoz se v jednotlivych kultu-
rach lisi predstavy o komunikaci, rozvoji, pracovni hierarchii atp. Vyjasnéni o¢ekavani je pro vSsechny

tymy dulezZité, ale obzvlasté pro multikulturni tymy.

Manazer také musi ke komunikaci zvolit vhodny komunikac¢ni kanal a ¢asové pasmo, jelikoz je
v dnesni dobé obvyklé, Ze nejsou vsichni ¢lenové tymu alokovani v dané zemi, pracuji virtualné z ji-

ného ¢asového pasma, z jiné zemé.

Stejné tak musi manazer zvolit vhodny zplsob hodnoceni zaméstnancll. Druh hodnoceni ¢i zpétné
vazby k pracovnimu vykonu musi byt podfizen ocekavani a kulture, ze které zaméstnanec pochazi.
Nékteré kultury povazuji vefejnou kritiku za nevhodnou a jiné ji vnimaji opacné. Pokud se kritika
tykda vétsiho poétu zaméstnancy, je tak vhodné pfizvat kulturniho facilitadtora & mediatora.!*? Fak-

torem Uspéchu tymu je synergie jednotlivych &lend tymu.1!2

Zvladani multikulturnich rozdilt
Spolecnosti a manazefi, ktefi vedou mezindrodni pracovni tymy, musi byt pfipraveni na zvladani

multikulturnich rozdil(. Respektive jak se s kulturnimi rozdily vyporadat a jak predchazet moznym

109 FORSYTH, Donelson R. Group Dynamics. Boston: Cengage Learning, Inc., 2019. ISBN 978-1-337-40885-1.
10 ||GS University. Jak efektivné Fidit mezindrodni tymy [online]. [cit. 7.2.2022]. Dostupné z:

https://www.ligsuniversity.cz/cs/blogpost/jak-efektivne-ridit-mezinarodni-tymy

111 Training Magazine. Managing Diversity: 10 Steps to Multicultural Team Success [online]. 14.11.2016 [cit.
2022-02-07]. Dostupné z: https://trainingmag.com/managing-diversity-10-steps-to-multicultural-team-suc-

cessg
112 HORVATHOVA, Petra. Tymy a tymovd spoluprdce. Praha: Aspi, 2008. ISBN 978-80-7357-39-4.
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konfliktim. V pfedchozim textu bylo naznaceno, jak fidit multikulturni tymy, jaké charakteristické
rysy by mél mit vedouci pracovnik a jaké kroky by mély byt podstoupeny pro to, aby byl tym efek-
tivni. V nasledujicich odstavcich budou predstaveny techniky, prostfednictvim kterych lze zvladat

kulturni diverzitu zameéstnancu.

Ke zvladani multikulturnich rozdil( ¢leny tymu ¢i manazZery je nutné ovladat interkulturni kompe-
tence. Prostrednictvim téchto kompetenci jsou jedinci schopni ovladat, chapat a resit multikulturni
situace. Zaroven i zvladat a resit ukoly jednotlivych tym(. Tyto kompetence vsak zahrnuiji i interper-
sonalni dovednosti, jako naptiklad schopnost porozumét rozdilim v komunikacnich stylech jednot-
livych kultur, flexibilitu pfi nedorozuméni s ¢leny tymu, empatie, tolerance a trpélivost v interkul-
turnich situacich. Interkulturni kompetence lze ziskat prostfednictvim interkulturniho uceni, které

mUze byt i ve formé interkulturniho tréninku.3

Interkulturni trénink je nova forma vzdélavani se o jinych kulturach. Tyto tréninky maji formu:
e skoleni, které je zamérené na faktické informace o danych zemich,
e skoleni, které je zamérené na studium pfipadovych studii ¢i na rozbor typického chovani
danych kultur,
e skoleni zamérené na komunikaci a pfimy kontakt s odliSnymi kulturami,
e skoleni zamérené na efektivni tymovou spolupraci a feseni konflikt(,

e 3koleni jako kulturni asimildtor, kombinace pfedchozich.'**

Interkulturni vzdélavani a vycvik ma za cil rozvijet interkulturni kompetence jedincl pfipravujicich
se na zahranicni pracovni pobyt nebo ¢lenl mezinarodniho tymu. Cilem tedy je minimalizace vy-

skytu nedorozuméni mezi ¢leny tymu, zaroven i zmirnéni kulturniho Soku.

113 CONGDEN, Steven W., MATVEEV, Alexei V. a DESPLACES, David E. Cross-cultural Communication and Mul-
ticultural Team Performance: A German and American Comparison. Journal of Comparative International
Management [online]. 2009, 12 (2). 73-89 [cit. 7.2.202]. Dostupné z: https://journals.lib.unb.ca/in-
dex.php/JCIM/article/view/18202

114 NOVY, Ivan a SCHROLL-MACHL, Sylvia. Spoluprdce pfes hranice kultur. Praha: Management Press, 2005.
ISBN 80-7261-121-6.
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Dalsi z technik jsou orientacni wokshopy pro nové cleny tymu, které maji za ucel naucit zamést-
nance citlivosti vici jinym kulturdm, naucit se vnimat rozdily v praktikach jednotlivych kultur, po-
rovnat vzajemna ocekavani, zjistit informace o projektovych partnerech, ale i o daném projektu,

a to v3e s poradenstvim externiho koude v oblasti managementu multikulturniho tymu.**®

Kazdy z téchto vzdélavacich program, trénink(, skoleni pro multikulturni zaméstnance musi dodr-
Zovat nasledujici kroky. Nejprve musi byt identifikovany a zanalyzovany vzdélavaci potfeby a inter-
kulturni schopnosti daného jedince, zaroven musi byt stanoveny cile vzdélavani, agenda vzdélava-
ciho programu vénuijici se jak specifickym, tak obecnym kulturnim aspektdm a na konci kazdého

programu musi prob&hnout evaluace vysledkd.!®

115 NOVY, Ivan. Interkulturni fizeni a management. Acta Oeconomica Pragensia [online]. 2007, 15(2), 71-90

[cit. 10.2.2022]. DOI: 10.18267/j.aop.50. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publica-

tion/294280815 Interkulturni rizeni a management
116 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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4 KOMUNIKACE

Posledni kapitola teoretické Casti prace se vénuje problematice komunikace v mezinarodnim tymu,
jak jiz bylo avizovano v predchozi kapitole. Komunikace je sdilenim a zprostfedkovanim informaci
pomoci znakl a symboll mezi lidmi. Je formou mezilidského dorozumivani prostrednictvim jazyka
a jinych prostiredkd, jako napfiklad dynamiky, intonace, hlasu aj. Komunikace existuje v mnoha for-
mach jako napftiklad: Ustni ¢i pisemnd, pfima ¢i nepfimad, soukroma ¢i verejnd, formalini ¢i nefor-

malni atp.t'’

Zajem o komunikaci a jeji efektivni vyuzivani vzrista, jelikoz spolec¢nosti neustale expanduji a rozsi-
fuji svou globalni pracovni silu, spoluprace s lidmi z celého svéta se stava novou realitou. Prestoze
expandovani mezinarodnich spolecnosti a kulturni diverzita tymu predstavuji nové vyzvy k reseni,
jako jsou napfiklad rozdilna ¢asova pasma, kulturni a komunikacéni odlisSnosti, mohou mezinarodni
tymy nabidnout mnoho vyhod.'8 Pro komunikaci mezi odli§nymi kulturami, narody a etniky se vy-

uziva pojem interkulturni komunikace.

4.1 Interkulturni komunikace

Interkulturni komunikace oznacuje proces interakce a komunikace, ve kterém jsou Ucastnici ¢leny
odlisnych jazykové a/nebo kulturné odlisnych ras, narodd, etnik, ale i ndbozenskych spolecenstvi.
Komunikace je poté urcena specifickymi rysy komunikace minimalné dvou ucastnik( kulturné od-

lisnych zem;.1?*

K efektivni komunikaci mezi ¢leny odlisnych kultur neni dostacujici jen znalost jazyka pfislusné kul-
tury Ci spolecny jazyk urceny ke komunikaci. Také je nutné znat kontext situace, zplisoby neverbal-

niho vyjadrovani, vyuzivani slov ¢i frazi, vhodnost témat a dalsi kulturni aspekty.

117 NIKLESOVA, Dana. Characteristic, Goals and Problems of Intercultural Communication. Acta Oeconomica
Pragensia  [online]. 2006 (4), 63-68 [cit. 10.2.2022]. Dostupné z: https://ideas.re-
pec.org/a/prg/jnlaop/v2006y2006i4id104p63-68.html

118 CERIDIAN. 7 ways to successfully manage international teams [online]. 4.1.2018 [cit. 10.22022]. Dostupné

z: https://www.ceridian.com/blog/7-ways-to-successfully-manage-international-teams
119 MORAN, Robert T., HARRIS Philip R. a MORAN, Sarah V. Managing cultural differences: global leadership
strategies for cross-cultural business success. 8th ed. Amsterdam: Elsevier, 2011. ISBN 978-1-85617-923-2.
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Soucasti interkulturni komunikace, stejné jako bézné komunikace, je jeji verbalni i neverbalni vy-
jadreni. Verbalni komunikace predstavuje fec a pismo typické pro danou spolecnost, obsahuje vy-
znam informaci, ale i mimoslovni zvukové projevy. Interkulturni verbalni komunikace je zavisla na
spravné interpretaci a slovni zasobé. Neverbalni komunikace predstavuje mimoslovni komunikaci,
ktera vyuziva neverbalni prostfedky jako je fyzicky odstup, mimika (vyjadfovani vyrazem tvare),
gestikulace (pohyby téla), hlas, ocni kontakt a haptika (kontakt hmatem). Kazda kultura vyuziva jiny

zpUsob neverbalni komunikace, a proto je nutné se prvné o rozdilech vzdélat.?

4.2 Komunikacni bariéry

Jak jiz bylo feceno ve treti kapitole, komunikace je jednou z hlavnich ohnisek problém( v mezina-
rodnich tymech. Velky problém tvori samotny zplsob komunikace a nasledny vznik nedorozuméni,
ktery prameni z kulturni diverzity zaméstnanc(. V interkulturni komunikaci se vyskytuje mnoho
problémi a prekazek jako napfiklad stereotypy, etnocentrismus, rasismus, predsudky, jazyk

a mnoho dalsich, které jsou predstaveny v nasledujici textu.

Prvni prekazkou je Uzkost, ktera je vétsinou spojena s novym prostfedim a strachem z nezndmého
prostredi. V pfipadé strachu z nezndmého jedinec nevi, co se od néj ocekava, a proto je pfirozené,

Ze jedinec ovlivnény nervozitou v komunikaci chybuje.

Druhou bariérou je pfedpoklad vzajemné podobnosti kultur. Pokud jedinec predpoklada vzajemnou
podobnost kultur, ¢asto se stava, Ze prehlédne dulezité rozdily a v komunikaci dochazi k nedorozu-
méni. Naopak pokud jedinec predpoklada vzajemnou kulturni odliSnost, mlze prehlédnout to, co

maiji kultury spolecné. V interkulturni komunikaci je dllezité nic nepredpokladat.

Samotny jazyk je velmi Castou bariérou v multikulturnim prostredi. Jedinci, ktefi nevyuzivaji stejny
jazyk, ¢i dokonale neovladaji spolecné zvoleny jazyk, mohou mit problémy v interpretaci. Dokonce
ani lidé, ktefi mluvi stejnym jazykem, ¢asto nemaiji stejné chapani vyznamu slov. Jazykova bariéra
pravé vznika jiz v ptipadé vyznamu slov, vzhledem k tomu, Ze v urcitém jazyce nemusi existovat

stejny vyznam pro slova jazyka druhého. Komunikacni bariéra vznika také v pfipadé idiom(, které

120 NOVY, Ivan a SCHROLL-MACHL, Sylvia. Interkulturni komunikace v fizeni a podnikdni. 2. vydani. Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80—-7261-042-2.

39



mohou byt pro cizince obtizné pochopitelné ¢i v prekladu nesmysiné (napfiklad ,,zlom vaz”). Jazy-
kova bariéra se také projevuje v prekladu myslenek ¢i tradicnich konceptd, které nejsou stejnym

zpUsobem chapény v odlidnych kulturach.?

Etnocentrismus, jako dalsi z komunikacnich bariér, vyjadfuje subjektivni hodnoceni urcité kultury
na zakladé méfitka kultury své. Casto se projevuje formou negativniho hodnoceni ¢i postoje vici
jiné kulture. Je soucasti a ma vliv na kaZzdou spolecenskou interakci, jelikoZ brani jedinci k pochopeni
zpUsobt komunikace odli$nych kultur.?? Etnocentri¢ti jedinci povaZuji styl a zpUsob jejich Zivota za
ten spravny a vnimaji tak jiné pfistupy jako nespravné. Z toho divodu povazuji svou kulturu za nad-
Fazenou, a nemaji snahu pochopit kulturni rozdily jednotlivych etnik ¢ narod@.?3

Stereotypy jsou charakteristické rysy, které jsou spojované s urcitou socialni skupinou. Jsou atri-
buty, které generalizuji popis urcité skupiny (nap¥. ,Americané jsou hlucni“). Zjednoduseni charak-
teristik kultur vede k prehlizeni individudlnich charakteristik, coZ ¢asto zplsobuje nepochopeni. Ste-
reotypy tak brani skute¢nému osobnimu porozuméni. Ménit stereotypy je tézké, jelikozZ jsou pre-
ddvény generaéné.’?* Stereotypy lze vnimat i pozitivng, jelikoZ pfipravuji jedince na stet s cizi kul-
turou a snizuji tak kulturni Sok. Snizeni pravdépodobnosti kulturniho Soku je velmi dllezité pro bez-

konfliktni komunikaci, redukci nedorozuméni a vyvarovani se neptijemnym situacim.'?

121 KELES, Yener. What Intercultural Communication Barriers do Exchange Students of Erasmus Program have
During Their Stay in Turkey, Mugla? Procedia — Social and Behavioral Sciences [online]. 2013, 1513-1524 [cit.
10.2.2022]. DOI: 10.1016/j.sbspro.2013.01.219. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publica-

tion/271609787 What Intercultural Communication Barriers do Exchange Students of Erasmus Pro-

gram have During Their Stay in Turkey Mugla
122 HOFSTEDE, Geert, HOFSTEDE, Gert Jan a MINKOV, Michael. Cultures and organizations: Software of the
Mind: Intercultural Cooperation and Its Importance for Survival. McGraw Hill, 2010. ISBN 978-0-07-177015-6.

123 KELES, Yener. What Intercultural Communication Barriers do Exchange Students of Erasmus Program have
During Their Stay in Turkey, Mugla? Procedia — Social and Behavioral Sciences [online]. 2013, 1513-1524 [cit.
10.2.2022]. DOI: 10.1016/j.sbspro.2013.01.219. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publica-

tion/271609787 What Intercultural Communication Barriers do Exchange Students of Erasmus Pro-

gram have During Their Stay in Turkey Mugla

124 ONG, Christopher. Intercultural Communication and Sterotypes [online]. 2015 [cit. 11.2.2022]. Dostupné
z: https://www.tohoku-gakuin.ac.jp/research/journal/bk2015/pdf/no01 05.pdf

125 YURALEVICH, P. a YATSYNA, A. Functions and Meanings of Stereotypes in Intercultural Communication
[online]. 2019 [cit. 11.2.2022]. Dostupné z: https://elib.bsu.by/bitstream/123456789/240251/1/Yurale-
vich Yatsyna Functions%20and%20meanings%200f%20stereotypes.pdf
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Predsudky mohou byt negativnim ¢i pozitivnim postojem a vztahem v(ci jednotlivci ¢i skupiné lidi.
Jsou zaloZené vyhradné na pfislusnosti k urcité socialni skupiné, jako je pohlavi, rasa, etnicky pQvod,
narodnost, socidlni tfida, ndboZenstvi, sexualni orientace, profese a mnoho dalsich. Maji mnoho
podob. Nékteré nelze odhalit (neimysiné), jiné Ize, jelikoZ jsou velmi dobre viditelné (Umysiné).
Rozlisujeme nékolik druhl predsudku:
® Venkovsky rasismus se vyznacuje virou v ménécennost urcitych kultur. Historickym pfikla-
dem je zachazeni s domorodymi skupinami po celém svété.
e Symbolicky rasismus se vyznacuje negativnimi pocity ¢lend jedné kultury vici kulture jiné,
v dlisledku obav z ohroZeni vlastni kultury.
e Tokenismus se vyznacuje predsudky, které je velmi obtizné odhalit. Vyjadfuje negativni po-
stoj vaci ¢lendm jiné kulturni skupiny. Prikladem je pracovni nabor firmy, ve které jsou Zeny
a narodnostni mensiny pouzity k presvédceni, Ze je organizace antidiskriminacni.
® Zaujeti vyjadfuje postoj jednice vici interakci s lidmi, jejichZ chovani vnima jako nepfijemné
aZz nemoralni. V zdsadé je to zamérné vyhybani se interakci s odliSnymi kulturami.

® Separace predstavuje pripad, ve kterém se jedinec rozhodne stykat pouze s jedinci stejné

kulturni ptislusnosti. Tento typ pfedsudku hraniéi s rasismem a diskriminaci.'?®

Posledni komunikacni bariérou je nevhodna interpretace neverbalni komunikace. Aby komunikace
probihala efektivné, musi byt spravné interpretovana jak verbalni, tak neverbalni komunikace. P¥i
Spatné interpretaci jedné z nich se vyznam vytraci ¢i méni. Vyznam jednotlivych atribut neverbalni
komunikace je v rGznych kulturach odlisny. Proto vznikd nedorozuméni. Osobni prostor pfi komu-
nikaci, je odlisny u jednotlivych kultur, a proto pokud ho nerespektujeme, mizZeme vyvolat nepo-
hodli druhé strané. Stejné tak se odlisuje uZiti gest a ocniho kontaktu. V nékterych kulturach davaji
prednost pozdravu podanim ruky, v jinych kulturach upfednostiuji pozdrav poklonem ¢i objetim.
Ticho v nékterych kulturach vyjadruje respekt, naproti tomu muze byt v jinych kulturach interpre-

tovano jako nedostatek zajmu.?’

126 JONES, A. a DRAPER, S. Intercultural Communication 2 [online]. [cit. 11.2.2022]. Dostupné z: https://lib-
rary.unimelb.edu.au/ data/assets/pdf file/0003/1924095/Intercultural Communication2.pdf

127 KELES, Yener. What Intercultural Communication Barriers do Exchange Students of Erasmus Program have

During Their Stay in Turkey, Mugla? Procedia — Social and Behavioral Sciences [online]. 2013, 1513-1524 [cit.
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4.3 Efektivni komunikace

Komunikace v mezinarodnim tymu ¢eli mnoha komunikacnim bariéram, které rezonuji v efektivité
komunikace. Pro efektivni komunikaci je nutné ovladat interkulturni komunikacni kompetence. In-
terkulturni komunikacni kompetence lze popsat tfemi atributy — znalostmi, dovednostmi a postoji.
Kazdy, kdo se pohybuje v mezinarodnim prostfedi, by mél zastavat hodnoty jako otevienost a oh-
leduplnost k druhym, aktivni naslouchani, vyjadreni verbalniho i neverbalniho respektu vici dru-
hym. Vyjadrenim Ucty Ize budovat trvaly dlouhodoby vztah s ¢leny odlisné kultury, otevienost a za-
jem vyjadfuje ochotu posouvat svou komfortni zénu. Pri stfetu s odlisSnou kulturou je nutnd znalost
postojli, hodnot a norem této kulturni skupiny, jelikoZ vyrazné ovliviiuji interpretaci sdéleni. Déle je
nutné ovladat nasledujici dovednosti: naslouchani, analyzovani, hodnoceni a interpretace, které
jsou klicové pro spravné zpracovani sdéleni. Pokud jedinec ovlada tyto tfi atributy, dosahuje lepsi
kulturni empatie, flexibility a adaptability. A proto jsou jedinci schopni komunikovat s jinymi kultu-

rami dle jejich ocekavani, tzn. efektivné komunikovat.

Aby byla interkulturni komunikace skutecné efektivni, musi komunikator uvazovat o kulturnim kon-
textu a konvencich, napf. nacasovani dialogu, osobni prostor pfi interakci, odliSnost vyznamu ne-
verbalni komunikace. Pro efektivni interakci je nutné v komunikaci kombinovat nauc¢ené komuni-
kacni kompetence a specifické pozadavky interkulturni komunikace. Pfikladem je schopnost komu-
nikovat v jiném jazyce, mezilidské a komunikacni schopnosti, schopnost adaptace na nové pro-

stfedi, dovednost spoluprace v mezinarodnim tymu, tolerance a povédomi o kulturach.

V zavéru je nutné zdUraznit, Ze jedinci, ktefi jsou soucasti mezinarodnich tym(, musi mit pro efek-
tivni mezikulturni komunikaci zejména vhodny charakter/osobnost/povahu. Méli by byt sebejisti a
musi umét iniciovat komunikaci s odliSnymi kulturami. Méli by mit adekvatni komunikacni schop-

nosti a sociadlni dovednosti, jako empatie a schopnost navazovat vztahy. Stejné tak musi byt schopni

10.2.2022]. DOI: 10.1016/j.sbspro.2013.01.219. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publica-

tion/271609787 What Intercultural Communication Barriers do Exchange Students of Erasmus Pro-

gram have During Their Stay in Turkey Mugla
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adaptace na spolupraci s jinymi kulturami a umét prekondvat kulturni Sok ¢i stres z nového pro-
stfedi. A naposledy, musi mit vSeobecné kulturni povédomi o hodnotdach, normach, zplisobech cho-

vani a musi je byt schopni odli$it od své vlastni kultury.1?®

128 |LIE, Oana-Antonia. The Intercultural Competence. Developing Effective Intercultural Communication Ski-
lIs. International Conference Knowledge-Based Organization [online]. 2019, 25(2) [cit. 12.2.2022]. Dostupné
z: https://sciendo.com/pdf/10.2478/kbo-2019-0092
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5 METODOLOGIE VYZKUMU

Prakticka ¢ast diplomové prace se vénuje posouzeni stavajiciho stavu kulturnich problém( v nejme-
nované vybrané mezinarodni spolecnosti a naslednému uréeni moznych prilezitosti pro zlepseni Ci
navrzeni vhodnych feseni stavajicich kulturnich problému. V praktické ¢asti prace je uvedena me-
todologie vyzkumu, anonymné predstavena zkoumana mezinarodni spole¢nost a nasledné struk-
tura a vysledky dotaznikového Setreni, na které navazuji mozné navrhy pro zlepsSeni stavajici situ-

ace.

Za Ucelem zjisténi internich informaci, tykajici se vnitfniho fungovani, tymové spoluprace, ma-
nagementu a vibec firemnich vazeb na kulturni diverzitu zaméstnanci vybrané spolecnosti, byl
vybran expertni rozhovor s HR Business Partnerkou prazské mezinarodni ¢asti spole¢nosti, jako me-
toda kvalitativniho vyzkumu. Rozhovoru predchazela pfiprava otazek, na které se autorka ptala.

Viz.:

e Kolik pracuje v mezindrodni pobocce zaméstnancu?

e Jaké ndrodnostni skupiny pracuji v mezindrodnim byznysu této firmy?

e  Pracuji jednotlivé tymy spolecné Ci jsou to samostatné jednotky, které se nesetkdvaji?

e Je management tymi trénovany na kulturni diverzitu svych zaméstnancu?

e Jsou zaméstnanci pripraveni na kulturni diverzitu ve spolecnosti?

e Poradd spolecnost néjaké akce, které by mohly sjednotit kolektiv a vibec vzdjemné pred-
stavit jednotlivé ndrodnosti zaméstnanciim?

e Co povaZujete za nejvetsi vyzvu multikulturnich spolecnosti?

e Jste si vedoma néjakého incidentu, ktery nastal v souvislosti se spolupraci odliSnych ndrod-

nosti?

Dale za ucelem zmapovat interni nazory zaméstnancu vybrané spolecnosti, které souvisi s kulturni
diverzitou na pracovisti, bylo vybrano anonymni on-line dotaznikové Setreni, jako metoda kvantita-
tivniho vyzkumu. Cilem dotaznikového Setrfeni bylo zhodnotit aktualni situaci a zaznamenat pro-
blémy spojené s kulturni diverzitou zaméstnancll vybrané spolecnosti. Dotaznikové Setfeni zkou-

malo tématiku kulturni diverzity v péti oblastech:

e soucasny pfristup firmy ke kulturni diverzité,

e zpUsob managementu tymu a charakteristiky manazera,
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tymova spoluprace v mezinarodnim pracovnim tymu,
komunikace a komunikacni bariéry vznikajici v mezinarodnim pracovnim tymu,
konkrétni problémy, které vznikly v minulosti z dlvodu kulturni rozmanitosti jednotlivych

zameéstnancu.

V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny vyzkumné otazky, na jejichz zakladé byly nasledné

zformulovany otazky dotaznikového Setfeni rozdélené do jednotlivych, vySe zminénych oblasti:

1)
2)
3)

4)

5)
6)
7)
8)

Vnimaji zaméstnanci kulturni diverzitu na pracovisti jako uzitecnou?

Jaké praktiky vybrana mezinarodni spole¢nost aplikuje pro udrzitelnou kulturni diverzitu?
Jaké kompetence a charakteristiky ma manazer mezinarodniho pracovniho tymu vybrané
spolecnosti?

Jaké jsou pro ¢leny mezinarodniho pracovniho tymu vybrané spolecnosti vyhody a nevy-
hody spoluprace?

Jaké problémy produkuje tymova spoluprace mezinarodnich ¢lenl vybrané spolecnosti?
Jaké komunikacni bariéry vznikaji v mezinarodnim pracovnim tymu vybrané spole¢nosti?
Jaka oblast vybrané firmy produkuje nejvice problému pramenicich z kulturni diverzity?

S jakymi konkrétnimi problémy, pramenicimi z kulturni diverzity ¢lend tymu, se mizeme ve

vybrané mezinarodni spolecnosti setkat?

Na zakladé cile dotaznikového Setfeni a vyzkumnych otazek byl vytvoren on-line dotaznik v ceském

i anglickém jazyce, ktery se sestaval z kombinace Sestnacti otevienych a uzavienych otazek, které

byly rozdéleny do Sesti rozdilnych sekci (pét sekci tykajicich se kulturni diverzity v mezinarodnim

pracovnim prostiredi a jedna sekce pro identifikaci profilu respondenta). Forma, jednotlivé sekce a

konkrétni otazky dotaznikového Setieni jsou predstaveny v kapitole 6 a 7.
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6 VYZKUM V KONKRETNI FIRME

6.1 Predstaveni vybrané spolecnosti

Vybrana spolecnost souhlasila s dotaznikovym Setfenim za podminky absolutni anonymity jména
firmy, stejné tak i zaméstnanc(l. Z toho dlvodu je prakticka ¢ast prace popsana bez zminéni nazvu
spolecnosti. Vybrana spolecnost je jednim z globalnich poskytovatell inovativnich technologickych
sluZeb, technologii a obchodnich feseni ur¢enych zakazniklm, klientim a komunitam. Spole¢nost
s hlavni centralou v Japonsku zaméstnava vice nez 300 000 lidi po celém svété, ve vice nez 80 ze-
mich a regionech s trzbami vétsimi nez 110 miliard americkych dolard rocné. Klienti spolecnosti se

nachdazeji ve vice nez 200 zemich svéta.

V Ceské republice byla pobocka vybrané spolec¢nosti pro lokdlni byznys zaloZena na pocatku 21.
stoleti a za tuto dobu ziskala mnoho ocenéni, véetné zaméstnavatele roku. Pobocka vybrané spo-
le€nosti pro mezinarodni byznys, Manage Service Centrum (MSC), byla zaloZena 4 roky nazpét. MSC
poskytuje neustalou klientskou podporu svym zakazniklim ve vSech evropskych jazycich, zaroven
vsak poskytuje technologické a konzultacni sluzby v celosvétovém méfitku. Informace o interni po-

litice MSC kulturni diverzity zaméstnanct jsou shrnuty v nasledujici kapitole.

6.2 Expertni rozhovor s HR Business Partnerkou

Informace o internim postoji spolec¢nosti ke kulturni diverzité svych zaméstnanc( jsem ziskala pro-
stfednictvim tficetiminutového expertniho rozhovoru s MSC HR Business Partnerkou, ktery byl
uskutecnén prostrednictvim MS Teams. U kaZzdé z predpripravenych otazek jsou v nasledujicich od-

stavcich sepsany shrnuté informace.

e Kolik pracuje v mezindrodni pobocce zaméstnancu?
Spolecnost je rozdélena na dva zakladni byznysy — ¢esky byznys (kde pracuji jen zaméstnanci ¢eské
a slovenské narodnosti) a Manage Service Centrum (MSC), coZ je evropska organizace, ve které
zameéstnanci reportuji do Némecka a Anglie, nékteré mensi organizacni jednotky maji manazery i
v Indii a jinych zemich svéta. V MSC aktudlné pracuje priblizné 100 zaméstnanc(. Dale oddélené
v dané firmé puUsobi IT Security, kterd zahrnuje 2 zaméstnance. Déle je zde IT tym, ktery zahrnuje 2

zaméstnance. Také zde pUsobi Talent Hub tym, ve kterém je zaméstnano 6 zaméstnancu.
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e Jaké ndrodnostni skupiny pracuji v mezindrodnim byznysu vybrané spolecnosti?
V MSC pracuje priblizné polovina zaméstnancl cizich narodnosti a polovina zaméstnanc(, ktefi po-
chézeji z Ceské republiky a Slovenska. Nejpocetnéjsi narodnosti MSC jsou Slovéci a Rekové. Zbylé
narodnosti jsou zastoupeny jednim ¢ dvéma zaméstnanci, co? jsou narodnosti jako Etiopané, Spa-

nélé, Bulhafi, Némci, Italové, Polaci, Egyptané, Nepalci a mnoho dalsich.

e  Pracuji jednotlivé tymy spolecné Ci jsou to samostatné jednotky, které se nesetkdvaji?
Nelze jednoznacné fici, zda jsou tymy samostatné ¢i propojené. Ve spolecnosti operuji dva typy
tymu: dedikované a nededikované. Dedikované tymy jsou sloZzeny prevazné ze zaméstnancti MSC a
ti pracuji u jednotlivych klient(. Tyto tymy pecuji o své klienty a jednotlivi zaméstnanci spolupracuji
na ukolech u jednoho spole¢ného klienta. Nededikované tymy pracuji pro vice klient(, coz zna-

mena, Ze prechazeji z projektd na projekty, a tudiz jsou ve styku s dalSimi zaméstnanci.

e Je management tymi trénovany na kulturni diverzitu svych zaméstnancu?
Manazefi neabsolvuji Zadna specialni skoleni na management v mezinarodnim prostredi. Spolec-
nost spoléha na zkusenosti manazera s mezinarodni pracovni silou z korporatniho prostredi. Avsak
stejné tak neabsolvuji Skoleni o managementu v mezinarodnim prostredi zaméstnanci, ktefi se ma-
nazery stali v pribéhu své kariéry. Ti jsou Skoleni jen na dovednosti v béZném managementu. Zaro-

vvs

ven vSak ve spolecnosti vyuZivaji mentoringu manazeru vyssich pozic.

e Jsou zaméstnanci pripraveni na kulturni diverzitu ve spolecnosti?
Naborafi predstavuji spolec¢né tym a firmu jiz pfi pohovoru. Pokud je kandidat pfijat na pozici, v ob-
dobi onboardingu a jeho pfislusnych skoleni je seznamen s kodexem chovani, pristupem ke spolu-

praci, firemni kulturou. Jina skoleni vSak zaméstnanci nepodstupuiji.

e Poradd spolecnost néjaké akce, které by mohly sjednotit kolektiv a vibec vzdjemné pred-
stavit jednotlivé ndrodnosti zaméstnanciim?
Spolecnost porada firemni snidané, které probihaji jednou mésiéné pro vSechny zaméstnance, at
uz z lokalniho ¢i mezinarodniho byznysu. Vétsina zaméstnanc MSC, se diky specifické formé prace,
neucastni. Spolec¢nost také, pred pandemii, poradala pro zaméstnance z pobocky MSC mezinarodni
obédy, které mély nahradit firemni snidané. Mezinarodni obéd mél vidy tematicky zvolenou zemi
a na obéd se podavalo typické jidlo. Kvili pandemii se vSak od vSech akci upustilo. Spole¢nost vza-

jemné seznameni ¢lend tymu prenechava na manazerech. Avsak cilem spolec¢nosti je integrovat
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zaméstnance Ceského a mezindrodniho byznysu, jelikoZ zde od zaloZeni MSC panuje rivalita. Exis-
tuje zde jakasi bariéra mezi jednotlivymi zaméstnanci. Zatim se vSak vSichni zaméstnanci setkavaji

napr. na novorocnim ¢i vanocnim vecirku a jinych akcich v pribéhu roku.

e Co povaZujete za nejvetsi vyzvu multikulturnich spolecnosti?
Kulturni rozdily jednotlivych zaméstnanct, kulturni Sok, kterym si jedinci prochazeji, zaroven i ne-
dorozuméni, kterd HR Business partnerka fesi na denni bazi, neprofesionalita vici jinym narodnos-

tem, schopnost porozumét a naucit se rozumét mentalité jednotlivych narodnosti.

e Jstesivédoma néjakého incidentu, ktery nastal v souvislosti se spolupraci jinych ndrodnosti?
Prikladem konfliktu prameniciho z kulturni diverzity zaméstnanc(, byl napfiklad konflikt dvou za-
méstnancu, ktery poté prerost az ve fyzicky konflikt — rvacku. Nejcastéjsim prikladem je poté ko-
munikace, jako jedna z hlavnich ohnisek problému. Nékteré narodnosti jsou temperamentni, jiné
narodnosti jsou velmi klidné. Zde vznika nespokojenost ve spolupraci s kolegy, ale i mnoho nedoro-
zuméni. HR Business Partnerka véri, Ze by v kazdé mezinarodni spole¢nosti mély probihat Skoleni

meékkych dovednosti zamérenych na komunikaci.

6.3 Dotaznikové setreni

Anonymni dotaznikové settfeni ve vybrané spole¢nosti bylo spusténo na jeden pracovni tyden od
28.2.2022 do 4.3.2022 pro vsechny zaméstnance Manage Service Centra vybrané spolecnosti
v Ceské republice. Dotaznik byl vytvofen v Google Forms. Odkaz na dotaznik byl zaslan MSC HR
Business Partnerkou viem zaméstnancim pobocky jako soucast mnou predpripraveného e-mailu.

E-mail zaméstnancim mél stat textu v anglickém jazyce pro jednoduchost distribuce:

,Dear Sir/Madam, (Drahy pane/pani),

After discussion and with the consent of your HR department and MCS management, | would like to
ask you for your help with the research of cultural problems in international work teams for my
master’s thesis. (Po konzultaci a se souhlasem HR oddéleni a MSC managementu, bych Vas rada
pozadala o pomoc s vyzkumem kulturnich problému v mezinarodnich pracovnich tymech pro mou

diplomovou praci.)

The questionnaire is completely anonymous. I’ll not share any individual data in my thesis neither

with your employer. I'll use the data to make overall overview of the possible cultural problems in
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the company and make suggestions how to improve it. (Dotaznik je anonymni. Nebudu sdilet Zadna
konkrétni data v mé diplomové praci, stejné tak s Vasim zaméstnavatelem. Data vyuZiji k vytvoreni
komplexniho prehledu kulturnich problém( v této firmé a predstavim doporuceni, mozna reseni

pro zlepseni situace.)

The questionnaire consists of 16 questions with mainly one possible answer in which you can express
your experience with working in international environment. After preliminary test-run, filling out the
questionnaire should not take more than 10 minutes of your time. (Dotaznik sestava z 16 otazek,
prevainé otazek s jednou moZnou odpovédi, ve kterych mUzete vyjadrit zkusenosti z mezinarod-
niho pracovniho prostredi. Na zakladé predbézného testovani by Vam vyplnéni dotazniku nemélo

trvat déle nez 10 minut.)

Questionnaire for English speaking employees (Dotaznik pro anglicky mluvici zaméstnance):
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSdaVdcvPNg-
tQeWR9HYVHpCzZbOLllpnaQliZaa26t1MViDIfA/viewform

Questionnaire for Czech/Slovak speaking employees (Dotaznik pro ¢esky/slovensky mluvici zamést-
nance): https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfb-aaCQ-pYmMo2iVdSXD2D-
T79gWodAx1rKglSnmIlOgPHHUXg/viewform

Thank you very much for your time (Moc Vam dékuji za Vas cas),

Tereza Tislerovd”

Samotny dotaznik mél ivodni slovo velmi podobné textu e-mailu a byl sestaven, jak jiZ bylo v tvodu
receno, z Sesti sekci s celkem Sestnacti otazkami:

e Sekce 1 - Soucasny pristup firmy ke kulturni diverzite,

e Sekce 2 — Management,

e Sekce 3 — Tymova spolupriace,

e Sekce 4 — Bariéry v komunikaci,

e Sekce 5 - Problémy ve firmé,

e Sekce 6 — Profil zaméstnance.

Otazky v jednotlivych sekcich a stejné tak i ivodni slovo dotazniku lze dohledat v pfiloze ¢.1. (do-

taznik v Ceském jazyce), priloze ¢.2 (dotaznik v anglickém jazyce) ¢i v kapitole 7, kde jsou shrnuty

vysledky dotaznikového Setreni.
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7 SHRNUTI ZiSKANYCH VYSLEDKU

V této kapitole jsou vyhodnoceny vysledky z tydenniho dotaznikového Setfeni vybrané mezinarodni
Casti spolecnosti v Praze. Dotaznikového Setfeni se zlUc¢astnilo 58 zaméstnancl z celkovych 98 za-
méstnancu. CoZ vykazuje 59,18 % navratnosti dotazniku.

7.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Nejprve bude predstaveno sloZeni respondentll z pohledu narodnosti, véku a poctu let, které pra-

cuji v této spolecnosti, prestozZe tyto otazky tvofily posledni sekci v dotazniku.

Sekce 6 — Profil zaméstnance

14. Jakd je Vase ndrodnost?
Jak lze vidét v grafu ¢.1, spolecnost zaméstnava siroké spektrum narodnosti, konkrétné 36 narod-
nosti. Nejvice zastoupené narodnostni skupiny spolec¢nosti, dle idaji z rozhovoru s HR Business
partnerkou spole¢nosti, tvofi narodnost Slovenskd, Reckd, Francouzska, Italska, Tureckd a Ukrajin-
ska aj. Graf ¢.1 predstavuje narodnostni slozeni respondentl dotaznikového Setfeni, ve kterém tvori
nejvétsi skupinu zaméstnanci, ktefi nechtéli sdilet svou narodnost.

Jaka je Vase narodnost?

/2 I 16
Albdnska . 1
Nigérskd I 1
Rakouskd [N 1
Madarskéd I 2
Ukrajinska I 2
Tureckd I 3
Pékistanskd N 1
Francouzskd NN 2
Chorvatska
Reckd
Britska
Polskd
Brazilska
Nepalska
Némeckd I 3
Spanékskd N 1
Jihoafrickd GGG 3
Slovenskd I 8
Ceskd I 5
Egyptska N 1
Bulharskd [N 1
Italka — 1

Nérodnosti jednotlivych zaméstnanc

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Potet zastupct jednotlivych narodnosti
Graf 1 Ndrodnostni sloZeni respondentd

Zdroj: vlastni zpracovani
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15. Jaky je Vas vék? (v letech)
Graf ¢.2 predstavuje vékové sloZzeni respondent(. Z grafu lIze vycist, Ze tfemi nejpocetnéjsimi skupi-
nami jsou zaméstnanci ve véku od 26 do 30 let (19 %), od 31 do 35 let (18 %) a od 36 do 40 let (23

%). Coz v zasadé tvori nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanctll ve véku od 26 do 40 let.

Jaky je Vas vék?
od 51 do 55
let; 5% (3)
od 26 do 30 let; 19%
(11)

od 46 do 50 let; 12% (7)

od 41 do 45 let; 10% (6)

od 31 do 35 let; 31% (18)

od 36 do 40 let; 23% (13)

wod26do30let wmod31do35let od 36 do 40 let od41do45let wod46doS50let mod51do5S let

Graf 2 Vékové sloZeni respondent

Zdroj: vlastni zpracovani

16. Kolik let pracujete v soucasné spolecnosti?
Graf ¢.3 predstavuje délku plsobeni respondentl v mezinarodni Casti spole¢nosti. Zaméstnanci
prevainé, jak Ize vidét v grafu ¢.3, plsobi ve spolecnosti po dobu do 3 let (50 %) a po dobu od 4 do

6 let (43 %). Nejvyssi zastoupeni ma vsak skupina zaméstnanc(l plsobici ve firmé po dobu do 3 let.
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Kolik let pracujete v soucasné spole¢nosti?

21 a vice let; 3% (2)

7-9 let; 4% (2)

0-3 let; 50% (29)

4-6 let; 43% (25)

= 0-3 let 4-6 let w79 let = 21 avice let

Graf 3 Pocet let plisobeni respondentt ve spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Sekce 1 — Soucasny pristup firmy ke kulturni diverzité

1. Na skdle od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim) vyberte v kaZzdém z ndsledujicich tvr-
zeni:
V prvni otazce vybirali respondenti bodové hodnoceni od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhla-

sim) u jednotlivych tvrzeni, které se tykaji soucasného pfistupu firmy ke kulturni diverzité.

Graf ¢. 4 predstavuje hodnoceni tvrzeni prvni otazky ,Porozuméni jinym kulturdm je v tymu/firmé
uZite¢né a dalezité.”. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tedy ,,pIné souhlasim*
(28), nasledné hodnoceni 4 ,souhlasim” (20) a hodnoceni 3, ,ani souhlas, ani nesouhlas” (8).
Dalsi méné zastoupené odpovédi lze najit v grafu €. 4. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 4,27,
tzn. hodnoceni v intervalu od ,,souhlasim” do ,,pIné souhlasim”. Zaméstnanci v zasadé véfi, ze po-

rozuméni kulturdm je v tymu/firmé uzite¢né a dalezité.
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Tvrzeni: Porozuméni jingm kulturdm je v tymu/firmé uZiteéné a duileZité.

28

20

Ziskany pocet hodnoceni

1 2 3 4 5
Bodové ohodnoceni respondentl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)
Graf 4 Hodnoceni tvrzeni "Porozuméni jinym kulturdm je v tymu/firmé uZite¢né a dilezité"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 5 predstavuje hodnoceni tvrzeni , Kulturni diverzita na pracovisti je obecné pro firmy diile-
Zita.“. Zde ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tedy ,,plné souhlasim” (22), nasledné hodnoceni
3 ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (21) a dale hodnoceni 4 ,souhlasim” (11). Dalsi méné zastoupené
odpovédi Ize najit v grafu ¢. 5 pod timto textem. Prlimérnym hodnocenim je hodnoceni 3,91 tzn.
hodnoceni v intervalu od ,,ani nesouhlasim ani souhlasim“ do ,,souhlasim®. Zaméstnanci se v tomto

pripadé priklanéji k dalezitosti kulturni diverzity na pracovisti.

Tvrzeni: Kulturni diverzita na pracovisti je obecné pro firmy duleZita.

23
21

11

Ziskany pocet hodnoceni

1 2 3 4 5

Bodové ohodnoceni respondentl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 5 Hodnoceni tvrzeni "Kulturni diverzita na pracovisti je obecné pro firmy dileZita"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 6 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Soucasnd spolecnost dobre ovidda kulturni diverzitu za-
o

méstnanci”. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,,ani souhlas, ani nesou-

hlas“ (21), nasledné hodnoceni 4 ,souhlasim” (18) a naposledy hodnoceni 5, ,,pIné souhlasim® (13).
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Dalsi méné Casté odpovédi lze najit v grafu ¢. 6. Primérnym hodnocenim je vsak hodnoceni 3,65,
tzn. hodnoceni vintervalu od ,ani nesouhlasim ani souhlasim“ do ,souhlasim®. Zaméstnanci

v tomto pripadé pfevaziné souhlasi s pfistupem a soucasné spolecnosti ke kulturni diverzité.

Tvrzeni: Soucasna spoleénost dobie ovlada kulturni diverzitu zaméstnancd.

21
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Ziskany pocet hodnoceni

1 2 3 4 5
Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)
Graf 6 Hodnoceni tvrzeni " Soucasnd spole¢nost dobre ovlddd kulturni diverzitu zaméstnanci"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 7 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Soucasnou spole¢nost byste doporucil/a svym pratelum a
zndmym kvdli kulturni diverzité na pracovisti“. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni
3, tzn. ,ani souhlas, ani nesouhlas” (20), nasleduje hodnoceni 5 ,,pIné souhlasim” (19) a naposledy
hodnoceni 4 ,,souhlasim“ s 15 respondenty. Dalsi odpovédi Ize najit v grafu ¢. 7. Primérnym hod-
nocenim tvrzeni je hodnoceni 3,81, tzn. hodnoceni v intervalu od ,ani nesouhlasim ani souhlasim*

do ,souhlasim®. VétSina zaméstnancl by doporucila spole¢nost svym zndmym a pratelam.

Tvrzeni: Souéasnou spoleénost byste doporuéil/a svym pFatelim a zndmym
kvali kulturni diverzité.
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Ziskany pocet hodnoceni

1 2 3 4 5
Bodové ohodnoceni respondenti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 7 Hodnoceni tvrzeni "Soucasnou spolecnost byste doporucil/a svym pratelim a zndmym kvali kulturni diverzité na
pracovisti"

Zdroj: vlastni zpracovani
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2. Jakym zpiisobem Vase souéasnd spoleénost osvojuje/zviadad kulturni diverzitu zaméstnanci na
pracovisti? (vice moZnych odpovédi)

V této otazce respondenti vybirali vice moznych odpovédi na otazku, jakym zplsobem vybrana spo-
leCnost ovlada a adaptuje kulturni diverzitu na pracovisti. V grafu €. 8 jsou nejcastéjsi odpovédi:
,béhem prijimaciho pohovoru ¢i onboardingu jsem byl/a upozornéna na budouci prdci v mezindrod-
nim tymu*“ (49), déle , diverzita a inkluze jsou jedny z prioritnich hodnot organizace” (33), ,,spolec-
nost propaguje boj proti stereotypim a predsudkum vici ostatnim kulturam® (30) a ,spolecnost

zastdva politiku nulové tolerance vici diskriminaci, spravedinost vici vSiem zaméstnancim® (28).

Dalsi, méné Casté, odpovédi lze vidét v grafu ¢. 8 dale pod timto textem.

Jakym zpUsobem Vase soucasna spoleénost osvojuje/zvldda kulturni diverzitu zaméstnancl na pracovisti?
Spole¢nost poskytuje kouce v oblasti multikulturniho managementu.

Spolecnost propaguje boj proti stereotypiim a predsudkdm vici ostatnim 30
kulturdm.

Diverzita a inkluze jsou jedny z prioritnich hodnot organizace. 33

Spoleénost zastdva politiku nulové tolerance vuci diskriminaci, spravedinost 28
vici véem zaméstnancim.

Spolecnost pofada akce podporujici kulturni diverzitu jedinct jako napfiklad
kulturni/narodnostni dny (napf. Spanélsky den), ndrodnostni ob&dy (napt.
dnes si objedname indickou restauraci a pfisté ¢inskou) atp.

17

Spole¢nost porada workshopy na téma interkulturni tymova prace nebo jina 8
témata kulturni diverzity.

Spole¢nost pofada interkulturni seminare ¢i Skoleni. 10

Béhem pfijimaciho pohovoru ¢ onboardingu jsem byl/a upozornén/a na 49
budouci préci v mezindrodnim tymu.

Nic z vySe uvedeného.

0 10 20 30 40 50 60
Pocet odpovédi k jednotlivym moznostem

Graf 8 Jakym zpisobem spolecnost oviddad kulturni diverzitu zaméstnanci na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

Sekce 2 — Management

3. Na skdle od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim) vyberte v kazdém ndsledujicich tvrzeni
pro ,,Muij manaZer:“
Ve treti otdzce vybirali respondenti bodové hodnoceni od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhla-

sim) u jednotlivych tvrzeni pojednavaijicich o pfistupu a dovednostech manazera tymu.

56



Graf ¢. 9 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Muj manaZer dobre zvlada kulturni rozmanitost tymu.”.
V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. pIné souhlasim (22), nasledné hodnoceni
4 tzn. ,souhlasim”(20) a hodnoceni 3 tzn. ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (10). Dalsi odpovédi Ize najit
v grafu ¢. 9. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 3,9 tzn. hodnoceni v intervalu od ,,ani nesouhla-
sim ani souhlasim” do ,souhlasim®. Zaméstnanci souhlasi, Ze manazer ve vétsiné pripadd zvlada

kulturni rozmanitost tymu.

Tvrzeni: Muj manaZer dobfe zvlada kulturni rozmanitost tymu.
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Bodové ohodnoceni respondent( od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 9 Hodnoceni tvrzeni "M(j manaZer dobre zvldada kulturni rozmanitost tymu"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 10 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Muj manaZer je empaticky a spravedlivy lidr vSsem ndrod-
nostem.”. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,plné souhlasim” (30), na-
sledné hodnoceni 4 ,souhlasim” (14) a hodnoceni 3, ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (12). Dalsi odpo-
védi Ize najit v grafu ¢. 10. Prlmérnym hodnocenim je hodnoceni 4,2. tzn. hodnoceni v intervalu od
»,souhlasim” do ,pIné souhlasim®. Zaméstnanci tvrdi, Ze jejich nadfizeny manazer, je empaticky a

spravedlivy lidr vSem narodnostem.
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Tvrzeni: MUj manaZer je empaticky a spravedlivy lidr véem narodnostem.
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Bodové ohodnoceni respondenti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 10 Hodnoceni tvrzeni "Muj manaZer je empaticky a spravedlivy lidr vsem ndrodnostem"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 11 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Mdj manaZer je lidr, se kterym se umim ztotoZnit.”.
V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,plné souhlasim“ (23), nasleduje hod-
noceni 3, ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (17) a dale hodnoceni 4, ,souhlasim” (12). Dalsi odpovédi
Ize najit v grafu ¢. 11. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 3,8. tzn. hodnoceni v intervalu od ,,ani
nesouhlasim ani souhlasim” do ,,souhlasim®”. Vétsina zaméstnanc( se se svym manazerem umi zto-

toznit.

Tvrzeni: MUj manaZer je lidr, se kterym se umim ztotoZnit.

25 23

N
o

17

[
w

12

Ziskany pocet hodnoceni
=
o

w
w
w

1 2 3 4 5
Bodové ohodnoceni respondentt od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 11 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer je lidr, se kterym se umim ztotoZnit"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 12 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Mdj manaZer je pfipraven efektivné ridit multikulturni
tym.“. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,ani souhlas, ani nesouhlas” (20),

nasledné hodnoceni 5 ,,pIné souhlasim” (18) a hodnoceni 4, ,,souhlasim” (17). Zbylé odpovédi lze
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najit v grafu ¢. 12. Prlmérnym hodnocenim je hodnoceni 3,8 tzn. hodnoceni v intervalu od ,ani
nesouhlasim ani souhlasim“ do ,souhlasim®. Zaméstnanci se zde pfiklanéji ke schopnosti manazera

efektivné fidit svaj tym.

Tvrzeni: MUj manaZer je pfipraven efektivné fidit multikulturni tym.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)
Graf 12 Hodnoceni tvrzeni "Muj manaZer je pfipraven efektivné Fidit multikulturni tym"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 13 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Mij manaZer neni etnocentricky.“. V tomto tvrzeni ma
nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,,plné souhlasim” (42), nasleduje na stejném misté hodno-
ceni 3, ,ani souhlas, ani nesouhlas” a hodnoceni 4 ,,souhlasim®, kazdé po 7 odpovédich. Dalsi od-
povédi Ize najit v grafu ¢. 13. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 4,5. tzn. hodnoceni v intervalu

od ,souhlasim” do ,,plné souhlasim®. Zaméstnanci tvrdi, Ze jejich manaZer neni etnocentricky.

Tvrzeni: MUj manaZer neni etnocentricky.
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Bodové ohodnoceni respondentt od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 13 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer neni etnocentricky"

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 14 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,MUij manaZer vyzyva nové zaméstnance, aby predstavili
své kulturni zazemi“. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,,ani souhlas, ani
nesouhlas” (20), nasledné hodnoceni 4 ,souhlasim” (15) a hodnoceni 4, ,plné souhlasim” (14).
Zbylé odpovédi Ize najit v grafu ¢. 14 pod timto textem. Primérné hodnoceni je hodnoceni 3,5 tzn.
hodnoceni v intervalu od ,,ani nesouhlasim ani souhlasim“ do ,,souhlasim®. Z tohoto tvrzeni plyne,

Ze néktefi manazefi umoznuji novym zaméstnanclim predstavit svou kulturu a jini manazefi nikoliv.

Tvrzeni: Mj manaZer vyzyva nové zaméstnance, aby predstavili své
kulturni zazemi.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 14 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer vyzyvd nové zaméstnance, aby predstavili své kulturni zdzemi"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 15 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,M(j manaZer vyzyva tym, aby se mnou slavil mé kul-
turni/ndrodnostni slavnosti.”. V tomto tvrzeni méa nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,,ani sou-
hlas, ani nesouhlas” (23), nasledné na stejném misté hodnoceni 4 ,souhlasim” a hodnoceni 2 ,ne-
souhlasim” (10), dale pak ohodnoceni 1 ,plné nesouhlasim® (8). Jiné odpovédi Ize najit v grafu ¢.
15. Prmérnym hodnocenim je hodnoceni 2,9. tzn. hodnoceni v intervalu od ,,nesouhlasim” do ,,ani
nesouhlasim ani souhlasim®. VétsSina manazer( pravdépodobné neslavi kulturni ndrodnosti svatky

¢i udalosti se svymi zaméstnanci, ale ani nepodporuje tym k oslavam.
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Tvrzeni: MUj manaZer vyzyva tym, aby se mnou slavil mé
kulturni/narodnostni slavnosti.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 15 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer vyzyvd tym, aby se mnou slavil mé kulturni/ndrodnostni slavnosti"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 16 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,M(j manaZer by podnikl jista opatreni, pokud by se v tymu
vyskytla diskriminace.”. V tomto tvrzeni ma stejné nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,ani sou-
hlas, ani nesouhlas” (18) a hodnoceni 5 ,,pIné souhlasim“ (18), nasleduje hodnoceni 4, ,souhlasim*
(13). Jiné odpovédi lze najit v grafu ¢. 16. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 3,6. tzn. hodnoceni
v intervalu od ,,ani nesouhlasim ani souhlasim” do ,souhlasim”. Zaméstnanci pfevaziné souhlasi

s tvrzenim, Ze by nadfizeny manazZer podnikl opatfeni, pokud by zpozoroval diskriminaci.

Tvrzeni: Mij manazer by podnikl jista opatfeni, pokud by se v tymu
vyskytla diskriminace.
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Bodové ohodnoceni respondent od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 16 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer by podnikl jistd opatreni, pokud by se v tymu vyskytla diskriminace"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 17 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Muj manaZer mi ddvd pocit, Ze patfim do tymu/firmy.“.
V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,plné souhlasim“ (24), nasleduje hodno-

ceni 3, ,ani souhlas, ani nesouhlas” (17) a dale hodnoceni 4, ,,souhlasim® (11). Jiné odpovédi Ize

61



najit v grafu ¢. 17. Prlmérnym hodnocenim je hodnoceni 3,8. tzn. hodnoceni v intervalu od ,ani

nesouhlasim ani souhlasim“ do ,,souhlasim®. VétSina zaméstnancu se citi soucasti tymu, diky svému

manazerovi.

Ziskany pocet hodnoceni
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Tvrzeni: MUj manaZer mi dava pocit, Ze patfim do tymu/firmy.
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Bodové ohodnoceni respondenti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 17 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer mi ddvd pocit, Ze patfim do tymu/firmy

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 18 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Mdj manaZer buduje duvéru mezi jednotlivymi ¢leny

tymu.“. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,pIné souhlasim ,,(20), nasleduje

hodnoceni 3, ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (18) a dale hodnoceni 4, ,souhlasim” (11). Dalsi odpovédi

Ize najit v grafu ¢. 18. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 3,6 tzn. hodnoceni v intervalu od ,,ani

nesouhlasim ani souhlasim” do ,,souhlasim”. Zaméstnanci se pfiklani k ndzoru, Ze manazer buduje

dlvéru mezi ¢leny tymu.

Ziskany pocet hodnoceni
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Tvrzeni: MUj manazer buduje dlvéru mezi jednotlivymi éleny tymu.
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Bodové ohodnoceni respondentl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 18 Hodnoceni tvrzeni "Muj manaZer buduje diivéru mezi jednotlivymi ¢leny tymu"

Zdroj: vlastni zpracovani
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4. Na skdle od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim) vyberte v kaZdém z nasledujicich tvr-
zeni pro ,,Miij manaZer a tymovd komunikace:“
V této otazce vybirali respondenti bodové hodnoceni od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhla-

sim) u jednotlivych tvrzeni, které se tykaji manazera tymu a spole¢né tymové komunikace.

Graf €. 19 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Jd a mij manaZer si vzdjemné rozumime.”. V tomto tvr-
zeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,plné souhlasim® (23), nasleduje hodnoceni 3 ,ani
souhlas, ani nesouhlas” (17) a dale hodnoceni 4, ,souhlasim” (8). Jiné odpovédi lze vidét v grafu ¢.
19. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 3,6 tzn. hodnoceni v intervalu od ,,ani nesouhlasim ani

souhlasim” do ,,souhlasim®. Vétsina zaméstnanc( si se svym manazerem rozumi.

Tvrzeni: Ja4 a mij manaZer si vzajemné rozumime.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)
Graf 19 Hodnoceni tvrzeni "Jé a mdj manaZer si vzdjemné rozumime"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 20 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Komunikacni styl mého manaZera je pro mé srozumitelny
a pfijemny.“. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,plné souhlasim“ (22), na-
sledné hodnoceni 3 ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (18) a hodnoceni 4, ,souhlasim” (13). Jiné odpo-
védi lze vidét v grafu ¢. 20. Primérnym hodnocenim je hodnoceni 3,8 tzn. hodnoceni v intervalu od
»ani nesouhlasim ani souhlasim” do ,,souhlasim®. Pro vétSinu zaméstnancu je tedy komunikacni styl

manazera srozumitelny.
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Tvrzeni: Komunikaéni styl mého manaZera je pro mé srozumitelny a

pFijemny.
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Bodové ohodnoceni respondentl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 20 Hodnoceni tvrzeni "Komunikacni styl mého manaZera je pro mé srozumitelny a prijemny

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 21 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Muj manaZer napliiuje md ocekdvadni v pfipadé poskyto-
vdni a pfijimdni zpétné vazby.”. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,,ani sou-
hlas, ani nesouhlas” (19), nasleduje hodnoceni 5 ,,plné souhlasim“ (15) a hodnoceni 4, ,souhlasim”
(12). Jiné odpovédi lze najit v grafu €. 21. Prlmérnym hodnocenim je hodnoceni 3,4 tzn. hodnoceni
v intervalu od ,,ani nesouhlasim ani souhlasim” do ,,souhlasim“. Néktefi zaméstnanci maji jiné oce-

kavani od zpétné vazby, ale vétsiné zaméstnancu stanoveny zplsob vyhovuje.

Tvrzeni: Mj manaZer napliiuje ma oéekavani v pfipadé poskytovani a

pfijimani zpétné vazby.

20 19

18
S 16 15
3
g 13
S 12
% 10
'S
o 6 6
c 6
©
S 4
N

2

0

1 2 3 4 5

Bodové ohodnoceni respondenttl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 21 Hodnoceni tvrzeni "Muj manaZer naplriuje ma ocekdvani v pfipadé poskytovdni a prijimdni zpétné vazby”

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 22 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Mdj manaZer se mnou komunikuje prostrednictvim mnou
preferovaného komunikacniho kandlu.”. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn.

,pIné souhlasim“ (22), nasledné hodnoceni 3 ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (17) a na stejném misté i
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hodnoceni 4 ,,souhlasim“ (17). Zbylé vyjimky v odpovédich Ize spattit v grafu ¢. 22. Primérné hod-
noceni je hodnoceni 3,9 tzn. hodnoceni v intervalu od ,ani nesouhlasim ani souhlasim“ do ,,souhla-

sim“. Zaméstnanci jsou spokojeni s komunikacnim kandlem, ktery manazer vyuziva.

Tvrzeni: Mj manaZer se mnou komunikuje prostfednictvim mnou
preferovaného komunikaéniho kanalu.
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Bodové ohodnoceni respondentt od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 22 Hodnoceni tvrzeni "MUj manaZer se mnou komunikuje prostfednictvim mnou preferovaného komunikacniho ka-
ndlu"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 23 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,M(j manaZer delequje pracovni ukoly tak, aby tomu
spravné rozuméli vsichni ¢lenové tymu.“. V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 3, tzn.
»ani souhlas, ani nesouhlas” (24), nasleduje hodnoceni 4, ,souhlasim”, se 16 respondenty a dale
ohodnoceni 5, ,,pIné souhlasim” (13). Zbylé odpovédi Ize vycist z grafu ¢. 23. Primérnym hodnoce-
nim je hodnoceni 3,6 tzn. hodnoceni v intervalu od ,ani nesouhlasim ani souhlasim” do ,,souhla-

sim“. Pro vétSinu zaméstnancul jsou ukoly delegovany srozumitelné.

Tvrzeni: MGj manaZer deleguje pracovni ukoly tak, aby tomu spravné
rozuméli vSichni ¢lenové tymu.
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Bodové ohodnoceni respondenttl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 23 Hodnoceni tvrzeni "Mdj manaZer deleguje pracovni ukoly tak, aby tomu sprdvné rozuméli vsichni ¢lenové tymu"

Zdroj: vlastni zpracovani
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5. Chtél/a byste néco dodat k tématu managementu v souvislosti s kulturni diverzitou?

V této oteviené otdzce se Zadny z respondentll nevyjadfril.

Sekce 3 — Tymova spoluprace

6. Jaké jsou vyhody a nevyhody prdce v mezindrodnim tymu?
V této oteviené otazce respondenti sami predstavili mnoho vyhod, ale i nevyhod prace v mezina-
rodnim prostredi. V nasledujicich dvou tabulkach (tabulka ¢.1 a tabulka ¢.2) predstavuji shrnuti od-

povédi, které v této oteviené otazce nejcastéji popsali.

Tabulka 1 Vyhody prdce v mezindrodnim tymu

Vyhody prace v mezinarodnim pracovnim tymu

Vzdjemné odbouravani pfedsudkl mezi jednotlivymi kulturami.

MozZnost naucit se pohlizet na problémy riznymi pohledy.

Uznani, Ze spolupraci raznych kultur Ize vykondavat na vysoké urovni.

Zvyseni produktivity v ddsledku spoluprace riznych kultur.

Ziskani novych zkusSenosti a schopnosti pfi této spolupraci.

Poznani, uceni se a porozuméni novym kulturam (zvyky, tradice, hodnoty).

Jazykovy rozvoj (cizich jazyka).

Zvyseni kreativity v tymu (v disledku odlisnosti nazor( a pohled( na problém).

Porozumeéni celému svétu.

V prlibéhu ¢asu, se jedinec stane vice tolerantni/liberalni/bez predsudkd.

v s v

Zjisténi, Ze odlisni lidé po celém svété toho maji vice spoleéného nez odlisného.

Uceni se, jak se vzajemné respektovat.

Uceni se o odlisnych pristupech k praci, moralce.

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 2 Nevyhody prdce v mezindrodnim tymu

Nevyhody prace v mezinarodnim pracovnim tymu

Pfi nedostatecné podpore managementu muze dojit ke komunikaénim bariéram, a tim i k pro-

blémUm dokoncovat Ukoly ¢i dodavat praci vcas.

Komunikace jako problém.

Komunikace, ktera neprobiha osobné muze byt obtizna, jelikoz kazdy rozumi slovim psané ko-

munikace rozdilnym zplGsobem.

Odlisny pfistup k ¢asu jednotlivych kultur, coz mlze zpUsobit zpoZzdéni projektd.

Jednotlivé tymy musi investovat svij ¢as na komunikovani predpokladd o spolupraci, napt. zpa-

sob komunikace, porozuméni organizacni strukture a oslovovani ¢len tymu dle jejich pozice.

Vyznam komunikace se muZze ztratit v prekladu, z dlivodu sdileni jednotného jazyka, ktery neni

pro vSechny ¢leny tymu jazyk rodny.

Kazdy, z odlisSnych kultur, ma jiné predstavy o komunikaci.

Jazykové bariéry.

Vznik komunika¢niho Sumu. Komunika¢ni nedorozumeéni.

Odlisny pfristup k pracovnim ukolim, celkové k praci.

Nedorozuméni v tymu z dlivodu nedostatecné Urovné sdileného jazyka. Tento problém vznika
primarné v online komunikaci. Napt. néktefi zaméstnanci mohou zpravu vyhodnotit ofenzivné

z dlvodu odlisné interpretace.

Zadné nevyhody nespattuji.

Zdroj: vlastni zpracovani

7. Na skdle od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim) vyberte v kazdém z nadsledujicich tvr-
zeni pro ,,V mém soucasném pracovnim tymu:“
V sedmé otdazce vybirali respondenti bodové hodnoceni od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela sou-

hlasim) u jednotlivych tvrzeni, které se tykaji soucasného pracovniho tymu respondenta.

Graf €. 24 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Respektuji ostatni kultury a nase vzdjemné odlisnosti.”.
AZ na vyjimky (7 respondentu), jak Ize vidét v grafu ¢.24, vétsina respondent(l (51) respektuje jiné
kultury a vzajemné odlisnosti. Primérnym hodnocenim je tedy hodnoceni 4,8 tzn. hodnoceni v in-
tervalu od ,,souhlasim” do ,,plné souhlasim®. Az na vyjimky, vSichni zaméstnanci respektuji ostatni

kultury a jejich odlisnosti.
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Tvrzeni: Respektuji ostatni kultury a nase vzajemné odlisnosti.
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Bodové ohodnoceni respondentl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 24 Hodnoceni tvrzeni "Respektuji ostatni kultury a nase vzdjemné odlisnosti"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 25 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Nevadi mi spolupracovat s jinymi kulturami.”. V tomto
tvrzeni ma opét nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,plné souhlasim®, coz znamena3, Ze vétsiné

respondentl (42) nevadi spolupracovat s jinymi kulturami. Mensi skupinu tvofi zaméstnanci, kteri

G
|

s tvrzenim ,,souhlasi“ hodnocenim 4. Zbylé vyjimky v odpovédich Ize vidét v grafu ¢. 25. Prlimérnym

hodnocenim je hodnoceni 4,6.

Tvrzeni: Nevadi mi spolupracovat s jinymi kulturami.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 25 Hodnoceni tvrzeni "Nevadi mi spolupracovat s jinymi kulturami*

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 26 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Myslim si, Ze diky spoluprdci s jinymi kulturami jsme pro-
duktivnéjsi.“ V tomto tvrzeni ma nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,,plné souhlasim® (21), dale

hodnoceni 3 ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (20) a dale hodnoceni 4, ,souhlasim® (16). Zbylé vyjimky
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v odpovédich Ize vidét v grafu ¢. 26. Prlmérnym hodnocenim je hodnoceni 3,9 tzn. hodnoceni v in-
tervalu od ,,ani nesouhlasim ani souhlasim” do ,,souhlasim®. VétSina zaméstnancu tvrdi, Ze diky kul-

turni diverzité na pracovisti jsou tymy produktivnéjsi.

Tvrzeni: Myslim si, Ze diky spolupraci s jinymi kulturami jsme
produktivnéjsi.
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Bodové ohodnoceni respondenti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)
Graf 26 Hodnoceni tvrzeni "Myslim si, Ze diky spoluprdci s jinymi kulturami jsme produktivné;si"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 27 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Myslim si, Ze diky spoluprdci s jinymi kulturami jsme kre-
ativnéjsi.” V tomto tvrzeni ma opét nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,,pIné souhlasim” (29),
nasledné hodnoceni 4, ,,souhlasim“ (17) a hodnoceni 3 ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (11). Zbylé vy-
jimky v odpovédich Ize vidét v grafu ¢. 27. Prlmérnym hodnocenim je hodnoceni 4,2 tzn. hodnoceni
v intervalu od ,,souhlasim” do ,,plné souhlasim”. Zaméstnanci tvrdi, Ze jsou diky kulturni diverzité

na pracovisti kreativnéjsi.

Tvrzeni: Myslim si, Ze diky spolupraci s jinymi kulturami jsme kreativnéjsi.
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Bodové ohodnoceni respondentl od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 27 Hodnoceni tvrzeni "Myslim si, Ze diky spoluprdci s jinymi kulturami jsme kreativnéjsi"

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 28 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,, Citim se komfortné miuvit o své kulture s kolegy.” Zde ma
opét nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,,plné souhlasim“ (32), nasledné hodnoceni 4, ,souhla-
sim“ (12) a hodnoceni 3 ,ani souhlas, ani nesouhlas” (11). Zbylé vyjimky v odpovédich Ize vycist
z grafu €. 28. Prlimérnym hodnocenim je hodnoceni 4,2 tzn. hodnoceni v intervalu od ,,souhlasim*

do ,,pIné souhlasim®. Zaméstnanci se citi komfortné mluvit se svymi kolegy o své kulture.

Tvrzeni: Citim se komfortné mluvit o své kulture s kolegy.
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Bodové ohodnoceni respondenti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 28 Hodnoceni tvrzeni "Citim se komfortné mluvit o své kulture s kolegy"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 29 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Citim se pfijaty/d a akceptovany/d svymi kolegy.” Zde ma
nejvyssi zastoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,,plné souhlasim“ (33), nasledné hodnoceni 4, ,souhlasim”
(14) a hodnoceni 3 ,,ani souhlas, ani nesouhlas” (8). Zbylé vyjimky v odpovédich lze vidét v grafu ¢.
29. Primérné hodnoceni u tvrzeni je hodnoceni 4,3 tzn. hodnoceni v intervalu od ,,souhlasim” do

,pIné souhlasim“. Zaméstnanci se citi pfijati svymi kolegy, i pfes odlisny kulturni plvod.

Tvrzeni: Citim se pfijaty/a a akceptovany/a svymi kolegy.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 29 Hodnoceni tvrzeni "Citim se pFijaty/d a akceptovany/d svymi kolegy"

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 30 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,Vyhovuje mi kultura na pracovisti.“ Zde ma nejvyssi za-
stoupeni ohodnoceni 5, tzn. ,pIné souhlasim” (22), nasledné hodnoceni 3 ,,ani souhlas, ani nesou-
hlas“ (18) a hodnoceni 4, ,,souhlasim” (14). Zbylé vyjimky v odpovédich lze vidét v grafu ¢. 30. Pra-
mérnym hodnocenim u tohoto tvrzeni je hodnoceni 4 tzn. ,souhlasim®. Zaméstnancim vyhovuje

kultura na pracovisti.

Tvrzeni: Vyhovuje mi kultura na pracovisti.
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Bodové ohodnoceni respondentt od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)
Graf 30 Hodnoceni tvrzeni "Vyhovuje mi kultura na pracovisti"

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 31 predstavuje hodnoceni tvrzeni ,,Citim, Ze se osobnostné rozvijim.”“ Zde ma nejvyssi za-
stoupeni ohodnoceni 3, tzn. ,ani souhlas, ani nesouhlas” (21) a stejné tak hodnoceni 5, ,plné sou-
hlasim“ (21), dale se umistilo hodnoceni 4, ,,souhlasim“ (12). Zbylé vyjimky v odpovédich Ize spatfit
v grafu ¢. 31. Prlmérnym hodnocenim tohoto tvrzeni je hodnoceni 3,8 tzn. hodnoceni v intervalu
od ,,ani nesouhlasim ani souhlasim” do ,souhlasim®. Vétsina zameéstnanc( citi, Ze se osobnostné

rozviji pfi spolupraci s kulturné odliSnymi lidmi.
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Tvrzeni: Citim, Ze se osobnostné rozvijim.
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Bodové ohodnoceni respondentti od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim)

Graf 31 Hodnoceni tvrzeni "Citim, Ze se osobnostné rozvijim"

Zdroj: vlastni zpracovani

8. V souéasném pracovnim tymu (na pracovisti) jsem éelil/a:

V osmé otdzce respondenti vybirali vice moZznych odpovédi na otazku, kterym problém{m respon-
dent Celil na soucasném pracovisti. Jak lze vycist z grafu ¢. 32, nejcastéjSim problémem, se kterym
zameéstnanci setkavaji jsou komunikacni bariéry (40), dale r(izné nazory na pridélovani ukold, po-
vinnosti a pravomoci (31), také se na pracovisti vyskytuji lidé s rGznymi nazory na zplsob tymové

spoluprace (29), dale se setkavaji s kolegy s odliSnym vnimanim dochvilnosti (28) a se stereotypy a

predsudky (24). Dalsi, méné casté, odpovédi Ize vycist z grafu ¢. 32 pod timto textem.
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V souéasném pracovnim tymu (na pracovisti) jsem ¢elil/a:

Nic z vy3e uvedeného.

Problému se socializovat s kolegy.

Situaci, ve které jeden z kolegi/manazer nadfazoval svou kulturu oproti
ostatnim.

Konfliktim zaloZenym na kulturnich rozdilech.

Ruznym nadzorim na pridélovani tkoll, povinnosti a pravomoci.
Ruznym nédzorim na fungovani tymové spoluprace.
VyhroZovani ve spojitosti s mou kulturou.

Pomlouvani ostatnich kultur kolegy/nadfizenymi.

Kulturnimu $oku

Psychickym problémUm zplGsobenym kulturnimi rozdily.
Snizené pracovni produktivité zptsobené multikulturalitou.
Stereotypum a predsudkim.

Odlisnému vnimani dochvilnosti.

Neochoté kolegli se mnou komunikovat kvlli mému kulturnimu zézemi.

Komunikaénim bariéram.

Graf 32 Problémy, kterym zaméstnanci celili na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

Sekce 4 — Bariéry v komunikaci

2

8

13
31
29
13
24
28
40
15 20 25 30 35 40 45

Pocet odpovédi k jednotlivym moZnostem
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9. Kterym kulturné zaloZenym problémim souvisejicim s komunikaci jste ¢elil/a na soucasném

pracovisti?

V této otdzce respondenti vybirali vice moZznych odpovédi na otazku, kterym komunikacnim pro-

blémUm doposud celili na pracovisti v souvislosti s kulturni diverzitou zaméstnancut. Z grafu ¢. 33

Ize vycist, Ze nejpocetnéjsi odpovédi, komunikacnim problémem, je nedorozuméni zplisobené niz-

kou urovni anglického jazyka (26), dale malo osobni (“face to face”) komunikace (21), také zplsob

komunikace (19) a zpétné vazby (18), ktery se lisi od predpoklad(i daného zaméstnance. Dalsi, méné

Casté, odpovédi Ize najit v grafu ¢. 33.

173



Kterym kulturné zaloZenym problémim souvisejicim s komunikaci jste Eelil/a na sou¢asném pracovisti?

Nic z vySe uvedeného.

Spatna interpretace neverbalni komunikace.

Kolegové komunikujici ve svém mateiském jazyce, kterému nerozumim. 10

Problém s kolegy/manazery, ktefi pfimo nefeknou, co pottebuji. 10

Problém s odmitanim (fikanim ,ne“).

0Odli$né vnimani oéniho kontaktu.

Odlisny zplsob zpétné vazby. 18

0Odlisny zptsob komunikace. 19

Mélo osobni (face to face) komunikace. 2

Nevyhovujici zvoleny komunikaéni kanal.
26

Nedorozuméni zplsobené nizkou urovni anglického jazyka.

0 5 10 15 20 25 30
Pocet odpovédi k jednotlivym moZnostem

Graf 33 Komunikacni problémy, kterym zaméstnanci Celili na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

10. Chtél/a byste néco dodat k tématu komunikace v souvislosti s kulturni diverzitou?

V této oteviené otdzce se Zadny z respondentll nevyjadril.

Sekce 5 — Problémy ve firmé

7 vs .

11. V jaké oblasti souéasné firmy se dle Vds vytvdFi nejvice problémi zaloZenych na kulturnich
rozdilech zaméstnanci?

V této uzaviené otazce respondenti vybirali jednu odpovéd, ktera charakterizuje nejvice problema-
tickou oblast firmy ve spojitosti s kulturni diverzitou na pracovisti. Z grafu ¢. 34, ktery se nachazi
pod timto textem, Ize vycist, Ze nejvice problematickou oblasti firmy ve spojeni s kulturni diverzitou
je dle zaméstnancl komunikace na pracovisti (58 %), dale ,nic z vySe uvedeného” (21 %) a napo-

sledy ,,spoluprdce s kolegy a manazery” (14 %).
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V jaké oblasti soucasné firmy se dle Vas vytvafi nejvice problémi zaloZenych
na kulturnich rozdilech zaméstnanci?

Nic z vy3e uvedeného; 21% (12)

Spoluprace s
kolegy/manaiery;

14% (8)
Komunikace; 58% (34)

Efektivnost prace; 7% (4)

= Komunikace = Efektivnost prace Spolupréce s kolegy/manazery = Nic z vy3e uvedeného

Graf 34 Oblasti, ve kterych se tvofi nejvice problémi pramenicich z kulturni diverzity

Zdroj: vlastni zpracovani

12. Krdtce popiste nékterou ze situaci, kterd nastala v dané spolecnosti a bylo z ni ziejmé, Ze pro-
blém plyne z kulturnich rozdilii zaméstnanci (napf. slovni i fyzické hadky na pracovisti i mimo
pracovisté, spatnd interpretace v oblasti komunikace, pripadné Zadna)

V této otevrené otazce respondenti sami predstavili nékteré z problematickych situaci, se kterymi
se setkali ve zkoumané spolecénosti, a které prameni z kulturni diverzity zaméstnanc(. V nasledujici
tabulce ¢.3 predstavuji shrnuti odpovédi respondentd, které v této oteviené otazce nejcastéji po-

psali.

Tabulka 3 Problematické situace pramenici z kulturni diverzity vybrané spolenosti

Problematické situace, které nastaly ve spolecnosti a prameni z kulturni diverzity

Nevzpomindm si, Ze by problematicka situace nastala.

Snizeni efektivity prace v dlsledku Sikany nadfizenym, ktery nerespektuje kulturni odlisnosti.
Také rozdéluje tym tak, aby se jednotlivi zaméstnanci nepotkali, a z toho dlivodu se obtizné resi

zadané ukoly v ramci "shared pool knowledge" a dochazi ke zpoZzdovani projektu.

Nedorozuméni mezi kolegy, v jehoz pozadi mohly byt odlisné zemé plvodu a nabozenstvi, byt to

nebylo explicitné ptiznano.
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Problematicka e-mailova komunikace, ve které vznika nespocet nedorozumeéni.

v

Zpivani v Némecku nacistické pisné "Deutschland ueber alles" bez védomi kontextu pisné danym

zaméstnancem.

BéZné nedorozuméni v komunikaci, které snizuje efektivitu tymu.

Rozhodovani bez zapojeni tymu.

Prilis mnoho zaméstnancq, ktefi uzivaji svlj rodny jazyk tak, aby jim cilené nikdo jiny nerozumél.

Nedorozuméni a nespravna interpretace zpravy ve stresovych situacich, ve kterych je obzvlast

nutné sdéleni porozumét.

Nedorozumeéni z divodu nizké urovné anglického jazyka. Neschopnost vyjadrit myslenku z da-

vodu nizké Urovné jazyka.

’

Management uziva styl jazyka, ktery neni srozumitelny zaméstnancim.

Dle dané kultury mohou lidé vnimat vinu jako urazku ¢i jako povzbuzeni.

Odlisné vnimani ¢asu kolegy, na zakladé, kterého vznikaji problémy v tymu — zpoZzdéni projektu,

snizeni efektivity.

Cesky zaméstnanec poukdzal na fakt, 7e tuzemsti zaméstnanci maji nizsi platy.

Zdroj: vlastni zpracovani

13. Co myslite, Ze by se mélo ve firmé zlepsit v oblasti kulturni diverzity?
V této otevrené otazce respondenti predstavili ndvrhy na zlepseni pristupu spole¢nosti v oblasti

kulturni diverzity. V nasledujici tabulce ¢.4 pfedstavuji shrnuti ndvrh(i respondentu.

Tabulka 4 Doporuceni zaméstnancu pro vybranou spolecnost

Doporuceni pro spolecnost

Vzdjemné si predstavit kultury a jejich odlisnosti a specifika.

Ucit zaméstnance vzajemné spolupracovat.

Management vstricnosti.

PrizpUsobovani se potfebam a ocekavanim zaméstnancl odlisSnych kulturnich prostredi.

Poradani teambuilding aktivit pro zaméstnance, pfi kterych se vzajemné poznaiji.

Zvysit pocet osobnich setkani, aktivit a udalosti pro zaméstnance.

v

Obderstveni v kancelarich, které by se obménovalo dle nadrodnosti/kultur.

Vice otevienych diskusi mezi vSsemi ¢leny tymu.

Kulturni seminare ¢i workshopy.

Jazykové lekce.
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HR by mélo poskytnout platformu pro zvyseni povédomi o kulturnich rozdilech zaméstnanc tak,

aby se zabranilo tomu, Ze mald nedorozuméni prerostou ve vétsi problémy.

Specialni narodnostni udalosti. Tematické dny dle narodnosti, kultur.

Komunikacni seminare a workshopy.

Bez odpovédi nebo si nemyslim Ze by méla firma prochazet vyraznou zménou.

Zdroj: vlastni zpracovani

7.2 Vystup dotaznikového Setreni

Tato podkapitola se vénuje komplexnimu shrnuti a vytvoreni zavéru z vysledkd dotaznikového set-
feni, které se tykalo problematiky kulturni diverzity na pracovisti vybrané spolecnosti. V nasleduji-
cich odstavcich bude predstaveno shrnuti vystupl jednotlivych sekci dotaznikového Setreni a v pri-
béhu hodnoceni vystupl budou zodpovézeny vyzkumné otazky, které byly stanoveny na pocatku

vyzkumného Setfeni.

o Sekce 1 - Soucasny pristup firmy ke kulturni diverzité
V této sekci dotaznikového Setfeni respondenti zodpovidali otazky, které se tykaly obecného pfi-
stupu vybrané firmy ke kulturni diverzité zaméstnancl. Zaroven zde méli moznost vyjadrit sv(j
osobni nazor na uzite¢nost kulturni diverzity na pracovisti. VétSina zaméstnancl spole¢nosti sou-
hlasi s uzite¢nosti kulturni diverzity na pracovisti, coZ je odpovéd na prvni vyzkumnou otazku ,, Vni-
maji zaméstnanci kulturni diverzitu na pracovisti jako uZiteCnou?”. Stejné tak tvrdi, Ze je pro praci
v mezinarodnim prostiedi velmi dllezité a uZitecné rozumét kulturnim rozdillim mezi zaméstnanci.
Zameéstnanci pozitivné hodnoti pfistup spolecnosti ke kulturni diverzité na pracovisti, a predpokla-
dam, Ze pravé v dusledku firemniho pristupu by doporucili svym zndmym a prateldm tuto spolec-
nost. Na coZ navazuje dalsi vyzkumna otdazka, ze které prameni predchozi prevazné pozitivni reakce,
LJaké praktiky vybrand mezindrodni spolecnost aplikuje pro udrZitelnou kulturni diverzitu?“. Dle od-
povédi z dotaznikového Setfeni spolecnost upozoriuje na kulturni diverzitu na pracovisti v priibéhu
pohovoru a onboardingu s novym zaméstnancem. Dale také propaguje diverzitu a inkluzi jako pri-
oritni hodnoty organizace, stejné tak zastava silny postoj v boji proti stereotypiim a predsudkim

vici odlisSnym kulturdm. A naposledy, spolecnost zastava politiku nulové tolerance diskriminace,

zastava tedy rovné postaveni vsech kultur zaméstnancl v organizacni strukture spolecnosti.
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o Sekce 2 - Management
V druhé sekci dotaznikového Setfeni respondenti zodpovidali otazky tykajici se manazer( tymua p-
sobicich ve vybrané spolecnosti. Odpovédi dotaznikového Setfeni vykazuji pfevazné pozitivni hod-
noceni. Vétsina zaméstnancu tvrdi, Ze jejich manaZefi dobfe ovladaji kulturni rozmanitost tymu a
stejné tak jsou prevainé pripraveni své tymy efektivné fidit, i pres faktor kulturni diverzity svych
podfizenych zaméstnancui. Odpovédi dalSich tvrzeni umoznuji zodpovédét vyzkumnou otazku ,Jaké
kompetence a charakteristiky ma manaZer mezindrodniho pracovniho tymu vybrané spolecnosti?”.
Respondenti tvrdi, Ze manazZefi nejsou etnocentricti, jsou spravedlivi a empaticti vici vSem narod-
nostem. Zaméstnanci pfevazné souhlasi s tvrzenim, Ze by nadfizeny manazer podnikl opatreni, po-
kud by zpozoroval diskriminaci. Manazer je pro vétSinu respondent(l osoba, se kterou se umi zto-
toznit. Clendm tymu dava pocit soundleZitosti a buduje ddvéru mezi ¢leny tymu. Vétdina zamést-
nancl tvrdi, Ze jsou jejich nadfizeni manazZefi schopni efektivné fidit tym a ovladaji dobre kulturni
rozmanitost tymu. Néktefi manazefi umoznuji novym zaméstnanciim predstavit svou kulturu a jini
manazefi nikoliv. AvSak vétsina manazer( neslavi kulturni, ndrodnosti svatky ¢i uddlosti se svymi
zameéstnanci, ale ani nepodporuje tym ke spolecnym oslavam. V oblasti managementu a komuni-
kace, je urcity prostor ke zlepseni, avsak prostor ke zlepsSeni je ve vétsiné zkoumanych sekci. Vétsina
zaméstnancl si se svym manaZerem rozumi, avsak predpokladam, Zze komunikace neni vidy efek-
tivni. Komunikacni styl manazera, stejné tak i vybrany komunikacni kanal je pro vétSinu respon-
dentl uspokojivy. Nékteri zaméstnanci maji odlisSna oekavani od zpétné vazby, avsak vétsiné za-

méstnancu stanoveny zplisob vyhovuje. Stejné je to se srozumitelnosti delegovanych tkold.

e Sekce 3 — Tymova spoluprace
Otazky treti sekce se zaméfrily na problémy tymové spoluprace kulturné odliSnych zaméstnancl vy-
brané spolecnosti, stejné tak vSak na pozitiva spoluprace. Respondenti v této sekci otazek zodpo-
védéli predem stanovenou vyzkumnou otazku ,Jaké jsou pro ¢leny mezindrodniho pracovniho tymu
vybrané spolecnosti vyhody a nevyhody této spoluprdce?”. V\yhodou a pozitivem mezinarodnich
pracovnich tym( je dle zaméstnanc( spolec¢nosti odbourani predsudkd vici odliSnym kulturam, zvy-
Seni tolerance a respektu vici ostatnim, moznost poznat, spolupracovat, ucit se a porozumét lidem
z jinych kulturnich prostredi, v zasadé blize porozumét svétu. Multikulturalita na pracovisti zvySuje
produktivitu a kreativitu tymu. Stejné tak se lidé rozviji o nové dovednosti a schopnosti. Respon-
denti uvadi nevyhody primarné jako komunikacni problémy jako naptiklad odlisné predstavy o ko-
munikaci mezi zaméstnanci, jazykové bariéry, nedorozumeéni, ztrata vyznamu sdéleni v pribéhu ko-
munikace, komunikacni bariéry pfi nedostatecném managementu, odliSny vyznam slov u jednotli-
vych kultur, komunikac¢ni Sum. Dale také odlisny pfistup k dochvilnosti a ¢asu obecné, stejné tak

jako odlisny pristup k pracovnim ukollm a praci samotné.
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Respondenti se také vyjadrovali u tvrzeni, které souviseji se sou¢asnym pracovnim tymem. Na-
prosta vétsina respondentl respektuje jiné kultury a vzajemné odlisnosti, stejné tak jim nevadi spo-
lupracovat s lidmi jinych kulturnich plvodu. Vétsina zaméstnanc( tvrdi, Ze spoluprace s jinymi kul-
turami produkuje kreativnéjsi a produktivnéjsi praci, stejné tak jako osobnostni rozvoj, coz opét
potvrzuji literdrni autofti v teoretické Casti prace. Zaméstnanci se citi akceptovani v kolektivu, zaro-
ven se citi komfortné mluvit o své kulture. Respondentim kultura na pracovisti vyhovuje.

Dale Ize z odpovédi dotaznikového Setreni zodpovédét vyzkumnou otazku ,Jaké problémy vytvari
tymovad spoluprdce mezindrodnich ¢lent vybrané spolec¢nosti?“. V sou¢asném pracovnim tymu se
vétSina respondentl opét setkava s komunikacnimi bariérami. Také s rliznymi nazory na delegovani
ukold, povinnosti a pravomoci, stejné tak i s riznymi nazory na zplsob tymové spoluprace. Pro-
blémy také vznikaji v odliSném vnimani dochvilnosti jednotlivymi zaméstnanci, ¢i problémy vyply-

vaji ze stereotypu a predsudkd k jednotlivym kulturam.

o Sekce 4 — Bariéry v komunikaci
V této sekci dotaznikového Setreni bylo cilem zjistit, jakym komunikacnim problémUm celi pracov-
nici vybrané spolec¢nosti na pracovisti, coZ v zasadé odpovida na vyzkumnou otazku ,Jaké komuni-
kacni bariéry vznikaji v mezindrodnim pracovnim tymu vybrané spolecnosti?“. Zaméstnanci se nej-
vice na pracovisti setkavaji s problémy komunika¢niho nedorozuméni, které zplsobuje nizka uro-
ven formalné vybraného a sdileného jazyka jednoho z komunikujicich. Také se respondenti casto
setkavaji s nizkym zastoupenim osobni komunikace v komunikaci s kolegy ¢i manazery, dale i s od-

lisSnym zplisobem i stylem komunikace a zpétné vazby, ktery se lisi od ocekavani zaméstnance.

o Sekce 5 - Problémy ve firmé
Otazky sekce 5 z dotaznikového setfeni mély za ucel zjistit, ktera oblast firmy je pro respondenty
nejproblematictéjsi v kontextu s kulturni diverzitou zaméstnanct a s jakymi problémy se v minulosti
na pracovisti setkali. Stejné tak méli respondenti moZnost uvést doporuceni zmén, které by mohly
a mély ve vybrané spolec¢nosti nastat. Z odpovédi respondentt Ize odpovédét na vyzkumnou otazku
,Jakd oblast vybrané firmy vytvdri nejvice problém( pramenicich z kulturni diverzity?“. Dle odpovédi
respondentl nejvice problém, v dlisledku kulturni diverzity zaméstnancl, vznikd v komunikaci.
Co?Z v zasadé souhlasi s teoretickou ¢asti prace a pribéznymi vysledky jednotlivych sekci dotazniko-
vého Setfeni. Stejné tak Ize zodpovédét vyzkumnou otazku ,,S jakymi konkrétnimi problémy, pra-
menicimi z kulturni diverzity ¢len( tymu, se miZeme ve vybrané mezindrodni spolecnosti setkat?*

Odpovédi k této vyzkumné otdzce jsou velmi rozmanité. Nékteri respondenti tvrdi, Ze se s Zadnou
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problematickou situaci nesetkali, jini zminuji rGznorodé problémy vsech kategorii. Jednim z hlav-
nich problému zaméstnanci spolec¢nosti je komunikaéni nedorozuméni, se kterym se setkali napfi-
klad v souvislosti s odliSnym vyznamem slov ¢i neverbalni interakce v danych kulturach, dale také
nedorozumeéni a nespravna interpretace sdéleni ve stresovych situacich, také nedorozuméni z da-
vodu neschopnosti vyjadrit myslenku kvili nedostatecné drovni anglického jazyka, ale i v pfipadé,
Ze management vyuziva jazyk, ktery neni zaméstnancim srozumitelny. Respondenti se také setkali
s kolegy stejné narodnosti, ktefi spolu mluvi ve svém rodném jazyce proto, aby jim jini nerozuméli.

Dale se zaméstnanci setkali s problémem odliSného vnimani ¢asu, a tedy i dochvilnosti pfi plnéni

ukold. Dalsi problémy jsou vypsany v kapitole 7.1.

Respondenti méli také moznost sdilet svd doporuceni pro vybranou spolecnost, kterd by mohla
zlepsit stavaijici situaci a spokojenost zaméstnancl. Mnoho respondentl doporucilo spole¢nosti po-
radat mezikulturni seminare ¢i workshopy, vzajemné si s kolegy prezentovat a povidat o své kulture,
komunikovat kulturni odlisnosti a jejich specifika. HR oddéleni by mohlo poskytnout platformu, pro-
stfednictvim které by potencialné zvysilo povédomi o kulturnich rozdilech, a tak zabranilo nesho-
dam a nedorozuménim mezi zaméstnanci. Stejné tak respondenti doporucuji poradat teambuil-
dingy, vice osobnich setkani, udalosti a aktivit pro zaméstnance. Jini, v oblasti problematické komu-
nikace, doporucuji poradat seminare ¢i workshopy o mezikulturni komunikaci, stejné tak poradat i
jazykové lekce. Management by mél ucit zaméstnance vzajemné spolupracovat a komunikovat v

diskusich. Néktefi tvrdi, Ze by spole¢nost neméla cokoliv ménit.
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8 NAVRHY MOZNYCH DOPORUCENI A RESENI

V posledni kapitole diplomové prace jsou predstaveny pfrileZitosti ke zlepseni a moziné navrhy k

.

eSeni stavajici situace vybrané spolecnosti, které byly vytvoreny na zékladé vysledkl z dotazniko-

=<

vého Setfeni. Jedna se o doporuceni, jak Ize zlepsit postoj firmy v{ci kulturni diverzité na pracovisti

a jak vytvofit prijemnéjsi pracovni prostfedi svym zaméstnanctim.

Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci spolec¢nosti v dotaznikovém Setfeni tvrdi, Ze je kulturni diverzita
na pracovisti uzite¢na, je nutné se této problematice ve spolecnosti vénovat. Pfestoze jsou vysledky
dotaznikového Setfeni ve vztahu ke kulturni diverzité na pracovisti prevazné pozitivni a zaméstnanci
by tuto spolecnost pravdépodobné doporudili svym zndmym a pratelim, ve spolecnosti také zazi-
vaji i problematické situace, které kulturni diverzita na pracovisti zptsobuje. Proto je dllezité,
stejné jako tvrdi zaméstnanci spole¢nosti, porozumét kulturnim rozdilim, aby problémy nevznikaly.
Z vysledk( dotaznikového Setfeni byly vybrany nejcastéjsi problémy, kterym zaméstnanci na mezi-
narodnim pracovisti vybrané spolecnosti Celi. K jednotlivym problémim bude v nasledujicim textu

navrzeno jejich mozné feseni, a tedy i doporuceni pro tuto spolec¢nost.

Komunikace

Nejcastéjsim problémem, at uz v oblasti spoluprace se ¢leny tymu ¢i managementu vybrané spo-
le€nosti, je komunikace. Velka ¢ast zaméstnancU, se na pracovisti setkava s rliznymi komunikacnimi
bariérami. Konkrétné se setkavaji s nedorozuménim, které je zplsobeno nizkou ¢i nedostatecnou
urovni formalné sdileného anglického jazyka. V tomto pripadé bych osobné doporucila, pokud se
neodhali nizka Uroven anglického jazyka pti pohovoru, poradat jazykové kurzy. Vétsina mezinarod-
nich spolecnosti zahrnuje moznost Ucasti na jazykovém kurzu zdarma jako jeden z pracovnich be-

nefitd v ramci pracovni smlouvy.

Dale se v oblasti komunikace velmi ¢asto opakuji problémy s nedorozuménim v dlsledku odlisného
vnimani vyznamu jednotlivych slov ¢i kvili odliSnému vyznamu neverbalni komunikace. Vyznam
slov, ale i projevy neverbalni komunikace, se mohou u jednotlivych kultur vyrazné lisit, a proto mize
vzniknout komunikac¢ni Sum, diky kterému se vytraci vyznam sdéleni. Problém s interpretaci ver-
balni i neverbalni komunikace muze vyresit jak manaZer, tak kterykoli zaméstnanec. Manazer mlze

v ramci tymové komunikace vstupovat do konverzace, usmérnovat ji a vyuzivat praktiky aktivniho
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naslouchani, které by mélo zarucit spravné pochopeni vyznamu konverzace. Zaroven je vsak v in-
terkulturni komunikaci dileZité znat a uvédomovat si kontext situace, ve které jedinci komunikuiji,
zpUsoby vyjadfovani neverbalni komunikace a jejich vyznam u jednotlivych kultur, vyznam slov a
frazi. Coz vsak vyZzaduje predchozi zkusenosti z mezinarodniho prostredi ¢i absolvovani urcitého
mezikulturniho Skoleni. A pravé tak, by mohl i sdm zaméstnanec tuto neprijemnou situaci vyresit
bez pomoci manaZera. Proto doporucuji mezikulturni workshopy, které by mohly zaméstnance pfi-
pravit na potencialni problémy, kterym mohou v budoucnu celit. Pro efektivni komunikaci v mezi-
narodnim prostredi je nutné ovladat interkulturni komunikaéni kompetence. CozZ v zasadé zna-
mena, Ze zaméstnanci musi byt otevieni, ohleduplni k druhym a aktivné naslouchat druhym. Stejné
tak by méli znat postoje, hodnoty a normy kulturnich skupin. Nejprve musi naslouchat, poté analy-

zovat, nasledné hodnotit a naposledy spravné interpretovat sdéleni.

Problémem komunikace jsou i odliSna ocekdavani, kterd maji jednotlivi zaméstnanci o zpUlsobu a
formé komunikace, pfijimani a predavani zpétné vazby, ale i o poméru virtualni a osobni komuni-
kace. V interkulturni komunikaci je dulezité, aby kazdy ze zaméstnanci védél, Ze je nutné nic ne-
predpokladat. Manazeti by méli pfi kazdém zacatku spoluprace s novym ¢lenem tymu predstavit
formu spoluprace, avsak nechat také zaméstnance vyjadrit sva oCekavani, pripadné nékteré pred-
poklady pro spokojenost zaméstnance implementovat. Opét v této tématice je pro manazery i za-
méstnance vhodné absolvovat Skoleni o praci v mezinarodnim prostfedi. V ramci tohoto skoleni by
se jedinec mohl pfipravit na nastrahy mezinarodniho prostfedi — manazefi by jesté pred nastupem

nového c¢lena védéli, jaka mozna ocekavani mlize zaméstnanec mit, naproti tomu by se zaméstna-

nec mohl ptipravit na budouci firemni kulturu.

Mezikulturni vzdélavani

Druha oblast vybrané spolecnosti, ve které by se jisté mohly provést pozitivni zmény, je mezikul-
turni vzdélavani zaméstnancu. V zdsadé vzajemna prezentace a edukace zaméstnanci o kulturach,
které se vyskytuji na pracovisti. Zaméstnanci v dotaznikovém Setreni tvrdi, Ze kazdy z manazer(
svym podfizenym zaméstnanclim neumoziuje predstavit svij kulturni ptivod, zvyky a tradice s nim
spojené, stejné tak manazer se svymi podfizenymi zaméstnanci neslavi jejich narodni ¢i kulturné
dané svatky. Dle teorie z literarni reSerse, je pro efektivni fizeni tymu nutné umoznit osobni sezna-
meni ¢lenll tymu ihned v zacatcich projektu. A to z toho divodu, aby si ¢lenové tymu utvareli vztah
k odliSnym kulturam, seznamovali se s vzajemnymi rozdily, vytvareli mezi sebou vazby a vzajemnou
dlveéru. Timto by se tak mélo pfedchazet moznym budoucim konfliktlim, které by pramenily z ne-

védomosti o jinych kulturach a jejich charakteristikach.
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Dle rozhovoru s HR Business Partnerkou probiha v zdsadé jediné oficialni seznameni s odlisSnymi
kulturami na pracovisti pfi pohovoru a onboardingu novych zaméstnanct. Avsak Zadné mezikulturni
Skoleni pro nové ani stavajici zaméstnance spolecnost nepraktikuje. Literarni teorie, ale i sami za-
méstnanci, by na pracovisti uvitali interkulturni orientacni seminare ¢i workshopy, ve kterych by se
dozvédéli vice o riiznych kulturach, se kterymi se setkavaji bézné na pracovisti. Pokud by spole¢nost
poradala interkulturni seminare pro zaméstnance, jejich povédomi o pozitivech i negativech kul-
turni diverzity na pracovisti, by jisté zlepsilo vzajemnou spolupraci a predchazelo by se tim tak moz-

nym konfliktlm.

Spolecenské udalosti

Sami zaméstnanci, stejné tak i HR Business Partnerka vybrané spolecnosti, poukazovali na nizkou
intenzitu vzajemného seznamovani se s dalSimi ¢leny MSC. Spolec¢nost porada firemni snidané, na
které jsou zvani zaméstnanci jak lokalniho, tak mezinarodniho byznysu. Avsak vétsina zaméstnancl
MSC se neucasti z divodu formy jejich prace. Stejné tak spolecnost pred pandemii poradala mezi-

narodni obédy pro MSC, které byly cilené jen pro zaméstnance mezinarodniho byznysu.

Dle mého nazoru, ale i ndzort zaméstnanc(, neni dostate¢né vyhrazeny prostor pro vzajemné se-
znameni zaméstnanc(, ktery by mohl pfinést organizaci produktivnéjsi a efektivné;jsi spolupraci za-
méstnancu. Stejné tak jako zaméstnanci spolecnosti, si myslim, Ze by spole¢nost méla poradat vice
udalosti, spolecenskych akci, teambuilding, ale i znovuobnovit mezinarodni obédy, které pred pan-
demii poradali. Zaroven pro podporu vzdjemné spoluprace doporucuji poradat seminare Cci
workshopy pro tymy spolecné s jejich manazery, které by byly tematicky zamérené na spolupraci
v mezinarodnim pracovnim tymu a jak se s touto vyzvou vyporadat. CoZ by v zasadé opét spolec-

nosti prineslo pozitivni efekt ve formé produktivnéjsi pracovni sily.

Management

Dle vysledkl dotaznikového Setifeni se v oblasti managementu tymu, pfipravenosti manaZzer( na
fizeni a zvladani kulturné diverzifikovaného tymu, vyskytuje urcitd mezera k dokonalosti. Vybrana
spole¢nost neposkytuje manazerim zadna skoleni o managementu v mezinarodnim prostredi. U
manazerl, ktefi do spolecnosti prechazeji z korporatniho prostiedi spolecnost spoléha na pred-
chozi zkusenosti s mezinarodnim prostfedim. ManaZery, ktefi se manazery stavaji v priibéhu své
kariéry, spole¢nost skoli v dovednostech a schopnostech fizeni obecné, nikoli vSak v managementu

mezinarodniho prostfedi. Spole¢nost poskytuje moznost mentorstvi od manazeru z vyssich pozic.
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Dle mého nazoru by mél kazdy z manazerQ, bez vyjimky, jak manazefi pfichazejici z korporatniho
prostredi, tak pravé zacinajici manazefi, absolvovat skoleni managementu v mezinarodnim pro-
stfedi. Aby byli manazefi vykonnou podporou svého tymu a stejné tak efektivni zaméstnanci v me-
zindrodni spolec¢nosti, musi byt interkulturné kompetentni — otevieni vici jinym kulturam, umét
spravné komunikovat, umét podpofit tymovou spolupraci, budovat povédomi o kulturnich rozdi-
lech mezi zaméstnanci, budovat vzajemnou davéru aj. Interkulturni kompetence jsou dovednosti,
které manazer ziska casem kombinaci prace v mezinarodnim prostfedi a odbornym mezikulturnim
Skolenim. Mezikulturni skoleni by manaZerovi mélo zprostfedkovat faktické informace o danych

zemich, naucit ho, jak spravné komunikovat, jak docilit efektivni spoluprace v tymu, jak resit kon-

flikty na pracovisti aj.

Odlisné predstavy

Poslednim velmi ¢astym problémem byly odlisSné predstavy jednotlivych zaméstnanct napfriklad
v oblasti delegovani ukol(, povinnosti a pravomoci, ndzorl na tymovou spolupraci, stejné tak i v pfi-
padé vnimani ¢asu a pristupu k praci jako takové. V tomto pripadé manazer musi vzdy, pfi vzajem-
ném seznamovani, projednat vzajemna ocekavani tak, aby v budoucnu nedochazelo k nedorozu-

ménim a konfliktim. Prvotni vyjasnéni ocekavani je obecné pro pracovni tymy dulezité, avsak pro

mezinarodni tymy obzvlasté.
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Zaver

Diplomova préace pojednavala o problematice kulturni diverzity v mezinarodnich pracovnich ty-
mech. Cilem této prace bylo teoretické vymezeni pojmu kulturni diverzity a dalSich termin( spoje-
nych s touto problematikou, které se poji s mezinarodnimi pracovnimi tymy. Stejné tak bylo cilem
posoudit stav kulturnich problém( ve vybrané firmé operujici v mezinarodnim prostiredi. UrCeni
moznych pfileZitosti pro zlepseni a navrh vhodnych feseni stavajicich problému dané firmy.
Teoreticka ¢ast predstavila dalezité pojmy, které se poji s kulturni diverzitou, a to kultura, diverzita,
kulturni dimenze, mezinarodni pracovni tym, ale i komunikace v mezinarodnim prostredi. Prakticka
Cast se zabyvala vyzkumem ve vybrané spolecnost, ktery byl zaméren na problémy pramenici z kul-
turni diverzity zaméstnanc(. Dotaznikové Setfeni, na téma kulturni diverzita na pracovisti vybrané
spolecnosti, vykazalo pozitivni komplexni hodnoceni spolecnosti ve vztahu k fizeni kulturni diverzity
na pracovisti. Pokud se vSak zaméfime na jednotlivé zkoumané kategorie dotaznikového Setreni
zvlast, objevuji se v hodnoceni opakujici se problémy, které se prolinaji celou organizaci. Ke kazdé

s v v ’

z téchto kategorii byly navrzeny mozna reseni a doporuceni.

Nejproblematictéjsi oblast ve vybrané spolecnosti je pro mezinarodni zaméstnance komunikace.
V pripadé problému nedorozuméni v dlsledku nizké urovné firemné sdileného jazyka, doporuduji
do zaméstnaneckych benefitl zahrnout i jazykové lekce zdarma. V pfipadé problémi s nedorozu-
ménim, které plynou z odlisnych vyznamu slov jednotlivych kultur, doporucuji jak manazerim, tak
zaméstnancim vyuzivat techniku aktivniho naslouchani, kterd pomaha spravnému pochopeni sdé-
leni. Stejné tak je v tomto pripadé dllezité znat kontext situace, zplsoby vyjadiovani jednotlivych
kultur, postojli, hodnot. V pfipadé problému odliSnych ocekavani zaméstnancl v oblasti komuni-
kace doporucuji manazerim jednotlivych pracovnich tymd, aby pfi kazdém seznamovani s novym
zaméstnancem uvadéli standardni format komunikace, ale aby si také vyslechly zaméstnancova
ocekavani. Pripadné zplsob komunikace smérem k zaméstnanci mirné upravili dle danych oceka-
vani.

Dalsi zjiSténou problematickou oblasti byl nedostatek mezikulturniho vzdélavani. Doporucuji ma-
nazerdm, aby umoznili svym zaméstnanclm predstavit svou kulturu, tradice, zvyky a hodnoty.

Takto se zaméstnanci vzajemné seznami, ale hlavné se tim zamezi moznym budoucim konfliktlm.

Celé spolecnosti doporucuji, aby zavedla mezikulturni Skoleni, workshopy ¢i seminare, které by
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umoznily zaméstnanclm odhalit odlisSnosti jednotlivych kultur a opét by tak zamezily moznym kon-

fliktm.

Dale doporucuji vybrané spolecnosti obnovit pravidelna setkani zaméstnancli MSC na mezinarod-
nich obédech ¢i poradat jiné spolecenské akce, které umozni vzdjemné sezndmeni zaméstnancu,
ale stejné tak podpofi vzajemnou spolupraci. Pro lepsi kooperaci ¢lenli tymu doporucuji Skoleni o

spolupraci v mezinarodnim prostredi s cilem zvysit efektivnost a produktivitu prace.

V oblasti managementu navrhuji zavést doposud nepraktikované skoleni o managementu v mezi-
narodnim prostredi, které umozni manazer(im jednodussi spolupraci se svymi podfizenymi zamést-
nanci. Kombinace tohoto sSkoleni a prace v mezinarodnim prostfedi umozniuje manazeriim ziskat

interkulturni kompetence, které jsou nutné pro efektivni spolupraci a fizeni tymu.

V pripadé zvladani odlisnych predpokladli vykonu prace, které plynou z rozdilnosti kultur zamést-
nancl, doporucuji manaZerovi nejprve se svym zaméstnancem projednat veskera ocekavani jesté

pred zacatkem vzajemné spoluprace.

Zavérem si dovolim tvrdit, Ze na zakladé dotaznikového Setfeni a rozhovoru s HR Business partner-
kou, je vybrana spolecnost na pomérné dobré Urovni v souvislosti se zvladanim problematiky kul-
turni diverzity na pracovisti. PfestoZe si dle mého nazoru spolecnost vede dobre ve zvladani této
problematiky, je zfejmé, Ze nékteré aspekty spoluprace mezinarodnich zaméstnancu je stale nutné
vylepsSovat. Zminéné navrhy zmén jsou tak moznym doporucenim, jak byt jesté lepsim zaméstna-

vatelem.
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Prilohy

Priloha 1

Priloha 1 Dotaznik v ¢eském jazyce

Kulturi problémy

1.

tymi (dotaznik 270220221700

Kulturni problémy mezinarodnich pracovnich
tymU (dotaznik diplomové prace)

Véazeny pane/pani,

Ve své diplomové préci se zabyvém kulturnimi problémy v mezindrodnich pracovnich tymech. Réda
bych Vés pozadala o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku, ktery mi pomize k dokongeni diplomové
préce. Ve své préci nebudu sdilet 24dné konkrétni/individualni ddaje, stejné tak je nebudu sdilet s Vagin
zaméstnavatelem. Data budou pouZita pro vytvofeni komplexniho prehledu o moznych kulturnich
problémech v dané firmé, na zaklads, kterych v diplomové préci navrhnu feseni.

V nésledujicich 16 otazkéch mizete vyjadiit své zkusenosti s praci v mezindrodnim prostredi. Vyplnéni
dotazniku V4m nezabere vice nez 10 minut Vaseho &asu.

Dékuji vam za Vas ¢as,
Bc. et Be. Tereza Tislerova

*Povinné pole

Soucasny pristup firmy ke kulturni diverzité

1. Na $kale od 1(zcela
tvrzeni: *

do 5 (zcela vyberte v kazdém z nasledujicic!

0znaéte jen jednu elipsu na ka2dém Fédku.
Porozuméni jinym kulturém je v tymu/firmé
uZiteéné a dilezité.

Kulturni diverzita na pracovisti je obecné pro
firmy dileZita.

Soutasna spole€nost dobfe ovlada kulturni
diverzitu zaméstnancd.

byste
svym prételdm a zndmym kvili kulturni
diverzité.

Kutturnl

X Stranka 1211

v ich tymd (dotaznik 27022022 11:09

3. Na kale od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim) vyberte v kazdém nasledujicich
tvrzeni pro: Mij manazer: *

Oznatte jen jednu elipsu na kazdém Fédku.

dobfe zvlada kulturni rozmanitost tymu.

je empaticky a spravedlivy lidr véem
narodnostem.

je lidr, se kterym se umim ztotoznit.
je pripraven efektivné fidit multikulturni tym.

nenf etnocentricky.

Vyzyvé nové zaméstnance, aby pedstavili
své kulturni zazemi.

vyzyvé tym, aby se mnou slavil mé
kulturni/nérodnostni slavnosti.

by podniki jista opatfeni, pokud by se v tymu
vyskytla diskriminace.

mi déva pocit, Ze patfim do tymu/firmy.

buduje divéru mezi jednotlivymi Eleny tymu.

Stranka 3211

pracovnich tjmd 27022022 11:09

2. 2.Jakym zpl Vase a spolecnost a kulturni diverzitu
é {na pi isti? (Vice mozny édi) *
Zaskrtnéte vSechny platné moznosti
Béhem pfijir pohovoru &i jsem byl/a na budouci préci v

mezindrodnim tymu.
Spoleénost pofada interkulturni seminéfe i Skoleni.

poréda natémai

i tymova prace nebo jina témata kulturni diverzi

Spole&nost poféda akce podporujici kulturni diverzitu jedincd jako napfiklad kulturni/nérodnostni ¢
(napf. Spanélsky den), ndrodnostni obédy (napf. dnes si objedname indickou restauraci a pfi§té &inskor
atp.

Spolegnost zastava politiku nulové tolerance viii diskriminaci, spravedinost viiéi viem
zaméstnancim.

Diverzita a inkluze jsou jedny z prioritnich hodnot organizace.

Spole&nost propaguje boj proti stereotyplim a pfedsudkim viiéi ostatnim kulturdm.

Spoleénost poskytuje kouce v oblasti multikulturniho managementu.

Nic z vy$e uvedeného.
Jiné:

Management

Kulturni problémy

4. 4.Naskale od 1(zcela

Strdnka 2211

27022022 11:09

do 5 (zcela
tvrzeni pro: Mij manazer a tymova komunikace: *

vyberte v kazdém z nasledujicic

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém fadku.

Jé a mdj manazer si vzdjemné rozumime.

Komunikaéni styl mého manazera je pro mé
srozumitelny a prijemny.

Mj manazer napliiuje mé ocekévéni v
pipadé poskytovani a pfijimani zpétné
vazby.

Mdj manazer se mnou komunikuje
prostiednictvim mnou preferovaného
komunikaéniho kanélu.

Mdj manazer deleguje pracovni Gkoly tak,
aby tomu spravné rozuméli vsichni Elenové
tymu.

5. Chtél/a byste néco dodat k tématu v islosti s kulturni diverzitou?

Tymova spoluprace

X Stranka 4211
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6.

ymd (dotaznik

27.02.2022 11:09

6. Jaké jsou vyhody a nevyhody prace v mezinarodnim tymu? *

7. Na $kale od 1 (zcela nesouhlasim) do 5 (zcela souhlasim) vyberte v kazdém z nasledujicic

Oznacte jen jednu elipsu na kaZdém Fédku.

Respektuji ostatni kultury a nade vzajemné
odlignosti.

Nevadi mi spolupracovat s jinymi kulturami.

Myslim si, Ze diky spolupraci s jinymi
kulturami jsme produktivnéjsi.

tvrzeni pro: V mém soucasném pracovnim tymu: *

Myslim si, Ze diky spolupréaci s jinymi
kulturami jsme kreativnéjsi.

Citim se komfortné mluvit o své kultufe s
kolegy.

Citim se pfijaty/a a akceptovany/a svymi
kolegy.

Vyhovuje mi kultura na pracovisti.

Citim, Ze se osobnostné rozvijim.

Kuturni problémy

9.

10.

Stranka 5211

27022022 11:09

9. Kterym kulturné ym pi

isti? (Vice mozny

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

] a nizkou Grovni

| Nevyhovuijici zvoleny komunikaéni kandl.
| Malo osobni (face to face) komunikace.
| Odligny zplisob komunikace.

| Odligny zpisob zpétné vazby.

| 0dligné vnimani o&niho kontaktu.

| Problém s odmiténim (fikénim ,ne”).

s komunikaci jste celil/a na

jazyka.

| Problém s kolegy/manazery, ktefi pfimo nefeknou, co potfebuji.

| Kolegové komunikujici ve svém matefském jazyce, kterému nerozumim.

| Spatna interpretace neverbaini komunikace.
| Nic z vyse uvedeného.

Jiné:

10. Chtél/a byste néco dodat k tématu

Kulturni problémy ve firmé

v i i s kulturni

Stranka 7211

htpsfd

Kulturni problémy mezindrodaich pracovnich tymd (dotaznik diplomové préce) 27022022 101

8. 8.Vsoué

p im tymu (na p! jsem celilfa: (Vice moznych odpovédi) *

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.
Komunikaénim bariéram.
Neochoté kolegli se mnou komunikovat kvili mému kulturnimu zézemi.
0dlignému vnimani dochvilnosti.
Stereotyplim a pfedsudkim.
Snizené pracovni

rozdily.
Kulturnimu Soku.

Pomlouvani ostatnich kultur kolegy/nadfizenymi.
VyhroZovéni ve spojitosti s mou kulturou.

Rznym nézordm na fungovani tymové spolupréce.
RUznym nézorim na
Konfliktdm zalozenym na kulturnich rozdilech.

ukold, a

Situaci, ve které jeden z kolegl/manaZer nadfazoval svou kulturu oproti ostatnim.
Problému se socializovat s kolegy.
Nic z vy$e uvedeného.

Jiné:

Komunikacni bariéry

X Strénka 621

Kulturni W

27022022 11:09

11. 1.V jaké oblasti souéasné firmy se dle Vas vytvari nejvice problému zalozenych na
kulturnich é 0? (Jedna mozna odpovéd) *

0Oznacte jen jednu elipsu.

Komunikace

Rozhodovani

Produktivita prace

Efektivnost prace

Spolupréce s kolegy/manaZery
Management

Nic z vy$e uvedeného

Jiné:

12. 12 Krétce popiste nékterou ze situaci, ktera nastala v dané spole¢nosti a bylo z ni zfejmé,
problém plyne z kulturnich rozdili zaméstnanc (napf. slovni i fyzické hadky na pracovi:
mimo pracovi§té, $patna interpretace v oblasti komunikace, pi

13.  13. Co myslite, Ze by se mélo ve firmé zlepsit v oblasti kulturni diverzity? *

Profil zaméstnance

- Strénka 8z 11
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Kulturni problémy v

(dotaznik

14. 14.Jaka je Vase narodnost? *

15, 15. Jaky je Vas vék? (v letech) *
Oznacte jen jednu elipsu.

do 20
2125
26:30
3135
36-40
4145

51-55
56-60

61 a vice

16. 16. Kolik let pracujete v soucasné spolecnosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.

0-3

46

7-10

10-13

1416

17-20

21 avice

X Strénka 9211

Priloha 2

Priloha 2 Dotaznik v anglickém jazyce

Cultural Diversity Problems in International Work Teams of Spacific Company (Master's Thasis Questionnaire)

27022022 11:08

Cultural Diversity Problems in International
Work Teams of Specific Company (Master’s
Thesis Questionnaire)

Dear Sir/Madam,

For my master thesis | am investigating the cultural problems in international work teams. To complete
my thesis, | would appreciate you to fill out this anonymous questionnaire. I'll not share any specific
individual data in my thesis neither with your employer. I'll use the data to make overall overview of the
possible cultural problems in the company and make suggestions how to improve it.

In 16 following questions, you can express your
will not take more than 10 minutes of your time.

with working in LI

Thank you for your time,
Bc. et Bc. Tereza Tislerovd

*Povinné pole

General approach of the company in the case of cultural diversity

1.On scale from 1(strongly disagree) to 5 (strongly agree) choose in every following
statement: *

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém Fadku.

Understanding other cultures is useful and
important in the team/company.

Cultural diversity in the workplace is
generally important for companies.

The current company handles the cultural
diversity of employees well.

You would recommend the current company
to your friends and acquaintances due to the
diversity culture.

Stranka 1211

27022022 11:09

Kulturni p

n yma (dotaznik 27022022 11:09

Obsah neni vytvofen ani schvélen Googlem.

Google Formulare

Cultural Diversity Problems in International Work Teams of Specific Company (Master’s Thesis Questionnaire)

2.

hitps:/id

X Strdnka 102 11

270220221708

2. How does the current company embrace the cultural diversity acceptance between
employees? (multiple choice answer) *
Zaskrtnéte véechny platné moznosti
During interview or onboarding you were made aware of that you will be working in international
team.
The company organizes diversity trainings/seminars.
The company organizes workshops on intercultural teamwork or other cultural diversity topics.
The company organizes events which support the cultural diversity such as nationality days (Spani
day, Korean day, Indian Diwali etc.), nationality lunches (“today we order Vietnamese cuisine, next time
Spanish) etc.
The company sets strong zero-tolerance policy against di fairness to all
The company has diversity & inclusion as one of the stated values/priority areas.
The company promotes an understanding to fight stereotypes and prejudice to other cultures.
The company provides coach on multicultural management.
None of above.
Jiné:
Management

Strinka 2211
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Cultural Di

Teams of

3. On scale from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree) choose in every following
statement for: My manager: *

Oznatte jen jednu elipsu na kazdém Fédku,

handles the cultural diversity of the team
well.

is an empathetic and fair leader for all
nationalities.

is a leader | can relate to. O

is prepared to effectively manage culturally
diverse team.

is not ethnocentric. ()

invites new employees introduce their
culture background.

invites team to celebrate my cultural
festivities.

acts upon cultural discrimination. o)
makes me feel like | belong. (D)

tries to build trust between the team
members.

Cuttural

y Work Teams of pany (Master's 2702.2022 1108

6. What are advantages and disadvantages of working in multicultural work team? *

7. Choose on scale from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree) in following statements
for: In my current work team: *

0Oznaéte jen jednu elipsu na kazdém Fadku.
I'am respectful to all cultures and our
differences.

1 do not mind working with many different
cultures.

1 think working with other cultures makes us
more productive.

| think working with other cultures makes us
more creative.

| am comfortable talking about my culture -
with colleagues. - b - — -

| feel accepted by other colleagues. O ) ')

1 am comfortable with the workplace culture. QO

I feel like I'm growing as a person. ) ( O

Stranka 5211

27022022 11:08.

Strinka 3211

Cultural Diversity Problems in International Work Teams of Specific Company (Masters Thesis Questionnai

27022022 1108

4. 4.0n scale from 1(strongly disagree) to 5 (strongly agree) choose in every following
statement for: My manager and team communication: *

Oznatte jen jednu elipsu na kazdém Fdku.

Me and my manager understand each other. ) O @)

My manager communication style is
understandable and comfortable for me.

My manager fulfills my expectations in case .
of giving and receiving feedback. — ~— — — —

My manager communicates with me in my
preferred communication channel.

My manager delegates the work tasks in a

way, that all the team members understand it () [, O
correctly.

5. 5. Would like to add something to the topic of management in connection with cultural

diversity?
Teamwork
Strénka 4211
‘Cultural Divarsity Problems i International Work Teams of Specific Company (Mastr's Thasis Questionnaire) 270220221708
8. 8.Inthe current workplace, | faced: (Multiple choice answer) *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

‘Communication barriers.

L of my to with me because of my culture background.

| Different perception of punctuality.
Stereotypes and prejudice.
Work productivity negatively affected by the multiculturality.
Psychological problems caused by the cultural differences.
Cultural shock.
Hearing colleagues/managers gossiping about other cultures.

| Threatening in context with my cultural background.
Different opinions about how teamwork should be.

|| Different opinions about assigning tasks, responsibilities, and authority.

| Conflicts based on cultural differences.
Colleague/manager showing that his culture is superior to others.
Problems of socializing with colleagues.
None of above.

Jiné:
Communication barriers
[— Strénka 6211
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Cuttural oy Teams of

270220221708
9. 9. What culture related problems did you face in the case of communication in the current
workplace? (Multiple choice answers) *
Zaskrtnéte véechny platné moZnosti.

Misunderstanding because of lower level of English language.
The chosen ication channel was il ient to me.

Less face to face (personal) communication.

Different communication style than I'm used to.

Different type of feedback than I'm used to.

Different usage of eye contact. (Too much or no eye contact)
Saying no or rejection as a problem.

Colleagues/managers not being direct.

Groups talking to themselves in the mother tongue.
Incorrect ion of nonverbal i

None above.
Jiné:

10. 10. Would like to add something to the topic of communication in connection with culture
diversity?

Culture problems in the company

11 Stranka 7211

Cultural Diversity Problems in International Work Teams of Spacific Company (Mastar”s Thesis Questionnaire) 27022022 17:08

14. 14.What is your nationality? *

15. 15. What is your age? (in years) *
Oznacte jen jednu elipsu.

upto 20
21-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60

61 and up

16. 16. How many years are you working in the current company? *
Oznacte jen jednu elipsu.

0-3

46

7-10

1013

1416

17-20

21 and more

e Strénka 9 2 11

Teams of (Master’s Thes 27022022 17:08

11. 1. In which area of the current company would you say the cultural differences of
yees make the most p : (single choice question) *

Oznacte jen jednu elipsu.

Communication

Decision making

Work productivity

Work efficiency

Cooperation with colleagues/managers
Management

None of the above

Jiné:

12.  12. Describe shortly any situations in the company where there was apparent problem
based on cultural differences (f.e. arguing in office or out of office, miscommunication or
nothing): *

13.  13. What do you think can be improved in the company in the case of cultural diversity? *

Respondent
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Obsah neni vytvoren ani schvlen Googlem.

Google Formulare
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k plijcovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza Tislerova
V Praze dne: 28. 04. 2022 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Pracovisté Datum Podpis
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