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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva mezilidskymi vztahy a kulturnimi rozdily ve vybraném podniku. Cilem
prace je analyzovat mezilidské vztahy v konkrétnim multikulturnim podniku a zjistit, zda ma odlisna
kultura a jazykova bariéra vliv na mezilidské vztahy. Teoretickd ¢ast se vénuje tématu kultury, fizeni
multikulturniho podniku, fizeni mezilidskych vztah( v multikulturnim podniku a bariéram vznikajicich
v multikulturnim podniku. Prakticka ¢ast je zaloZena na vysledcich dotaznikového Setfeni provedeného
ve vybraném podniku. Pro tuto praci byly stanoveny tfi vyzkumné otazky. Vysledkem prace je
vyhodnoceni aktualniho stavu mezilidskych vztah( a ndvrh opatieni pro eliminaci vyskytlych bariér.
Vysledky Setreni ve vybraném podniku ukazuji, Ze mezilidské vztahy jsou velmi privétivé a pratelské.
Zaroven lze konstatovat, Ze jazykova bariéra ani odlisna kultura pracovnikli nema vliv na vzajemné
vztahy, i pres to, Ze vyskyt téchto bariér byl v podniku zjistén.

Klicova slova

Mezilidské vztahy, multikulturni podnik, kultura, diverzita, bariéry mezilidskych vztah

Abstract

This bachelor thesis deals with interpersonal relationships and cultural differences in a selected
company. The aim of the thesis is to analyse interpersonal relations in a specific multicultural
enterprise and to find out whether different cultures and language barriers have an impact on
interpersonal relations. The theoretical part deals with the topic of culture, management of a
multicultural enterprise, management of interpersonal relations in a multicultural enterprise and
barriers arising in a multicultural enterprise. The practical part is based on the results of a
questionnaire survey conducted in a selected enterprise. Three research questions were set for this
work. The result of the work is the evaluation of the current state of interpersonal relations and the
proposal of measures to eliminate the barriers encountered. The results of the investigation in the
selected enterprise show that interpersonal relations are very friendly and amicable. At the same time,
it can be concluded that neither the language barrier nor the different culture of the employees has
an impact on the mutual relations, despite the fact that the occurrence of these barriers has been
detected in the enterprise.

Keywords

Interpersonal relationships, multicultural company, culture, diversity, barriers of international
relations
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Uvod

V dnesni dobé, kterd je ovlivnéna globalizaci a stale ¢astéji vznikajicimi vale¢nymi konflikty, je jiz zcela
béZné potkavat v podnicich zaméstnance rdznorodych narodnosti. Tato rozmanitost s sebou vsak
prinasi nemalé mnozstvi vyzev, kterym musi multikulturni podniky celit. Pro Uspésné zvladnuti téchto
vyzev a prosperitu podniku je nutné vénovat zvlastni pozornost svym zaméstnancim, ktefi predstavuji
ten nejcennéjsi zdroj, jakym podnik mize disponovat. V multikulturnich podnicich je péce o
zameéstnance a jejich vztahy ¢im dal aktudlnéjsim tématem, jelikoZz se zde stretavaiji lidé rozdilnych
kultur, tradic a hodnot, coz mize ovlivnit jejich vzajemnou spolupraci. Ztoho ddvodu je klicové
zkoumat a identifikovat tyto rozdily a vhodné na né zareagovat. Nicméné diverzita multikulturnich
podnik neni jen zdrojem problému, naopak multikulturni pracovni prostredi s sebou pfinasi velké
mnozstvi vyhod, ze kterych ¢erpa jak podnik samotny, tak i za¢astnéni pracovnici.

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou mezilidskych vztaht v multikulturnim podniku ,XY“ s cilem
zhodnotit aktualni stav vztah a nalézt pfinosy ¢i naopak nevyhody spojené s praci v tomto prostredi.

Teoreticka Cast prace se zaméruje na priblizeni pojmU tykajicich se kultury, fizeni mezilidskych vztah(
a multikulturnich tym0. Déle teoreticka ¢ast poukazuje na bariéry plynouci z multikulturality a jejich
eliminaci. Problematikou mezilidskych vztah( v multikulturnim podniku se vénuje fada autoru. Jako
priklad lze uvést Barmeyera et al., ¢i pomérné aktudlni publikaci od autorek Urbancové a Vrabcové.

Pro praktickou ¢ast prace byly stanoveny tfi vyzkumné otdzky, které se zabyvaji aktudlnim stavem
mezilidskych vztahl ve vybraném multikulturnim podniku. Zkoumaji, zda jazykova bariéra ma vliv na
tyto vztahy a zjistuji vyhody ¢i nevyhody pramenici ze spoluprace pracovnikid odlisnych narodnosti.

Metodika praktické ¢asti je zaloZzena na dotaznikovém Setfeni. Dotaznik obsahuje 27 otdzek
v anglickém jazyce, jelikoZ prevaznou ¢ast respondentd tvofi cizinci. Dotaznik je koncipovany do ¢tyr
Casti, pficemz prvni se zabyva aktudlnimi mezilidskymi vztahy na pracovisti, nasleduje ¢ast orientovana
na jazykovou bariéru. Ve treti ¢asti je dotaznik zaméfen na vyhody a nevyhody pramenici z prace
v multikulturnim podniku. Posledni ¢ast slouZi pro identifikaci vyzkumného vzorku. V zavéru prace jsou
predstavena doporuceni sestavend na zdkladé dotaznikového Setfeni, kterd prispéji k zlepSeni
mezilidskych vztah.



TEORETICKA CAST
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1 Kultura

,Prislusnost k urcité kulture je pro jeji cleny zdrojem identity” (Brett et al. 2016, str.4).

Jiz v drivéjSich dobach si lidé z generace na generaci predavali svad presvédceni, normy, hodnoty a
zavedené vzorce chovani. Toto se vSak netykalo jen lidi jakoZto obyvatel, ale i jednotlivych narodnich
celk(, které s ostatnimi sdilely svou kulturu (Hofstede et al. 2010).

Priicha (2004) se diva na kulturu ze $ir$iho a uzsiho hlediska. Sir$i hledisko kulturu chape jako souhrn
materialnich a duchovnich vytvor( lidské Cinnosti. Mezi ty patii lidska obydli, nastroje, obleceni,
nabozenstvi ¢i zvyky. UZsi hledisko bere spiSe v potaz projevy lidského chovani. Tedy to, jak se urcitd
spolecnost lidi chova k sobé navzajem, jaké jsou jejich zvyklosti, komunika¢ni normy nebo napfiklad
hodnoty.

Co vsak pojem kultura doopravdy znamena zkoumala fada autord. Tento pojem je uZivan jiz fadu let,
a proto je mozné dohledat nepreberné mnozstvi definic. V jednom tvrzeni se vsak vSichni védci shoduiji,
»kultura zahrnuje velmi Sirokou oblast, od pfedméti vyrobenych lidmi, pres fec, hodnoty, ideje, pohledy
na svét a filozofii, aZ ke zplsobu zachdzeni s Zivymi a neZivymi vécmi“ (Novy & Schroll-Machl 2005,
str.11). Mezi vystizné definice je vhodné zaradit i tu podle Hofstedeho et al. (2010, str.14), ktera pohlizi
na kulturu jako ,kolektivni programovdni mysli, které odlisuje pfislusniky jedné skupiny nebo kategorie
lidi od druhych”.

Cim se vak jednotlivd chovani mohou li§it? Rozdily se projevuji prevazné v chovani, které vychazi
z takzvanych kulturnich vzorc(. Ty si osvojujeme jiz v tlém véku, v ndvaznosti na misté naseho Ziti.
Nejvétsi podil maji na osvojovani téchto vzorcl rodice, ucitelé v matefskych a zakladnich skolach, ale
tak vrstevnici, se kterymi béhem dospivani pfichdzime do kontaktu. Kulturni vzorce lIze tedy definovat
jako ,,naucend a zdvaznd schémata pro jedndni ve standardnich situacich, navenek vystupujici v podobé
obyceji, mravi, zdkont a tabu” (Pricha, 2004, str.47).

Kazdy stat, spolek, skupina lidi, firma nebo rodina si uvnitf vytvafi svou vlastni kulturu. Pokud se tedy
stfetnou lidé utvoreni riznorodymi skupinami, je vice nez pravdépodobné, Ze se jejich vzorce budou
lisSit. Pro hladké fungovani partnerskych, firemnich nebo spole¢enskych vztah(, je nutné, umét
respektovat jina spoleenstvi a jejich nastaveni. Tento princip je nazyvan kulturni pluralita a uznava,
Ze kazdé jednotlivé spoledenstvi, at uz se jedna o narody, etnika ¢i ndboZenské skupiny, ma svou vlastni
jedinecnou kulturu, kterd musi byt povazovana za zcela rovnou kulture jiné

Opacné chovani se zaklada na principu etnocentrismu, ktery poukazuje na tendenci chapat, hodnotit
a interpretovat svét kolem sebe pouze z pohledu kultury vlastniho etnika. Historickym prikladem jsou
stafi Rimané, ktefi povaZovali okolni narody za barbary a ostatni kultury za ménécenné. (Prlicha, 2004).

Jak jiz bylo zminéno v Uvodni citaci, lidé berou svou kulturu jako soucast sebe samych, proto je velmi
tézké, tyto zajeté vzorce chovani zménit. Pokud se zaméfime na fungovani pracovniho kolektivu
v ndvaznosti na kulturu, je mozné tvrdit, Ze lidé tihnou k praci s témi, ktefi sdili stejné postoje a jejichz
hodnoty vychazi ze stejnych kultur. Jejich vzdjemnd spoluprdce je efektivnéjsi z hlediska lepsiho
porozuméni potieb a naroka.

1.1 Narodni kultura

Z psychologického hlediska je pro kazdého clovéka duleZité védét, Ze nékam patfi. Proto je pro mnoho
lidi pfislusnost k narodni kultufe celoZivotnim zavazkem. Vliv na podobu narodni kultury maji lidé, kteti
se nejen narodili jako pfislusnici ndroda, ale i ti, co se tak alespon citi. Zahrnuje kolektivni védomi
obyvatel, véetné tradovanych hodnot, norem chovani, etnicko-moralnich systémd, ale i pravnich
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predpisd, které formuji onu osobnost. Mohlo by se zdat, Ze narodni kultura je pevné zakotvena
v historii a ma své jasné neménné vzorce a standardy. Opak je pravdou. Kultura se stdle vyviji a reaguje
na zmény a problémy, kterym nérod celi. Kazdy narod prosel za dobu své existence rliznymi vyzvami,
které utvofili jeho charakteristické znaky (Novy & Schroll-Machl, 2005).

Tato jedinecnost a rozdilnost v chovani jednotlivych narodd mlze mit vsak za nasledek stereotypni
predsudky, zaloZzené na obecnych faktech a vyzkumech, které poukazuj na rlznorodé reakce,
povahové vlastnosti Ci pristupy ke komunikaci.

1.1.1 Kulturni dimenze dle Greeta Hofstedeho

Pfedchazeni mezikulturnim nedorozumeéni, vytvareni efektivnich pracovnich tym0 nebo kvalitni
budovanivztahl je mozné, pokud je ostatnim narod(im a jejich kulturam dostatecné porozuméno. Ono
porozuméni mlze pfinést velké vyhody, at uz béhem budovani Uspésného multikulturniho podniku,
nebo béhem kazdodennich socidlnich interakci. Pro lepsi pochopeni odlisnych norem chovani, zvyki
nebo zasad byly identifikovany kulturni dimenze, definujici oblasti riznorodosti.

Nejpodrobnéji se kulturnimi dimenzemi zabyval holandsky védec Geert Hofstede. Pomoci dotaznik(
zkoumal chovani lidi v podnicich a jejich postoj k praci s lidmi jinych ndrodnosti. Na zadkladé jeho
podrobnych studii a ndslednych analyz rozdélil kulturni dimenzi do étyt zakladnich dimenzi, pozdéji je
vSak doplnil jesté o patou. Jeho vyzkumy a zavéry se opiraji prevazné o psychologické pojeti, zkoumal
tedy oslovené respondenty jako individua. Rozdilné pojeti zvolil americky védce Edwarda T. Halla,
jehoz zavéry se opiraji spise o antropologii. Antropologie zkouma na rozdil od psychologie kulturu jako
celek lidskych spolec¢nosti (Pricha, 2004).

Y INDIVIDUALISMY
{ vs. )

\COLLECTIVISVY

LONG VS
SHORT TERM
ORIENTATION

UNCERTAINTY
AVOIDANCE

OBRAZEK 1 - KULTURN{ DIMENZE DLE GREETA HOFSTEDEHO
Zdroj: Pondelikova, 2020

Existuje vSak i fada védcu, ktefi s Hoftedeho teorii nesouhlasi. Jedna se primarné o kritiku generalizace
a homogenizace. Hlavni kritici namitaji, Ze neni mozné povazovat kulturu za stejné se chovajici celek,
jelikoz kazdy jedinec je unikatni a mohl by se vymykat pfedem stanovenym charakteristikam. Mezi
dalsi kritizované aspekty vyzkumu patfi zastaralost dat ¢i nepresnost méreni.

Je moiné, Ze vysledky ziskané novodobou studii by prfinesly jiné zavéry a teorie, avsak stale je
Hofstedeho teorie kulturnich dimenzi cennym zakladem pro dalsi zkoumani kulturnich odliSnosti.

Na zaveér je vhodné uvést citaci psychologa L. Kolmana, ktery zhodnotil teorii takto: ,Je Hofstedeho
koncepce zjevenim zdsadni Pravdy? Urcité neni. DileZité neni, zda mad Hofstede ve vsem pravdu, ale co
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svym pojetim vyvolal a zpisobil. To, s ¢im prisel, je pojmovy ramec a védeckd metoda“ (Pricha, 2004,
str.185).

1.1.1.1 Geert Hofstedeho teorie dimenzi

e Rozpéti moci v hierarchii
»Rozsah, v némZ méné mocni ¢lenové instituci a organizaci v dané zemi predpoklddaji a prijimaji
skutecnost, Ze moc je rozdélovdna nerovné” (Hofstede et al., 2010, p.45).

Jedna se tedy o pfistup ve vnimani hierarchie a uzndvani autorit. Tento pfistup je pevné zakotven
v historii narodu a jeho clenové si jej prenasi i do pracovniho Zivota. Narodnosti vychazejici
z hierarchickych kultur predpokladaji, Zze jejich postaveni v organizaci bude vychazet z dlleZitosti
postaveni. Pfikladem je nerovnost mezi nadfizenym a podfizenym, jiné platové ohodnoceni i lepsi
pracovnivybaveni. Pokud s nimi je zachazeno neadekvatné k jejich postaveni, znaci to nelctu spojenou
s ponizenim a snizenim kredibility. Naopak ¢lenové rovnostarskych kultur toto zachazeni nevyzaduji
(Brett et al., 2016).

V tomto pfipadé je nutné zvazit vhodné zvoleni organizacni struktury podniku. Lidé z kultur s vysokym
rozpétim moci budou lépe pracovat v tymech zaloZzenych na strmé organizacni struktufre, jelikoz je pro
né prirozenéjsi uzndvat autority. Na druhé strané vsak stoji kultury vychazejici ze systému nizkého
rozpéti moci, pro ty je vhodné zvolit plochou organizacni strukturu, jelikoz priliSné vrstvy autorit by
v nich mohly vyvolat pocity svazanosti a bojovali by proti nim (Novy & Schroll-Machl, 2005).

¢ Individualismus vs. kolektivismus

Hofstede et al. (2010, str.66) definoval individualistické spole¢nosti jako ty ,v nichZ jsou svazky mezi
jedinci volné: predpoklddd se, Ze kazdy se stard sam o sebe a svou nejblizsi rodinu”. Od zaméstnancl z
individualistickych kultur Ize o¢ekdvat chovani zamérené spiSe na individualni potfeby a ekonomické
zajmy. Vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem je Cisté obchodi a vybérové fizeni je orientovano
na schopnosti a dovednosti.

,Kolektivismus, jako jeho opak, prindleZi ke spolecnostem, ve kterych jsou lidé od narozeni po cely Zivot
integrovdni do silnych a soudrZnych skupin, které je v pribéhu jejich Zivoti chrdni vyménou za jejich
vérnost” (Hofstede et al. 2010, p.66).

V praxi to pro podnik znamena orientaci zaméstnanci na skupinovy vykon. Zajmy skupiny proto budou
vidy prednéjsi nez zajmy jednotlivce. Taktéz vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je zaloZen
na silnych moralnich aspektech. Celkové je tedy kolektivisticky pristup vice orientovany na mezilidské
vztahy a harmonii nez na vykon.

e Vyhybani se nejistoté

Novy a Schorll-Machl (2005) povazuji tuto dimenzi jako adekvatni pro zndzornéni vlivu nejasnych
situaci na nejistou a obavy. V zemich, kde jsou nejasné situace vnimané jako néco, co je nutné
eliminovat, nebo minimalné vynalozZit snahu na jejich eliminaci, jsou jistotu pravidla a jejich
dodrZovani. V pracovni roviné to muiZe znamenat prisné vytvareni systému fizeni obsahujicich
podrobné plany, organizacni pokyny ¢i harmonogramy.

Naopak zemé méné vyhybaijici se nejistoté jsou typické svym klidnym, az nékdy laxnim pristupem. Ke
zménam pristupuji jako kazdodennim zalezZitostem, které resi az ve chvili, kdy se objevi. Jsou oproti
pfislusnikim vyhybavé kultury otevieni inovacim a nedéld jim problém zménit mnohdy i nékolik let
zajeté systémy.

13



¢ Maskulinita vs. feminita

Touto dimenzi chce Hofstede (2010) poukazat, do jaké miry je v nékterych kulturdch zakorenéné
jednoznacéné rozdéleni muiskych a Zenskych roli. V maskulinnich spole¢nostech jsou na muze kladeny
naroky na vykon, zaopatreni rodiny po financ¢ni strance ¢i pribojnost. Kdezto Zeny jsou vnimané jako
slabsi, orientované spiSe na rodinu. Po pracovni strance je o¢ekavano vyssi postaveni muz(, ktefi jdou
tvrdé za vysledky a pokud je potfeba fesit problém, jsou schopni jit do boje. V tomto prostredi ziskavaji
Zeny prostor pouze v pfipadé, Ze prokdzi vyssi maskulinitu nez muzi.

Ve femininnich kulturach jsi jsou naopak muzi i Zeny rovni, v pracovnim prostredi jsou posuzovani za
své vykony, nikoliv dle genderu. Dlraz je kladen spiSe na vyjedndvani a kompromisy, nez na boj (Novy
& Schroll-Machl 2005).

V dnedni dobé se ve vyspélych zemich tyto role nerozdéluji uz tak striktnim zpQsobem. Zeny a muizi
jsou povaZovani za rovnocenné, at uz se jednd o pracovni prostfedi nebo doméacnost. Cim dal ¢asté&ji
mulzZeme vidat Zeny na vysokych manaZerskych postech, stejné tak Castéji viddme muze vykonavat
drive spiSe ryze Zenské ¢innost, jako napftiklad péci o déti a odchod na materskou dovolenou.

¢ Dlouhodoba orientace

Hofstede (2010, str.172) nahliZi na tuto dimenzi takto ,dlouhodobd orientace spocivd v péstovdni
ctnosti zamérenych na budouci odmény; zejména vytrvalosti a Setrnosti. Na opacném pdlu krdatkodobd
orientace spocivd v péstovdni ctnosti tykajicich se minulosti a soucasnosti, zejména ucty k tradicim,
zachovdvani , tvdare” a plnéni spolecenskych zavazka“.

Na zakladé toho je mozné konstatovat, Ze firmy, které vychazeji z dlouhodobé orientovanych kultur
pracuji s dynamictéjsimi hodnotami a projevuji snahu o adaptaci tradi¢nich prvkl do modernich
kontext(. Také je u nich moiné pozorovat promyslenéjsi a opatrnéjsi hospodareni s penézi,
pravdépodobné disponuji prostfedky, kterymi mohou v budoucnu pokryt néklady i investice.

V kratkodobé orientovanych podnicich nejsou penéini prostiedky uZivany s ohledem na budouci
vydaje. Primarni jsou okamzité vysledky a naplnéni socialnich zdvazkd. Jako priklad kratkodobé
orientované kultury je mozné uvést Ceskou republiku.

o Pozitkarstvi vs. ZdrZenlivost

Tato Sestd dimenze je pomérné novym rozsitenim stavajicich péti. Nahlizi na kultury z hlediska
schopnosti kontroly svych pud( a tuzeb. Zdrzenlivé kultury se zaméruji na sebeovladani a disciplinu.
Tento zpUlsob je charakteristicky pro dlouhodobé orientované kultury.

1.2 Podnikova kultura

Podnikova kultura predstavuje jedinecné myslenky, hodnoty, pfesvédceni, vzorce chovani, pravidla,
symboly a mnoho dalSich prvk(, které sdileji zaméstnanci a které se projevuji uvnitf i navenek. Ma
vyznamny vliv na vSechny organizacni ¢innosti. Je dlilezité védét, zda a do jaké miry organizacni kultura
ovliviiuje chovani, vzorce chovani, komunikaci, vykonnost a motivaci zaméstnanc(, a na zakladé toho
prijmout vhodna opatieni k eliminaci negativnich vlivl organizacni kultury a k podpofte pozitivnich vlivi
Kromé toho je také dulezité pochopit vliv organizaéni kultury na vykonnost a motivaci (Molek, 2008).

Dale je také vhodné zminit definice jako ,jak se véci u nas délaji“... ,to, co je pro organizaci typické, jeji
zvyky, prevlddajici postoje, vytvorené vzore akceptovaného a neakceptovaného chovdni.” (Drennan,
1992, str.3) ¢i , programovany zpUsob vnimani odvozeny z nazor(i a hodnot” (Hall, 1995, str.19).

Kazdy podnik si svoji kulturu buduje sam a lze ji povaZovat za prvek, ktery podnik dokaze odlisit od
konkurence. Stejné tak jako v jiném spolecenstvi se zde stfetavaiji lidé z rlznych narodnich kultur. Proto
zde narazime na kulturni rozdily vychazejici nikoliv z podnikové, ale jiz zminéné narodni kultury. Je
mozné narazit na literaturu, kterd hovofi o podnikové nebo organizacni nebo firemni kulture. Pro ucely
této prace je uzivan termin podnikova kultura.
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Prvky podnikové kultury jsou dle Molka (2008) rozdéleny takto:
e Predstavy

e Pfistupy: priciny a projevy, podnéty

e Hodnoty

Lukasova (2010, str.19-23) naopak déli prvky do téchto skupin:

e Zakladni presvédceni

»Zafixované predstavy o fungovdni reality, které lidé v organizaci povaZuji za naprosto samoziejmé,
pravdivé a nezpochybnitelné”.

Tato presvédéeni vznikaji na zdkladé opakovaného funkéniho reSeni urcité situace. Pokud se v podniku
tento zpUsob feseni osvéddi, je velmi tézké zaméstnance presvédcit ¢i preucit na jiny zpUsob.

e Hodnoty a postoje

Jako hodnotu Ize povaZovat to co je pro jednotlivce ¢i skupinu dileZité. Zaroven hodnoty vyjadfuji, co
je pro podnik, nebo jednotlivce vhimano jako Spatné/dobré, prijatelné/nepfijatelné.

Mezi hodnoty podniku Ize fadit spokojenost zakaznikd, zodpovédnost vici Zivotnimu prostiedi Ci
plnéni zavazk( vici dodavatelim. Vétsina autor(l (Hofstede, 2010; Kotter a Haskett, 1992; Hall, 1995)
povazuje hodnoty jako jadro a zaroven kli¢ovy ndstroj pro utvareni podnikové kultury. Ve vétsiné
podnik( jsou hodnoty formulovany v celkové filozofii podniku, ¢i etickém kodexu. Sdileni téchto
kodex( je pro podnik podstatné pro vytvoreni ,dobrého jména“ a zvyseni konkurenceschopnosti,
jelikoz ¢im dal tim vice zakaznik( dba na etické chovani podnikd.

Postoje lIze brat jako vztah ke konkrétnimu objektu, naptiklad osobé, predmétu, uddlosti nebo
problému.

¢ Normy chovani

Pokud jsou normy brany z hlediska chovani, vztahuje Lukasova (2010, str.22) definici konkrétné na
normy skupinového chovani ,,jsou nepsand pravidla/zdsady chovdni v urcitych situacich, které skupina
jako celek akceptuje”. Proto jsou na rozdil od formalnich norem stanovenych organizaci jakymisi
neformalnimi pravidly, kterymi se kolektiv fidi. Dodrzovani ¢i nedodrzovani téchto nepsanych norem
muze mit dopad na celkové fungovani kolektivu. Pokud nastane situace, kdy nejsou normy dodrzeny,
odrazi se to na chovani vici nesporfadanym pracovnikdim. Do norem chovani je mozné zaradit rychlost
¢i kvalitu prace, zpUsob jednani, sdilnost, profesionalitu a dalsi.

Pro podnik je klicové spravné nastaveni téchto norem, jelikoz jejich funkénost snizuje nutnost vytvaret
formalnich norem a systéma kontroly.

o Artefakty

Materialnimi artefakty se rozumi dle Lukasové (2010) primarné firemni architektura a vybaveni.
Celkovy vzhled firmy buduje jeji image a diky specifickym artefaktim mize byt pro zikazniky lehce
zapamatovatelna. Zaroven jeji vybaveni napovida tomu, co je pro firmu prioritou. Pokud jsou kancelare
usporadané pro praci v ,open space” prostiredi, mlZe prostor plsobit na prvni pohled vzdusné a
upraveng, jelikoZ se zde nachazi jen stoly, Zidle a sem tam néjaké rostlina. Na druhou stranu muze
nastat situace, kdy nebude k dispozici dostatek pracovnich ploch pro vsechny zaméstnance.
Nematerialni artefakty zahrnuji styl organizacni mluvy, ktera se mize podnik od podniku lisit napfiklad
svou formalnosti. Podstatnym prvkem podnikové mluvy je spravné porozuméni pojmd, které jsou pro
dany podnik klicové. Kazdy zaméstnanec si pod pojmem ,vstficnost vici zaméstnanclim® muze
predstavit trochu jiny vzor chovani, coz ma za nasledek odlisné pfistupy k ukollim, pficemzZ tato
odlisSnost mUze vytvaret konflikty mezi zaméstnanci.
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Podnikova a narodni kultura jsou uUzce propojeny. Nékolik vyzkumi, véetné Hofstedeho (2010)
poukazuji na vliv narodni kultury na vybér organizaéni struktury, vnimani role manazera i jejich styl
vedeni. Proto se stdvd nedilnou soucasti managementu v multikulturnich podnicich schopnost
akceptovat a reagovat na kulturni rozdily, které prameni ze spoluprace lidi rozdilnych kultur. Mezi
nejvétsi vyzvy fadi Lukasova (2010) komunikaci s pfislusniky jinych kultur, planovani a realizaci
zahrani¢nich aktivit a v neposledni fadé zvladani kulturnich rozdilG projevujicich se pfti Ffizeni
mezindrodnich firem.

LUroveri organizacni kultury mizZe byt jednim z rozhodujicich faktord, ktery schopné a vykonné
pracovniky pfitahuje nebo naopak odrazuje” (Molek, 2008, str.120).

Proto je dobré dbat na spravné nastaveni podnikové kultury, obzvlast, jedna-li se o multikulturni
podniky. MUZe se totiz lehce stat, Ze jiny podnik bude pro zaméstnance pravé z hlediska uznavanych
hodnot, postojl ¢i zplsobl jednani atraktivnéjsi.
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2 Rizeni lidskych zdroj

V soucasném konkurenénim prostiedi, které je charakterizovano preplnénym trhem podobnych
vyrobkd a sluzeb, je pro podniky klicovou vlastnosti konkurenceschopnost. Této schopnosti mohou
podniky dosahnout prostfednictvim efektivni kombinace podnikovych procesli a vhodného vyuziti
lidskych zdrojd, nebot pravé lidské zdroje maiji zasadni vliv na pfidanou hodnotu podniku. | presto, ze
se mlzZe zdat, Ze lidské zdroje patfi mezi nakladné aktivity, investice do téchto zdroji muze v
dlouhodobém horizontu pfinést mnohem vétsi uzitek. Pfed definovanim pojmu fizeni lidskych zdroju
je nutné vysvétlit, co vlastné lidské zdroje predstavuiji.

Sikyt (2014) uvadi jako lidské zdroje lidi pracujici v organizace, stejné tak personalni oddéleni a v ném
personality starajici se o fizeni a vedeni lidi v organizaci. Je tedy mozné brat lidské zdroje jako Zivou
sily podniku do které jsou zahrnuti vSichni zaméstnanci bez rozdilu postaveni.

Lidské zdroje nejsou vsak jedinymi zdroji, které podnik vyuziva. Ddle se jedna o materidlni, financ¢ni
nebo informacni zdroje, oviem pro jejich plné a efektivni vyuZiti je i tak nutny zasah lidskych zdroja.
Proto predstavuji pro podniku tu nejcennéjsi ¢ast a je nutné si uvédomit hodnotu a potencial plynouci
ze spravného nastaveni jejich fizeni (Urbancovd & Vrabcova 2023).

V literatufe vénujici se této problematice lze nalézt Siroké spektrum definic, které na tuto problematiku
vsak nahlizi z odlisnych perspektiv a pfistupl. Pro zacatek je dobré uvést zakladni rozdil mezi dvéma
na prvni pohled stejnymi pojmy, a to personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroju.

JakoZto nejpodstatnéjsi odlisnosti koncepce fizeni lidskych zdroji uvadi dle Koubka (2011) prevaina
c¢ast autor(:

e Strategicky pristup k personalni praci a ke vSem persondlnim ¢innostem (zvaZzeni dlouhodobych
dlsledk( vSech rozhodnuti personalni prace)

e Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace (zajem o populacni
vyvoj, ekonomické podminky, trh prace, legislativu apod.)

e Personalni prace prestava byt zalezZitosti odbornych personalistu a stava se soucasti kazdodenni
prace vSech vedoucich pracovnikii (stdle vice personalni prace prebiraji vedouci pracovnici,
persondlni Utvar plni koncepéni, metodologickou, poradenskou ¢i organizaéni funkci)

,Rizeni lidskych zdrojii je manaZersky pfistup k vyuZivdni usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykondvdni
poZadované prdce zplisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost” (Armstrong & Taylor
2015, str.48).

Zminéni autofi kladou ve své definici dliraz na fizeni pracovni sily s ohledem na maximalizaci
pracovniho vykonu, schopnost konkurence a zapojeni inovaci. Zaméruje se na planovani, organizace,
vedeni a kontrolu pracovnich zdroj(.

Vrabcova a Urbanova (2023, str.65) definuji pojem jako ,strategicky a logicky promysleny pristup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteri individudIné i
kolektivné prispivaji k dosaZeni cili organizace”. Timto se potvrzuji i predesla tvrzeni ohledné
jedinecnosti a dalezZitosti lidsky zdroja jako takovych.

Za cil tizeni lidskych zdroji je obecné povazovano zabezpeceni kvalitativni i kvantitativni stranky
lidskych zdrojG. Pro upfesnéni je mozné pouzit déleni Vrabcové a Urbanové (2023) dle dvou aspekt(,
a to:
o Aspekt ekonomicky souvisejiciho s vyuzitim lidské prace (zhodnoceni lidského potencidlu
s ohledem na vloZené prostiedky)
o Aspekt socidlni souvisejici s naplnénim osobnich cilt pracovnik, jejich motivace k seberozvoji,
zvySovanim kvalifikace a spokojenosti s pracovnim mistem.
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Jiny soubor dilcich cilli predstavuji Armstrong a Taylor (2015). Ti jakozto cil fizeni lidskych zdroja
povazuji pokryti ndsledujicich osm oblasti:

o Strategické fizeni lidskych zdroju

o Rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu

o Zabezpeceni kvalifikovanych, oddanych a talentovanych lidi

o Navazovani vzajemné dlvéry mezi managementem a zaméstnanci na zakladé pozitivnich

pracovnich vztahl
o Eticky pristup k fizeni lidskych zdroj(

Existuje mnoho pristupt k fizeni lidskych zdrojl. Nejc¢astéji popisovany je pfistup strategického fizeni.
Tento pristup vychazi ze strategickych pland podniku, které se zaméruji na budoucnost a vyznaduji se
pevné promyslenymi a stanovenymi cili, jez pfispivaji k dlouhodobé stabilité podniku. Tento pfistup
zohlednuje peclivy vybér vhodnych zdrojd pro dosazeni stanovenych cild. Pro realizaci strategického
fizeni jsou podstatni manazefi, kteri dokazi efektivné vyuzivat adekvatni zdroje, které svym zapojenim
vytvari onu pridanou hodnotu. Nepostradatelnou kompetenci manazeru je schopnost vést tymy a
smérovat organizaci spradvnym smérem je klicovym faktorem pro dlouhodobé udrzovani stability
podniku (Armstrong a Taylor, 2015).

Vlivem uddlosti posledniho dvou desetileti se do popredi stale Castéji dostava termin udrzitelny
management lidskych zdrojti. Jednd se o pomérné novy pfistup rozsifujici jiz zminény strategicky.
Daraz se klade na spolecenskou odpovédnost firem vychazejici z kontextu ekonomického, socidlniho a
enviromentalniho pilife. Pfikladem pristupl vyuZivanych pfi aplikaci udrzitelného managementu je
napfriklad:
o Zeleny management lidskych zdrojd zabyvajici se podporou enviromentalniho managementu
o Age management pfizplsobujici fizeni véku zaméstnanc(
o Diversity management vyuzivany pro efektivni fizeni rdznorodé pracovni sily pro podporu
organizacni rovnosti
o Teorie stakeholder(l zabyvajici se otevienym dialogem se vSemi zainteresovanymi stranami
ohledné CSR

Udalosti poslednich let, jako vélky ¢i pandemie covid-19 pfinesly do této oblasti nové vyzvy. Rizeni

Vv

vevs

Vrabcova a Urbancova (2023) nutnost rychlého prizplisobeni se pracovnimu prostiedi. Do popredi se
dostdva prace na home office, coZ s sebou nese problémy v délbé pracovniho a osobniho Zivota a
v neposledni fadé se dostdva do popredi Spatné psychické zdravi.

Proto, aby bylo mozZné lidské zdroje vyuzivat v jejich plném potencialu, je o né nutné zajistit potfebnou
péci. Tu v podniku zajistuje personalni oddéleni, jenZ je Cisté orientovano na fizeni lidskych zdroja.
Jeho ukolem je poskytnou odborné poradenstvi ¢i pomoc pravé vedoucim manaZzerdm, pfipadné
zaméstnancim samotnym. Mezi dalsi aktivity patfi planovani lidskych zdrojli, ziskavani a vybér
zaméstnanc(, odménovani zaméstnancl a v neposledni radé péce o zaméstnance a vztahy mezi nimi.

Cinnosti personélniho oddéleni obsahuiji (Siky¥, 2014):
e vytvareni a analyza pracovnich pozic,

e planovani lidskych zdroj,

e obsazovani volnych pozic,

e fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu,

e odménovani,
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e vzdélavani,
e péce o zaméstnance,
e vyuzivani persondlniho informacniho systému.

Cinnosti personélniho oddéleni déli Vochozka a Vacha (2013) do nésledujicich funkci:

e Funkce koncepéni (vypracovavani podkladld pro zpracovani personalniho a socidlniho rozvoje
v souladu se strategii a cili podniku)

e Funkce planovaci (zpracovani planG personalniho a sociadlniho rozvoje v souladu se strategii a cili
podniku)

e Funkce fidici a koordinaéni (stanoveni hlavnich smérq, priorit a Ukol(i celého systému personalniho
fizeni na zakladé zadani od vedeni podniku)

e Funkce metodicka (poskytovani navodl a doporuceni tykajicich se postupl a forem dil¢ich tkold
personalniho tizeni)

e Funkce informacni (informovani pracovnikll o skutecnostech tykajicich se jejich pusobeni
v podniku)

e Funkce poradenska (poskytovani poradenstvi vedoucim pracovnik(im tykajici se vedeni lidi, tak i pfi
feseni problému ostatnich pracovniku)

e Funkce vyzkumna a expertni (zjisStovani nazord, postojl a spokojenosti pracovnikll, posuzovani
vykonu a zpUsobilosti zaméstnancl k vykonu prace)

Mimo rozdilné pfistupy existuji i rozdilné strategie fizeni lidskych zdrojd. Jako strategie Ize oznacovat
celkovy systém doplnujici ¢i posilujici postupy pro zlepSovani vykonu podniku.
Tyto strategie déli Armstrong a Taylor (2015) do tfi okruha:

1. Rizeni zaméfené na vysoky vykon

Tato strategie je zaloZenda na ovliviiovani vykonnosti podniku prostfednictvim vykonnosti lidi
v oblastech jako je produktivita, kvalita, Uroven sluzeb, zdkaznikim, rdst a zisk. To vSechno se déje
prostfednictvim systému vysoké vykonné prace.

2. Rizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti

Jednim z charakteristickych rysa fizeni lidskych zdroji je dlraz na vyznam zvySovani vzajemné
oddanosti. Jednd se o formu fizeni, kterd usiluje o doraZeni zavazku tim, Ze chovani jednotlivcl je
regulovano spiSe samotnym jedincem, neZ za pomoci natlaklQl a sankci z vnéjsku. Vztahy jsou tedy
zalozené na vysoké urovni dlvéry.

3. Rizeni zaméFené na vysokou miru zapojeni

Zameéruje se na rozhodovani, pravomoci, pfistup ke vzdélavani, Skoleni a motivovani zaméstnanci za
pomoci odménovani. Tento pfistup mlZe zaméstnance motivovat k vétSimu zapojeni a vyuZivani
prileZitosti, které prispivaji k Uspéchu organizace.

2.1 Rizeni lidskych zdrojt v multikulturnim podniku

Armstrong & Taylor (2015, str.593) definuji mezinarodni fizeni podniku jako , proces Fizeni lidi napfic
ndrodnimi hranicemi v nadndrodnich spole¢nostech”.

Z hlediska uspésnosti podniku je moZné na fizeni nahliZet jako na ,,proces integrace riiznych kulturnich
perspektiv, hodnot a praktik do strategického rozhodovdni a kaZdodenniho fungovdni podniku s cilem
podpofit efektivni spoluprdci, inovaci a konkurenceschopnost” (Trompenaars & Hampden-Turner 2020,
str.21).

19



Jiny pohled na fizeni ma (Moran et al., 2010, str.34), ktefi jej vnimaji spiSe z pohledu zaméstnancl a
jejich vzdjemné fungovani v ndvaznosti na rozdilnou kulturu. ,Rizeni multikulturniho podniku je
disciplina, kterd se zaméruje na pochopeni a rfeseni kulturnich rozdilt a konflikti v pracovnim prostredi
s cilem vytvorit inkluzivni a podptirné prostiedi pro vsechny zaméstnance a zainteresované strany”.

V problematice mezinarodniho fizeni lidskych zdroji je sloZeni podniku rozliSovano dle skupin
zaméstnancu v zavislosti na jejich narodnosti.
Tomuto déleni se odborné fika Perlmutterova typologie (Strach, 2009).

e PCN (parent country nationals) — pfislusnici narodnosti zemé plvodu spolecnosti.

e HCN (host country nationals) — pFislusnici narodnosti hostitelské zemé.

e TCN (third country nationals) — ptislusnici tfetich narodnosti, ktefi nepochazi ani ze zemé plvodu,
ani ze zemé hostitelské.

S fizenim multikulturniho podniku jsou spojena jista specifika, na které je nutné brat, oproti klasickému

fizeni lidskych zdrojd, ohled. Dlvodem je nejen odlisSnd kultura zaméstnanc(, ale ¢asto i odlisna

podnikova kultura, ve které zaméstnanci pracovali. Je pro né proto mnohdy velmi naroc¢né, zménit

zajeté postupy a zvyklosti. To mlZe v podniku vyvoldvat nedorozuméni a nepfijemné situace, které

mohou mit vliv na celkovy chod podniku. Ukolem managementu je témto situacim predchazet a

vytvaret pracovni prostredi, kde ma kulturni diverzita pozitivni vliv jak na pracovni vykon, tak na

mezilidské vztahy.

Aby byla firma schopnd konkurence na Urovni mezinarodnich podnikd, je nezbytna dobra formulace a

rozvoj mezindrodni strategie fizeni lidskych zdrojl. Hlavni cinnosti tizeni lidskych zdrojd

v multikulturnim podniku jsou na prvni pohled velmi podobné tém, které se uplatiuji jiz v béZném

fizeni lidskych zdrojh. Avsak v mezinarodnim prostredi Ize pozorovat rostouci rozsah a sloZitost téchto

¢innosti.

Mezi ¢innosti se fadi (Festing et al., 2013):

e Personalni planovani — priibézné analyzovani potfeb podniku, zajisténi klicovych lidskych zdroja,
pfiprava pracovnich mist, tj. popis €innosti, vymezeni povinnosti.

e Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct — nabor zaméstnanc(, vytvareni dokumentd, provadéni
vybérového fizeni.

e Rozmistovani, rozvoj a vzdélavani zaméstnanclh — pfidélovani zaméstnancu na konkrétni mista,
Skoleni pro usnadnéni prace v multikulturnim prostredi, integrace mezinarodnich tyma.

e Hodnoceni a odménovani zaméstnanci — priprava dokumentl, vybér metody hodnoceni,
planovani opatfeni, motivaéni odmény pro zlep3eni vykonu, zaméstnanecké vyhody.

e Péce o zaméstnance — zajisténi BOZP, pracovni doba a rezim, hygienické podminky, podpora
pracovnikl pfi vyjezdech.

e Pracovni vztahy — udrZovani vztahl mezi vedenim podniku a zaméstnanci, zapisy ze zasedani,
feSeni stiznosti, komunikace v organizaci.

e Personalni informacni systém — uchovavani potiebnych dat jak o zaméstnancich, tak o pracovnich
pozicich, platech, sledovani konkurence.

Podstatnou roli v multikulturnich podnicich hraji manazefi. V oblasti vedeni pracovnikd jsou dle
pracovni skupiny Ohio rozliSovany dvé dimenze fidici ¢innosti:
o Zaméreni na pracovniky — tato fidici ¢Cinnost bere ohled na odlisné zajmy pracovnika.
o Zaméreni na ukoly — tato fidici ¢innost klade dlraz na ukoly pracovnikl a vytvafi pracovni
strukturu.

Zalezi cisté na fidicich pracovnicich, jaky styl vedeni praktikuji, neni vSak vylouceno vyuZit oba,

pfipadné ani jeden ze zminénych styld. Kazdy pristup mda sva pro a proti. JakoZto nejvétsi plus
manazerl, zamérujicich se na pracovniky, je mozno brat celkovou spokojenost a pohodu zaméstnancd.
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Na druhé strané manazZeti zamérujici se Cisté na ukoly svym fizenim zvySuji produktivitu pracovnikd.
JakoZto nejlepsi variantu v oblasti fizeni uvadi Bedrnova & Novy (2002) propojeni obou dimenzi.

2.1. Rizeni diverzity

Hlavni charakteristikou multikulturniho prostfedi je diverzita. Tu lze chapat jako rdznorodost a
odliSnosti objevujici se v tomto ptipadé v pracovnim prosttedi. Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, lidské
zdroje jsou pro podniky velmi podstatnym prvkem pfi dosahovani Uspéchl. Pro efektivni vyuZivani
lidskych zdroju, které se od sebe navzajem lisi, je nutné akceptovat odliSnosti a naucit se s nimi
pracovat.
Mezi zakladni aspekty diverzity, na které je nutno brat ziete se fadi (Hubbard 2004, str.26-28):
= work diversity — jednd se o pracovni rozmanitost zaméstnancl vyplyvajici z hlediska
demografie, geografie ¢i zmén na trzich prace,
= behavioral diversity — jedna se o rozmanitost v chovani zaméstnanc(, v jejich mysleni, uceni
se, komunikaci ale i v uznavani hodnot,
= structural diversity — jednd se o rozmanitost z hlediska struktury organizace, hierarchie,
komunikace a vztahll mezi jednotlivymi ¢astmi organizace,
= business diversity — jedna se o rozmanitost z hlediska obchodu, podnikani, produktd, sluzeb
a zadkaznikd.

Spravné nastavené fizeni diverzity vede k lepSimu pracovnimu vykonu, vyuZiti potencidlu zaméstnanct
a také pfispiva k budovani pevnych mezilidskych vztahd. Dle (Barmeyer et al., 2021) mohou pfinést
interkulturni zaméstnanci do podniku velké mnoZstvi znalosti, jak z oblasti kulturnich systém, jazykU
nebo uplatfiovat své dovednosti v kreativnim mysleni a tim pfispét k vytvofeni novych napadu.

Cim dal €asté&ji se proto ve spojeni s multikulturnimi podniky objevuje pojen diverzity management,
jinymi slovy management kulturni diverzity.

»Proces diverzity managementu Ize popsat jako charakteristické vyzdvihovdni hodnoty a podporovdni
jedinecnosti, originality i odliSnosti kaZzdého zaméstnance” (Urbancova & Vrabcova 2023, str.359).

Pravé ztoho dlvodu vyzdvihuje Barmeyer et al. (2021) pfinos zaméstnani interkulturnich
zaméstnanc, ktefi do podniku dle jeho nazoru vnasi velké mnoZzstvi znalosti, jak z oblasti kulturnich
systéml, jazykd nebo uplatiuji své dovednosti v kreativnim mysleni a tim pfispivaji k vytvareni novych
napada.
Narodnost vsak neni jedinou odlisnosti, kterou se diversity management zabyva. OdliSnost se mize
projevovat dle Triana (2017) ve:

= vife,

= narodnosti,

= pohlavi,

= véku,

= rase,

= yzdélani,

= v pfistupu a hodnotdch jedince.

JakoZto zakladni cile diversity managementu lze chdpat snahu o obohaceni pracovniho kolektivu o

zaméstnance pravé na zakladé odlisSnosti a zaroven zajisténi hospodarského prinosu rlznorodymi
pracovnimi silami (Urbancova & Vrabcova 2023).
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2.1.1 Rizeni multikulturnich tymd

,Jako multikulturni tym Ize oznacit skupinu lidi riiznych ndrodnosti a kultur, ktefi sdileji stejny cil, a to
splnit prdci pro organizaci a zucastnéné strany” (Young April, 2021).

Definici je vSsak nutné doplnit o podminku, kterou musi multikulturni tymy splfiovat. Pokud se v tymu
nachdazi pracovnici z vice nez tfi rozdilnych kultur, je mozné tento tym oznacit za multikulturni. Pokud
vSak v tymu pracuji lidé pouze ze dvou rozdilnych kultur, oznacuje se tento tym za bikulturni (Bermeyer
et al., 2021).

Kulturni sloZeni tymu je ovlivnéno tfemi potencionalnimi faktory,
o pracovnici tihnou k praci s lidmi vyznavajici stejné hodnoty, postoje a chovani,
o pracovnici se kategorizuji do skupin na ty méné a vice zapadajici do kolektivu na zakladé
stereotypd,
o ¢im vétsi kulturni rozmanitost, tim vyssi benefit pro tym z hlediska rozvijeni feseni problémda a
kreativity.

V kazdém podniku je proto mozné najit jiné sloZzeni multikulturnich tym(. Prvni a druhy bod mohou
pUsobit na sloZeni tymu zaroven, jelikoZ pracovnici mohou tihnout vice k jedné kulture pravé z divod
vétsi sympatie a zaroven tato sympatie mlze byt podminéna stereotypizaci kultur jinych. Ovsem tym
priklanéjici se spiSe kvytvareni co nejvice diverzniho prostiedi pravdépodobné nebudou
upfednostiovat pracovniky z kultury ,,A“ pfed kulturou ,,B“.

JakoZto nejvétsi rozdil oproti monokulturnim tymim, tedy tymdm, ve kterych pracuji lidé stejné
kultury, se jevi fakt, Ze se pracovnici multikulturnich tym@ musi béhem své prace vyporadat s vyzvami,
které z kulturni rozmanitosti tymu prameni. Na rozdil od mistnich ptichazeji zahranicni pracovnici
s rozdilnymi predstavami o fungovani v tymu. Stejné tak jejich zkuSenosti vychazeji z rozdilnych
podnikovych i narodnich kultur.

Dle Bermeyera et al. (2021) Ize multikulturni tymy povaZovat bud’ za velmi efektivni, a to z hlediska
kreativity. Pokud ukol vyZaduje kreativni mysleni, je to pro multikulturni tymy pfileZitost pro vyuziti
pIného potencionalu. Naopak velmi neefektivni jsou tyto tymy pfi pInéni rutinnich ukold, které vyzaduiji
pouze spravné feseni. To je pro tyto tymy téZzko dosazitelné, jelikoZ jednotlivci maji rozdilné mysleni.
Jako nejéastéji sklonovany benefit kulturné diverznich tymu je pravé kreativita. Stejné jako Bermeyer
et al. ji ve své literatufe povaZuje za nejpodstatnéjsi benefit Young (2021).

Z hlediska Fizeni jsou multikulturni tymy pro fidiciho pracovnika velkou vyzvou, jelikoZ musi pfi fizeni

brat ohled na vSechny faktory, které ovliviuji efektivni a kvalitni praci tymu.

Témito faktory jsou (Barmeyer et al. 2021, str.108):

e Stereotypy (stereotypes): obzvlast v emocné vypjatych a naro€nych situacich mohou mit tuzemsti
pracovnici tendenci ve vkladani davéry pouze v kolegy stejné narodnosti. Kvili stereotyplim tak
mohou zpochybrovat kvality zahrani¢nich pracovniki i pfes to, Ze by jejich znalosti byly stejné ne-
li vétsi.

e Cizi jazyky (foreign languages): pravé vtymech, kde se vyskytuji lidé rlznych narodnosti, je
komunikace a jazyk nejvétsi prekazkou. At uz jde o Spatné pochopeni obsahové stranky sdéleni,
pfizvuk, plynulost, konverzacni zvyklosti nebo nonverbalni komunikaci. VSechny tyto faktory vedou
k nepochopeni a mohou vést ke konfliktim.

e Zakladni predpoklady, hodnotové a pracovni styly (basic assumptions, value orientations and
working styles): kultura vklada do jedince zajeté vzorce chovani, které mohou ovlivnit jeho
nakladani s ¢asem, pristupu k odpovédnosti, strategii feSeni problémua ¢i akceptaci tymovych roli.

Z vyse zminénych dlvodu se od fidiciho pracovnika ocekava schopnost vést tym ke spolupraci, zaroven
podporovat jeho rozmanitost a zmirfiovat dopady kulturni diverzity. Stejné tak je nezbytné, aby
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disponoval vyte¢nymi komunikacénimi schopnostmi, jelikoZz komunikace je klicem k Uspéchu
jakéhokoliv Fizeni lidskych zdrojia.  AvSak nejdllezZitéjSim aspektem pro efektivni vyuZivani
potencionalu multikulturnich tymd je Cas.

Je to skvéld zkusenost — miZete generovat ty nejlepsi ndpady a reseni problémi na zdkladé
rozmanitosti prostredi. Nékdy si vSak musite ddt na ¢as, abyste véci sdélili jasné a ovérili si porozuméni,

protoZe to miZe trvat déle, neZ se sjednoti spolecné porozuméni“ (Young April 2021, str.9).
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3 Mezilidské vztahy v multikulturnim podniku

3.1 Mezilidské vztahy na pracovisti

Pro clovéka jako socidlné zaloZzenou bytost jsou mezilidské vztahy, cizim slovem nazyvané jako
interpersonalni vztahy, velice dllezité. Uz od davné historie je znamo, Ze nejdulezitéjsi slozkou
$tastného a naplnéného Zivota ¢lovéka nejsou drahé materialni statky, vysoké 1Q nebo sociélni status.
Jsou to kvalitni mezilidské vztahy. V Zivoté se ¢lovék setkava s riznymi typy vztahd, at uZ se jednd o
pratelstvi, manzelstvi, rodinny vztah, vztah k sobé samym ¢i pracovni vztah.

Pro Ucely této prace se budou ndsledujici kapitoly zabyvat pouze vztahy na pracovisti. Gettysburg
college na svém webu uvadi, Ze primérny ¢lovék stravi jednu tfetinu svého Zivota v praci. Proto je ¢im
dal ¢astéji kladen diraz na vytvareni kvalitniho pracovniho prostiedi, kde se zaméstnanci budou citit
dobre a kde budou zaroven uspokojeny jejich socialni potreby.
Mezi nékteré ze socialnich potreb ¢lovéka radi Pauknerova (2012):

= pottebu socidlniho kontaktu,

= potfebu poskytovat a pfijimat pomoc,

= potfebu nékoho ovladat a nékomu se podfridit,

= pottebu byt ptijiman, nadlezet k urcité skupiné lidi,

= pottebu nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci,

= potteba socidlnich jistot.

V podniku se rozlisuji tfi typy vztahu, a to (Bednar et al., 2013):

* Formalni: zaloZené na struktufe organizace, jedna se vétSinou o vztahy mezi nadfizenymi a
podfizenymi.

= Neformalni: vznikaji spontanné v reakci na lidské interakce.

= Redlné: jedna se o spojeni predchozich dvou typl, avsak za predpokladu, Ze realné vztahy
vznikaji primarné z iniciativy lidi.

Vzniklé vztahy v podniku vytvari socialni klima, které odrazi charakter nejvice se vyskytujicich vztah(
mezi jednotlivymi ¢leny podniku. Socialni klima je utvareno socidlnimi normami a zplsobu jejich
prosazovani, Uspésnosti v pInéni pracovnich ukold, zplsobu vedeni lidi a v neposledni fadé osobnostni
rysy pracovnikd. Jelikoz velkou ¢ast hraji v utvareni socidlniho klima emoce, je nékdy oznacovano také
jako psychologické klima (Pauknerova 2012).

Celkova ndlada panujici v podniku a mezi pracovniky muze ovlivnit jejich vykonnost, spokojenost a
celkovy chod podniku. Proto je velmi dalezité dbat na udrZzovani dobrych vztah( a nastavit si tento bod
jako prioritu v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Jako obtizné se mlze pro zaméstnance multikulturnich podnik( jevit udrzovani formalnich vztah(, a
to z hlediska odliSného pohledu na struktury podniku a uzndvani autorit. Pfikladem muizZe byt
zaméstnanec ze zemé vyznavajici hierarchisticky kulturni systém. Od svych kolegli tudiZz ocekava
zachazeni vyplyvajici z jeho pozice v podniku. Pokud by se takovyto zaméstnance ocitl v podniku, kde
bude uplatiiovana , flat teams” struktura, miZe na néj chovani kolegl pUsobit neslusné aZz opovrhavé.
(Brett et al. 2016).

Z hlediska neformalnich vztah( ptinasi kulturni rozmanitost podniku pozitivni i negativni dopad na
mezilidské vztahy. JakoZto pozitivni se jevi fakt, Ze zaméstnanci vyhleddvaji a spolupracuji s kolegy,
ktefi sdileji stejné hodnoty, postoje a v jistych ohledech jsou podobni. To napomaha rychlejSimu
vytvareni tésnych vztah( a utuZovani kolektivu.
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Naopak negativni dopad nastava ve chvili, pokud se v pracovnim kolektivu nachdzi vyhradné kulturné
rozdilni zaméstnanci, ktefi si pfes své rozdilnosti nejsou schopni vybudovat jakykoliv neformalni vztah
a fungovani ve vztahu formalnim je pro né problematické.

3.1.1 Konflikty

Pro zacatek je nutné definovat zakladni rozdil mezi problémem a konfliktem. Dle Bednéare et al. (2013)
spociva zakladni rozdil vtom, zda jde o osobni nebo vécnou rovinu. V pfipadé problému se Ucastnici
aktivné podileji na jeho vyfeSeni a pokud nastane situace, kdy se jejich nazor rozchazeji, jsou schopni
diskutovat a hledat vhodna reSeni pro dosazeni spoleéného cile. Na druhé strané, béhem osobniho
konfliktu zd¢astnéni nehledi na pficinu a rovnou prechazi do osobni roviny. V tu chvili snahu pfijit na
spolecné feseni prebiji snaha o prosazeni vlastniho nazoru na Ukor ostatnich. Mnohdy pfi tom poskodi
i sami sebe.

Napfiklad Kfivohlavy (2008, str.29) pfimo definuje konflikt takto, , konflikt pak znamenda stretnuti dvou
nebo vice zcela nebo do urcité miry navzdjem se vylucujicich ¢i protichtidnych snah, sil a tendenci“.
Stejné jako Krivohlavy (2008), tak i Bednar et al. (2013) nevidi konflikt pouze jako negativni jev,
kterému by bylo potfeba se za viech okolnosti vyhnout. Bednar et al. (2013) vnima pozitivni stranky
konfliktu, jakoZto procesu, ktery vede k uvolnéni tvaréiho potencidlu. Potencial je nasledné moziné
vyuzit k nalezeni novych a alternativnich feseni problému.

Kfivohlavy (2008) nahlizi na pozitivni stranku konfliktu spiSe z psychologického hlediska. Bere jej jako
jev, béhem kterého je nutné brat zfetel na celou situaci a zabyvat se SirSimi souvislostmi vzniku.
Psychologie navic velmi dba na etické hodnoceni zpUsobu feseni.

Podobny pohled ma i autorka Medlikova (2012), ktera bere konflikt jako potfebny a pfirozeny pro
zamezeni stagnace jak ve firemnim, tak statnim nebo osobnim vztahu.
Proc ale ke konfliktim dochazi? Hlavnim aspektem vzniku konfliktu je rliznorodost. Kazdy Clovék je
jiny, a pravé rdznorodost déla lidi jedineénymi. Projevuje se to v rlznorodosti nazor(, vyplyvajicich
z osobnich zkusenosti, vlastnosti a pohledd na svét. Zaroven maze byt riznorodé chdpani podminéno
pohlavim. Jinak situaci bude feSit muz ¢i Zena. Rozdily bychom nasli také v mezigeneracnim vnimani.
Samotna rlznorodost vsak neni jediny aspekt, ktery vyvola konflikt. Autorka rozdéluje nejcastéjsi
spoustéce konfliktu na:

= Situace (horko, zima, mnoho hluku, izolace, prebytek nebo nedostatek informaci)

= Lidé (neptijemna osoba, moc lidi v okoli, odlisné osobnosti, lobbistické skupinky)

= Nase ,ja“ (aktualni zdravotni stav, osobni emocionalita, strach, obavy, temperament,

nedostatek pohybu)

Spoustéce konfliktu Fadime do tzv. prvni faze konfliktu.

stiet,
vrchol konfliktu

eskalace
zklidnéni

spoustéce
postkonfliktni
stav

Obrazek 2 - Faze konfliktu
Zdroj: Medlikova, (2012), str. 32
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Z toho lze soudit, Ze zjisténi pficiny konfliktu nemusi byt tak zfejmé a jednoduché. Spravné odhaleni
spoustéce muze vsak velmi ulehéit jeho feSeni pripadné mu predejit. U kazdého jedince bude
spoustécem konfliktu néco jiného, a to v ndvaznosti na jeho psychice a vnitfnim nastaveni. Jak jiz bylo
zminéno v teorii Ktivohlavého (2008), je nutné brat zrfetel na celou situaci a zabyvat se SirSimi
souvislostmi. Velkou roli pfi vzniku konfliktu hraje osobnost a jeji rysy, jako napfiklad
introverze/extroverze, sebedlivéra/sebepodcernovani. Tyto rysy ¢lovéku predurduji, jak se ke konfliktu
stavi. Lidé, ktefi maji sklony svou osobnost podceriovat se pravdépodobnéji budou konfliktiim snaZzit
vyhnout, jelikoz si nedokazi tak dobfe stat za svymi nazory, Ze se do argumentace radéji ani nepusti.
Stejné tak u introvertnéjsiho typu osobnosti bude postaveni vici konfliktu spocivat spiSe v uzavreni se
do sebe samého a prozivani emoci uvnitt.

Medlikova (2012) dale uvadi, Ze vyrazny vliv na nasledny pfistup a feseni konfliktu ma temperament a
charakter ¢lovéka, jelikoz jsou tyto procesy dany biologicky. Je tedy mozné fici, zZe to, co se pro jednoho
mUzZe jevit jako naprosto banalni situace, mize pro druhého byt za hranici, a to kvlli biologickym
procestim mozku a vyhodnocovani situaci.

V pripadé, Ze se konflikt nepodafil odvratit, pfechazi konflikt do druhé faze, a to eskalace. Béhem této
faze se v ¢lovéku odehrdva spousta emoci, hromadi se adrenalin a organismus funguje pod napétim,
ale stale raciondlné. V tento okamzik Ize jesté konflikt uklidnit, je ale dualeZité zvolit vhodna slova a
chovani, jelikoZ protéjsi strana je podrazdénéjsi a konflikt by mohl spiSe dosahnout vrcholu neZ se dat
na Ustup. Uklidnéni situace trva vyrazné déle nez v prvni fazi.

Jak zasdhnout? Vysvétlovani, vizualizace, posun ¢asu (vratime se k tomu za 20 minut), zasah 3 osoby,
odchod z mista stfetu.

3.2 Rizeni mezilidskych vztah& v multikulturnim podniku

Stejné tak, jako fizeni multikulturniho podniku s sebou nese jista specifika, vyplyvajici z diverzity mezi
zameéstnanci, tak i fizeni mezilidskych vztah( v takovém podniku ma své odlisSnosti. Obé oblasti jsou
navic vzdjemné propojené. Jak bylo zminéno v predeslé kapitole, jednou z ¢innosti fizeni lidskych
zdroju je pravé péce o vztahy a péce o zaméstnance. Témto oblastem se management vénuje stejné
tak i z hlediska udrzovani idedlnich mezilidskych vztahd na pracovisti.

Pro management podniku je vsak tézké zasdhnout, v pfipadé potieby, do sociadlnich vztah( podniku,
jelikoz neni mozné definovat normu spolecenskych vztahl a tu pak aplikovat. Stdle vsak disponuje
nastroji, jejichz vyuZitim muze nastavit idealni vychozi podminky pro zdravé budovani vztah(l a tim
pripadnym potiZzim predchazet. Jakykoliv zasah do mezilidskych vztaht ze strany managementu muze
vyvolat okamZitou reakci, a to jak pozitivni, tak negativni (Bednar a kol., 2013).

JakoZzto hlavni cil fizeni mezilidskych vztahl uvadi Bednar a kol. (2013) udrzovani, vytvareni a rozvijeni
takového stavu v podniku, kdy jsou vztahy optimalni, a to ve smyslu, Ze

= umoznuji bezproblémovou komunikaci a distribuci informaci ve firmé,

= umoznuji efektivni vedeni a delegovani ukold,

= vytvéreji prostiedi dlvéry a profesionality

= umoznuji efektivni spolupraci ve shodé na zdkladnich principech firmy,

= umoznuji, aby management a zaméstnanci spolecné celili problémtm.

Avsak ne vZdy nastava v podniku naprosto idedlni stav, kdy vSichni zaméstnanci sdili stejné postoje i
nazory a v multikulturnich podnicich obzvlast. Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct vychazi
predevsim z jejich kultury. Odlisnosti tak Ize spatfit v (Brett et al. 2016):

= pfimé vs. nepfimé komunikaci,

= kolektivismu vs. individualismu,

= miry zdrZenlivosti pfi jednani s ostatnimi,

= uznavani hierarchie a autorit,
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= potize s akcentem a plynulosti projevu.

Pro dosazeni pozadovanych cild podniku je nutné zavadét a nasledné i uplatfiovat metody a nastroje
pro vedeni a regulaci chovani pracovnikl s ohledem na odlisnou kulturu.
Jedna se o (Kubinyi 2012, str.10):

e koncept dominance — béhem procesu jsou jasné prosazovany normy vlastni kultury, bez ohledu na
prostfedi, ve kterém se podnik nachazi. Na pracovniky je vyvijen konzistentni natlak pro akceptaci
a pochopeni pohledu dominantni strany.

e koncept asimilace — béhem interakce s druhou stranou stanou jsou prebirdny hodnoty a normy
druhé kultury s védomim, Ze jsou vlastni potlacovany. Tento postup je uplatfiovan z dvodu vyhnuti
se kritice a tlaku, ktery je vyvijen béhem interakce vyvijen.

e koncept divergence — béhem interakce se ani jedna strana nesnaZzi o prosazeni svého nazoru. Jde
spiSe o priklanéni se ze strany na stranu k jedné a druhé kultufe. Zaméstnanci ztraci motivaci,
nemaji nastavené normy a hodnoty, které jsou klicové pro vzadjemnou spolupraci. Tento koncept je
vhodny ze zacatku spoluprace pro ujasnéni vzajemnych ocekavani a vztahu.

e koncept syntézy/kombinace — tento koncept se zaméfuje na vytvoreni nové kultury vychazejici ze
vSech kultur. Pro pracovniky to znamen3, Ze se nachazi v prostredi, ve kterém znaji jak svoji, tak cizi
kulturu a vi, co od ostatnich ocekavat. Pravidlem je, Ze ani jedna strana nic neztrati, ani neziska.

3.2.1 Vliv mezilidskych vztahli na pracovni vykon

Jak jiz bylo zminéno, mezilidské vztahy hraji v podnicich velkou roli, at uZ z hlediska atmosféry,
spokojenosti zaméstnancd, tak i jejich pracovniho vykonu.

Pracovni vykon obecné definuje Pauknerova (2012, str.575) jako ,,vysledek pracovni ¢innost vykonané
v urcitém case za urcitych podminek”. Stejné tak autorka dodavd, Ze pracovni vykon je zaleZitost
individualni a vykonnost zaméstnance se muze v kratkém case rychle proménit. Ddvodem je fada
faktord majicich vliv na vykonnost.

Sikyr (2014)ve své definici doddva, Ze je pracovni vykon vysledkem préce spolu s chovanim. Nejde tak
tedy pouze posuzovat samotny vysledek, ale i cestu, kterd k nému vedl|a. Vyjadreni pracovniho vykonu
se odviji od kvality a mnoZstvi odvedené prace, stejné tak od pfistupu pracovnika k v€asnému plnéni,
pritomnosti v praci, vzajemnych vztah( s kolegy apod.

Pro podniky je klicové zjisti, jak si jednotlivy zaméstnanci z hlediska pracovniho vykonu vedou. JelikoZz
na vykonnosti zaméstnanclO zavisi velka cCast prosperity firmy. Zaroven je pro podnik vykon
zaméstnancl ukazatelem slouZicim pro jejich osobni ohodnoceni. Pracovni vykon se vsak dle
Pauknerové (2012) velmi spatné méri, pravé z divodu jeho nekonzistentnosti. Proto je jako vhodny
ukazatel vyuzivana celkova vykonnost. Jedna se o soubor vlastnosti a dispozic zaméstnanc(, jinymi
slovy o jejich pfipravenost, pro podani vykonu.

Existuje velké mnozstvi faktor(, ovliviujicich pracovni vykon zaméstnance a jak jiz bylo feceno,
posuzovani pracovniho vykon je velmi subjektivni zaleZitost. To, co miZe mit na jednoho zaméstnance
velky vliv nemusi na druhého pusobit viibec. Stejné tak zalezi na druhu prace, jeji obtiznosti ¢i hoding,
kdy je prace vykonavana.
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Obrazek 3 - Primérna krivka denni vykonnosti
Zdroj: Pauknerova, (2012), str. 599

Obecné se faktory daji délit na vnéjsi a vnitfni. Patfi mezi né (Pauknerova, 2012):
= technické, ekonomické a organizacni podminky,
= spolecenské podminky,
= osobnostni determinanty pracovnika,
= situacni podminky.

vvvvvv

mezilidskych vztahl nejen na pracovisti, ale i v osobnim Zivoté zaméstnancu.

(Bednar, 2013, str.27) uvadi, Ze ,socidlni vztahy mezi zaméstnanci, ¢leny tymd, lidmi, ktefi se podileji
na plnéni ukold, jsou faktorem, jenZ velmi vyrazné ovliviiuje jejich pracovni vykonnost, tak vykonnost
celku”.

Dodav3, Ze socidlni vztahy se odrazi nejen na vykonnosti, ale i na kvalité odvedené prace.

Obzvlast pro zaméstnance pracujici v cizi zemi jsou spolecenské podminky klicové pro podporu jejich
vykonu. ProtoZe i pres vSechny odborné znalosti, kterymi zaméstnanci disponuiji, je pravé vzajemna
spoluprace v kulturné diverznim podniku kli¢ova, pro vyuziti jejich potencialu k dspéchu podniku.
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4 Bariéry mezilidskych vztahi v multikulturnim
podniku

4.1 Kulturni bariéra

»Mezilidské vztahy v nadndrodnich spolecnostech jsou ovlivnény ndrodni kulturou manaZer( a
zameéstnanct, specifickym organizacnim kontextem nadndrodni spolec¢nosti a individudlnimi
charakteristikami interagujicich lidi“ (Rozkwitalska, 2013, str.65).

Pro pracovniky odlisnych kultur je spole¢nda spoluprace a budovani vztahl mnohdy velmi narocné.
Vzdjemna spoluprace je doprovazend nejistotu, nedorozuménimi &i predsudky, které brani jak
v upevnovani vztah(, tak dosaZzeni spole¢ného cile. Mnohdy vsak kulturni odliSnosti nejsou tim
faktorem, ktery by potenciadl vzdjemné spoluprace nicil. Hlavnim problémem je neznalost a
nedostatecna pripravenost pracovnik( pro praci v multikulturnich tymech.

Kulturni bariéra je chapana jako vSe, co brani mezikulturnim interakcim. Lze rozclenit do tfi oblasti, a
to (Rozkwitalska, 2013):

1. Kultura vzdalenosti vloiené bariéry (cultural distance embedded barriers) — tato kategorie
nese prekdzky vychazejici z mentdiniho nastaveni jedince vyplyvajiciho z narodni kultury. Jedna
se o kulturni Sok, kulturni vzdalenost, stereotypy a predsudky. Zda je toto chovani vhodné a
pfijimané durhou stranou zavisi na jejich podobnosti. Pokud je chovani uznano jako vhodné a
vyhovujici, miZe mit za nasledek zvysSeni kvality vztah(. Projev kulturni vzdalenosti mlze
ovlivnit vykonnost jedince, jelikoZ je Sok projevovan zmatenim, stresem ¢i frustraci a je pro
jedince tudiz tézké adaptovat se na cizi pracovni prostredi. Stejné tak mohou vzniknout
negativni postoje smérem k ¢lenim nové kultury, a to ovlivnit jejich vzajemnou kooperaci.

2. Organizacni prekazky pro mezikulturni interakce (organizational barriers to cross-cultural
interactions) — v této kategorii bariér se promitaji rozdilné styly fizeni a organizace podnik
napfic¢ kulturami. Rozdilné Fizeni se projevuje v organizacni strukture, fizeni lidskych zdroju
nebo kultufe podniku.

3. Individualni zakofenéné prekazky pro mezikulturni interakce (individual rooted barriers to
cross-cultural interactions) — tato bariéra se projevuje nejcastéji u jedinct, ktefi se doposud
nesetkali s praci v cizim prosttedi. U nich se nezkusenost projevuje nepochopenim &i Spatnou
interpretaci pro druhého naprosto zifejmych informaci. Stejné tak lze predpokladat, Ze rozdily
jako vék, vzdélani, rodinny vztah a pohlavi mohou ovlivnit mezilidské vztahy, avSak neni
prokazano, Ze by tyto atributy vztahy ovliviiovaly ve velké mire.
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Pro Uspésné prekonani bariér plynoucich z odlisnosti kultur je klicové uplatnéni nasledujicich tii bodl
(Novy & Schroll-Machl, 2005, str.35-37):

1) Kvalitni znalost cizich kultur

Klicovy bod pro Uspésné predchdazeni vzniku kulturnich bariér je dobrd znalost kulturnich odliSnosti.
Pokud jsou odlisnosti predem identifikovany, je snadnéjsi se na né zaméfit, pfipravit a pfijmout je.
Stejné tak dllezité je tyto odliSnosti najit i na vlastni kulture.

2) Respekt k cizim kulturam

Jedna se o védomé respektovani kulturnich odlisnosti vyplivajicich z interkulturni spoluprace. Zaroven
neni vhodné posuzovani ostatnich kultur a jejich hodnoceni.

3) Vstficny pfistup vzhledem k cizim kulturam

Pro hladkou spolupraci a utvoreni vzajemnych vztahl je nutné ukazat otevienost spolupraci, i pres
mozné odlisnosti a bariéry vyplyvajici ze vztahu.

Pro eliminaci a pfekonani zminénych bariér je nutné, aby vedeni podniku vénovalo pozornost utvareni
vhodnych pracovnich podminek pro multikulturni zaméstnance. Dulezita je podpora cizich
zaméstnanc( stejné tak, jako skoleni lokalnich.

4.1.1 Komunikacni bariéra

Komunikace je nedilnou soucasti kazdé mezilidské interakce. At uZ jde o rozhovor mezi blizkymi prateli,
rodinou, nebo béhem obchodniho jednani. Komunikace se dotyka jak osobni, tak i profesni sféry Zivota
kazdého jedince. Zakladem lidské komunikace je jazyk, ktery je zaroven zakladnim prvkem kazdé
kultury. Kazdy jazyk je pro jednotlivé kultury jedinec¢ny. Coz vede k jedinecnym situacim, které béhem
komunikace mezi pracovniky jinych kultur vznikaji.

Komunikaci Ize definovat jako ,,vyména a vytvdreni spolecného vyznamu mezi aktéry prostfednictvim
produkce, recepce a intepretace znaku“ (Barmeyer et al., 2021, str.137).

V multikulturnich podnicich je uzivdn pojem interkulturni komunikace. Jednda se o komunikaci, kterd
probiha v prostiedi, kde se stifeta vice kultur, pficemz tento stfet ma vliv na vyslednou komunikaci a
jeji procesy. (Novy & Schroll-Machl, 2005)

Pricha (2004) tuto definici specifikuje tim, Ze se jedna o jedince, jejichZ rozdilnost prameni nejen
z narodnosti, ale i jiného jazyku, nastaveni hodnot a celkovou mentalitou.

Na zakladé téchto tvrzeni Ize soudit, Ze pravé komunikace je vyrazné ovlivnéna kulturou jednotlivce.
Zakladni déleni komunikace, a to i interkulturni, je dle typu komunikovanych zprav. Déli se tedy na
verbalni, kterd se vyznacuje uzivanim slov jak v mluveném, tak pisemném projevu. Na druhé strané
neverbdlni komunikace uziva ke sdéleni informaci gesta, mimiku, tén hlasu ¢i postoj.

Za cil komunikace Ize povazovat Uspésné ovlivnit komunikaéniho partnera a dosahnout spole¢ného
porozuméni. Pravé dosazeni porozuméni je v multikulturnich podnicich a tymech opravdu naroc¢né,
mnohdy nemozné. Je to pravé kvili zminéné odliSnosti, ktera generuje spise nepochopeni.

Jak moc komunikacni bariéry plsobi na mezilidské vztahy zavisi na dvou hlavnich faktorech (Lizalova
2021):

e Velikost odliSnosti kultur: ¢im vice se od sebe kultury lisi, tim vétsi je pravdépodobnost vyskytu
bariér
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e Jaké jazyky jsou uzivany: pokud je ke komunikaci uzivan jednim pracovnikem rodny jazyk, je
velikost bariéry jind neZ v situaci, kdy obé strany vyuzivaji pro komunikaci jazyk, ktery neni ani pro
jednu matefskym.

Dle (Barmeyer et al., 2021, str.138) ma na interkulturni komunikaci vliv pfedevsim prenos informaci.
Tedy, jakym stylem pracovnici komunikuji a sdéluji informace. V zavislosti na kulture se pfenos déli na:

e Nizky kontext (low context): kultury vyznavajici tento styl sdélovani informaci si zakladaji na
pfimém, explicitnim a jasném sdéleni informaci. Pfijemce m(iZze oCekdvat pfimocarost a oteviené
jednani. Neni zde kladen ddraz na kontext informaci, neverbalni signaly nebo implicitni vyznamy.
Prikladem jsou Anglosaské zemé ¢i Némecko.

¢ Vysoky kontext (high context): naopak kultury vychazejici z tohoto kontextu jsou pfesnym opakem
viSe zminénych. Vyjadfovani a pfedavani informaci probihd implicitné, coZ znamen3, Ze je nutné si
¢ast informaci domyslet v zavislosti na kontextu i neverbalni komunikace. DuleZitym prvkem tohoto
stylu je predpoklad, kdy vSechny zainteresované strany sdileji spolecné zkusenosti, hodnoty nebo
tradice, ze kterych mohou Sirsi kontext komunikace pochopit stejné. Jako pfiklad je nutno uvést
zemé Latinské Ameriky, Arabské nebo Asijské zemé.

Uskalim stfetu kultur uplatfiujicich jiny kontext pfenosu informaci mGze byt nedorozuméni zpGsobené
nezkusenosti s odlisSnou kulturou. Pokud je to prvni zkusSenost jedince s mezikulturni interakci, mize
se stat, Zze ho styl komunikace zaskoci. V ten okamzik mlze podstata sdéleni vyznit odlisné pro prijemce
a iniciatora, coz vede k nedorozuméni obou stran. Z toho divodu je nezbytné, aby jedinci disponovali
dostatecnou znalosti ostatnich kultur. Aby nedoSlo k naruseni mezilidskych vztahd, v dusledku
nepochopeni, je nutné zajistit dostatecnou informovanost pracovnik(l. Tato Uloha pfipada primarné na
vedeni ¢i vedouci pracovniky.

4.1.1.1 Jazykova bariéry

»Tymy, ve kterych se potykaji s jazykovou bariérou, povaZuji cleny, ktefi nemluvi jim prirozenym nebo
ovlddanym jazykem, za neschopné, nedivéryhodné a zpochybriuji jejich odborné znalosti” (Tenzer et
al., 2014, str.20).

Jednou z bariér tykajici se interkulturni komunikace je pravé jazyk. Jazyk lze povazovat za zakladni
prvek kultury, ktery lidem pomdha sdilet myslenky a emoce.

Situaci v interkulturni komunikaci, kdy pracovnici navzajem nerozumi sdéleni toho druhého, Ize nazvat
jako jazykovou bariéru. Vznikla jazykova bariéra ma velké dopady jak na efektivni komunikaci mezi
jednotlivymi pracovniky, tak na pracovni vykon a v neposledni fadé na mezilidské vztahy. Mezi
pracovniky vznika napéti, neporozuméni muze vyvolat konflikt a ten vyrazné ovlivnit fungovani tymu.
Podil na tom maji emoce, které jazykova bariéra v pracovnicich vyvola.

Mezi negativni jevy vyplyvajici z jazykové bariéry se fadi (Tenzer et al., 2014):

e Nedorozumeéni: Jazykova bariéra muZe vést k chybné interpretaci a neporozuméni. To mize
ovlivnit celkovou efektivitu komunikace.

e Snizeni kredibility: Tento bod je Uzce spjaty s tim predeslym. | kdyZ jsou pracovnici experty v oboru,
nedostatecna schopnost prezentovat a predat své know-how v daném jazyce mize vyrazné snizit

jejich kredibilitu a pohled ostatnich ¢len tymu.

e Omezeny pristup kinformacim: Lidé s niZsi schopnosti porozumét danému jazyku mohou mit
omezeny pfistup k ddlezitym informacim a zdrojdm.
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e Socialni vylouceni: Nedostateéné jazykové vybaveni muZe vést aZ k vylouceni jednotlivce ze
skupiny, zaroven v nich mohou byt vyvolavany pocity jako neviditelnost, izolace, nezapadani do
kolektivu.

Mohlo by se zdat, Ze jazykova bariéra je nejstézejnéjsi problém multikulturnich kolektiv(. Dle Bretta et
al. (2016) je vsak mylné predpokladat, Ze odlisny jazyk vyvolava nejvétsi nedorozuméni. Pravdou je, Ze
je to pouze jeden ze ¢tyf faktor( majicich podil na koneéném fungovani kolektivu. Obzvlast v dnesni
dobé je kladen diraz na znalost cizich jazyk( rozhodné vice, nez tomu bylo v dobach minulych. Z toho
dlvodu se jazykova vybavenost pracovnikd zvysuje. Mezi dalsi zminéné faktory fadi autor:

¢ Pfima vs. nepfima komunikace

Zakladni rozdil v této oblasti nastava v pristupu k reseni problému. Jedna se o zplsob ,kladeni otazek
VS. upozorniovani na problémy. Prvni zminény zpUsob, tedy ,kladeni otazek” je typicky pro zapadni
kultury, které jsou svym explicitnim a pfimym jednanim znamé. Pokud je potiebné ziskat informace
ohledné nastalého problému, zapadni kultury vyuzivaji pfimych otazek typu, problém vyresime A nebo
B zplsobem. Pro nezapadni kultury tento styl mlze vypadat jako netaktni a hruby, jelikoZ bylo pfimo
ukazadno na problém, coZz znamend evidentni selhani. Naopak nezapadni kultury by zvolili postup
»opsani problému” modelovymi situacemi. Napfiklad, co by se stalo, pokud by nastala situace A nebo
B a do zminénych situaci by problém zahrnula.

Zaméstnanci ze zapadnich kultur dokaZi akceptovat styl jednani nezapadnich kolegl, avsak pro né je
styl pfimé komunikace natolik nevhodny, Ze by pro hladky pribéh feseni odstfihly ,,upfimného* kolegu
od informaci a zamezili by i socialni kontakt.

e Potize s akcentem a plynulosti

Nejvétsi problém pro zaméstnance, ktefi jazyk ovladaji, ale maji potize s vyraznym akcentem nebo
plynulosti projevu, je znemoznéni preddvani svych znalosti koleglim v takové mire, v jaké by tomu bylo
v jejich matefském jazyce. Spatné porozuméni kolegdi mGze vyvolat nechténé problémy a naslednou
izolaci ¢i znevazeni postaveni znevyhodnéného kolegy.

Zaroven nenaplnéni potencionalu a neschopnost sdilet své znalosti mlze vést k demotivaci a obavam
o setrvani ve spolecnosti, pfipadné snizeni ohodnoceni.

Dopady tohoto problému se vSak daji eliminovat tymovou kooperaci. Ze strany znevyhodnéného
pomoci kurzu pripadné pribrani asistenta, ktery by byl schopny informace formulovat a predat tymu
efektivnéji. Zbytek kolektivu mize pomoci alespon projevenim snahy o pochopeni dotyéného i pres
jeho jazykovy handicap.

e Rozdilné postoje k hierarchii a autorité

Tyto rozdilné pfistupy vychazi z historie jednotlivych kultur. Kultury zaloZené na hierarchii utvari ve
svych obcanech jasné zakorenéna pravidla, kterd nasledné uplatiuji i v pracovnich kolektivech.
Problém nastava pfi stfetu dvou odliSnych kultur. Lidé uznavajici hierarchii ocekavaji, zZe ji budou ctit i
ostatni pracovnici. Tudiz, Ze s nimi bude zachazeno podle jejich firemniho postaveni. Naopak lidé
z rovnostarskych kultur si na hierarchii nepotrpi. To mize mit za vliv Spatné vyobrazeni u kolegl
uzndvajicich autority. Ti je budou povaZovat za nevychované, budou se v plochych tymech citit
ponizené a nepotiebné. Jako priklad poslouZi situace, kdy Mexicti pracovnici pfizvou k feseni vétsich
zakdzek i kolegy nizsich oddéleni a tim jim projevi ictu. Naopak pro Americ¢any by toto chovani svédcilo
o bezradnosti vedoucich pracovnik.

¢ Normy pro rozhodovani pfi konfliktech

Manazefi se lisi v tom, kolik ¢asu potrebuji k rozhodovani nebo pro sestaveni analyzy. Pokud je jejich
stylem rychlé rozhodovani a jednani, mohou byt z kolegli uprednostiujicich delsi ¢as na rozmyslenou
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znacné frustrovani. V tomto pfipadé pripada v Uvahu zvazeni moznych ustupka, které by vyhovovali
c¢asovému planovani obou stran.

Dale pak vsak zaleZi na osobnim nastaveni jednotlivce. Pokud bude kupfikladu toho ndzoru, Ze ¢lovék
by mél mluvit tou fedi, kde Zije a nebude ochotny vkladat vétsi energii do porozuméni cizinclm,
rozhodné to vzajemné vztahy ohrozi. MlzZe se to projevovat jiz zminénym vyfazenim z kolektivu,
opovrhovanim, ignoraci nebo tfeba na prvni pohled jen banalnim utahovanim z chyb v mluveé.

Na druhou stranu, v dnesni dobé je jiz od détstvi kladen dliraz na znalost a rozvijeni cizich jazykld a
znalost konkrétné anglického jazyka se bere jako samoziejmost ne-li pfimo nedilna soucast zakladnich
znalosti. Zaroven se dnes$ni doba pohybuje pfevainé na internetu, kde je clovék anglic¢tiné vystaveny
denné, tudiz se mu vice ,zaryva pod kdzi“.

Ma tedy i v dnesni dobé smysl zabyvat se otdzkou jazykové bariéry nebo je jiz standardem jazykova
vybavenost?

Lze fict, Ze mnohdy efektivnéjsi a cennéjsi je pouziti ,,Spatné angli¢tiny” nez usilovat o Uplné bezchybné
vyjadiovani a nechat se ovladnout strachem z nedokonalosti.

A to plati pro jakykoliv jazyk. Pokud situaci vztdhneme zpatky do pracovniho prostredi, tak je lepsi, aby
zaméstnanci byli schopni, jakkoliv prezentovat své navrhy a myslenky bez obav, ze udélaji gramatickou
chybu. Nicméné je ale potreba zdUraznit, Ze kazdy by se mél snaZit neustale zlepsovat a rozvijet. Pokud
jedinec zjisti, ze nedisponuje tak kvalitnim jazykovym vybavenim, mél by aktivné pracovat na jejim
zlepseni.

4.2 Eliminace bariér mezilidskych vztaht v multikulturnim podniku

4.2.1 UtuZovani mezilidskych vztahu

Mnoho autorll podstatu mezilidskych vztah( v podniku fadi na nejvyssi pricky. Z toho ddvodu je pro
fidici pracovniky klicové zasadit se o hladké fungovani a prfedchdazeni situacim, které by mezilidské
vztahy negativnim zplsobem ovlivnily. Jak jiz bylo zminéno dfive, tato cinnost se nazyva fizeni
mezilidskych vztahd.

Zpusoby, jakym stylem Ize zlepsit vzajemné vztahy pracovnik( vychazi z dobré znalosti kolektivu a jeho
potieb. Avsak Uplnym zakladem pro jakékoliv vztahy je vzajemnda komunikace. Komunikace mize Uplné
predejit eskalaci v konflikt, nebo eliminovat jeho negativni vliv na kolektiv. U diverznich kolektiva to
plati obzvlast. Pokud vedeni spravné komunikuje mozné odlisnosti, které ve skupiné mohou vyvstat a
pfipravi ji na situace, které s sebou kulturni diverzita pfindsi, nebude pro pracovniky setkani s témito
situacemi prekvapenim. A to se tyka jak pracovnikd ze zahranici, tak mistnich.

Stejné tak dlleZité je vytvoreni prostfedi, kde bude diverzita chapana jako pozitivni aspekt a
konkurenéni vyhoda podniku. Pro podporu tohoto prostredi se jevi jako vhodné poradani skoleni a
seminarll, umoznujicich pracovnikiim nahlédnout do jinych kulturnich zvyklosti, tradic, pfipadné jak
s diverzitou pracovat. Stejné tak jsou vhodné kurzy pro podporu a rozvoj jazykovych schopnosti
pracovnikl, coz muzZe vést ke zlepSeni pravé zminéné komunikace a lepsimu navazani vzajemnych
vztahd.

V neposledni fadé maji na mezilidské vztahy pozitivni vliv mimopracovni akce. MUze se jednat o
teambuildingy, které pracovnikim umozni poznat sami sebe navzajem z jiné perspektivy nez pracovni.
To, Ze se lidé setkavaji mimo pracovni prostfedi, jim pfinasi spole¢né zaZitky vplyvajici z jiného
prostfedi a v ném jiného fungovani kolektivu. Tim se jejich vztahy utuZuji a pevnéjsi pouta si pfinaseji
zpét do prace. Podstatou teambuildingu je utuZit tym, tim zvysit efektivnost jejich spoluprace a zaroven
jej pripravit na zvladani krizovych situaci. Zahrani¢nim pracovnikim muze teambuilding pomoci
zejména ze zacatku jejich plsobeni v podniku, a to s adaptaci do kolektivu (Zahradkova, 2005).
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Nemusi se vsak jednat jen o teambuildingy. Kolektivu prospéji i mimopracovni sportovni akce ¢i
obycejné setkani v restauraci. Na pracovniky neformalni prostfedi mize plsobit pfijemnéji, mohou se
citit vice uvolnéni a projevit své pravé ja.

DuleZité je v pracovnicich vzbuzovat zajem o spolec¢né traveni Casu, ktery mlZe utuzit jejich formalni
vztahy, ze kterych mohu ¢asem vzniknout pratelstvi.

4.2.2 Interkulturni trénink

Jednd se o program podporujici rozvijeni schopnosti souvisejicich s praci v multikulturnim podniku.
Mezi schopnosti se fadi adaptace, fungovani a komunikace. Zaroven program rozviji interkulturni
kompetence jedince.

Tyto kompetence se vyznacuji jako ,,dovednost osoby adekvdtné interagovat s lidmi z jiného kulturniho
zdzemi” (Cerha, 2016, str.40).

Pro pracovniky v multikulturnich podnicich je osvojeni si interkulturnich kompetenci klicové pro hladké
fungovani vzajemnych vztah(. Existuji jisté osobnosti faktory, které prispivaji k lepsimu osvojeni. Jedna
se o schopnost navazovat kontakty, otevienost a absence etnocentrismu, tolerance, schopnost ucit se
¢i ochota se zménit (Novy & Schroll-Machl 2005).

Tématem interkulturniho tréninku se zabyva autor Cerha (2016), ktery trénink déli z hlediska
obsahového zaméreni na kulturné vSseobecné (culture general) a kulturné specifické (cultural specific).

e Kulturné specifické

Jedinec ¢i skupina jsou ptipravovani na kontakt s konkrétni kulturou. Ve velké mife je pfi tomto
tréninku kladen dlraz na prohlubovéni jazykovych znalosti. K sestaveni naplné tréninku jsou vyuzivany
znalosti o konkrétnich kulturdch vyplyvajici z Hofstedeho teorie kulturnich dimenzi.

e Kulturné vSeobecné

Tento trénink se zaméruje na poskytnuti obecnych znalosti ohledné spoluprace pracovnikd odlisnych
kultur. Na rozdil od specifického se zaméruje na poskytnuti obecnych informaci a dovednosti ohledné
zvladani rdznorodosti. Tréninky se zaméfuji na rozdily v individualistickych vs. kolektivistickych
pfistupech, nizkych a vysokych kontextech komunikace nebo naopak resi témata jako predsudky,
konflikty a hodnoty.

Existuje nékolik metod, jakymi Ize interkulturni trénink provadét. Metody jsou volené v zavislosti na
typu tréninku a potieb podniku, tymu i jedincl. K dispozici jsou tyto metody:

o Workshopy, seminare, online kurzy

o Kulturni vyménné programy

o Jazykové kurzy

o Role playing a simulace

o Mentoring a konzultace
Jak jiz bylo zminéno, metody a obsah interkulturniho tréninku je tvofen na zakladé pottreb zadavatele.
Proto je klicové spravné odhalit a definovat nedostatky, které se v podniku béhem interkulturni
spoluprace vyskytuji ¢i by se mohly vyskytnout.
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5 Predstaveni spolecnosti

Vybrany podnik pro tuto bakalarskou praci bude ddle v textu oznacovan jako , XY“, jelikoz si nepral byt
zminovan pravym jménem.

Hlavni oblasti, které se podnik vénuje jsou logistické sluzby poskytované napfic¢ svétem. Aktudlné jsou
sluzby nabizeny ve vice neZ 220 zemich. Vyuziva k tomu jak leteckou, ndmofni, tak i silni¢ni dopravu,
ke které vyuziva vlastnimi dopravni prostfedky jako lodé, dodavky ¢i letadla.

Historie podniku saha az do roku 19669 kdy byl zaloZen. Podnik je ve veden v obchodnim rejstfiku jako
s.r.o. se sidlem v Némecku. V Ceské republice je viak prichod podniku na trh az s rokem 1986, kdy byla
oteviena prvni pobocka se sidlem v Praze. Milnikem byl pro podnik rok 2003, kdy spojil své sily se
spolec¢nosti ,,MN“ a vnikla tak integrovana divize podniku ,XY“. Aktudlné do podniku spada divize
Express (zaméreni na leteckou mezindrodni a vnitrostatni prepravu), Global Forwarding (namorni a
lodni preprava, letecké kargo), Freight (silni¢ni a Zelezniéni pteprava v ramci Evropy) a Supply Chain.

Podnik ,XY“ se prezentuje jako spolecensky a enviromentalné odpovédny podnik, ktery si zakldda na
dodrZovani nastavenych hodnot, které jsou dalezitym prvkem podnikové kultury.
Mezi nékteré pilitre patti:
- Spolehlivost: jedna se o spolehlivost vici dodavatelim a zdkaznik(m z hlediska dodrZzovani
stanovenych termint a Ihit.
- Inovace: podnik se snazi zvysit svou konkurenceschopnost implementaci novych logistickych
a technologickych postupd.
- Udrzitelnost: jelikoz podnik nabizi primarné logistické sluzby, zavdzal se k udrzitelnému rozvoji
a snizovani produkovanych emisi.
- Zdakaznicka orientace: snaha o porozuméni potfeb zakaznik( a stale vylepsSovat sluzby pro
jejich spokojenost
- Lidé: zaméstnanci jsou klicovi, a proto je snahou podniku vytvaret pro né co nejpfiznivé;jsi
prostfedi pro praci.

Pro tuto préci bylo oslovené ostravské oddéleni ,Procurement Services” spadajici pod divizi Freight a
to z dlvodu vyskytu velkého mnoZstvi pracovnik(l odliSnych kultur. Konkrétné se jedna o pracovniky
pUsobici na pozici ndkupci. Konkrétné Procurement Services oddéleni je klicové z hlediska celého
dodavatelského fetézce, jelikoZ jeho hlavnim cilem je pravé komunikace s externimi dodavateli za
Ucelem ziskani produktd ¢i sluzeb. Nakupdi maji na starosti zabezpeceni této komunikace a zajisténi
nakupu produktl a sluZzeb za co nejvyhodnéjsi ceny. Pracovnici komunikuji s velkym mnoZstvim
zahrani¢nich dodavatel(, a proto jsou na tyto pozice dosazovani jazykové kompetentni lidé. Z toho
dlvodu se na této pozici setkavaji lidé rGznych narodnosti a spole¢né usiluji o ziskani co nejlepsich
externich dodavatell pro podnik , XY“. Zahranicni pracovnici zarovern podniku pfispivaji svou znalosti
mistnich trha a kultur, coZ vede jesté k vétsi efektivité vybéru.
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6 Metodika vyzkumu

Tato kapitola popisuje metodu, ktera byla vyuZitd pro dosazeni cile této bakaldrské prace a
zodpoveézeni vyzkumnych otazek.

6.1 Cil a vyzkumné otazky

Prakticka c¢ast této bakalarské prace ma za cil analyzovat mezilidské vztahy v konkrétnim
multikulturnim podniku ,XY“ a zjistit, zda md odlisna kultura a jazykova bariéra vliv na mezilidské
vztahy a jak se to projevuje ve spokojenosti/nespokojenosti pracovnik(. Diléim cilem je ndvrh opatfeni
pro zlepseni mezilidskych vztahi a eliminaci bariér v tomto multikulturnim podniku.

Na zakladé teoretické ¢asti byly pro potfeby vyzkumu stanoveny vyzkumné otdzky, od nichz se poté
odvijelo i sestaveni dotazniku. Ten pracovnikim poskytuje vétsi prostor pro upfimné odpovédi, jelikoz
je zcela anonymni.

VO1: Jsou pracovnici spokojeni s aktualnimi mezilidskymi vztahy na pracovisti?
VO2: Ovliviiuje jazykova bariéra vzajemné vztahy mezi zaméstnanci?

VO3: Jaké vyhody a nevyhody prameni z prace v multikulturnim podniku?

6.2 Metoda vyzkumu

Pro analyzu stavu mezilidskych vztah( a vyskytu bariér v podniku byla vyuZita metoda kvantitativniho
vyzkumu. Tato varianta byla zvolena s ohledem na cil prace, jimz bylo zkoumat vySe zminéné oblasti.
Zaroven byla metoda vyhovujici z hlediska toho, Ze se zkoumany vzorek respondentd sestava
z pracovnikd rdznych narodnosti a disponuji rozdilnymi jazykovymi schopnostmi, tudiz varianta
kvalitativniho vyzkumu byla zavrhnuta z dGvodu moZného zkresleni vysledk( skrze jazykovou bariéru.

Dotaznikové Settfeni bylo uskutec¢néno elektronicky, prostfednictvim internetové stranky Survio. Odkaz
na tuto stranku byl skrze zndmou osobu zaslan oslovenym pracovniklim prostfednictvim emailu. Sbér
dat probihal v obdobi od 10.3.2024 do 20.3.2024 pouze mezi pracovniky oddéleni ndkupu. Osloveno
bylo vSech 17 pracovnik(, pracujicich v Ostravské pobocce na oddéleni nakupu, ptricemz 3 pracovnici
dotaznik nevyplnili. Navratnost dotazniku je tedy necelych 83 %.

Dotaznik se skladal z 27 otazek, které byly rozdéleny do Ctyr oblasti v zavislosti na zkoumaném jevu a
vyzkumnych otazkach. Jelikoz se jednalo o pracovniky rlznych narodnosti, byl dotaznik vytvoren
v anglickém jazyce. Zaroven pravé angli¢tina je v podniku uZivand jako podnikovy jazyk. Pro
prehlednost a lepsi orientaci ¢tenafl této prace jsou jeho vysledky a celkové znéni (viz pfiloha) uvadény
v jazyce Ceském.

Dotaznik obsahoval jak otazky uzaviené, tak jednu otevrenou, ktera se vztahovala k jejich jazykové
vybavenosti. Ve vétsiné uzavienych otazek méli respondenti na vybér odpovédi sestavené na zakladé
Likertovy $kaly. Jednd se o typ $kaly slouZici k méfeni postoje respondenta. Skala uZitd v této praci byla
Ctyrbodovd a obsahovala varianty odpovédi ,spiSe souhlasim“, ,souhlasim”, ,spise nesouhlasim®,
»hesouhlasim”. V druhém pripadé uzavienych otazek byl respondentim umoZnén i vybér vice
odpovédi. Tato moZnost se vyskytovala primarné u otdzek zkoumajicich faktory ovliviujici mezilidské
vztahy.

Prvni ¢ast dotazniku se skladala z 8 uzavienych otazek, z toho ve 4 z nich hodnotili pracovnici vyroky
na Ctyr Skalové stupnici s moznostmi ,,souhlasim — spise souhlasim — spiSe nesouhlasim — nesouhlasim*“.
V otdzce €. 2 pracovnici fadili motivacéni slozky dle toho, co je pro né nejvice motivujici az k tomu, co
z predem urcenych sloZzek motivuje nejméné. V otazce ¢. 10 pfifazovali respondenti bodové
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ohodnoceni 1-5 faktorim podle toho, jak velky ma faktor vliv na mezilidské vztahy. v nékterych
pfipadech s moznosti volby vice odpovédi. Otazky se vztahovaly k zjisténi aktualniho stavu
mezilidskych vztahl na pracovisti. S touto ¢asti dotazniku je spojena vyzkumna otazka VO1

Druha ¢ast dotazniku se zamérovala na faktor jazykové bariéry, zjistovala jazykovou vybavenost
respondentl a zda shledavaji jazykovou bariéru jako problematickou pro vzajemné fungovani. Tato
Cast obsahuje 4 otdzky s uzavienymi odpovédmi. Stejné tak, jako ve vétSiné otdzek dotazniku maji
respondenti k dispozici Skalu, ze které vybiraji jim neblizsi odpovéd. S touto ¢asti je spojena vyzkumna
otazka VO2.

Treti ¢ast byla primdrné zamérena na otdzky ohledné multikulturality a z ni pramenici vyhody a
nevyhody. V této ¢asti vybirali respondenti z jiz definovanych odpovédi, avsak s moznosti doplnit své
vlastni postiehy a myslenky. Vysledky odpovidaji na VO3.

Cast posledni slouZila pro zjisténi zakladni charakteristiky respondentd, jako je naptiklad vék, pohlavi
Ci délka plsobeni v podniku.

Pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsou pouzity grafy, v nékterych pripadech i tabulky pro
zprehlednéni vysledk(. V ¢asti, kterd se zabyva charakteristikou respondentt jsou uzity grafy vysecové
a v ostatnich ¢astech grafy sloupcové.

6.3 Charakteristika respondentt

Tato kapitola se zabyva priblizenim a charakterizaci respondentll v zavislosti na jejich pohlavi, véku a
narodnosti. Zaroven je v kapitole znazornéno, jak dlouho osloveni pracovnici v podniku pracuji a
z jakych zemi pochazi.

Jaké je Vase pohlavi?

Dotaznikového Setfeni se dle odpovédi zucastnilo 7 muzd (50 %), 6 Zen (43 %) a jeden respondent
oznacil své pohlavi jako jiné (7 %).

Pohlavi pracovnik

7%

50% = Zena

43% Jiné

Graf 1 - Pohlavi respondentt (zdroj: Vlastni zpracovdni)
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Kolik je Vam let?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejpocetnéjsi skupinou pracovnikl jsou lidé ve véku 27-45 let
(86 %). Pracovnici ve véku 18-26 let a pracovnici spadajici do vékové kategorie 46-55 let jsou v podniku
zastoupeni ve stejné mife, a to 7 %. Zaroven se na zkoumaném pracovisti nenachazi zadny pracovnik
ve véku pres 55 let.

vvvvv

sebou sva studentskd léta. Naopak studenti, ktefi vékové spadaji do kategorie 18-26 let nejsou na tyto
pozice tolik obsazovani ¢i pro né nejsou dostatecné v tomto podniku ldkavé. Z toho dlivodu podnik mél
vyzkouset zacilit vice na mladou generaci, ktera by mohla v kombinaci se stars$imi a zkusenéjSimi kolegy
vnést do firmy nové postupy, inovativni mysleni a zkuSenosti, které nabiraji po Cas studia. Zaroven
v dnesni dobé jsou mladi lidé ¢im dal |épe jazykové vybaveni a Ziji v dobé, kdy je diverzita aktualnim
tématem. Stejné tak mohou firmé poskytnout zkuSenosti nasbirané béhen cestovani ¢i studijnich
vymeénnych pobytl. Pravé tyto zkusenosti mohou vzajemnou interakci usnadnit, jelikoZ jsou mladi lidé
zvykli na spolupraci s lidmi rGznych ndrodnosti, a tim zlepsit celkové fungovani kolektivu a vzajemné
mezilidské vztahy.

Vék pracovnik

7% 7%

= 18-26 let
27-45 let
46-55 let

Pres 55 let

86%

Graf 2 - Vék pracovnikii (Zdroj: Vlastni zpracovdni)

Jak dlouho v podniku pracujete?

Dle Setfeni v podniku prevaZzuje skupina pracovnikl, kterd zde pracuje méné nez jeden rok (43 %).
vysledkl je nutné konstatovat, Ze v podniku momentdlné vétsina pracovnikl pracuje kratkou dobu,
coz mUZe ovliviiovat stav vzajemnych mezilidskych vztah.

Treti kategorii pracovnikl jsou lidé plsobici v podniku 4-7 let (21 %). Mezi respondenty se nenasel
zadny, ktery by v podniku pracoval vice nez 8 let (0 %). Vyvstava zde otdzka, jaky je dlivod tak nizkého
vyskytu pracovnikd, ktefi by na této pozici pracovali vice let.
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Délka plisobeni v podniku XY

21%

Méné nez 1 rok
43%
= 1-3 roky
4-7 let

Vice nez 8 let

Graf 3 - Délka pusobeni v podniku (Zdroj: Viastni zpracovani)

Z jaké zemé pochazite?

Z grafu vyplyva, Ze v nejvétsim zastoupeni jsou pracovnici z Italie, ti se v podniku nachazi 3 (21 %).
Ostatni ndrodnosti se v podniku vyskytuji maximdlné v zastoupeni 2 lidi, a to konkrétné Polsko,
Spanélsko a Ceskd republika (14 %). Belgii, Ekvador, Francii, Ukrajinu a Anglii reprezentuje pouze 1 (7
%) zaméstnanec. V podniku se setkava celkem lidi deviti riznych narodnosti, coZ v celkovém poctu 14
respondentl Ize povaZovat za velmi kulturné rozmanity kolektiv.

Plivod pracovniki
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Graf 4 - PGvod pracovniku (Zdroj: Viastni zpracovani)
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7 Vyhodnoceni vysledku dotaznikového setreni

7.1.1 VO1: Jsou pracovnici spokojeni s aktudlnimi mezilidskymi vztahy na
pracovisti?

Cilem této vyzkumné otazky je prozkoumat aktudlni stav mezilidskych vztahl v podniku. Zda

v kolektivu panuje pratelska a klidna atmosféra, jaké jsou vzdjemné vztahy mezi pracovniky a co

mezilidské vztahy z pohledu pracovnikd ovliviiuje. Stejné tak se tato ¢ast dotazniku zaméfila na to, co

pracovniky motivuje chodit do prace a zda jaké miry jsou pravé dobré mezilidské vztahy motivujici

slozkou.

Otdazka 1: Je to Vase prvni zkusenost s praci v multikulturnim podniku?

Dle vysledk( dotaznikového Setfeni je pro 43 % pracovnik(l prace v multikulturnim podniku ,XY“ prvni
zkuSenosti s praci v podniku tohoto typu. Tudiz 57 % dotdzanych pracovniku jiz pracovni zkusenosti
z multikulturniho podniku ma.

Je to Vase prvni zkusenost s praci v multikult.
podniku?

43%
? = Souhlasim

Nesouhlasim
57%

Graf 5 - ZkuSenost s praci v multikulturnim podniku (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Otazka 2: Co Vas motivuje chodit do prace?

Odpovédi respondentl na tuto otazku jsou vyhodnoceny pro lepsi prehlednost vtabulce (viz
Tabulka 1), kde je ke kazdému respondentovi (oznaceni jako r1, r2 apod.) ptifazena jeho preferované
poradi faktor(. Na zakladé vsech odpovédi bylo pro kazdy faktor vypocitano priimérné poradi.

Za nejvice motivujici faktor je pracovniky povazovan vydélek s priimérnym vysledkem 1,79. Zbylé
faktory se lisili pouze v jednotkach desetin, avsak jako druhy motivujici faktor oznacili pracovnici to, Ze
je prace samo o sobé bavi (2,50). Na tfeti misto byla zvolena moZnost kariérni rozvoje (2,79). Lze
usuzovat, Ze pracovnici jsou na své pozici spokojeni a neberou posun na vyssi pracovni pozice jako
hlavni motivaci jejich plisobeni v podniku. Tento fakt potvrzuje i to, Ze pracovniky prace bavi a je to
pro né jesté vétsi motivaci. V porovnani s jiz vySe zminénymi faktory se na poslednim misté umistil
motivujici slozka v podobé pracovniho kolektivu (2,93). Je tedy mozné tvrdit, dobry pracovni kolektiv
je v porovnani s celkovym pfinosem prace jen pfijemny benefit.
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Tabulka 1 — Poradi faktort motivujicich pracovniky chodit do prdce

Respondenti | Kool | \vaslek | Kolektiv | B2VIMe

rozvoj prace
rl 2 1 4 3
r2 4 1 3 2
3 1 4 2 3
r4 1 4 2 3
5 3 2 4 1
ré 4 1 3 2
7 1 2 3 4
r8 4 2 3 1
9 3 1 4 2
r10 2 1 3 4
11 4 1 2 3
ri2 2 1 3 4
(13 4 1 3 2
(14 4 3 2 1

Promer 2,79 1,79 2,93 2,50

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Otdazka 3: Jak casto jste s kolegy v kontaktu i mimo pracovni dobu?

Nejcastéji se pracovnici mimo pracovni dobu setkavaji pravé na pracovnich udalostech (29 %) jako jsou
eventy, oslavy apod. Kromé pracovni akce se 21 % pracovnik( vida mimo praci v intenzité alespon 1-
4x za mésic. Stejné procento pracovnikd, tedy 21 % z dotdzanych, se vida jesté ve vétsi intenzité, a to
1-4x do mésice. 2 (14 %) z dotazanych uvedli, Ze s kolegy mimo praci v kontaktu nejsou. Z téchto
vysledkU Ize vycist, Ze vétSina pracovnik(ll spolu je alespor nékolikrat do mésice v kontaktu.

Otdzka se mizZe zdat lehce zavadéjici, jelikoz neni definovano, co je mysleno tvrzenim , jste v kontaktu®.
Avsak pro vyzkumné ucel je plné dostacujici fakt, Ze jsou mezi s sebou pracovnici v kontaktu at uz
telefonicky, béhem vecirkd ¢i spolu travi vyloZzené svij volny ¢as. Mimopracovni kontakt mlze pomoci
v lepSim navazovani neformalnich vztah, |épe poznat kolegy a zaroven zbofit nékteré kulturni bariéry.

Jak casto jste v kontaktu s kolegy mimo pracovni

dobu?

50%
45%
40%
35% 29%
30%
25% 21% 21%
20% 14%
15%
10%

5%

0%

Jen na pracovnich 1-6x za tyden 1-4x za mésic Nejsme v kontaktu
udalostech

Graf 6 - Jak casto jste v kontaktu s kolegy mimo pracovni dobu (Zdroj: Viastni zpracovani)

42



Otazka 4: Sdilite se svymi kolegy informace o svém soukromém Zivoté?

Skoro polovina pracovniki (43 %) uvedla, Ze se svymi kolegy sdili informace o svém soukromém Zivoté.
K tomu, sdélovat koleglim informace tohoto typu se pfiklani 36 % dotazovanych s odpovédi spise ano.
Na druhé strané se vsak 21 % pracovnikl pfiklani spiSe k tomu, Ze pro né osobni informace s kolegy
nesdili, proto zvolili odpovéd ,spiSe nesouhlasim®. V kolektivu se nenachazi nikdo, kdo by s kolegy
vyloZené nesdilel nic. Na zdkladé vyhodnoceni Likertovy $kdly je moZné fici, Ze respondenti se
v priméru priklanéji k odpovédi ,souhlasim®.

Z téchto vysledkl je moZné vyvodit stav mezilidskych vztahl, panujicich mezi pracovniky, jelikoz
sdélovani soukromich informaci koleglim je znamkou dlvéry a vzajemnych pevnych vztah(, nejen
formadlnich, ale i neformalnich. Po bliz§im zkoumani bylo zjisténo, Ze respondenti odpovidajici na tuto
otazku ,spiSe nesouhlasim® zaroven s kolegy neudrzuji kontakt ani mimo pracovni dobu, nebo pouze
na pracovnich udalostech.

Sdilite se svymi kolegy informace z Vaseho
osobniho Zivota?

50%

45% 43%
40% 36%
35%
30%
25% 21%
20%
15%
10%
5% 0%
0%
Souhlasim Spise souhlasim SpiSe nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 7 - Sdileni osobnich informaci s kolegy (Zdroj: viastni zpracovani)

Otazka 5: Citite se v praci dobre diky pratelské atmosfére?

Nadpolovi¢ni vétsina (57 %) pracovnikll uvedla, Ze se v praci citi dobre diky pratelské atmosfére.
S timto tvrzenim spiSe souhlasi 36 % dotdzanych, pficemz zbylych 7 % spiSe nesouhlasi s tim, Ze by se
v praci cili dobte, diky pratelské atmosfére. Z toho vysledku vyplyva, Ze nadpolovi¢ni vétsina je v praci
spokojend i diky pratelské atmosfére, kterd mezi kolegy panuje. PFfiinou nesouhlasu ze strany
nékterych respondentli mize byt pravé probihajici konflikt ¢i nedorozuméni, které muize pramenit
z kulturnich rozdil. Z toho divodu by bylo dobré zjistit, jakych pracovnik( se to tyka a zkusit zjistit
blizsi dGvody, proc se dobte spiSe neciti.
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Citite se v praci dobre diky pratelské atmosfére?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

57%

36%

7%
0%

Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 8 - Pratelska atmosféra (Zdroj: viastni zpracovdni)

Otazka 6: Preferujete pracovat radéji spoleéné s kolegy, nez sdm/sama, diky dobrym vzajemnym
vztahim?

U této otazky se nejvice pracovnikd pfiklani k odpovédi ,spise ano” a 57 % z nich. Naopak 21 %
pracovnikl s timto tvrzenim naprosto souhlasi, naopak 21 % pracovnik( ,,spise nesouhlasi“.

Pokud pracovnici radéji pracuji spolecné vtymech, je to dobrym znakem kvalitnich vztah(, které
pravdépodobné kulturni odliSnosti neovliviiuji a v pfipadé, Ze ano, tak jsou pracovnici schopni situace
fesit do takové miry, Ze to neovlivni jejich vzajemnou spolupraci. Zaroven spoluprace mezi pracovniky
mze vést k lepSimu vykonu jednotlivcd i tymd, jelikoZ si mohou mezi sebou pracovnici predavat své
rozdilné zkusenosti a postupy, coz vytvati idealni kreativni prostredi.

Pracujete radéji ve skupiné kolegi, nez
sam/sama, diky dobrym vzajemnym vztahtiim?

100%
90%
80%
70%
57%
60%
50%
40%
30% 21% 21%
20%
0%
Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 9 - preference prdce ve skupiné/sam (zdroj: Vlastni zpracovdni)
Otazka 7: Nasel jste si béhem prace v podniku mezi kolegy néjaké pratele?
Diky této otazce bylo zjisténo, ze 9 pracovnikl (64 %) si v pracovnim kolektivu naslo pratelé. 2 (14 %)

pracovnici se priklanéji k odpovédi ,spiSe souhlasim®, zatimco zbyli 3 (21 %) pracovnici uvedli, Ze si
mezi kolegy pratelé nenasli.
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Vytvoreni i neformalnich pout, jako pravé pratelstvi je, mlze vést k lepsim vztahlim, vétsi soudrznosti
a ndpomocnosti v kolektivu.

Nasel/a jste si béhem své prace v podniku

pratelé?
100%
90%
80%
70% 64%
60%
50%
40%
30% 21%
20% 14%
0%
Souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 10 - Vytvdreni pratelstvi (zdroj: Vlastni zpracovadni)

Otazka 8: Jaky vliv na mezilidské vztahy byste p¥ifadil/a konkrétnim faktorim v souvislosti s vasim
podnikem?

Pracovnici méli v této otdzce zhodnotit na Skale 1-5 (1 — nejmensi vliv, 5 — nejvétsi vliv), jaky vliv maji
jednotlivé faktory na vzajemné vztahy. Z bodového hodnoceni bylo spocitdno hodnoceni priimérné.
Ve vysledku ziskal faktor ,odlisny jazyk“ nejvétsi bodové ohodnoceni (2,36 b.), tudiz je pracovniky
povaZovan jakoZto nejvice vlivny. Druhy faktor s nejvétsim vlivem jsou , kulturni rozdily” (1,21 b.), poté
se umistil rozdilny ,,pfistup ke komunikaci“ a jakozto nejméné vlivny povazuji pracovnici ,nesoudrzny
kolektiv” (0,36 b.).

Tabulka 2 - Jaky vliv na mezilidské vztahy byste pfiradili ndsledujicim faktorim

.| OdlisSny | Kulturni Ii?zdllny Nesoudriny
Respondenti . p pristup ke .
jazyk rozdily .. .| kolektiv
komunikaci

rl 3 2 0 0

r2 5 0 0 0

r3 1 2 2 0

r4 3 2 0 0

r5 3 2 0 0

ré 1 4 0 0

r7 2 1 2 0

r8 0 0 2 3

r9 2 2 1 0
r10 0 2 3 0
ril 3 0 2 0
ri2 5 0 0 0
ri3 0 0 3 2
ri4 5 0 0 0
Priimér 2,36 1,21 1,07 0,36

(Zdroj: Vlastni zpracovadni)
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7.1.2 VO2: Ovliviuje jazykova bariéra vzajemné vztahy mezi zameéstnanci?

Tato vyzkumna otazka ma za cil zjisti, zda mdzZe mit jazykova bariéra mezi pracovniky vliv na jejich
vzdjemné vztahy. V teoretické Casti bylo popsano vzajemné propojeni a vliv rozdilné miluvicich
pracovnikd.

Otazka 9: Jakymi jazyky aktivné mluvite?
Stejné tak, jak je rozmanité narodnostni slozeni podniku, tak je rozmanitd i jazykova vybavenost
pracovnikd. Vsichni do jednoho (100 %) mluvi aktivné anglicky, presné pulka (50 %) z pracovnik( ovlada

Spanélstinu, 36 % mluvi cesky, 21 % pracovnik( mluvi francouzsky a stejny pocet i italsky. Holandsky
se domluvi 14 % pracovnik(l a 7 % ovlada némdcinu spolu s rustinou.

Jakymi jazyky mluvite aktivné?

120%
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80%
60% 50%
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40% 36%
21% 21% o
20% l 7% 7% 1%
0% |
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Graf 11 - Jazykovd vybavenost (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka 10: Mate pocit, Ze ma jazykova bariéra vliv na mezilidské vztahy v podniku?

Otdzka, zda jazykova bariéra ovliviiuje mezilidské vztahy vysla s totoZnymi vysledky na obou stranach.
Nejvice pracovnikd, tedy 29 % z nich, ,,spise souhlasi” Ze ma jazykova bariéra vliv na vzajemné vztahy,
stejné tak ale 29 % z pracovnikl ,spiSe nesouhlasi” s tim, Ze by vliv méla. Rovnéz 21 % pracovnik(
vyloZené ,souhlasi“ s tvrzenim o vlivu jazykové bariéry na mezilidské vztahy. Na druhé strané stejné
procento (21 %) pracovnikd ,nesouhlasi“. Po vyhodnoceni odpovédi byla nalezena primérna mira
odpovédi, ktera spada do rozmezi pro tvrzeni ,,nesouhlasim®.
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Mate poci, Ze ma jazykova bariéra vliv na
mezilidské vztahy v podniku?
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40%
29% 29%
30% ° °
21% 21%
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Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 12 - Vliv jazykové bariéry (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka 11: Zazil/a jste nékdy nedorozuméni, které by pramenilo z jazykové bariéry?

Nadpolovi¢ni vétsina respondent (57 %) uvedla, Ze ,spiSe souhlasi s tim, Ze se jiZ setkala se situaci,
kde vzniklo nedorozuméni vlivem jazykové bariéry. S odpovédi ,souhlasim” se ztotozriuje 21 %
pracovnikl a stejny pocet (21 %) s timto tvrzenim nesouhlasi.

Zazil/a jste nékdy nedorozumeéni, které by
pramenilo z jazykovych rozdilti?
60% 7%
50%
40%

30%
21% 21%

20%

10%
0%
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Souhlasim Spise souhlasim Nesouhlasim Spise nesouhlasim

Graf 13 - nedorozuméni plynouci z jazykové bariéry (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Otazka 12: Podporuje podnik zaméstnance v rozvijeni jejich jazykovych dovednosti?

V64 % se pracovnici shoduji, Ze podnik urcitym stylem podporuje rozvoj zaméstnanci v jejich
jazykovych dovednostech. 21 % pracovnik( ,,spiSe souhlasi“, coz m{Ze naznacovat, Ze pracovnici o této
varianté védi, ale nikdy se ji napfiklad nezucastnili osobné. Naopak 7 % pracovnikl uvedlo ,,spiSe na“ a
stejné procento i ,nesouhlasim”. V tomto pfipadé se muize jednat o neinformovanost pracovnikd,
pfipadné jim tato moZnost nebyla doposud nabidnuta.
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Podporuje podnik zaméstnance v rozvijeni jejich
jazykovych dovednosti?
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Souhlasim Spise souhlasim Nesouhlasim Spise nesouhlasim

Graf 14 - Podpora zaméstnanci v rozvijeni jazykovych dovednosti (Zdroj: Vlastni zpracovdni)

7.1.3 VO03: Jaké vyhody a nevyhody prameni z prace v multikulturnim
podniku?

Tato vyzkumna otazka zkouma osobni pohled pracovnik( na praci v multikulturnim podniku. Pracovnici

vybiraji ze spektra faktor(, které mohou vnimat jako pozitivni ¢i negativni na praci v pravé takovém

podniku.

Otazka 13: Setkavate se béhem prace s lidmi jinych narodnosti?
Tato otdzka méla za cil zjistit, zda jsou spolu pracovnici aktivné v kontaktu pfi prdci na spolecnych
projektech, nebo zda se bez néjaké intenzity potkavaji jen pti praci. Valna vétsina pracovnikl (71 %)

uvedla, Ze s kolegy aktivné pracuji na spoleénych projektech. Naopak zbylych 29 % pracovnik( uvedlo,
Ze se s lidmi jinych narodnosti setkavaji, ale nepracuji spolu na Zddném projektu.

Setkavate se s lidmi jinych narodnosti béhem

prace?
100%
80% 71%
60%
40% 29%

20%
0%
0%
Ano, pracujeme spolu na Ano, ale nepracujeme spoluNe, primarné pracuiji s lidmi

projektech na projektech stejné narodnosti

Graf 15 - Setkdvdte se béhem prdce s lidmi jinych ndrodnosti? (Zdroj: Vlastni zpracovadni)
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Otazka 14: Rad/a pracuiji s lidmi jinych narodnosti, protoze...

JakoZto nejvazenéjsi faktor, ktery prace s lidmi jinych narodnosti pfinasi povazuje 86 % pracovnik(
JJjinou a kreativni perspektivu®. Velky ohlas ma u pracovnikl (71 %) i moznost ,,rozsifit si své znalosti“,
coz je Uzce spjato praveé s kreativnim prostfedim, které spolupraci lidi rozdilnych kultur vznika. Polovina
(50 %) pracovnikl shledava jako benefit vytvoreni prostredi, které je jak kreativni, tak i velmi motivuijici.
21 % pracovnik( uvadi, Ze se jim |Iépe pracuje s lidmi jinych ndrodnosti nez s kolegy narodnosti stejné.
7 % poté oznacilo moznost ,,Jiné” a jako dlvod uvedlo ,zvyseni jazykovych dovednosti“.

Rad/a pracuiji s lidmi jinych narodnosti, protoze:
100% 86%
80% 71%
60% 50%

40%
21%

20% 7%
0%
0%
PFinasi to Rozsifujisi  Vytvafito Pracujesemi Mamrad/a Nerad pracuji

jinou a tim své kreativnia s nimilépe, jazyky a s lidmi jiné
kreativni znalosti motivujici neZ s kolegy zlepSuji si tim narodnosti
perspektivu prostiedi stejné jazykové

narodnosti dovednosti

Graf 16 - Rdd/a pracuji s lidmi jinych ndrodnosti, protoZe... (Zdroj: Vlastni zpracovadni)

Otazka 15: Co vnimate jako vyhodu prace v multikulturnim podniku?

JakoZto nejvétsi vyhodu prace v multikulturnim podniku shledavaji pracovniciv 71 % kreativni pracovni
prostfedi. 64 % z dotdzanych vidi jako vyhodu prohlubovani jazykovych dovednosti, pfesné polovina
(50 %) shleddva kulturni rozdilnost jako vyhodu. Jen 29 % pracovnikd vSak vnima vyhodu prace
v takovém podniku z hlediska dobrého ,,problem solving” prostredi.

Co vnimate jako vyhodu prace v multikulturnim

podniku?
100%
90%
80% 71%
70% 64%
60% 50%
50%
40% 29%
30%
20%
10%
0%
Kreativni pracovni Prohlubovani Kulturni rozdilnost ~ Dobré "problém
prostredi jazykovych solving" prostredi
dovednosti

Graf 17 - Vyhody prdce v multikulturnim podniku (Zdroj: Vlastni zpracovadni)
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Otazka 16: Co vnimate jako nevyhody prace v multikulturnim podniku?

Nejcastéji jako nevyhodu pracovnici uvadéji ,,rozdilny pfistup ke komunikaci“ a to 36 % dotazanych.
JakoZto druhou nejvétsi nevyhodu zvolilo 29 % pracovnikd ,,rozdilné pracovni ndvyky”. Nevyhody jako
Lkulturni stereotypy” a ,,jazykova bariéra” oznacilo 21 % pracovnikd. Stejné procento z nich vsak
uvedlo, zZe prace v multikulturnim podniku nepfindsi Zadnou nevyhodu. Nejmensi procento
dotazovanych, konkrétné 14 %, oznacilo za nevyhodu ,jazykové rozdily”.

Co vnimate jako nevyhody prace v multikult.

podniku?
70%
50%
36%
. 29%
30% 21% 21% 21%
l N
10%
Rozdilny Rozdilné Kulturni Jazykovd Jazykové Nevidim nic
pristup ke pracovni stereotypy bariéra rozdily jako
komunikaci navyky (akcent, nevyhodu

plynulost...)

Graf 18 - Co vnimdte jako nevyhodu prdce v multikulturnim podniku (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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7.2 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Za pomoci dotaznikového Setteni provedeného v podniku ,XY“ byly zkoumany a vyhodnoceny tfi
vyzkumné otdzky. Tato kapitola slouZi pro seznameni s vyslednymi odpovédmi na vyzkumné otazky.
Zaroven je timto splnén cil této bakalarské prace, a to analyzovat mezilidské vztahy v multikulturnim
podniku, zjistit, zda odliSna kultura a jazyk maji vliv na mezilidské vztahy.

VO1: Jsou pracovnici spokojeni s aktualnimi mezilidskymi vztahy na pracovisti?

Na zakladé probéhlého vyhodnoceni ziskanych odpovédi pracovnikll Ize povaZovat vzdjemné vztahy
mezi pracovniky za pfiznivé, pratelské a idealni pro udrzovani pfijemného pracovniho klimatu. Jak
vyplyva z tvodniho predstaveni respondentd, i pres jejich pomérné kratké plsobeni v podniku jsou
jejich vzajemné vztahy na vysoké Urovni. Tomuto faktu muzZe prispivat vysledek otazky €. 2, kde se
kolektiv umistil az na poslednim misté z hlediska nejvice motivujiciho faktoru pro dochazeni do prace.
Je tedy moiné, ze diky velkému zapaleni pracovnikd pro praci samotnou je v podniku pfijemna
atmosféra, jelikoz valnd vétsina dotdzanych uvedla jako nejvétsi motivaci praveé to, Ze je prace bavi.
Tudiz uZ jejich samotny pozitivni pristup k praci mlze mit pfiznivy vliv na cely kolektiv. Zajimavym
faktem je to, Ze jazykova bariéra a kulturni rozdilnosti byly oznaceny jako faktory, které dle pracovnik(
ovliviuji mezilidské vztahy v podniku, avsak z vysledk( plynoucich z dalsich otazek neni zfejmé, Ze by
tyto faktory mély velky vliv na vzdjemné vztahy. Stdle je tedy mozné tvrdit, Ze jazykova ani kulturni
bariéra nema v kone¢ném dlsledku na vztahy vliv.

Dals$im dlkazem velmi pozitivnich vztah( jsou v podniku vznikla pfatelstvi. Jak uz bylo zminéno, i pres
kratky cas, ktery pracovnici ve firmé doposud stravili, byli schopni navazat pratelstvi. Tato pFatelstvi
mohla vzniknout diky tomu, Ze mezi sebou pracovnici sdileji informace z osobniho Zivota, cozZ je
znakem vzajemné davéry. Posiluji tim jak Cisté formalni, tak i neformalni vazby, coz se mlze odrazit na
celkovém vykonu pracovnikd. Na tom, Ze spolu maji pracovnici tak dobré vztahy mlze mit podil i kratka
doba, po kterou ve firmé pracuji. Za kratky ¢as jako je rok ¢i méné se nemusi objevit tolik necekanych
situaci ¢i probléml, které by museli pracovnici spolecné resit, kdezto ti, ktefi pracuji v podniku jiz delsi
dobu, se mohli setkat s vice konfliktnimi situacemi.

Avsak stale se v kolektivu vyskytuji i pracovnici, ktefi mezilidské vztahy nepovaZzuji az za tolik pratelské
jako ostatni. Stejné tak maji jisty odstup od kolegli a své soukromé zaleZitosti s kolegy neresi. Tato
situace se vsak objevuje ve vétsiné kolektivl a neni mozné, aby pro vSechny byly podminky takové,
jaké by si prali. Z toho dlivodu je dobré zkusit pfijit na divod tohoto jejich postoje, zda je mozné néjak
prispét k tomu, aby se mezi kolegy citili lip a snazit se je taktéz zaclenit do kolektivu. To vSe samoziejmé
za predpokladu, Ze o to pracovnici maji zajem.

VO2: Ovliviiuje jazykova bariéra vzajemné vztahy mezi zaméstnanci?

Osloveni pracovnici podniku ,XY“ disponuji pomérné rozsahlymi jazykovymi znalostmi. V kolektivu se
vyskytuji lidé mluvici dohromady 8 rliznymi jazyky. Avsak nejuzivanéjsim ,podnikovym a spoleénym*”
jazykem je angli¢tina. Nadpolovicni vétsSina pracovnik( uvedla, Ze se jiz v podniku setkala se situacemi,
kde byl zdrojem nedorozuméni pravé jazykova bariéra mezi pracovniky. Co se obecného vlivu tohoto
faktoru tykd, polovina pracovniku jazykovou bariéru vnima jako néco, co ma na mezilidské vztahy vliv.
Avsak druha pllka tomuto faktoru velkou vahu neptidava a vétsi dopad na mezilidské vztahy nevnima.
Z blizsiho vyhodnoceni Likertovy $kaly (tudiz vyhodnoceni vSech ctyr stupnl odpovédi) vychazi jako
prevazujici vysledek odpovéd nesouhlasim.

Dlvodem rozdilnych nazorli mizZe byt to, Ze se se situacemi, kdy si lidé navzajem kvili odliSnym
jazyklim nerozumi, jiz v minulosti setkali i v jinych podnicich, jelikoZ vice nez polovina pracovnik( jiz
v minulosti v néjakém multikulturnim podniku pracovala. Naopak jako bariéru mohou jazyk vnimat
pracovnici, ktefi se poprvé setkavaji s praci v multikulturnim podniku. TudiZ je pro né obtizné fesit
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situace, plynouci z jazykové bariéry, jako je nepochopeni, ¢i nedorozumeéni. Zaroven v nich mize zlstat
pocit, Ze néco délaji Spatné, nebo miZze vzniknout kvili nedorozuméni konflikt.

Avsak podnik dle respondent( dba na rozvijeni jazykovych kompetenci zaméstnanci a podporuje jejich
vzdélavani. Jenze dle vysledk(l o této mozZnosti nevi, nebo jim nebyl nabidnuta, 14 % pracovnik(. Z toho
dlvodu je nutné o moznostech vzdélavani v oblasti jazyka Iépe informovat.

Na zakladé vysledk( dotaznikového sSetfeni Ize tedy konstatovat, Ze jazykova bariéra je na pracovisti
objevujicim se jevem, ktery zaméstnanci reflektuji a shleddvaji za problémovy. Avsak tato bariéra
celkové mezilidské vztahy v podniku nijak vyrazné neovliviiuje.

VO3: Jaké vyhody a nevyhody prameni z prace v multikulturnim podniku?

Pracovnici vnimaji dle zjisSténych dat jakoZto nejvétsSi vyhodu pramenici z prace v multikulturnim
obecné kreativitu, kterou tato vzajemna spoluprace kultur pfinasi. At uz se jednd o podnécovani
kreativniho prostredi, kreativni pfistupy pramenici z rozdilnych zkusenosti a pfistupt k praci. Zaroven
pracovnici zminili, Ze je pro 21 % z nich prijemnéjsi pracovat s lidmi jiné narodnosti neZ s lidmi
narodnosti stejné. Stejné tak je pro pracovniky pozitivnim pfinosem rozsifeni znalosti, at uz jazykovych
¢i pracovnich dovednosti.

Z hlediska nevyhod se nejcastéji zminovali faktory vychazejici z rozdilné kultury pracovnikll, a to
rozdilny pfistup ke komunikaci, odliSné pracovni ndvyky ¢i stereotypy, které se ke kulturam poji. Na
posledni mista v této otazce zafadili pracovnici nevyhody spojené s jazykem, at uz se jedna o jazykovou
bariéru ¢i jazykové rozdily jako akcent, plynulost projevu apod. Avsak naslo se i 21 % pracovnik(, ktefi
nevidi na praci v multikulturnim podniku zadné nevyhody, a naopak si tuto pfilezitost uzivaji.

| pres fakt, Ze pracovnici vnimaji jisté nevyhody prace v multikulturnim podniku, Ize i na zakladé
vysledkl analyzy VO1konstatovat, Ze rozdilna kultura ¢i jazyk nemaji nijak zasadni vliv na mezilidské
vztahy v podniku.

KREATIVNI
PROSTREDI KREATIVNI PRISTUP ROZSIRENI ZNALOSTI

VYHODY

NEVYHODY
i o ODLISNE PRACOVNI  ROZDILNY PRISTUP KE
AaDIE NENE SR NAVYKY KOMUNIKACI

Obrazek 4 - Vyhody a nevyhody prace v multikulturnim podniku
Zdroj: Vlastni zpracovani

52



8 Navrhy pro zlepseni mezilidskych vztahu a
eliminaci bariér

Tato kapitola pfinasi navrhy pro zlepseni mezilidskych vztah( a eliminaci moznych bariér, které byly
na zakladé dotaznikového Setfeni nalezeny. Diky této kapitole bude naplnén dil¢i cil této prace, a to
navrhnou opatreni pro zlepseni mezilidskych vztahU a eliminaci bariér.

1. Komunikace a zpétna vazba

Komunikace je zaklad vSeho Uspéchu. Proto, pokud chce podnik aplikovat néjaké prvky, které by
mezilidské vztahy zlepSovali, je nutné nejprve znat aktualni stav a okolnosti. Pokud vedeni ¢i pracovnici
zaznamenaiji, Ze se jejich vztahy vzdaluji a méni, je nutné si o tom promluvit, aby byly nalezeny pficiny
a jejich dopad na vztahy nebyl tak vyznamny. Ktomu mohou dopomoci porady a setkavani fizené
vedoucimi pracovniky, ktefisi s pracovniky promluvi a v ptipadé nalezeni problémové situace o ni zjisti
co nejvice informaci, idealné od vsech pracovnika.

Pokud se vSak pracovnici obavaji sdélit problémy na pfimo, zpétna vazba je idedlnim nastrojem pro
ziskani co nejvice uptfimného otevieného nazoru. Pracovnikiim je zaslan dotaznik, ktery anonymné
vyplni a vedeni nasledné ziskd prehled o aktualnim stavu vztahl v podniku.

2. Firemni akce, teambuildingy,

| ptes fakt, Ze mezi sebou maji pracovnici velmi dobré vztahy, je potifebné tento stav stdle podporovat
a pfizivovat. Mohlo by se totiz jednoduse stat, Ze ptijde vétsi problém a vztahy mohou byt rdzem uplné
jiné. Stejné tak, jako se vztahy prohlubuji, tak se mohou i vzdalovat, napfiklad pfi nabrani novych
pracovnikl. Dynamika kolektivu bude razem jind a je potieba stdle udrZovat pfiznivou pracovni
atmosféru. Z toho dlivodu je Zaddouci, aby podnik pokracoval v konani firemnich akci, které pracovniky
stmeluji stejné dobfe, jako teambuildingy. Oproti teambuildingl jsou firemni akce spiSe neformalniho
razu a program neni zaméreny konkrétné na utuzovani mezilidskych vztahl. Avsak vzit pracovniky na
unikovou hru miZze fungovat stejné dobre, jako jakakoliv hra béhem teambuildingu. Na unikové hre je
kladen duraz na spolupraci, zaroven zde mohou pracovnici zuzitkovat svoji kreativitu a ve vysledku se
jesté dobre pobauvit.

Teambuildingy je dobré zaradit rozhodné ve chvili, kdy pfijdou do podniku novi pracovnici, nebo pokud
bude zaznamenand vétsi zména vztah( mezi pracovniky. Zarovern béhem téchto akci maji pracovnici
mozZnost poznat sebe navzajem v jinych situacich a tim moznd predejit, ¢i Uplné eliminovat stereotypy
a predsudky. Ale pro prevenci je idealni zafidit teambuilding alespon jednou za pul roku.

3. Jazykové workshopy, kurzy a sestaveni tymt dle jazykovych kompetenci

V podniku se pracovnici obcas stfetdvaji se situacemi, kdy je jazykova bariéra problémem. Nastésti to
nema vliv na jejich vztahy, avSak muze to mit vliv na jejich pracovni vykon. Z toho divodu je dobré
investovat do zdokonalovani jazykovych dovednosti pracovnik(l. Z dotaznikového Setteni je ziejmé, Ze
v podniku jisty styl podpory jazykovych dovednosti funguje, avsak ne vsichni pracovnici o tom védi.
Z toho dlvodu navrhuji usporadani jazykovych workshopt, vzhledem k nejvice vyuZivaném jazyku
v angli¢ting, kde by pracovnici méli moZnost zdokonalit své dovednosti. MliZe se jednat o workshop
psani obchodnich dopis(, ¢imz si pracovnici zlepsi gramatiku a své korespondencni schopnosti. Dale
workshopy zamérené na urcité téma Ci oblast, které se pracovnici béhem prace vénuji. Na tomto
setkani by pracovniklim byly poskytnuty materidly naptiklad se slovni zasobou pro danou oblast, byla
by moZnost zinscenovat situace, ve kterych by zaméstnanci danou slovni zasobu vyuzivali.
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Jazykové kurzy jsou naopak vhodné pro pracovniky, ktefi na svych jazykovych schopnostech chtéji
pracovat intenzivné. Jazykové kurzy jsou velmi ndkladné, proto neni mozné, poskytnout je plosné viem
zaméstnancim. Z toho dlvodu si vétsinou musi pravé pracovnici urcitou ¢ast kurzu zaplatit sami. Avsak
o to vic to nasledné pracovniky motivuje k tomu kurzy opravdu navstévovat a vénovat rozvoji ¢as.

4. Interkulturni tréninky

Zavedeni interkulturniho tréninku do vzdélavacich programi v podniku muze pfinést rozvoj oblasti
tykajici se diverzity. Na zakladé dotaznikového Setfeni byly pracovniky vzpomenuty faktory spojené a
vyplyvajici pravé zkulturni diverzity, jako napfiklad rozdilny pfistup ke komunikaci ¢i praci.
Interkulturni tréninky maji za cil seznamit pracovniky s jinymi kulturami a jejich chovanim a naucit je,
jak zvladat stfet s nimi. Obsah interkulturniho tréninku je opét mozné prizplsobit potfebam podniku,
pficemz jeho naplni mohou byt workshopy zamérené na konkrétni kultury, simulace a role-play ve
kterych si pracovnici vyzkousi situace, které je pri vzajemné spolupraci mohou potkat a zaroven mohou
byt podniku poskytnuti mentofi, ktefi v podniku budou dohlizet a monitorovat stav vzajemnych vztah(
mezi pracovniky.

Interkulturni trénink je velmi doporucovany proces pravé pro svou komplexnost a skvélé vysledky
nejen z hlediska podpory mezilidskych vztah(, ale i snazsi adaptace novych pracovnikl a vykonnosti
podniku.

54



Zaver

Dlsledkem globalizace a bohuzZel i vélek probihajicich ve svété je mozné se ¢im dal Castéji setkavat
s podniky zaméstnavajici pracovniky raznych kultur. Proto je téma prace velmi aktudlni a je klicové
umét s kulturni diverzitou v podniku pracovat. Tato bakalarska prace méla za cil zanalyzovat mezilidské
vztahy v multikulturnim podniku a zjistit, zda odliSnda kultura a jazyk maji vliv na mezilidské vztahy
v podniku. JakoZzto dil¢i cil bylo uréeno navrhnout opatfeni pro zlepseni mezilidskych vztah( a eliminaci
bariér. K uskute¢néni analyzy byly osloveni pracovnici podniku ,XY*“.

Zakladni déleni této bakalarské prace bylo na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast se vénovala
v prvni kapitole tématu kultury. Byly definovany pojmy jako narodni, podnikova kultura a kulturni
dimenze. Druha kapitola se primarné zabyvala fizenim lidskych zdroj{ v multikulturnim podniku a
pracovala s pojmy jako diverzity management i Perlmutterova typologie skupin. Podkapitola se
vénovala fizeni multikulturniho tymu a jaké faktory mohou praci v multikulturnim tymu ovlivnit. Treti
kapitola se soustfedila na mezilidské vztahy na pracovisti a jejich fizeni. Zaroven byl rozebran i vliv
mezilidskych vztahl na pracovni vykon. Posledni kapitola prace rozebirala bariéry mezilidskych vztah
v multikulturnim podniku, konkrétné kulturni bariéry a komunikacni. Zaroven bylo v kapitole popsano,
jak tyto bariéry eliminovat.

Prakticka cast byla postavend na tfech vyzkumnych otazkach, diky kterym bylo moZné analyzovat
aktualni stav mezilidskych vztahd, zjistit, zda ma na vztahy vliv jazykova bariéra a jaké vyhody a
nevyhody prameni z prace v multikulturnim podniku. Konkrétné byly vyzkumné otazky definované
takto:

o VOL1: Jsou pracovnici spokojeni s aktudlnimi mezilidskymi vztahy na pracovisti?

o VO2: Ovliviiuje jazykova bariéra vzajemné vztahy mezi zaméstnanci?

o VO03: Jaké vyhody a nevyhody prameni z prace v multikulturnim podniku?

Za hlavni zjisténi Ize povazovat fakt, Zze v podniku panuji mezi pracovniky velmi dobré vztahy, které
v mnohych pfipadech prerostli az v pratelstvi. Toto zjisténi je pozoruhodné z dlivodu toho, Ze vétsi ¢ast
pracovnikd pracuje v podniku teprve rok, coz je pomérné kratkd doba na utvoreni takto blizkych a
privétivych vztah(. Proto je nasnadé zbyvat se v budoucnu procesem adaptace a zda pravé spravné
nastaveni adaptacniho procesu zajistuje takto bezproblémové vztahy jiz od nastupu pracovnik( do
podniku. Druhou variantou je pravé vliv kratkého casového pusobeni pracovniku ve firmé, jelikoz
pracovnici, ktefi v podniku pracuji napfiklad jiz 4 roky pravdépodobné zazili vice kritickych situaci, které
mohly vést k nedorozuméni ¢i konfliktu nez pracovnici, ktefi v podniku stravili zatim kratsi dobu.
Z celkového hlediska Ize pracovni atmosféru a mezilidské vztahy povazovat za velmi pfijemné a to i
pfes to, Ze pracovnici oznadili jazykovou bariéru a rozdily pramenici z kultury za faktory, které jakymsi
stylem ovliviiuji vzdjemné vztahy. Touto problematikou se zabyvala prvni ¢ast dotaznikového Setfeni
VO1.

Druha cast zkoumala VO2, tedy vliv jazykové bariéry na mezilidské vztahy. Bylo zjisténo, Ze pracovnici
disponuji riznorodymi jazykovymi kompetencemi. Zaroven vsak nadpolovi¢ni vétsina pracovnikd
uvedla, Ze se setkala se situacemi, kdy byla pravé jazykova bariéra ddvodem vzniku nedorozumeéni.
V porovnani s bariérami plynoucimi z kulturnich rozdild ma na mezilidské vztahy jazykova bariéra
v podniku vétsi vliv, avsak na zakladé zjisténych vysledki lze v dUsledku konstatovat, Ze mezilidské
vztahy v podniku ,XY“ nejsou dlouhodobé touto bariérou negativné ovlivnény, a to i pres fakt, ze byl
vyskyt jazykové potvrzen. Dle pracovnikl zaroven podniku podporuje rozvoj jazykovych kompetenci,
avsak ne vsichni pracovnici o této moZnosti védi.
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Ve treti ¢asti (VO3) se dotaznikové Setfeni zaobiralo tématem vyhod a nevyhod prace v multikulturnim
podniku. Dle odpovédi respondentd vyplynulo, Ze nejvétsim pfinosem je pro né kreativita, at uz
v oblasti napadu, tak i z hlediska rozsifeni dosavadnich znalosti. Naopak jako nevyhody uvadéli
pracovnici nejcastéji faktory, vyplyvajicich z kulturnich rozdild, jako odlisny pfistup ke komunikaci i
stereotypy. Na druhou stranu, nasli se i pracovnici, ktefi na praci v multikulturnim podniku zadné
nevyhody nepozoruji. Ztohoto hlediska Ize spatfit jisté prostory pro zlepSeni z hlediska eliminace
plsobeni kulturnich rozdild, avsak nebyl shledan zadny vliv této bariéry na vzajemné mezilidské vztahy.

Na zakladé zjisténych poznatk(l a provedenych analyz byly sestaveny ¢tyfi konkrétni doporuceni, pro
zlepsSeni ¢i udrZeni stdvajici dobré situace v podniku ,XY“. Doporuceni se tykaly komunikace a zpétné
vazby, mimopracovnich aktivit, jazykového vzdélavani a interkulturnich tréninkd.

Pro podnik by bylo jisté pfinosné, provést podobny prizkum mezi pracovniky v okamziku, kdy bude
toto konkrétni oddéleni Celit néjaké slozitéjsi vyzvé ¢i ikolu, aby mohly byt odhaleny konkrétni situace
a bariéry, které mohly Uspésnému splnéni tkolu branit a zda vzajemna spoluprace méla na pracovniky
vliv z hlediska mezilidskych vztah(.

Zaroven by podobny prizkum bylo dobré provést v horizontu 2 let, pokud na oddéleni bude stale
stejné sloZeni pracovnikd, aby vyvstalo najevo, zda se mezilidské vztahy v pribéhu casu zménily a
jakym zpusobem. JelikoZ jak jiz bylo zminéno v Uvodu prace, a i v Casti teoretické, lidé jsou to
nejcennéjsi, co podnik ma, a proto je nutné mit prehled o tom, jak se jim dafi a pe¢ovat o né.
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N a4
Priloha
Dotaznik Interpersonal relationships in a multicultural company

Hello,

My name is Vendula Vavreckova, and | am currently a third-year bachelor's student at the Czech Technical
University, and | am writing a bachelor's thesis on the analysis of interpersonal relationships in a multicultural
company.

The goal is to gain a deeper understanding of the dynamics and challenges that arise in intercultural relationships
within a work environment.

| would like to sincerely invite you to participate in my thesis by completing the following questionnaire. The
questionnaire contains mostly single-question questions and will take no more than 10 minutes to complete. All
information will be handled anonymously.

Your opinions and experiences are valuable to me and will contribute to enriching my research. all information
will be handled anonymously.

Thank you for your time and willingness to contribute to my work.

1. Jeto VasSe prvni zkuSenost s praci v multikulturnim tymu?
o Souhlasim
o Nesouhlasim

2. Co Vas motivuje chodit do prace? (sefadte dle ddleZitosti od 1 do 5)
o Vydélek
o Bavi mé ma prace
o Mdj pracovni kolektiv
o Moznost kariérniho rozvoje

3. Jak Casto jste mimo pracovni dobu s kolegy v kontaktu?
o Jen na pracovnich udalostech
o 1-6x za tyden
o 1-4xza mésic
o Nejsme v kontaktu

4. Sdilite se svymi kolegy informace z Vaseho osobniho Zivota?
o Souhlasim
o Spise souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim

5. Citite se v praci dobre diky pratelské atmosfére?
o Souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim

6. Pracujete radsi ve skupiné kolegl nez sdm/sama, diky dobrym vzajemnym vztahim?
o Souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim

7. Chodite si ke koleglim pro pomoc, jelikoZ vite, ze Vam radi pomohou?
o Souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Diskutujete s kolegy vhodné navrhy a napady pro Vasi praci?
o Souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim

Nasel/a jste si béhem své prace mezi kolegy pratelé?
o Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

O O O

Jaky vliv na mezilidské vztahy ve vasem podniku byste pfifadil/a nasledujicim faktordm? (od 1-5)

o Rozdilny jazyk

o Kulturni odlisnosti

o Rozdilny pfistup ke komunikaci
o NesoudrZny kolektiv

Jakymi jazyky mluvite aktivné?
o Anglicky

Francouzky

Spanélsky

Némecky

Rusky

Cesky

Italsky

Holandsky

O O O O O O O O

Mate pocit, Ze ma jazykova bariéra vliv na mezilidské vztahy ve VaSem podniku?

o Souhlasim

Spise souhlasim
Spise nesouhlasim
Nesouhlasim

o O O

Zazil/a jste nékdy nedorozuméni, které by pramenilo z jazykovych rozdili?

o Souhlasim

o SpiSe souhlasim

o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim

Jaky hlavni jazyk je uZivany ve Vasem podniku?
o Anglictina

Némcina

Cestina

Rustina

Spanélitina

Francouzstina

Jiny

O O O O O O

Mluvite spolu mezi kolegy striktné jazykem uzivanym ke komunikaci v podniku?

o Souhlasim

o Spise souhlasim

o SpiSe nesouhlasim
o Nesouhlasim

Podporuje podnik zaméstnance v rozvijeni jejich jazykovych dovednosti?
o Souhlasim

o] SpiSe souhlasim

o SpiSe nesouhlasim
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

(o]

Nesouhlasim

Pracujete s lidmi rliznych ndrodnosti?

(o]

o
[0}
o

Souhlasim

Spise souhlasim
SpiSe nesouhlasim
Nesouhlasim

Setkavate se s lidmi jinych narodnosti béhem prace?

©]
©]
o

Ano, pracujeme spolu na projektech
Ano, ale nepracujeme spolu na projektech
Ne, primarné pracuji s lidmi stejné narodnosti

Rad/a pracuji s lidmi jinych narodnosti, protoze:

O O O O O O

PFinasi to jinou a kreativni perspektivu

Rozsifuji si tim své znalosti

Vytvafi to kreativni a motivujici prostredi

Pracuje se mi s nimi lépe, neZ s kolegy stejné narodnosti
Nerad pracuji s lidmi jiné narodnosti

Co vnimate jako nevyhody prace v multikulturnim podniku?

O O O O O O

Rozdilny pfistup ke komunikaci
Rozdilné pracovni navyky

Kulturni stereotypy

Jazykova bariéra

Jazykové rozdily (akcent, plynulost...)

Co vnimate jako vyhodu prace v multikulturnim podniku? (vice mozZnosti)

(¢]

o
O
O

Kreativni pracovni prostredi
Prohlubovani jazykovych dovednosti
Kulturni rozdilnost

Dobré "problém solving" prostredi

Jaké je Vase pohlavi?

O
O
o

Muz
Zena
Jiné

Kolik je Vam let?

o

O
o
o

18-26 let
27-45 let
46-55 let
Pres 55 let

Z jaké zemé pochazite?

Jak dlouho ve spolec¢nosti pracujete?

@)

O
O
(0]

Méné nez 1 rok
1-3 roky

4-7 let

Vice nez 8 let
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