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1. Uvod

Tématem této diplomové prace je zaméstnavani lidi ze zemi téetiho svéta v Ceské
republice se zaméfenim na zaméstnance z Latinské Ameriky. Cilem je analyzovat
soucasnou situaci zameéstnani latinskoamerickych pracovnikl u ¢eskych zaméstnavatelil
a nasledné navrhnout doporuceni pro zameéstnavatele, jak tyto pracovniky co nejlépe
integrovat do pracovniho kolektivu a stimulovat jejich motivaci, aby mohli podavat co
nejlepsi pracovni vykony a pfispivat k rozvoji podniku.

Miizeme si polozit otazku, pro¢ by mél mit Cesky zaméstnavatel zajem o
zaméstnani cizinct z Latinské Ameriky? Piestoze Latinoameri¢ané v Ceské republice
predstavuji mensinu ekonomicky témét nevyznamnou, v severni Americe — ve Spojenych
statech americkych a Kanadé tvofi vyznamnou ¢ast populace, kterd se navic neustale
rozrusta. V Kanadé i USA bylo napsano jiz mnoho knih o tom, jak s tzv. latinos pracovat,
jak je fidit a jak se od nich nechat inspirovat. Uved’'me si pro pfedstavu nékolik nazva
knih: Sila latino leadershipu® od Juany Bordas, Latino Talent: Efektivni strategie pro
nabor, udrzeni a profesni rozvoj latinskoamerickych pracovnikii* od Roberta Rodrigueze
¢i kniha Louise. E. V. Nevaera Management latinskoamerickych pracovnikii®. Tyto knihy
poukazuji na rostouci vliv latino populace v severni Americe, ktery vyvolava zajem
business svéta zaujmout k jejich zaméstnavani informovanéj§i pfistup. Mimo to, Ze
Latinoameriané se svymi kulturnimi odliSnostmi pfedstavuji specificky trzni segment
svétového vyznamu, stale vice latinskoamerickych pracovnikii zaujima pozice stfedniho
1 vysS§iho managementu. To jsou dlivody pro¢ by se i ¢esky zamé&stnavatel, ktery se
neomezuje pouze na narodni trh, mél o zaméstnavani latinskoamerickych pracovniki téz
zajimat.

Diplomova prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou cast. Teoretickou Cast
ptredstavuje literarni prehled, ktery je rozdélen do Ctyf ¢asti a na jehoZ zpracovani bylo
pouzito ¢eské i zahrani¢ni odborné literatury a pravnich predpist.

V prvni ¢asti je vymezena problematika rozvojovych zemi, jedné se pfedevsim o
objasnéni pojmu ,tieti svét, ktery se objevuje v zadani této diplomové prace, a ktery

tudiz povazuji za dulezité definovat. Nasledné¢ se budu zabyvat rozdilnymi pohledy na

1V anglickém originalu: The Power of Latino Leadership: Culture, Inclusion, and Contribution

2 V anglickém originalu: Latino Talent: Effective Strategies to Recruit, Retain and Develop Hispanic
Professionals

3 V anglickém origindlu: Managing Hispanic and Latino Employees: A Guide to Hiring, Training,
Motivating, Supervising and Supporting the Fastest Growing Workforce Group
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urceni rozvojovych zemi dle klasifikaci tff vyznamnych svétovych instituci — Svétové
banky, Mezindrodniho ménového fondu a Organizace spojenych narodd. V ramci
uvedenych klasifikaci se zaméiim na region Latinskd Amerika a Karibskd oblast a na
komparaci situace jednotlivych zemi, které pod tento region spadaji a pokusim se nastinit
potencial tohoto rozvojového regionu.

Naésledujici kapitola bude vénovana statistickym udajim Latinoameri¢ant
v Ceské republice. Na tuto kapitolu navazi piechledem &eské pravni upravy pro
zaméstnavani cizinct, ktery bude ¢lenén na dvé Casti, a to pravni upravu zaméstnavani
cizincti majicich dle zdkona o zaméstnanosti stejné postaveni jako ob&ané CR a pravni
upravu zameéstnavani cizincd, jejichz vstup na trh prace je omezen.

Posledni kapitolou literarniho piehledu bude kapitola zabyvajici se
interkulturnimi rozdily. V ramci této kapitoly budou piedstaveny kulturni dimenze dle
celosvétové uznavaného vyzkumného centra Hofstede a bude provedena komparace
hodnot téchto dimenzi dosaZenych v jednotlivych statech Latinské Ameriky a Ceské
republice.

Zakladem pro sepsdni praktické casti budou hloubkové rozhovory a jejich
kvalitativni analyza. V zavérecné ¢asti budou na zaklade analyzy hloubkovych rozhovort

navrzena jiz zminéna doporuceni pro zaméstnavatele.



2. Literarni prehled

2.1 Rozvojové zemé

2.1.1 Pojem ,treti svét”

Pojem ,.tieti svét, nebo zemé¢ tretiho svéta vznikl béhem studené valky (1947-
1991), kdy se sv€t obecné délil na prvni svét, ktery byl pfedstavovan priamysloveé
vyspélymi trznimi ekonomikami zapadnich stat, tedy zapadni Evropou a Severni
Amerikou, druhy svét, ktery znacil primysloveé vysp€lé, avsak centralné planované
ekonomiky vychodni Evropy a Ruska a zbytek zemi piedstavoval svét tieti. S. Malcolm
Gillis v knize Economics of Development (1987) napsal: ,, Vsechny zemé tietiho svéta jsou
rozvojovymi zememi a Zahrnuji veskeré zemé Latinské Ameriky a Karibiku, Afriky,
Stredniho Vychodu a Asie, vyjma Japonska. Pojem tieti svét byl hojné uzivany v druhé
poloving 20. stoleti, a ac¢koliv je tento pojem stale znamy, jeho uziti v akademické sfére
jiz neni tak cCasté, jak ukdzaly statistické udaje prezentované B. R. Tomlisonem v ¢lanku
What was the Third World? (2003). Podle vysledku hledani v British Library catalogue
bylo mezi 1éty 1975-1984 vydano 654 knih obsahujicich pojem tieti svét, v letech 1995-
2001 pak jen 169 knih. Jevi se téz celkem obtizné nalézt v soucasné dobé oficialni
zafazeni zemi spadajici pod tfeti svét a v ramci kategorizace zemi se setkdvame spiSe
S pojmem rozvojové zemé, jez mize byt povazovan za synonymum k zemim tfetiho

svéta.

2.1.2 Kilasifikace rozvojovych zemi
Mimo jiné, jsou znamy tf1 oficialni kategorizace zemi a jejich komparovana
kritéria pochazejici od tfi vyznamnych mezindrodnich instituci: Svétové banky,

Mezinarodniho ménového fondu a Organizace spojenych narodda.

Klasifikace Svétové banky

Svétovd banka rozliSuje pro administrativni ucely Sest svétovych regionu:
Vychodni Asie a oblast Tichomoti, Evropa a Centralni Asie, Latinskd Amerika a
Karibska oblast, Stiedni Vychod a Severni Afrika, Jizni Asie a Subsaharska Afrika (The
World Bank, 2016). Jako ukazatel svétového rozvoje pouziva hrubého narodniho
dtchodu na osobu. HND jednotlivych zemi je pfepocitan na americké dolary a na zakladé

vyse HND jsou zemé zatazeny do jedné ze Ctyf diichodovych kategorii: zem¢ s nizkym



dichodem, niz§im stfednim dichodem, vys§im stfednim dGchodem a vysokym
dichodem. Tato klasifikace nerozliSuje kategorii rozvojova zemé, pouze dichodové
kategorie, které jsou ukazatelem svétového rozvoje (Syrovatka & Harmacek, 2014). Za
rozvojové zem¢ jsou vSak povazovany zem¢ prvnich tii skupin. Vzhledem k zaméieni
této diplomové prace jsou v tabulce ¢. 1 uvedeny zemé regionu Latinska Amerika a

Karibska oblast.

Tabulka 1: Kategorizace zemi dle Svétové banky, region: Latinska Amerika a Karibska
oblast

Kategorie zemi HND na osobu Zemé
(USD, 2014)
Nizky ddchod 1045 a méné Haiti
Nizsi stredni dichod 1046-4125 Bolivie, Honduras, Guatemala,
Salvador, Nikaragua, Guayana
Vys$i stredni dlchod 4126-12735 Belize, Brazilie, Kolumbie,

Dominikanska republika, Mexiko,
Paraguay, Sv. Vicenc a Grenadiny,
Kostarika, Peru, Kuba, Ekvador,
Grenada, Jamajka, Panama, Sv.

Lucie

Vysoky dichod 12 736 a vice Venezuela, Argentina, Chile,
Uruguay, Portoriko, Trinidad a
Tobago

Zdroj: Vlastni zpracovani autora na zakladé dat viz: The World Bank: World Development Indicators
(tdaje za rok 2014)

Klasifikace Mezinarodniho ménového fondu (MMF)

Mezinarodni ménovy fond fadi zemé& do dvou hlavnich skupin. Prvni skupinu tvoii
vyspé€lé ekonomiky (advanced economies) a druhou skupinu piedstavuji vynotujici se a
rozvojové ekonomiky (emerging market and developing economies). Celkem MMF
mapuje 191 zemi, z toho 39 zemi spada do skupiny vysp€lé ekonomiky a zbyla vétSina,
tedy 152 zemi se tfadi pod skupinu druhou. Tato pocetnéjsi skupina je déale ¢lenéna do
Sesti podskupin dle svétovych regionti a do n€kolika analytickych skupin (Mezindrodni
meénovy fond [IMF], 20164, s. 146). Skupiny dle svétovych regionl jsou: Spolecenstvi
nezavislych stata (CIS), vynoiujici se a rozvojova Asie, vynoiujici se a rozvojova Evropa,
Latinskd Amerika a Karibska oblast (LAC), Stredni vychod se Severni Afrikou
Afghanistanem a Pakistanem (MENAP) a Subsaharska Afrika (SSA).

Veskeré zemé Latinské Ameriky a Karibské oblasti (vyjma Portorika) jsou tedy

klasifikovany jako vynofujici se a rozvojové ekonomiky. Spadaji sem i1 zemé& jako
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Venezuela, Argentina, Chile ¢i Uruguay, piestoze je Svétova banka zafazuje mezi zemé
s vysokym diichodem. Tento rozdil bude dén tim, ze MMF, na rozdil od Svétové banky,
pouziva vice hodnoticich kritérii pro zafazeni zemi do skupin. Prvnim kritériem je vysSe
dichodu na osobu, druhym je diverzifikace vyvozu a poslednim kritériem je mira
integrace do globalniho finan¢niho systému. (IMF, 2016b). Muze tedy jit o zemé

s vysokym dichodem, piesto nejsou povazovany za vyspélé.

Klasifikace OSN

Organizace spojenych narodl rozliSuje Ctyfi kategorie zemi: velmi vysoky lidsky
rozvoj, vysoky lidsky rozvoj, stfedni lidsky rozvoj a nizky lidsky rozvoj. Pfirazeni zemé
do uvedenych kategorii probiha na zakladé¢ vySe hodnoty indexu lidského rozvoje
(Human Development Index [HDI]), pfi¢emz ¢im vyssi je index, tim vyssi je Groven
lidského rozvoje a naopak. HDI se sklada ze tfi dil¢ich indext: index ofekavané délky
zivota, index vzdélani a index HND, ktery pfedstavuje HND na osobu (Human
Development Report 2015, s. 211). OSN, stejn¢ jako Svétova Banka, rozliSuje Sest
rozvijejicich se svétovych regionl z geografického hlediska: Arabské staty, Vychodni
Asie a oblast Tichomofti, Evropa a Centralni Asie, Latinska Amerika a Karibska oblast,
Jizni Asie, Subsaharska Afrika. Pod rozvojovy region Latinskd Amerika a oblast Karibiku
spada celkem 33 stat, HDI vétSiny z nich miZzeme porovnat v tabulce €. 2.

Prestoze HDI index vykazuje v tomto regionu u vétSiny zemi vysoké Grovné, je
tento region stale fazen mezi regiony rozvojové. Spole¢né s rozvojovym regionem
Evropa a Stredni Asie se vSak jednd o rozvojovy region s nejvysSimi hodnotami HDI ze
vSech ostatnich rozvojovych regionti (Human Development Report 2015, s. 56). Velkym
problémem tohoto regionu jsou vSak pretrvavajici zna¢né socialni rozdily postavené na
rozdilnych piijmech, ptestoZze Human Development Report 2014 uvadi, ze celkovou
nerovnost v tomto regionu se podafilo zmirnit zejména diky rozsiteni vzdélani a statnich
transfert chudym. Velké rozdily v pfijmech jsou nebezpecné, nebot’” mohou narusit
demokratické hodnoty zemi v tom smyslu, Ze lidé s vy$§imi pfijmy maji vice prosttedkli
pro ovlivnéni politickych programii (napt. zajiSténi danovych tlev pro obyvatelstvo s
vysokymi piijmy ¢i Skrty v socidlnich sluzbach) nebo pro ovliviiovani utvareni vetejného
minéni prostiednictvim médii (Human Development Report 2014, s. 39).

Dalsi ze socidlnich faktord, ktery by mohl byt povazovéan za zabranujici faktor
lidského rozvoje, je velmi mala Groven bezpecnosti zemi Latinské Ameriky a Karibské

oblasti. ,, Prestoze zemé dosahuji vysokého HDI, mnoho lidi se citi v ohrozeni vlivem
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rostouctho poctu vrazd a jinych nasilnych trestnich ¢inu. “ (Human Development Report
2014, s. 4). Latinska Amerika a Karibska oblast vykazuji nejvys$si miru zabiti ze vSech
sveétovych regiont (Fajnzylber, 1998). Vyrazné socialni rozdily a socialni napéti v mnoha
zemich regionu zustanou i1 do budoucna realnou hrozbou pro fungovani ekonomického

systému (Cihelkova a kol., 2002).

Tabulka 2: HDI zemi regionu Latinska Amerika a Karibska oblast

Lidsky rozvoj | Zemé HDI
Velmi vysoky | Argentina 0,836
Chile 0,832
Vysoky Uruguay 0,793
Panama 0,78
Trinidad a Tobago 0,772
Kuba 0,769
Kostarika 0,766
Venezuela 0,762
Mexiko 0,756
Brazilie 0,755
Grenada 0,75
Peru 0,734
Ekvador 0,732
Svata Lucie 0,729
Kolumbie 0,72
Svaty Vicenc a Grenadiny 0,72
Jamajka 0,719
Belize 0,715
Dominikanska republika 0,715
Stfedni Paraguay 0,679
El Salvador 0,666
Bolivie 0,662
Guyana 0,636
Nikaragua 0,631
Guatemala 0,627
Honduras 0,606
Nizky Haiti 0,483

Zdroj: Vlastni zpracovani autora na zaklad¢ dat viz Human Development Report 2015, str. 212

2.1.3 Potencial rozvojového regionu Latinska Amerika a Karibska oblast

Vyse wuvedené tii klasifikace rozvojovych zemi: dle Svétové banky,
Mezinarodniho ménového fondu a Organizace spojenych narodii, berou v uvahu

ekonomickou aktivitu (na osobu). Klasifikace Svétové banky ma tento ukazatel za jediné
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kritérium, klasifikace MMF jako jedno ze tii pomocnych kritérii a u HDI jde o jednu ze
tii dimenzi indexu (Syrovarka a Harmacek, 2014 s. 52). Vzhledem K rozdilnym kritériim,
je klasifikace zemi Latinské Ameriky a Karibské oblasti mirné odlisnd, a piestoze ne
vSechny zem¢ Latinské Ameriky jsou dle zminénych klasifikaci zafazeny mezi zemé
rozvojoveé, celkove je na tento svétovy region pohlizeno jako na region rozvojovy. Jedna
se o oblast s nerovnomérnym hospodaiskym vyvojem, ve kter¢ je vSak nastartovan proces
regiondlni integrace ve vSech smérech — ekonomicky 1 politicky. A tato cesta integrace
dopomaha regionu k vyhodné&jSimu postaveni ve svétové ekonomice a k prekonavani
ekonomické, technologické i socialni propasti mezi jeho zemémi a rozvinutym svétem
(Cihelkova, 2002). Potencial téchto ekonomik je zna¢ny a Cihelkova (2002, s. 234) uvadi,
ze diky vyvoji ekonomik rozvinutych zemi se otevird prostor pii realizaci projektl
V ramci podpory malého a stfedniho podnikdni, kde by ¢eské podniky mohly najit urcité

misto.



2.2 Latinoameriéané v Ceské republice

Dle Ceského statistického ufadu méla Ceska Republika k 31. bfeznu 2016, 10 558
524 obyvatel. Pocet cizincii byl ke stejnému datu 473 516, z toho 2 640 cizinct z Latinské
Ameriky (Ministerstvo vnitra CR [MVCR]). V porovnani s nejvice zastoupenymi
skupinami cizincti v Ceské Republice, je procento Latinoameri¢anti velmi malé. Jak je
patrné z grafu ¢. 1, nejvice jsou zastoupeni statni piislusnici Kuby (480), Mexika (475),

Brazilie (471), Kolumbie (237), Peru (205), Argentiny (140) a Chile (124).
Graf 1: Pocet Latinoameri¢anti v Ceské republice k 31.3.2016

Poclet Latinoameri¢ant v CR k 31.3.2016
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Zdroj: Zdroj: vlastni zpracovéani autora na zakladé dat viz Ministerstvo vnitra CR, 2016 (Cizinci 3. zemi se
zaevidovanym povolenym pobytem na tizemi Ceské republiky a cizinci zemi EU + Islandu, Norska,
Svycarska a Lichtenstejnska se zaevidovanym pobytem na izemi Ceské republiky k 31. 3. 2016)

Co se tyce ekonomické aktivity Latinoameri¢ant na uzemi Ceské republiky,
Cesky statisticky tifad zvefejiiuje zaméstnanost pouze nejvice poéetnych skupin cizinci,
kterou toto obyvatelstvo bohuzel nepfedstavuje. Pocet Latinoameri¢ant pracujici v Ceské
republice sice neni tak vyznamny, avSak bezpochyby se jednd o segment zajimavy, a
vzhledem Kk propojenosti svéta a rostouciho vlivu latinskoamerického obyvatelstva
v jinych zemich (velky vliv maji takzvani latinos naptiklad v USA, kde rostouci populace
tohoto obyvatelstva vyvolala zajem business svéta zaujmout k jejich zaméstnavani
specificky pristup) (Rodriguez, 2007), je vhodné se zamé&stnavanim latinskoamerickych
pracovnikli v Ceské republice téZ zajimat. Jedna se totiz 0 pracovniky pochézejici s
rozvijejicich se ekonomik a zcela odliSného kulturniho prostredi, a tak, aby bylo moZno
maximalné¢ vyuzit jejich pracovniho potencidlu, je tfeba jim porozumét. Dal§im divodem

zajmu o tuto skupinu je fakt, Ze v rozvijejicich se ekonomikach mnohé firmy spatiuji
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potencidl riistu v rdmci své vlastni expanze na mezinarodni (svétovy) trh a pravé
latinskoamericti pracovnici jim v tomto ohledu mohou byt velmi pfinosni diky svym

kulturnim a jazykovym znalostem.

2.3 Zaméstnavani cizinct v Ceské republice

Tato kapitola bude zaméfena na zaméstnavani cizinc v Ceské republice
Z hlediska pravni tpravy. Primarnimi zdroji upravujici zaméstnavani cizinci je zakon ¢.
435/2004 Sb. o zaméstnanosti, ve znéni pozd&jSich predpisi, upravujici predevSim
podminky vstupu cizincli na Cesky trh prace a povinnosti zaméstnavatelti v ptipadech
zaméstnavani cizinctl, a dale zakon & 326/1999 Sb. o pobytu cizincti na uzemi Ceské
republiky a o zméné nékterych zdkond, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery mimo jiné
upravuje zaméstnaneckou a modrou kartu jako druh pobytového opravnéni za ucelem
zaméstnani.

Cizinsky (2012, s. 212) uvadi, Ze z hlediska vstupu cizincii na trh prace je vhodné
rozdg¢lit cizince dle zdkona o zaméstnanosti na dvé kategorie:

1) Cizince, ktefi maji dle zakona o zaméstnanosti stejné postaveni jako obéané CR

2) Cizince, jejichz vstup na trh prace CR je omezen

2.3.1 Cizinci majici dle zakona o zaméstnanosti stejné postaveni jako obéané CR

Prvni kategorie cizincl v sobé zahrnuje podle zakona o zaméstnanosti §3 ob&any
Evropské unie a jejich rodinné piislusniky, rodinné piislusniky ob&anti Ceské republiky
a dale dle §98 cizince s trvalym pobytem na zemi CR a cizince, kterym byl udélen azyl
nebo doplitkova ochrana a nekteré dalsi ptipady dle t€hoz paragrafu.

Jedna se o cizince, kteti maji volny vstup na trh prace, tedy ze k vykonu prace
nepotiebuji povoleni k zaméstnani. V ptipadé¢ zaméestnani pracovnika fadiciho se do této
kategorie, ma zameéstnavatel dle zakona o zaméstnanosti § 87 pouze informacni
povinnost, a to viaci ufadu prace. Zaméstnavatel je povinen pisemné informovat
ptislusnou krajskou pobo¢ku Utadu prace o nastupu takového zaméstnance nejpozdgji
v den jeho nastupu do zaméstnani. Zameéstnavatel je dale dle § 102 povinen vést evidenci
cizincd, které zaméstnava a uchovavat kopie dokladi, které prokazuji, Ze se jedné o vyse
uvedenou kategorii cizinct, a to po dobu 3 let od skonceni zaméstnavani cizince. Cizinci
jsou povinni zamestnavateli predlozit zminéné doklady napt. rodny list, oddaci list, Cestné

prohlaseni partnerti, pravomocné rozhodnuti soudu o udé€leni statusu trvalého pobytu ¢i
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mezinarodni ochrany. Stejné doklady zaméstnavatel predklada krajské pobocce Utadu

prace v ramci plnéni informacni povinnosti (Cizinsky, 2012, s. 213).

2.3.2 Cizinci majici omezeny vstup na trh prace CR

Druhou kategorii cizincti dle Cizinského, pfedstavuji ti, ktefi nejsou zahrnuti v § 3
a § 98, zédkona o zaméstnanosti. Jedna se tedy o cizince tfetich stat, ktefi nejsou
rodinnymi pfisluniky obéantt CR ani EU. A dale cizince, kterym nebyl udélen statut
trvalého pobytu ¢i mezinarodni ochrany a dals$i, ktefi nespadaji do definic § 98. Tito
cizinci maji tfi moznosti k legdlnimu vstupu na trh prace Ceské republiky — potiebuji
zaméstnaneckou kartu, modrou kartu nebo platné povoleni k zaméstnani spole¢né
S povolenim k pobytu (tzv. zaméstnaneckou kartu v rezimu nedudlniho dokladu).
V nasledujicich podkapitolach se budu jednotlivé vénovat témto tfem druhiim povoleni.
Podkapitoly budou vzdy rozdéleny do dvou casti. V prvni ¢asti se pokusim obecné
charakterizovat dané povoleni a podminky vydani. Druha ¢ast pak bude zaméfena vice
prakticky, a to na postup zaméstnavatele v piipad¢, Ze si pieje zaméstnat cizince, jehoz
vstup na trh prace je omezen, a ktery tedy potiebuje dana povoleni k legalnimu vykonu
zaméstnani na uzemi Ceské republiky. Vyznamnym zdrojem pro sepsani téchto kapitol
mi bude vedle platné pravni Upravy také integrovany portdl Ministerstva prace a
socialnich véci, ktery poskytuje ovétené, a piedev§im aktudlni informace tykajici se dané

problematiky a dale webové stranky Ministerstva vnitra CR.

2.3.2.1 Zaméstnanecka karta

Charakteristika

Zaméstnanecka karta piedstavuje relativné novy druh dlouhodobého pobytového
opravnéni na izemi CR (delsiho nez tfi mésice) za i¢elem zaméstnani. M4 tzv. dualni
charakter, coz znamena, 7e opraviiuje svého drzitele jednak pobyvat na uzemi Ceské
republiky a zaroven pracovat na pracovnim misté, na které byla vydana. ,,Zaméstnanecka
karta tedy spojuje povoleni k pobytu i povoleni kzaméstnani* (Integrovany portal
Ministerstva prace a socialnich véci [MPSV ], 2014a).

Préavni ipravu zaméstnanecké karty nalezneme v zakoné¢ €. 326/1999 Sb. o pobytu
cizincli na uzemi Ceské republiky a o zméné nékterych zakontl, konkrétné ji upravuji
§ 42g a § 42h. Zaméstnaneckou kartu pfinesla novela zminéného zakona. Tato novela

implementovala smérnici Evropského parlamentu a Rady 2011/98/EU ze dne 13. 12.
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2011 (Klega, 2014). Uvedena smérnice vyzadovala zfizeni jednotného postupu piijimani
a pobytu statnich ptislusnikl tfetich zemi ve Clenskych statech EU a zajisténi vzniku
kombinovaného dokladu, ktery bude mit tzv. dualni charakter, jenZ spo¢iva v kombinaci
povoleni k pobytu s pracovnim povolenim (Davidova, 2015, s. 30). Pozadavky smérnice
byly v ¢eském pravnim fadu implementovany pravé vznikem institutu zameéstnanecké
karty, ktera s ucinnosti od 24. 6. 2014 nahradila diivéjsi zelenou kartu (Odbor azylové a
migra¢ni politiky, Ministerstvo vnitra CR [MVCR], 2016a).

Zameéstnanecka karta se vydava pro konkrétniho cizince na konkrétni pracovni
misto a u konkrétniho zaméstnavatele. Pracovni misto musi byt vedené v centralni
evidenci volnych pracovnich mist obsaditelnych drziteli zaméstnanecké karty. Tato
centrdlni evidence mist pro zaméstnanecké karty je pfistupna na internetu na
integrovaném portalu MPSV a vedle ¢eského jazyka je dale dostupna v anglickém,
francouzském, Spanélském a ruském jazyce. K 22. 7. 2016 obsahuje evidence 5 824
nabidek zaméstnavatelti a celkem 23 957 volnych pracovnich mist ve vSech okresech.
Obecné plati, Ze mista urcena pro zaméstnanecké karty jsou zejména ta, kterd se nedari
obsadit pracovniky z Ceské republiky nebo Evropské unie (Integrovany portal MPSV,
2014b).

Podminkou vydani zaméstnanecké karty je jiz uzaviena pracovni smlouva se
zaméstnavatelem vztahujici se k volnému pracovnimu mistu vedeném v evidenci mist
urenych pro zaméstnanecké karty. ,,K Zddosti o zaméstnaneckou kartu se priklada jiz
uzaviend pracovni smlouva (Integrovany portal MPSV, 2014b).““ Dle §42h odst. 2 pism.
b) zakona o pobytu cizincti na uzemi Ceské republiky se vedle pracovni smlouvy mize
jednat také 0 ,,dohodu o pracovni cinnosti nebo smlouvu o smlouve budouci, v niz se
strany zavazuji v ujednané lhiité uzavrit pracovni smlouvu nebo dohodu o pracovni
cinnosti“. Pfi¢emz je vyzadovano, aby dané smlouvy obsahovali ujednani, ze ,, bez ohledu
na rozsah prace meésicni mzda, plat nebo odména cizince nebude nizsi nez zakladni sazba
meésicni minimalni mzdy, tydenni pracovni doba v kazdém zakladnim pracovnépravnim
vztahu musi cinit nejméné 15 hodin.

Co se tyce odborné zpusobilosti pracovnikll, zaméstnanecka karta je urcena pro
vSechny druhy zaméstnani bez ohledu na stupent pozadované odborné zpusobilosti
(MVCR, 2016a). Kvalifika¢ni pozadavky pro obsazeni dané pracovni pozice uvadi
zameéstnavatel v evidenci volného pracovniho mista a zadatel o zaméstnaneckou kartu je
povinen piedlozit doklady k prokazéni pozadované kvalifikace na zvolené pracovni

misto, typicky doklad o dosazeném vzdélani, pficemz je potieba predlozit jak originaly,
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¢i ufedné ovefené kopie, tak oveéfené pieklady dokumentd do ceského jazyka
(Integrovany portal MPSV, 2014a).

Pii splnéni vSech nalezitosti pro podani Zadosti o zaméstnaneckou kartu, jejichz
detailni popis lze nalézt na internetovych strankach Ministerstva vnitra Ceské republiky,
by méla byt zaméstnaneckd karta vyfizena v krat$i dobé nez povoleni k zaméstnani.
Lhiita pro rozhodnuti zadosti o zaméstnaneckou kartu je 60 dnti, ptipadné 90 dnti ve
zv1asté slozitych piipadech (MVCR, 2016a).

Zameéstnanecka karta se vydava na dobu, na kterou je uzaviena pracovni smlouva,
nejdéle vsak na dobu 2 let s moznosti opakovaného prodlouzeni (Klega, 2014) nejvyse o

2 roky (Integrovany portal MPSV, 2014b).

Postup zaméstnavatele

Zaméstnavatel zamyslejici zaméstnat cizince na zakladé zaméstnanecké karty, je
povinen dle §86 zakona o zaméstnanosti oznamit volné pracovni misto krajské pobocce
Utadu prace, v jejimz obvodu ma byt zaméstnani vykonavano. Dale zaméstnavatel dle
§37 zakona o zam¢&stnanosti uvede zakladni charakteristiku tohoto pracovniho mista, tedy
druh prace, misto vykonu prace, kvalifikacni predpoklady a pozadavky, zdkladni
informace o pracovnich a mzdovych podminkéch a také informaci, zda je pracovni misto
vhodné pro zdravotné postiZenou osobu. Pfipomenme, Ze tydenni pracovni doba musi
¢init minimalné 15 hodin a mési¢ni mzda, plat nebo odména nesmi byt nizsi nez zékladni
sazba mé&sicni minimalni mzdy a to bez ohledu na rozsah prace, pticemz od 1. ledna 2016
¢ini zakladni sazba minimalni mzdy 9 900 K¢ za mésic (MPSV, 2015). Zaméstnavatel
musi byt tedy schopen zaméstnat cizince za min. 9900 K¢ mési¢né pii min. 15
hodinovém rozsahu prace. V evidenci volnych pracovnich mist je dale vedena informace,
zda se jedna o zaméstnani na dobu neurcitou nebo urcitou a jeho pfedpokladana délka.
Zamgéstnavatel musi zaroven ud¢lit souhlas pro zatazeni volného pracovniho mista do
centralni evidence volnych pracovnich mist pro zaméstnanecké karty. Tento souhlas lze
udélit i dodate¢né (Integrovany portal MPSV, 2014b).

Od nahlaseni volného pracovniho mista krajské poboéce Ufadu prace plyne tficeti
denni lhiita, béhem které miize byt misto obsazeno ob¢any CR a cizinci majici dle zdkona
o zaméstnanosti stejné postaveni jako obéané CR. Timto procesem je zajiiténa ochrana
pracovniho trhu, nebot’ je umoZnéno zaméstnat cizince pouze na takové pracovni misto,
které nelze obsadit preferovanymi skupinami (Cizinsky, 2012, s. 213). Jakmile uplyne

zminéna tficetidenni lhiita, aniZ by se pracovni misto podafilo obsadit, dostava se volné
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misto automaticky do centralni evidence mist ur€enych pro zaméstnanecké karty. V ten
moment mize zaméstnavatel uzavtit pracovni smlouvu, dohodu o pracovni ¢innosti nebo
smlouvu o smlouveé budouci, v niz se strany zavazuji v ujednané lhité uzaviit pracovni
smlouvu nebo dohodu o pracovni ¢innosti S cizincem, ktery nasledné¢ mtze podat zadost
zastupitelskému ufadu CR o zaméstnaneckou kartu. ,,Smlouvu nebo dohodu potiebuje
cizinec jako prilohu zadosti (Integrovany portal MPSV, 2014b.) “ Nasleduje lhuta do 60
az 90 dnt,, b&hem niz Ministerstvo vnitra CR rozhodne o zamitnuti & vyhovéni Zadosti o
vydani zaméstnanecké karty. V piipadé vyhovéni zadosti je cizinci zastupitelskym
tfadem na pokyn MV CR vydano vizum k pobytu nad 90 dnii za uéelem pievzeti
zaméstnanecké karty a cizinec tak mize piijet do Ceské republiky. Po piijezdu ma cizinec
povinnost dostavit se do tii pracovnich dnti na pfedem uréené pracovisté odboru azylové
a migracni politiky Ministerstva vnitra pro poskytnuti biometrickych prvkl pro vydéani
zaméstnanecké karty a prihlasit se k pobytu na piisluSném regiondlnim pracovisti
cizinecké policie na Oddéleni pobytovych agend (Integrovany portal MPSV, 2014a).
Davidova (2015) uvadi, Ze na ptfechodné obdobi, kdy jsou jiz potizeny biometrické udaje
cizince, ktery podal zadost o vydani zaméstnanecké karty, ale zaméstnanecka karta jesté
vydana fyzicky nebyla a byly splnény vSechny podminky pro jeji vydani, vyda
Ministerstvo vnitra dle §44 odst. 2 cizineckého zakona potvrzeni o splnéni podminek pro
vydani této karty, které cizince dle §89 odst. 3 zdkona o zaméstnanosti opraviiuje
Kk vykonu prace v obdobi do ziskani zaméstnanecké karty.

Do prace pak tedy miize nastoupit Cizinec bez prodleni, jakmile obdrzi potvrzeni
o splnéni podminek pro vydani zaméstnanecké karty pripadné samotnou zaméstnaneckou
kartu (MVCR, 2016a).

Po néstupu cizince do zaméstndni mé zaméstnavatel dle §87 a § 88 informacni
povinnost, kterd spocivd vtom, Ze je zaméstnavatel povinen pisemné informovat
ptislusnou krajskou pobocku Utadu prace o obsazeni volného pracovniho mista, a to
nejpozdéji v den nastupu cizince do zaméstnani (Cizinsky 2012, s. 220), zarovei
zaméstnavatel uvede referencni Cislo zaméstnanecké karty. Zaméstnavatel dale pisemné
informuje piisluinou krajskou pobocku Utadu prace v piipadé, Ze cizinec nenastoupil do
prace (v takovém piipadé musi zaméstnavatel p¥islusnou krajskou pobocku Utadu prace
vyrozumét do 45 dni ode dne, kdy byly splnény podminky pro vydani zaméstnanecké
karty), nebo v ptipadé, ze byl pracovni pomér skoncen pied uplynutim doby, na kterou
byla zamé&stnanecka karta vydéana (v takovém piipadé informuje zaméstnavatel ptislusnou

krajskou pobocku Utadu prace do 10 dni ode dne, kdy doslo k ukon&eni pracovniho
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poméru). Informacéni povinnost v sobé také zahrnuje hlaseni zmén udaji vedenych
v evidenci zaméstnavatelem, a to nejpozdéji do 10 kalendarnich dni ode dne, kdy zména
nastala, nebo kdy se o ni zaméstnavatel doveédél.

Jak jiz bylo naznaCeno v pfedchozim odstavci, zaméstnavatel ma vedle
informacni povinnosti dle § 102 zdkona o zaméstnanosti také evidencni povinnost, tedy
musi vést evidenci o cizincich, které zaméstnava. Evidence obsahuje identifika¢ni udaje
cizince, adresu v zemi trvalého pobytu a adresu pro dorucovani zasilek, ¢islo cestovniho
dokladu a nazev organu, ktery jej vydal, druh prace, misto vykonu prace a dobu, po kterou
by mélo byt zaméstnani vykonavano (§91 odst. 1 pism. a), b), ¢) a e) zdkona o
zameéstnanosti), dale pohlavi, zatazeni podle oborové klasifikace ekonomickych ¢innosti,
nejvyssi dosazené vzdélani, vzdélani pozadované pro vykon povoléni, dobu, na kterou
byla vydana zaméstnanecka karta, den néstupu a den skonceni zaméstnani (§ 102 odst. 2
zakona o zaméstnanosti). Zaméstnavatel ma také povinnost uchovavat kopie dokladu,
které prokazuji opravnénost pobytu cizince na uzemi. Tato povinnosti trva béhem celé

doby zaméstnani a po dobu tif let od skonéeni zaméstnani (Cizinsky, 2012, s. 220).

Zaméstnanecka karta v reZimu neduélniho dokladu

V nékterych zédkonem vymezenych pfipadech musi o zaméstnaneckou kartu
pozadat také cizinec, ktery chce na uzemi Ceské republiky dlouhodobé pobyvat za téelem
zaméstnani a podléha povinnosti ziskat povoleni k zaméstnani vydavané Uradem prace
CR nebo mé pravo volného vstupu na trh prace. Povoleni k zaméstnani &i pravo volného
vstupu na trh prace CR v téchto piipadech opraviuje cizince k vykonu zaméstnani a
zameéstnaneckd karta mu slouzi pouze jako povoleni k dlouhodobému pobytu, tj. funguje
v tzv. nedualnim rezimu (MVCR, 2016a). Tato problematika bude vice popsana

Vv kapitole 3.2.3. Povoleni k zaméstnani s povolenim k pobytu.

2.3.2.2 Modra karta

Charakteristika

Modré karta pfedstavuje stejné jako zaméstnanecka karta druh povoleni, které v
sob¢ slucuje povoleni k pobytu s povolenim k zaméstndni. Na rozdil vSak od
zaméstnanecké karty, ktera je uréena pro vSechny druhy zaméstnani, bez ohledu na stupeni
pozadované odborné zpusobilosti pracovnikl, je modra karta druhem povoleni vyzadujici

vysokou kvalifikaci Zadateli o zamé&stnani, nebot’ je vyddvana na volna pracovni mista
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kvalifikacné narocna. ,, Za vysokou kvalifikaci se povazuje radné ukoncené vysokoskolské
vzdélani nebo vyssi odborné vzdélani, které trvalo aspori 3 roky. (MVCR, 2016b). “

Pravni upravu modré karty nalezneme v zakoné €. 326/1999 Sb. o pobytu cizincii
na Gzemi Ceské republiky a o zméné nékterych zakoni, konkrétné ji upravuji § 42i a §
42j. Cizinsky (2012, s. 219) uvadi, Ze ,, institut modré karty byl do zdkona o pobytu cizincii
zaveden implementaci smérnice Rady 2009/50/ES ze dne 25. 5. 2009 o podminkach pro
vstup a pobyt statnich prislusnikii tretich zemi za uicelem vykonu zaméstnani vyzadujiciho
vysokou kvalifikaci, tzv. smérnice o modrych kartach.” Prijetim smérnice mélo byt
dosazeno feSeni nedostatku vysoce kvalifikovanych pracovnikii na izemi ¢lenskych statt
EU (Davidova, 2015, s. 42). Vysoce kvalifikovanym pracovnikiim ze tfetich zemi mél
byt usnadnén pfistup na trh prace EU a to ptedevSim zrychlenim postupu pfijeti a
sjednocenim podminek pro piijeti v jednotlivych ¢lenskych statech EU (Chrustova, 2014,
s. 73). Pozadavky smérnice byly v ¢eském pravnim fadu implementovany prave vznikem
institutu modré karty.

Modra karta je vydavana (obdobné jako zelena karta) konkrétnimu cizinci na
konkrétni pracovni misto a u konkrétniho zaméstnavatele. Pracovni misto musi byt
vedené v centralni evidenci volnych pracovnich mist pro modré karty, ktera je pfistupna
na integrovaném portdlu MPSV. K 23. 7. 2016 obsahuje evidence 136 nabidek
zamé&stnavatell a celkem 241 volnych mist ve vSech okresech. Poptavani jsou predev§im
IT pracovnici, programatofi ¢i vyvojati softwaru, dale Iékati a stomatologove.

Podminkami pro vydani modré karty je stejné jako u zaméstnanecké karty jiz
uzaviend pracovni smlouva se zaméstnavatelem, ktera se vztahuje k volnému pracovnimu
mistu, vedeném v evidenci mist ur¢enych pro modré karty. Na rozdil od zaméstnanecké
karty, ktera povoluje také dohodu a pracovni ¢innosti nebo dohodu o smlouvé budouci
ohledné uzavieni pracovni smlouvy nebo dohody o pracovni €¢innosti, modra karta mlize
byt vydana pouze na uzavienou pracovni smlouvu, pfi¢emz se dle §42j odst. 1 pism. b)

zakona o pobytu cizincl na uzemi Ceské republiky, musi jednat o

pracovni smlouvu pro vykon zaméstnani vyzadujiciho vysokou kvalifikaci sjednanou na dobu
nejmeéné jednoho roku na zdakonem stanovenou tydenni pracovni dobu, kterd dale obsahuje vysi
sjednané hrubé mésicni nebo rocni mzdy odpovidajici alespon vysi 1,5ndsobku primeérné hrubé

rocni mzdy vyhlasené sdélenim Ministerstva prdace a socialnich véci.
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Vzhledem k pozadavku vysoké kvalifikace pracovnika, je jednou z podminek
vydani modré karty dolozeni dokladl potvrzujici tuto kvalifikaci a ptipadné doklady o
splnéni podminek pro vykon regulovaného povolani, jedna-li se o vykon takového
povolani. Pii dokladani vysoké kvalifikace, typicky doklad o dosazeném vzdélani, musi
byt doklad nostrifikovéan ze strany MSMT. Predkladaji se jak originaly &i tfedné ovéfené
kopie, tak jejich ufedné ovétené preklady do ¢eského jazyka. Cizozemské vetejné listiny
jako je napf. cestovni pas musi byt navic opatfeny vysSim ovéfenim (apostila,
superlegalizace) (Integrovany portal MPSV, 2014a).

Pti splnéni vSech ndlezitosti pro podani zadosti o modrou kartu, jejichz detailni
popis lze nalézt na internetovych strankach Ministerstva vnitra Ceské republiky, by méla
byt modra karta vyfizena do 90 dni (§ 169 odst. 1 pism. f) zdkona o pobytu cizincli na
tizemi CR), pfi¢emz integrovany portal MPSV udava, Ze vyrozuméni trva zpravidla do 2
mésici.

Modra karta se vydava na dobu, na kterou je uzaviena pracovni smlouva plus dalsi
3 mésice, nejdéle vSak na dva roky a je mozné ji opakované prodlouzit nejvySe vSak o 2

roky (Integrovany portal MPSV, 2014b).

Postup zaméstnavatele

Prakticky postup zaméstnavatele zamyslejiciho zaméstnat cizince na zakladé
modré karty je aZ na drobné odli$nosti stejny jako v pfipad€ zaméstnanecké karty. Plati
tedy, 7e zaméstnavatel nejprve nahlasi piislusné krajské pobodce Ufadu prace volné
pracovni misto se souhlasem zatazeni do centralni evidence pro modré karty, kam bude
pracovni misto automaticky zatazeno po uplynuti 30 denni lhity, béhem niZ se o dané
pracovni misto nepfihlasi nikdo ztzv. preferované kategorie Zadateli o zaméstnani.
Souhlas se zatazenim volného pracovniho mista do centralni evidence pro modré karty
1ze udélit i zpétné (Integrovany portal MPSV, 2014b). Na rozdil od volného pracovniho
mista pro zaméstnanecké karty, se musi jednat o misto s pracovni smlouvou nejméné na
dobu jednoho roku, ktera zajistuje alespon 1,5 nasobek primérné hrubé rocni mzdy
(Cizinsky, 2012, s. 219). Praimérna hruba ro¢ni mzda v Ceské republice dle sdéleni
Ministerstva prace a socialnich véci o vysi primérné hrubé roni mzdy pro ucely
vydavani modrych karet, pro obdobi od 1. 5. 2016 do 30. 4. 2017, ¢ini 317 604 KC¢.
Zaméstnavatel tedy musi byt schopen zaméstnat cizince za min. 476 406 K¢ ro¢né ¢i

39 700, 5 K¢ mési¢né pii standartni pracovni dobé 40 hodin tydné.
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V momenté€, kdy je pracovni misto zafazeno do centralni evidence mist uréenych
pro modré karty, mize zaméstnavatel uzavfit pracovni smlouvu s cizincem, ktery
néasledné zada ptislusny zastupitelsky ufad Ceské republiky (ambasadu) o vydani modré
karty pro dané pracovni misto. Po kladném posouzeni zadosti, u které trva doba vyftizeni
do 90 dnd, je zaméstnavatel pisemné¢ informovan Ministerstvem vnitra. Zameéstnavatel je
dale pisemné informovan Ministerstvem vnitra po vydani modré karty, o Cisle karty a
datem jejiho pfevzeti cizincem. (Integrovany portal MPSV, 2014b)

Ministerstvo prace a socidlnich véci na svém integrovaném portalu dale
informuje, Ze povinnosti zaméstnavatele je po nastupu cizince do zaméstnani nahlaseni
prisluiné krajské pobodce Utadu prace obsazeni volného mista s uvedenim referenéniho
¢isla modré karty. Dale ma zaméstnavatel informacni a evidencni povinnost stejnou jako

Vv piipad¢ zaméstnanecké karty dle §87 a §88 zdkona o zaméstnanosti.

2.3.2.3 Povoleni k zaméstnani s povolenim k pobytu

Charakteristika

Povoleni k zaméstnani nemé na rozdil od zaméstnanecké a modré karty tzv. dudlni
charakter, nebot’ opraviiuje svého drzitele pouze k vykonu zaméstnani, na které je
povoleni vydano, ale nikoliv k pobytu na tizemi Ceské republiky. To znamend, Ze k
povoleni k zamé&stnani, potiebuje cizinec pro legalni pobyt na tizemi Ceské republiky
jesté platné povoleni k pobytu — nejcastéji zaméstnaneckou kartu v rezimu nedualniho
dokladu. V nej¢astéjsim ptipadé kombinace povoleni k zaméstnani se zaméstnaneckou
kartou v nedudlnim rezimu je postup takovy, Ze nejprve je potieba obstarat povoleni
k zaméstnani a teprve na zakladé tohoto povoleni miZze cizinec zadat o zaméstnaneckou
kartu jakozto povoleni k pobytu na zakladé zamé&stnani. Povoleni k zaméstnani upravuje
zakon €. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti V ¢asti ¢tvrté a povoleni k pobytu pak zékon ¢.
326/1999 Sb. o pobytu cizincti na izemi Ceské republiky.

Povoleni k zaméstnani spolecné se zaméstnaneckou kartou v nedudlnim rezimu,
je vyzadovano pouze v zidkonem vymezenych piipadech skupiny cizinci (MVCR,
2016a). Dle §95 zdkona o zamé&stnanosti se jedna o cizince, ktefi jsou do Ceské republiky
vyslani k vykonu prace svym zahrani¢nim zaméstnavatelem usazenym mimo uzemi
Evropské Unie, Evropského hospodaiského prostoru nebo Svycarska, aby zde plnili
ukoly vyplyvajici ze smlouvy mezi zahrani¢nim a ¢eskym zaméstnavatelem. Déle cizinci,

kteti jsou spolecniky, Cleny nebo statutdrnimi organy obchodnich spolec¢nosti nebo
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druzstev a plni tkoly vyplyvajici z pfedmétu Cinnosti této pravnické osoby (§89, odst. 2
zakona o zaméstnanosti). Dle § 96 zdkona o zaméstnanosti také cizinci, kteti budou
sezonnimi zaméstnanci vykonavajici ¢innosti zavislé na stfidani rocnich obdobi, ,,avsak
nejdéle na dobu 6 mésicii v kalendarnim roce, pokud mezi jednotlivymi zaméstnanimi na
tizemi Ceské republiky uplyne doba nejméné 6 mésicii.*“ A dle §97 zakona o zamé&stnanosti
stazisti, pracujici na dobu nejdéle 6 mésicti a cizinci, o kterych to stanovi platna
mezinarodni smlouva. (MVCR, 2016a)

Déle povoleni k zaméstnani, avSak bez zaméstnanecké karty v nedudlnim rezimu,
potiebuji cizinci — studenti do 26 let veéku, pracujici v ramci vyménného pobytu mezi
$kolami, nebo v ramci programi pro mladez, kterych se CR Gcastni (§ 97 pism. b) zikona
o zamé&stnanosti). Tito cizinci jsou jiz drZiteli platného povoleni k pobytu na uzemi CR
za ucelem studia, a proto zvlast o zaméstnaneckou kartu jako povoleni k pobytu za
ucelem zaméstndni zadat nemusi. Dale potiebuji povoleni k zaméstnani bez
zameéstnanecké karty v nedudlnim rezimu cizinci dle §97 pism. d) a e) zdkona o
zaméstnanosti, ktefi jsou drziteli viza nebo povoleni k dlouhodobému pobytu za Gcelem
strpéni a zadatelé o mezinarodni ochranu. Pficemz Zadatelé o mezinarodni ochranu
mohou zadat o povoleni k zaméstnani nejdiive po uplynuti 6 mésici ode dne podani
zadosti 0 mezinarodni ochranu.

Povoleni k zaméstnani se vydava pro konkrétniho cizince na konkrétni pracovni
misto a u konkrétniho zaméstnavatele, které bylo pfedem ozndmeno na krajské pobocce
ufadu prace, avSak na rozdil od zaméstnaneckée a modré karty, pracovni misto neni vedené
v evidenci volnych pracovnich mist obsaditelnych drziteli zaméstnanecké nebo modré
karty (MVCR, 2016a). I u povoleni k zaméstnani se setkavame s podminkou, e vydat
lze povoleni pouze pro takové pracovni misto, které nelze obsadit tzv. preferovanymi
skupinami (obéany CR, EU a jejich rodinnych piislusniki), avsak je dilezité uvést, ze
tato podminka neplati v ptipadé vysilanych pracovnikli a dalSich cizinct uvedenych v
§97.

Zadost o vydani povoleni k zaméstnani je smé&fovana nikoli Ministerstvu vnitra
CR (jako je tomu v piipadé Zadosti o zaméstnaneckou a modrou kartu), ale pisemné
krajské poboéce Utadu prace. Cizinec o povoleni k zaméstnani maze dle § 90 zikona o
zamestnanosti zadat 1 prostiednictvim zaméstnavatele na zdkladé plné moci a v ptipadé
vysilanych pracovnikii (vnitropodnikové ptevadénych pracovnikd) je tuto Zzadost
povinen podat piimo ¢esky zaméstnavatel, tedy pravnicka ¢i fyzicka osoba, kterd uzaviela

smlouvu se zahranicnim zaméstnavatelem, na jejimz zakladé ma byt zaméstnanec vyslan
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do Ceské republiky k plnéni ukold vyplyvajicich z této smlouvy (§ 95 odst. 2 a 3 zakona
0 zameéstnanosti).

Co musi obsahovat zadost o povoleni k zaméstnani, upravuje § 91 odst. 1 zakona
o zame¢stnanosti, jednd se o identifikacni udaje cizince, adresu pro dorucovani,
identifika¢ni idaje zaméstnavatele, druh prace a misto vykonu prace, dobu, po kterou
bude zaméstnavani vykondvano. Nasledujici odstavec pak uvadi doklady, kter¢ je nutné
k Zadosti pfilozit, jedna se o vyjadieni zamé&stnavatele, Ze cizince zaméstna ¢i vyjadieni
obchodni spolec¢nosti nebo druzstva, jehoz je cizinec ¢lenem (piislusné formulafe jsou ke
stazeni na integrovaném portale MPSV) a dokumenty potfebné k doloZeni profesni
zpusobilosti pro dané volné pracovni misto. Tyto dokumenty jsou pifedkladany v originale
¢1 tfedné ovetenych kopiich a opatfeny ufedné ovérenymi pieklady do ceského jazyka.

V ptipadé splnéni vSech zdkonem stanovenych podminek, vyda krajskd pobocka
Utadu prace rozhodnuti o povoleni, ve kterém bude uvedena doba, na kterou se povoleni
vydava (shodné s dobou, na kterou se uzavira pracovni smlouva), nejdéle vSak na dva
roky (§ 92 odst. 2 zdkona o zaméstnanosti) s moznosti opakovaného prodlouzeni vzdy

nejdéle o dva roky (§ 94 odst. 1 zakona o zaméstnanosti).

Postup zaméstnavatele

Zaméstnavatel ma povinnost oznamit volné pracovni misto krajské pobocce
Utadu prace s uvedenim zakladni charakteristiky tohoto pracovniho mista a dale oznamit
umysl na daném pracovnim misté¢ zaméstnat cizince a tento imysl s krajskou pobockou
projednat. Po tspé$ném projednani mize zaméstnavatel uzaviit pracovni smlouvu,
dohodu o pracovni Cinnosti ¢i dohodu o provedeni prace s cizincem, piicemz je
zamé&stnavatel povinen nabidnout cizinci ,,pracovni a mzdové podminky obvyklé u obcana
CR ve stejném pracovnim zaiazeni podle platnych pravnich predpisii, pripadné v souladu
s kolektivnimi smlouvami nebo pracovnimi smlouvami* (Integrovany portal MPSV,
2014c).

Nasleduje podani Zadosti o povoleni k zamé&stnani, které miiZe cizinec podat sam,
ale nejcastéji se tak déje prostiednictvim zaméstnavatele na zaklad€ plné moci a v pripadé
vysilanych pracovnikil ze zahrani¢i ma ¢esky zaméstnavatel pfimo povinnost o povoleni
k zam¢&stnani pro zaméstnance zadat, jak bylo jiz uvedeno vySe. Tato zadost se podava
krajské poboéce Utadu prace, a jakmile je kladné vyfizena, cizinec zazada piislusny
zastupitelsky Gfad CR (ambasadu) o zaméstnaneckou kartu v nedualnim rezimu slouzici

jako povoleni k pobytu za ucelem zamé&stnani.
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Nalezitosti zaddosti o zaméstnaneckou kartu v rezimu neduélniho dokladu jsou
podobné jako u zaméstnanecké karty v duélnim rezimu, akorat se navic ptiklada povoleni
k zam¢&stnani a v ptipad¢, ze toto jesté nebylo vydano, musi cizinec tuto skute¢nost uvést
spolecné s jednacim ¢islem podané zadosti, datem podani zZadosti a uvedenim ptislusné
krajské poboc¢ky Utadu prace, kterou cizinec piipadné zaméstnavatel, pozadal o vydani
povoleni k zaméstnani (MVCR, 2016a).

Podminkou podani zadosti o povoleni k zaméstnani jiz bylo dolozit doklady
prokazujici odbornou zpisobilost, tudiz k Zadosti o zaméstnaneckou kartu v nedualnim
rezimu se tyto doklady predkladat uz nemusi.

Stejné jako v ptipadé zadosti o zaméstnaneckou kartu v dudlnim rezimu, je cizinec
povinen k zadosti piedlozit pracovni smlouvu, dohodu o pracovni ¢innosti, nebo smlouvu
o smlouvé budouci az na vyjimky, které tvoii tzv. vysilani zamé&stnanci dle § 95 zdkona
o zameéstnanosti, ktefi s tuzemskym zaméstnavatelem neuzaviraji pracovni smlouvu,
Vv jejich pfipadé je dostaCujici dolozeni tzv. vysilaciho dopisu. Druhou vyjimku
ptedstavuji osoby dle § 89 odst. 2 zakona o zaméstnanosti, tedy cizinci v postaveni
spole¢nika, Clena statutdrniho orgdnu nebo jiného organu obchodni spole¢nosti nebo
druzstva, ktefi pracovni smlouvu, dohodu o pracovni ¢innosti, nebo smlouvu o smlouvé
budouci neptedkladaji viibec.

Po kladném vyiizeni zadosti mize cizinec pficestovat do Ceské republiky a
nastoupit do zaméstnani. Zamé&stnavatel méa obdobné jako u zaméstnanecké a modré karty
povinnost pisemné informovat piislusnou krajskou pobocku Utadu prace o nastupu
cizince do zamé&stnani a dalsi povinnosti evidencni a informacéni vyplyvajici z §87 a §88

zakona o zameéstnanosti.
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2.4 Interkulturni rozdily

Pravni otdzka zaméstnavani cizincl ze tfetich zemi, v naSem piipad¢ cizincii ze
zemi tietiho svéta, a to Latinské Ameriky je podstatnou, avsak ne jedinou otazkou, kterou
se musi zaméstnavatel majici v planu tyto pracovniky zaméstnat, zabyvat. VVzhledem
k tomu, Ze se jedna o pracovniky z odli§ného kulturniho prostfedi, je nanejvys vhodné,
aby m¢l zaméstnavatel a piislusni vedouci pracovnici piehled o kulturnich odlisnostech,
které¢ se mohou promitat do celkového pfistupu k praci daného zaméstnance, nebot
ignorovani kulturnich odlisnosti je jednou z nejvétsich chyb, které se manazeti mohou

dopustit (Wursten, Lanzer & Fadrhonc, 2011, s. 3).

2.4.1 Kulturni dimenze

Souhrnny obraz zasadnich hodnot definujicich kulturu pfinesl rozsahly vyzkum
holandského védce Geerta Hofstedeho v 70. letech 20. stoleti. Hofstede na zakladé
analyzy u zaméstnancii nadnarodni korporace IBM pochdzejicich z vice jak 50 zemi,
definoval pivodné ctyfi kulturni dimenze, které byly postupem casu diky dalSim
vyzkumim rozsifeny o dalsi dvé. Celkem tedy Sest kulturnich dimenzi piredstavuje:
Vzdalenost moci, Individualismus vs. kolektivismus, Maskulinita vs. feminita, Vyhybani
se nejistoté, Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace a posledni dimenzi je Pozitkaistvi vs.
zdrzenlivost (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010). Tento model $esti kulturnich dimenzi
je vyborné vyuzitelny i v tzv. ,,business* svété u mezinarodnich firem, které operuji v
kulturné odliSnych prostfedich. Nicméné nejen velké mezinarodni spole¢nosti majici
pobocky v n€kolika zemich se setkdvaji se zamé&stnavanim pracovnikli pochazejicich
z jinych kulturnich prostiedi. Kazda spolecnost, bez ohledu na velikost, miize byt
,mezinarodni“ jednoduse proto, ze jeji zdkaznici a soucasni 1 budouci zaméstnanci jsou
z cizich zemi (Wursten, Lanzer & Fadrhonc, 2011, s. 3).

Pojdme si nyni blize popsat zminénych Sest kulturnich dimenzi, pfiCemz
v zavorkach bude vzdy uveden originalni nazev v anglictiné spole¢né se zkratkou

dimenze. Hodnota kazdé dimenze se pohybuje v rozmezi 0-100.

Vzdalenost moci (Power Distance, PDI)
Dimenze vzdalenosti moci, nebo také mocenského odstupu vyjadiuje miru
nerovnosti mezi lidmi, ktera je v dané spole¢nosti ocekavana a vSeobecné akceptovana.

(100 = velika vzdalenost moci). Hofstede (2007, s. 45) tuto dimenzi definuje jako rozsah,
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Vv némz méné mocni ¢lenové spolecnosti akceptuji a ocekavaji, Ze moc je rozdélovana
nerovng. V kulturach s velkym mocenskym odstupem pfijimaji lidé nerovnosti jako
piirozené, ocekavaji a akceptuji velkou diferenciaci piijmu a pfizndvani privilegii vyse
postavenym skupinam. VySe postaveni jedinci a skupiny maji vétsi autoritu plynouci
Z jejich vyssiho statutu. Hierarchie je povazovana za ptirozené uspotradani spolecnosti
(Hofstede & Hofstede, 2007, s. 53). Oproti tomu Vv kulturach s nizkym mocenskym
odstupem je nerovnost vnimana jako nespravedliva a nezadouci. Lidé¢ si tolik nepotrpi na
spoleCenském statutu, nebot’ mu neni ptisuzovan takovy vyznam. Rozdily v platech jsou
relativné nizké a hierarchicka struktura je vytvofena pouze na zaklad¢ potfeby organizace,

jinak ji lidé nepovaZzuji za ptirozenou.

Individualismus vs. kolektivismus (Individualism vs. Collectivism, IDV)

Individualismus (100 = silné individualistickd kultura) je priznacny pro
spole¢nost, ve které jednotlivci preferuji volné vztahy, a ocekéava se, ze se kazdy bude
starat zejména sadm o sebe a svou nejblizsi rodinu. Naopak kolektivismus (0 = silné
kolektivisticka kultura) je typicky pro spolecnost, ve které jsou lidé integrovani do silnych
a soudrznych skupin a toto ¢lenstvi jim v prubéhu Zivota zarucuje ochranu za jejich
bezvyhradnou loajalitu (Hofstede podle Novy, 1996, s. 55). V individualistické
spolecnosti se piedpokladd, ze zaméstnanec jedna Vv souladu vlastniho zajmu a Ze prace
by méla byt organizovana tak, aby z4jem pracovnikll ladil se z4jmem zamé&stnavatele.
V kolektivistické¢ spolecnosti zaméstnavatel nepohlizi na zaméstnance pouze jako na
jednotlivce, ale na ¢lovéka patiici do uréité skupiny ,,my*. Od zaméstnancti je oéekavano,
ze by méli jednat v zajmu této skupiny i kdyZ se tento zajem nemusi shodovat s jejich
osobnimi z4jmy. B&zné je v této spoleCnosti ocekavan urcity stupen sebezapieni ve

prospéch skupiny. (Hofstede & Hofstede, 2007)

Maskulinita vs. feminita (Masculinity vs. Femininity, MAS)

V maskulinni spolecnosti (100 = siln¢ maskulinni spole¢nost) jsou socialni rodové
role jasné odlisné. Od muzl je o¢ekavéano, ze budou asertivni, houzevnati a orientovani
na vykon, uspéch a materidlni hodnoty, zatimco od Zen je vyzadovana umirnénost,
solidarita, orientace na kvalitu a kulturu zivota. Ve femininni spole¢nosti se rodové role
prekryvaji a od muzl i Zen je oCekavano, Ze budou umirnéni, solidarni a orientovani na
kvalitu a kulturu Zivota (Hofstede & Hofstede, 2007, s. 97). Podniky v maskulinnich

spolecnostech jsou siln¢€ orientovany na vysledek a snazi se odménovat zaméestnance
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podle odvedené prace, zatimco ve femininni spole¢nosti jsou lidé spiSe odménovani podle
jejich potteb (Hofstede & Hofstede, 2007). Na pracovistich, kde pfevlada maskulinni
kultura, preferuji piimé feseni konfliktli ve formé pfimého stietu a porady maji slouzit
jako prilezitost pro pracovniky, aby se mohli prosadit. Naopak ve femininnich kulturach
preferuji feseni konflikti kompromisem a vyjednavanim (Hofstede & Hofstede, 2007, s.
115).

Vyhybani se nejistoté (Uncertainty Avoidance, UAI)

Jedna se o miru, v jaké se ¢lenové dané spolecnosti citi byt ohrozeni nejistotou,
nebo neznamymi situacemi (Hofstede & Hofstede, 2007, s. 131). Kultury s vyraznym
vyhybanim se nejistoté (100 = vysoké vyhybani se nejistote) maji tendence k vytvareni a
dodrzovani pravidel a pracovnici Casto pracuji pod stresem, zmény piijimaji spiSe
negativné. V kulturach se slabym vyhybanim se nejistoté nejsou pravidla povazovana za
zasadni pro existenci organizace, lidé nepodléhaji tolik stresu a sndze se vypotradavaji se

zménami (Hofstede & Hofstede, 2007).

Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace (Long Term Orientation vs. Short
Term Normative Orientation, LTO)

Dlouhodoba orientace (100 = velmi dlouhodoba orientace) je charakteristicka pro
spole¢nost, ve které jsou podporovany a prosazovany hodnoty zamétené na budouci
odmény — zejména vytrvalost, Setrnost a hospodarnost. V kratkodobé orientované
spolecnosti je naopak kladen diiraz na hodnoty, které souvisi s pfitomnosti a minulosti —
ucta k tradicim, zachovavani vlastni ,,tvare* a plnéni spoleCenskych zadvazka (Hofstede

podle Novy, 1996, s. 55).

Pozitkarstvi vs. zdrZenlivost (Indulgence vs. Restraint, IND)

Vysoka mira pozitkafstvi poukazuje na spolecnost, ve které je umoznéno
svobodné uspokojovani zékladnich a pfirozenych lidskych potieb spojenych s uzivanim
si zivota a se zdbavou. Naopak vysokéd mira zdrZenlivosti, predstavuje spolecnost, ktera
se snazi uspokojovani potieb potlacovat a regulovat pomoci piisnych spolecenskych
norem (Hofstede, n.d.). Kultury s vysokou mirou pozitkafstvi kladou vétsi duraz na
svobodu projevu a moznost jednotlivce ovlivnit déni kolem sebe, zatimco ve zdrzenlivych
kulturach existuje pocit bezmoci ohledné vlastniho osudu. Na pracovisti se tyto hodnoty

mohou promitat naptiklad v ochoté¢ zaméstnancti vyjadfovat své ndzory a davat zpétnou
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vazbu. V kulturach, které povazuji za prioritni osobni svobodu a $tésti, zaméstnanci

snadn&ji méni zaméstnani v piipadé, ze jsou nespokojeni (Maclachlan, 2013).

2.4.2 Porovnani latinskoamerickych narodnich kultur s ¢eskou kulturou

Na internetovych strankach Hofstedeho centra 1ze nalézt informace o primérnych
hodnotach jednotlivych dimenzi pro zemé¢, ve kterych byl proveden dostate¢ny vyzkum.
Udaje o primérnych hodnotach kulturnich dimenzi zemi, a stejné tak i Modul prizkumu
hodnot (Value Survey Module) na jehoz zéklad€ jsou hodnoty jednotlivych dimenzi
sestaveny, jsou voln¢ piistupné pro vetejnost a pro akademické tucely.

Co se tyce zemi latinské Ameriky, Hofstede v souc¢asné dob¢ poskytuje udaje 18
zemi a kdyz se podivame na tabulku ¢. 3, mizeme hodnoty jednotlivych kulturnich

dimenzi danych zemi porovnat s Ceskou republikou.

Tabulka 3: Hodnoty kulturnich dimenzi pro vybrané zemé

Zemé PDI IDV MAS UAI LTO IND

Ceska republika 57 58 57 74 70 29
Argentina 49 46 56 86 20 62
Brazilie 69 38 49 76 44 59
Chile 63 23 28 86 31 68
Kolumbie 67 13 64 80 13 83
Kostarika 35 15 21 86 n/a n/a
Dominikanska rep. 65 30 65 45 13 54
Ekvador 78 8 63 67 n/a n/a
El Salvador 66 19 40 94 20 89
Guatemala 95 6 37 99 n/a n/a
Honduras 80 20 40 50 n/a n/a
Jamajka 45 39 68 13 n/a n/a
Mexiko 81 30 69 82 24 97
Panama 95 11 44 86 n/a n/a
Peru 64 16 42 87 25 46
Suriname 85 47 37 92 n/a n/a
Trinidad a Tobago 47 16 58 55 13 80
Uruguay 61 36 38 99 26 53
Venezuela 81 12 73 76 16 100

Zdroj: Vlastni zpracovani autora na zakladé dat viz Geert Hofstede: Dimensions of national cultures,
Country comparison. Dostupné z https://geert-hofstede.com/countries.html [29. 7. 2016]

U prvni dimenze, vzdalenost moci & mocenského odstupu vykazuje Ceské
republika, stejné jako vétSina stath latinské Ameriky stiedni aZ vyssi hodnoty. To
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znamend, ze mocensky odstup je pomérmné velky a ve firmach je moc a zodpovédnost
centralizovéana, vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi jsou spiSe formalni. Méné se
deleguje a podtizeni pracovnici oéekavaji, ze se jim nafidi, co maji d€lat. Vyjimky tvofi
Argentina, Kostarika, Jamajka a Trinidad a Tobago, u kterych nalezneme hodnoty
mocenského odstupu naopak nizsi. Je pro né typicka decentralizace moci, vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi jsou méné formalni az informalni, manaZzeti spoléhaji na
zkuSenosti pracovnikd, a ti o¢ekavaji, Ze se s himi budou radit. Ve firmach je nastavena
piima komunikace.

U druhé dimenze vykazuje Ceska republika stfedni aZ vyssi hodnotu, je tedy
povazovana za individualistickou spole¢nost, pro kterou je typické, ze vztah
zaméstnanec/zaméstnavatel je Cist¢ smluvnim vztahem zalozenym na vzajemnych
vyhodach. Management je managementem jednotlivcl. VSeobecné tendence jsou snazit
se oddélit soukromy zivot od pracovniho. Naopak zemé latinské Ameriky vykazuji
hodnoty nizsi, jsou tedy povazované za kolektivistické. Ve spole¢nosti jsou tendence
K silnym socialnim vazbam, tedy i v praci. Vztah zaméstnanec/zaméstnavatel je vniman
jako moralni vztah (téméf rodinny), Management je managementem skupiny. Soukromy
Zivot s pracovnim se prolina.

V ramci treti dimenze Maskulinita vs. feminita je Ceska republika povazovana za
maskulinni spole¢nost, ve které¢ se od manazert ocekava, Zze budou rozhodni a asertivni.
Diiraz je kladen na rovné Sance, soutézivost a vykon. Konflikty jsou feSeny razn¢ a ptimo.
Pti porovnavani hodnot v tabulce si mizeme povSimnout, ze staty latinské Ameriky
vykazuji rozdilné hodnoty od vysSich stfednich hodnot piedstavujici maskulinni
spole¢nost podobnou Ceské republice, aZ po relativné nizké, jez predstavuji spole¢nost
femininni. U femininni spole¢nosti lidé potfebuji citit pocit soundleZitosti a ceni si
kvalitnich interpersonalnich vazeb. Zaméstnanci jsou tymovymi hra¢i podporujici se
navzajem. Lidé si ceni rovnosti, solidarnosti a kvality jejich pracovniho zivota. Projevuje
se snaha fesit konflikty vyjedndvanim a kompromisem.

U étvrté dimenze Vyhybani se nejistoté se hodnoty Ceské republiky a vétsiny statd
silné tendence vyhybani se nejistote. V takovych spolecnostech maji lidé pottebu vytvaret
si formalni pravidla, vnitini nutkani pracovat tvrd€, ptfesné¢ a precizné. Vzhledem
k vytvofenym a zab&hlym pravidlim se k zavadéni inovaci stavi pracovnici ve firmach

spiSe negativn¢. Vyjimku tvoii Dominikanska republika, Honduras a Jamajka, u kterych
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pfijimani inovaci.

U piedposledni dimenze, kterou je Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace, je
hodnota Ceské republiky pomémé vysoka, coz poukazuje na pragmatickou Kulturu,
majici silny sklon k usporam a investicim. Dulezitymi hodnotami u zaméstnanct jsou
Setrnost a vytrvalost pii dosahovéani dlouhodobych vysledkd. Naopak zemé latinské
Ameriky, u kterych pozorujeme hodnoty nizké, jsou kultury kratkodobé orientované,
zamétfené na okamzité hmatatelné vysledky.

U posledni dimenze Pozitkaistvi vs. zdrzenlivost vykazuje Ceska republika
nizkou hodnotu, ktera poukazuje na spiSe zdrzenlivou kulturu se sklony k cynismu a
pesimismu a tendencemi ovladat se dle socialnich norem, na rozdil od zemi latinské
Ameriky, u kterych nalezneme hodnoty stiedni az vyssi a které poukazuji na kulturu spise
pozitkarskou, ve které maji lidé obecné pozitivnéjsi pfistup, jsou optimisticti, jednaji

impulsivné a nebrani se projeviim radosti.
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3. Cil a metodika

Cilem prace je analyzovat soucasnou situaci zaméstnavani lidi ze zemi tietiho
svéta v Ceské republice, se zaméfenim na zaméstnance z latinské Ameriky a dale
navrhnout mozné zptsoby zlepSeni v oblasti jejich zaméstnavani v podminkach ceské
pracovni kultury.

Predpokladem pro analyzu dané situace a nasledného navrzeni moznych zptisobt
zlepSeni bylo nezbytné studium a komparace odborné Ceské i zahraniéni literatury a
vybranych pravnich piedpist zabyvajici se danou problematikou, na jejimz zakladé byl
sestaven literarni piehled.

Pro srovnani teoretickych poznatkl s praxi, tedy pro zpracovani praktické ¢asti
této diplomové prace byla dana ptrednost kvalitativnimu vyzkumu pied kvantitativnim, a
to predevsim z diivodu omezeného poctu respondentti a také proto, ze kvalitativniho
vyzkumu byvé pouzito k ziskani novych usudki na problematiku, o které toho dosud moc
nevime. V ramci kvalitativniho vyzkumu je tedy stanoven problém, ktery v§ak neni zcela
vymezen a cilem prace je dany problém objasnit.

Metodou kvalitativniho vyzkumu se staly polostrukturované hloubkové
rozhovory, jejichz podstatou jsou oteviené otazky, resp. okruhy otazek, nikoliv anketa ¢i
dotaznik. Pouzita metoda ma zajisté sva pozitiva i negativa. Vzhledem k tomu, Ze se
jednalo o redukovany pocet dotazovanych jedincl, mohla by se zdat problematicka
nasledné generalizace, nicméné vérohodnost ziskanych informaci je vysokéd a napomaha
nam k vytvofeni konkrétni pfedstavy o dané problematice. Nevyhodu kvalitativni metody
vyzkumu pomoci hloubkovych rozhovorl jsem spatiovala v jeji Casové naro¢nosti, nebot’
cely proces zacinal kontaktovanim potencidlniho respondenta, zda je vam ochoten
poskytnout rozhovor, v pozitivnim ptipadé nasledovalo dohodnuti se na ¢asu a misté
provedeni rozhovoru, samotny rozhovor, jehoz délka byva zhruba hodinova a dale ptepis
audiozdznamu a analyza vzniklého textu. Nutnosti bylo udrzovat pozornost béhem celé
doby rozhovoru a mimo stanovené okruhy otazek, v ptipad¢ nejasnosti, rozsifovat o
dopliujici a uptesnujici otazky pro ziskani co nejpresnéjSich informaci. Kladené otazky
by mély byt oteviené a neutralni, neexistuje dobra a Spatna odpovéd’. DileZity je nadhled
vyzkumnika — tazatele, aby ziskané udaje kriticky analyzoval a vyvaroval se mozného
zkresleni, jak ze strany respondenta, tak ze své vlastni, k Cemuz je nutné zachovani

profesionalniho odstupu (Hendl, 2016).
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Pted provedenim hloubkovych rozhovort byla provedena pilotaz, kterd méla
odhalit pfipadné nedostatky ve srozumitelnosti struktury kladenych otazek. Pilotaz
probéhla osobnim dotazovanim a naslednou konzultaci s n¢kolika Spanélsky hovoticimi
prateli. Po uprave drobnych nedostatkl a ovéteni, Ze je struktura hloubkového rozhovoru
srozumitelné bylo pfistoupeno ke kontaktovani respondenta.

Respondenti byli kontaktovani na zakladé metody ,,snéhové koule® neboli
referenni metody. Tato metoda spociva v zainteresovani socialni sité, tedy v osloveni
respondentli, zda znaji a byli by ochotni poskytnout badateli kontakty na dalsi
respondenty, ktefi by korespondovali s pozadovanym modelem. Metoda je vhodna pro
vyzkum obtizn¢ dostupnych a malych skupin, a jejimi vyhodami jsou jednoduchost,
nakladova nenarocnost a efektivnost (Miovsky & Bares, 2003)

Ackoliv pevna osnova spravného vedeni hloubkového rozhovoru neni stanovena,
vychazela jsem ze zakladnich ¢tyf kroka dle Wildemutha & Zhanga (2009): uvod,
rozehtati, hlavni rozhovor, uzavieni. V tivodu bylo nutné se ptedstavit a vysvétlit cil
studie a jak bude rozhovor probihat, kolik ¢asu piiblizné zabere, ujistit respondenta, ze
mu bude zajiSt€éna anonymita a zaroveil pozadat o povoleni k potfizeni audiozaznamu
rozhovoru. Dale bylo nutné zeptat se, zda ma respondent néjaké dalsi otazky ohledné
studie a pokusit se na n¢ co nejlépe odpoveédét. Faze rozehtati slouzi k navazani
duvérného vztahu s respondentem, jsou kladeny nenaro¢né otazky, které respondenta
povzbudi k dalSi interakci. Nésleduje hlavni rozhovor neboli jadro hloubkového
rozhovoru, kdy je respondent dotazovan dle ptipraveného schématu. Béhem rozhovoru je
potieba davat pozor na ton hlasu, udrzovat o¢ni kontakt, naslouchat a neskékat
respondentovi do feci. Uzavieni spociva v podékovani za spolupraci a rozlouceni.

Nahrané rozhovory bylo potieba nasledné piepsat a vzniklé texty analyzovat. Na
kvalitativni analyzu tidaji navazovala interpretace jejich vysledku, z nichz byly vyvozeny
zavéry a na jejich zékladé bylo mozné navrhnout doporuceni ¢i zplsoby mozného

zlepSeni zkoumaného problému.
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4. Vlastni prace

4.1 Charakteristika vzorku

Hloubkové rozhovory byly vedeny s respondenty v ¢asovém obdobi piil roku, a
to od 14. zafi 2016 do 14. biezna 2017. Osloveno bylo celkem 12 respondentt, z toho 10
muzil a 2 zeny. Participace na hloubkovém rozhovoru z oslovenych respondentti byla
100%. Ugastniky rozhovoru piedstavoval velmi 1wizky segment, jednalo se o
Latinskoamerické pracovniky pracujici na pozicich vyzadujicich odborné a idealné
vysokoSkolské vzd€lani a v prostfedi cCeského managementu. VEkové rozmezi
respondentli se pohybuje v rozmezi 27-43 let. Vybrani respondenti pracuji v Praze a
Ceskych Budgjovicich a pochazi z Mexika, Venezuely, Peru, Ekvadoru, Argentiny,
Brazilie, Kuby a Chile. Zastoupeni narodnosti respondentti daného vzorku je graficky
znazornéno Na obrazku €. 1. Modfe vybarvena pole ptedstavuji zemé, ze kterych pochazi
jeden respondent, oranzoveé vybarvené pole predstavuji zemé, ze kterych pochdzi dva

respondenti.

Obrazek 1: Zastoupené narodnosti respondentti

PlGvod respondent

Pouziva technologii Bing.
© DSAT for MSFT, GeoNames, Microsoft, Navteq, Wikipedia

Zdroj: vlastni zpracovani autora, 2017

Vzhledem k charakteru prace je respondentim zajisténa anonymita, stejn¢ jako
podniku, ve kterém pusobi, ztoho divodu budu dale uvadét pouze respondetl,

respondent2. atd. Charakteristika respondentt je zobrazena v tabulce ¢. 4.
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Tabulka 4: Charakteristika respondentt

Kategorie cizince dle Nejvyssi
zakona o dokoncené
Vék Pohlavi Zemé plivodu zaméstnanosti vzdélani

Respondent 1 28 muz Mexiko cizinec majici stejne. Vs
postaveni jako ob¢an CR

Respondent 2 29 mus Mexiko cizinec, jehoz vstup na &S
trh prace CR je omezen

Respondent 3 32 muz Venezuela cizinec majici stejné. Vs
postaveni jako ob¢an CR

Respondent 4 35 mu? Peru cizinec majici stejne. VS
postaveni jako ob¢an CR

Respondent 5 38 mu? Kuba cizinec, jehoz vstup na VS
trh prace CR je omezen

Respondent 6 27 muz Peru C'Z'nef' Jebo? vstup na VS
trh prace CR je omezen

Respondent 7 32 Zena Argentina C'Z'nef' Jebo? vstup na VS
trh prace CR je omezen

Respondent 8 38 Zena Kuba clzinec, Jebc’? vstup na VS
trh prace CR je omezen

Respondent 9 40 muz Ekvador clzinec majicl St?mev VS
postaveni jako obc¢an CR

Respondent 10 32 muz Chile C'Z'ne,c' Jebo? vstup na VS
trh prace CR je omezen

Respondent 11 27 muz Brazilie C'Z'ne,c' Jebc’? vstup na VS
trh prace CR je omezen

Respondent 12 43 muz Venezuela cizinec, jehoz vstup na VS

trh prace CR je omezen

Zdroj: vlastni zpracovani autora, 2017

4.2 Struktura hloubkového rozhovoru

Hloubkovy rozhovor byl rozdélen do dvou ¢asti. Struktura otazek prvni ¢asti byla

zalozena na R-STAR modelu pro fizeni lidi. R-STAR piedstavuje akronym pro anglické

pfijimani pracovnikii (Recruiting), stanoveni cile (Setting a target), vzdélavani

(Training), ohodnocovani (Appraising) a kone¢né odménovani (Rewarding) (Wursten,

Lanzer & Fadrhonc, 2011). Otazky byly tedy rozclenény do té€chto péti tematickych

okruhti, jejichz cilem bylo zjistit, jak probihal proces pfijeti pracovnika, jak jeho

zamé&stnani funguje a jak je v ramci zamé&stnani spokojeny.

Druha c¢ast schématu rozhovoru spocivala v otazkach zaméfenych na poznani

pracovni kultury. Myslena je jak pracovni kultura respondenta, tak jeho vniméni ceské

pracovni kultury a zplisobu fizeni pracovnikd.
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Hloubkové rozhovory, az na jednu vyjimku, probihaly ve Spanélském jazyce, tedy
vV mateiském jazyce respondentd, abychom se co nejvice vyvarovali moznym bariérdm
V porozuméni. Vyjimku tvofil respondent z Brazilie, se kterym byl hloubkovy rozhovor
veden v anglickém jazyce, vzhledem vSak k jeho pracovni ptisobnosti, komunikace
Vv anglickém jazyce mu ned¢lala nejmensi problémy, a tak hloubkovy rozhovor probéhl
plynné, coz je pozadavkem spravného hloubkového rozhovoru.

Schéma hloubkového rozhovoru ve Span€lském a anglickém jazyce, ze kterého

bylo vychézeno, je obsazeno V Casti ptiloh této prace.

4.3 Vystupy hloubkovych rozhovort a jejich analyza

4.3.1 R-STAR model pro fizeni lidi

Proces prijeti a integrace pracovnika

Popiste prosim, co Vas vedlo K rozhodnuti pracovat v Ceské republice.
Pamatujete si, jaké typy povolent k ziskani prace v Ceské Republice jste potieboval/a?
Jak probihalo celé vyrizeni a pomahal Vam cesky zaméstnavatel S vyrizenim povoleni
k zaméstnani? Pokud ano, jakou podporu poskytl? Co byste behem procesu prijeti byvalla
ocenila? Postrihlla jste, zda se Vis zaméstnavatel snazil integrovat do pracovniho

kolektivu? Pokud ano, jakym zpiisobem?

V piipadé, ze vysledky rozhovori zobecnime, dotazované vedly k rozhodnuti
pracovat v Ceské republice dva hlavni faktory: vlastni iniciativa z diivodu osobniho a
profesniho rlstu a nepfizniva politicko-ekonomicka situace v rodné zemi, velmi Casto
vsak kombinace obou dvou faktord. Osobni a profesni rozvoj jako hlavni faktor uvedlo
Sest respondentli, kombinace profesniho rozvoje a zaroven nepiiznivé politicko-
ekonomické situace vrodné zemi byla divodem pro pét respondentl, a samotna
neptizniva politicko-ekonomicka situace v zemi ovlivnila jednoho respondenta v
rozhodnuti pracovat v Ceské republice.

Deset z dvandcti respondentii mélo pied ziskanim prace v Ceské republice dvou a
vice leté pracovni zkuSenosti v oboru, ve kterém pracuji. Tito respondenti si uvédomuyji,
ze pro profesni rozvoj je dulezité ziskat téZ zahraniéni pracovni zkuSenost. Jeden

respondent byl pfijat bez pifedchozich pracovnich zkuSenosti pouze na ziklad¢
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vysokoskolského vzdélani a jeden respondent v Ceské republice vykonava préci, ktera
neodpovida oboru jeho studia ani pfedchozim pracovnim zkuSenostem.

Vétsina respondentl, vyjma ti, uvedla, ze prvotni cilovou destinaci pro praci v
zahrani¢i nebyla Ceska republika, ale Evropa obecné, resp. jedna ze zemi Evropské unie.
Pro Ceskou republiku se rozhodli diky zajimavé pracovni nabidce, ¢i neziskani prace
V jiné zemi EU. T#i respondenti, ktefi hledali praci cilené v Ceské republice, jiz mé&li k této
zemi urdity vztah. Jednalo se o predchozi studium v Ceské republice, o socialni vazby
(ptatelé Zijici v Ceské republice) a 0 tzv. navrat ke kofentim u respondenta, jehoZ prarodié
pochazel z Ceskoslovenska.

Osm respondentil spadalo do kategorie cizincti jejichz vstup na trh prace Ceské
republiky je dle zakona o zamé&stnanosti omezen a ¢étyti respondenti do kategorie cizinct,
ktefi maji dle zdkona o zamé&stnanosti stejné postaveni jako CeSti obcané. Cizinci
s omezenym vstupem na &esky trh prace potfebovali pro moznost vykonu prace v Ceské
republice zaméstnaneckou kartu, Ktera v sobé slucuje typ pracovniho a pobytového
opravnéni. Nikdo z respondentti nebyl drzitelem modré karty.

Vyfizeni zadosti o zaméstnaneckou kartu trvalo 2-5 mésici. Respondenti si pro
zadost o zaméstnaneckou kartu zatizovali ovéfené kopie a pieklady vysokoskolskych
diplomt a vypisi z trestniho rejstiiku. Cesky zaméstnavatel témto respondenttim poskytl
pracovni smlouvu, resp. smlouvu o smlouvé budouci, jeZ je jednou z podminek pro
ziskani zaméstnanecké karty. U Sesti z oSmi respondentii zaméstnavatel také poskytl
ovétenou ubytovaci smlouvu, ktera je t€z jednou z podminek pro ziskani zaméstnanecké
karty. Jednalo se 0 pfechodnou ubytovaci smlouvu, ktera méla slouzit pouze pro splnéni

danych pozadavki zadosti, jak uvedl respondent 2:

Potreboval jsem potvrzeni o tom, kde budu ubytovany. Jednalo se o dokument, ve kterém byla
uvedena adresa mého budouciho bydlisté v Ceské republice a musel byt notdisky ovéreny. Jednalo
se 0 oficialni dokument a mné jej poskytl zaméstnavatel. Oni totiz maji firemni nemovitost, kterou
pouzivaji jako docasné ubytovaci zarizeni pro splnéni pozadavkii, ale po pravde, ja jsem tam ani
po prijezdu nebyl, protoze jak jsem rekl, bylo to spise jen pro splnéni pozadavkii pro Zadost o

pracovni povolent.

Respondenti tuto pomoc ze strany zaméstnavatele velmi ocenili, nebot’ jim znac¢né
usnadnila proces vyfizovani. Ti sami pracovnici také uvedli, Zze béhem procesu vytizeni

zadosti o zamé&stnaneckou kartu neshledali nedostatky v komunikaci se zaméstnavatelem,
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ktery na jejich dotazy odpovidal vécné a pohotové. Poskytnutd pomoc od zaméstnavatele
jim ptipadala dostatec¢na.

Pfirozené, dva respondenti, kterym ubytovaci smlouva poskytnuta nebyla, uvedli,
ze by ze strany zameéstnavatele byvali ocenili pomoc se ziskanim provizorni ubytovaci
smlouvy a také efektivnéjsi a rychlejsi komunikaci.

Z dvanacti respondentl, poskytl zaméstnavatel osmi respondentim pomoc po
nastoupeni do zaméstnani v Ceské republice. Tato pomoc spoéivala piedev§im
v doprovodu na cizineckou policii, asistenci pii zalozeni ¢eského bankovniho uctu a
zafizeni priikazky na vetfejnou méstskou dopravu. Dvéma respondentim byla béhem
prvniho mésice od zameéstnavatele ptridélena osoba, kterd jim pomohla s orientaci
V novém mésté€ a s nalezenim ubytovani.

Co se tyce otazky, zda se zaméstnavatel snaZzil latinskoamerické pracovniky
integrovat do pracovniho kolektivu, devét respondenti odpovédélo kladné a tfi
respondenti odpoveédéli, ze nikoliv, pfipadné Ze je zaméstnavatel pouze vécné uvedl do
jejich pracovniho tymu, ale snahu o to, aby byli fadné integrovani, z jeho strany
nezpozorovali.

Respondenti, kteti si mysli, ze pozorovali snahu, ze strany zaméstnavatele o jejich
zaclenéni do pracovniho kolektivu, byli radi zejména za pratelskou a bezprostredni
formu, jakou tomu bylo uc¢inéno. Dva respondenti také uvedli, ze na pfivitdni do
pracovniho kolektivu zorganizoval zaméstnavatel neformalni setkdni mimo pracovni
dobu. Jeden respondent byl piedstaven pracovnimu kolektivu béhem piedem domluvené
spole¢né snidané v praci. Dva dotazovani se také zminili o tzv. mentorovi, ktery jim byl
Vv praci ptidélen. Jednalo se o jednoho z kolegi, ktery mél béhem prvnich tfi mésict
,»hovacka* na starosti, predstavil jej dal§im kolegim, ukazal mu odd¢leni, se kterymi mél

spolupracovat a byl mu k dispozici v piipadé riznych dotaza.

Stanoveni pracovniho cile

Byl Vam od zacatku jasny pracovni cil? Vysvetlil Vam zaméstnavatel dostatecné,
€O bude Vasi pracovni naplni, co bude od Vas v prdci ocekavano? Odpovida Vase
pracovni napln ocekavané pracovni naplni a tomu, co mdte stanovené v pracovni

smlouve?

Jedenacti ze dvanacti respondentim byl pracovni cil a napln prace jasny od

zaCatku zaméstnani, resp. pred podepsanim pracovni smlouvy. Respondenti uvadéli, ze
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Jim zaméstnavatel dostateéné vysvétlil pracovni napln a zodpoveédél jejich piipadné
dotazy, nebo ze jiz méli predchozi pracovni zkusenosti ve stejném ¢i piibuzném oboru, a
tak bylo snadné udélat si pfedstavu o naplni prace.

Jeden respondent konstatoval, Ze ackoliv mu byl cil a naplin prace od zacatku
jasny, skutecnéd pracovni napli neodpovidala jeho predstaveé. Nicméné dodal, Ze tento
problém spatfoval pouze béhem prvnich mésicti a divodem ziejmé bylo, ze nastupoval
na nové vytvoienou pracovni pozici.

Z pohledu deseti respondentt je pracovni smlouva, kterou s nimi zaméstnavatel
uzavfel, pouze obecnd. Pracovni napln v ni neni nijak blize specifikovana, a to z mozného
logického duvodu, aby pracovni smlouva nemusela byt ménéna v ptipadé vyznamné
zmény naplné prace. Zejména u drziteld zaméstnanecké karty by zména pracovni
smlouvy znamenala nutnost jejiho pifedchoziho schvaleni odborem azylové a migraéni
politiky Ministerstva vnitra CR, tedy nastartovani &asové naro¢ného byrokratického
procesu. Tento diivod si uvédomu;ji dva respondenti. Ani jednomu z respondentti vSak
toto obecné vymezeni pracovni smlouvy nevadi, chapou, Ze k tomu ma zaméstnavatel své
divody a pfipadd jim dostatecné, Zze jim byl cil a napli prace od zaméstnavatele
specifikovan ustni formou.

Dva respondenti dale uvadi, ze ptestoze jim byly cile a napli prace stanovené
zaméstnavatelem jasné a souhlasili s nimi, méli potiebu do prace vlozit svoje osobni
pracovni cile ¢i délat z vlastni iniciativy pro zaméstnavatele né€co navic, jak uvedl

respondent 11:

Cil prace mi byl jasny, mél jsem jasné zadanou pracovni napln, ale chtél jsem d€lat jesté néco
navic, takze jsem zacal pracovat i doma mimo praci, i kdyz to po mné nikdo nevyzadoval. Chtél
jsem pro firmu udélat néco navic, protoze mi diivétovali a ja jim to chtél oplatit, a jesté prekonat

jejich ocekavani.

V uvedeném piipadé vidime velmi silné motivovaného pracovnika, ktery chce svému
zaméstnavateli dorucit pfidanou hodnotu ze svého zaméstnani. Pro respondenta 11 bylo
zaméstnani v Ceské republice prvni zahrani¢ni a viubec pracovni zkuSenosti, a tak

pfizndva, ze mél silnou motivaci se v novém zameéstnani prosadit a vyniknout.
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Vzdélavani
Mel/a jste néjaké uvodni zaskoleni? Pokud ano, jak probihalo? Bylo pro Vas
srozumitelné (vstiebatelna forma, pratelsky pristup)? Postrihl/a jste, zda zaméstnavatel

dbad o Vase kontinualni vzdelavani? Pokud ano, jakym zpiisobem?

Uvodnim zaskolenim prolo jedenact respondentil. Vétsinou se jednalo o inicidlni
zaSkoleni pro seznameni se s pracovnim prostfedim, které netrvalo déle nez 1-3 dny. Toto
uvedlo Sest respondentt. Jednalo se o improvizované, neformalni zaskoleni. Respondenti
uvadi, ze vzhledem k tomu, Ze méli predchozi pracovni zkusenosti, ve stejné oblasti, bylo
pouze seznameni se s pracovnim prostifedim dostacujici a necitili potfebu néjakého
dalsiho vzd¢lavani.

P&t respondentli uvedlo, Ze jejich prace je natolik rozmanitd, Ze jen samotnym
vykonem préace nikdy nevypadnou z procesu uceni. Dva respondenti uvedli, Ze jejich
Skoleni probéhlo takzvané ,,za pochodu“, tedy béhem pracovniho procesu a dalsi
vzdélavani jiz nebylo nutné.

U respondenta 4 prob&hlo skoleni formou ,,stinovani® zkuSeného kolegy a byl
velmi spokojen, nebot’ tomu bylo u¢inéno vstficnou a ptatelskou formou a kolega byl
otevieny jeho dotaziim. Respondent nepostiehl, zda zaméstnavatel dba o jeho kontinualni
vzdélani.

Respondentovi 6 bylo potiebné know-how piedano kolegou, na jehoz pracovni
misto nastupoval. Skoleni dle jeho nazoru bylo pojato hodné jednostranng, pouze jako
predani informaci, ale dal jiz nebyl jeven z4jem o to, zda je pracovnikovi vSe jasné, ¢i zda
nepotiebuje néco dovysveétlit.

Respondent 11 uvedl, Ze se mu nedostalo Skoleni ani po nastupu do prace, ani
béhem zaméstnani a pfislo mu, ze spolecnost, ve které pracoval, neinvestovala do svych
zamé&stnancu a do jejich profesniho rozvoje.

Respondenti 1 a 2 naopak méli velmi pozitivni zkuSenost tykajici se vzdélavaciho
programu V jejich zaméstnani. Kromé tivodniho Skoleni, které probehlo ptatelskou a
vstiebatelnou formou, jejich zaméstnavatel dba o kontinudlni vzdélavani a je otevieny

navrhim, ze strany zaméstnance. Respondent 2 uvedl:

Spolecnost je flexibilni v tom, Ze miizete navrhnout, jaké Skoleni si myslite, Ze potrebujete a
domluvit se na tom s Vasim vedoucim. Napriklad ja jsem povazoval za vhodné, abych mél skoleni

na projektovy management, rekl jsem to svéemu vedoucimu, ten to uznal a Skoleni se mi dostalo.
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Nebo napriklad ted navstévuji jazykovy kurz. Velmi se mi libi zpuisob, jak je to oteviené, ze ja sam
mohu navrhovat, jaka Skoleni bych si pral. Také vedouci miize navrhnout néjaké Skolent, které si

mysli, ze by bylo pro mé vhodné.

Ohodnocovani
Dava Vam zameéstnavatel zpétnou vazbu? Pokud ano, jak casto a jakou formou?
Vyhovuje Vam to? Muzete ohodnotit, zda se jedna o konstruktivni zpétnou vazbu, kterd

Vam pomdaha zlepsit Vas pracovni vykon?

Deset z dvanacti respondentll dostava od svého zaméstnavatele, resp. od svého
pfimého nadfizené¢ho zpétnou vazbu. Dva respondenti, ktefi zkuSenost se zpétnou vazbou
u ¢eského zaméstnavatele nemaji uvedli, Ze je tomu nejspis z diivodu pracovni vytizenosti
jejich nadtizeného. Zaroven pfiznali, ze by konstruktivni zpétnou vazbu ocenili, véfi, Ze
by jim mohla pomoci zlepsit jejich pracovni vykon a motivovat je.

Casovou vytizenost zaméstnavatele, piipadn& ptimych nadiizenych spatfuji i dalsi
dva respondenti, kteti uvedli, ze se jim zpétné vazby sice dostava, avSak ne tak Casto, jak
by si ptali a potiebovali. Respondent 11 konstatoval, ze by se mu pravdépodobné zpétné
vazby od zaméstnavatele nedostavalo, kdyby si 0 ni pfiblizné jednou za mésic sam
nepozadal.

U vétsiny respondentli probiha zpétna vazba nejcastéji osobni, pfimou a ustni
formou, zaloZenou na dialogu z o¢i do oc¢i. Tato forma jim vyhovuje a povazuji ji za
konstruktivni.

Respondentka 7 dale uvedla, ze zpétnou vazbu ziskava, vedle osobniho dialogu se
svym nadiizenym, také béhem spole¢nych porad. Tyto porady hodnoti jako pfinosné,
nebot’ diky nim ziskava prehled o préci kolegt, a tim i ucelenéjsi pohled na fungovani
podniku a muze si udé€lat tzv. big picture.

Respondent 5 vedle ptimé tstni formy zpétné vazby dostava také psané pracovni
ohodnoceni. Frekvence tohoto ohodnoceni je jednou za pil roku. Podnik ma stanovenou
stupnici hodnoceni pracovnikii, cozZ mu vyhovuje, nebot’ vedle zpétné vazby zalozené na
neformdlnim dialogu, ziskdva také toto formalni hodnoceni.

Respondent 1 dodal, ze se jeho nadiizeny béhem spole¢ného dialogu, ve kterém
probiha zpétnd vazba, zajima mimo jeho pracovni vysledky také o jeho osobni Zivot a 0

to, jak si zvykd na nové kulturni prostfedi. Respondentovi tato pratelskd, avsSak stale
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profesiondlni forma zpétné vazby velmi vyhovuje, nebot’ mu pfipomina pracovni kulturu

Vv jeho zemi, kde jsou pracovni vztahy vice vielé.

Odménovani

Jste spokojeny/a se svym ceskym platem? Myslite si, Ze za praci, kterou odvadite,
dostavate spravedlivou mzdu? Dostavaite kromé financni odmeny také nefinancni
benefity? Pokud ano, jaké? VyuzZivate je? Napadaji Vas néjaké dalsi nefinancni benefity,

které by byly v ramci moznosti zaméstnavatele realizovatelné, a které byste ocenil/a?

Svij plat vnima jako spravedlivy na &esky standard jedenact respondentii. Sest
respondentt dale uvedlo, Ze jejich ¢esky plat je naprosto v poradku pro Zivot na izemi
Ceské republiky, ale v ptipadé cestovani je ¢eska ména mélo konkurenceschopna oproti

zahrani¢ni.

Respondentka 7:

Vim, Ze dostavam dobry plat na ceské poméry, ale nejsem moc spokojend. Pro Zivot v Cechdch, je
to dobré, ale jako cizinka, kdyz jedu domii do Argentiny jednou za rok, jsou to mimoradné vydaje
za platbu letenky a sména koruny za peso neni prilis vyhodnd. Ta sména je problém. Ze koruna

ma nizsi hodnotu.

Devét respondentti uvedlo, ze v ceském zaméstnani dostavaji po pievodu na jejich
domaci ménu stejny ¢i dokonce niZsi plat nez v jejich rodné zemi. Tti respondenti maji
naopak v Ceské republice plat vyssi.

Respondentky 7 a 8 uvedly, Ze jim zamé&stnavatel nevysvétlil, jak funguji odvody
ze mzdy a jaké dalsi benefity jejich firma poskytuje.

Devét respondentt dostava vedle finanéni odmény také nefinanéni benefity. Mezi
nejcastéji zminované a vyuzivané benefity patii hodiny ¢eského jazyka, bonusové
programy pro sportovni a kulturni aktivity a ptispévky na stravovani.

Jazykové kurzy jsou pro latinskoamerické pracovniky dilezité, nebot’ jak uvedl
respondent 1, ptijel do Ceské republiky nejenom ziskat pracovni zku$enosti, ale také
poznat mistni kulturu, a tak se chce naucit alesponl zaklady ¢eského jazyka a ocenuje, Ze
mu zameéstnavatel tuto moznost nabizi. Sportovni aktivity jsou zase dilezité z toho
divodu, Ze vétSina pracovnikli méa sedavé zaméstnani, a tak je pro né€ aktivni odpocinek

idealnim odreagovanim.
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Respondentovi 1 navic zaméstnavatel poskytuje firemni byt a plati letenku do
Mexika jednou za rok.

Respondentka 7 mezi nefinanéni benefity zatadila i samotnou pracovni zkuSenost,
vazi si kvalifikovanych kolegli a moznosti déle se ucit a pracovat na sobé.

Kromé¢ jiz zminénych benefitl, respondenty nenapadali Zadné navrhy na dalsi

mozné zaméstnanecké vyhody.

4.3.2 Kulturni odliSnosti promitané do vnimani c¢eského zaméstnani

Vnimané pozitivni a negativni aspekty v ¢eském zaméstnani
Mohl/a byste uvést co Vam ve Vasem zaméstnani v Ceské republice vyhovuje, O

se Vam libi a co Vam naopak vadi?

Spole¢nym pozitivnim prvkem v odpovédi deviti respondentii byla Casova
flexibilita, uréita pracovni svoboda a volnost ¢i poskytnuty prostor pro vykon prace dle

vlastniho tempa. Respondent 1 uved|:

Libi se mi, Ze jsem panem svého casu, mohu si rozvrhnout pracovni uikoly dle svého uvazeni. Miij
vedouci mi rekne, ze musim odevzdat kol urcity den a je uz jen na mné, jakym zpiisobem si praci
rozvrhnu. Vyhovuje mi, Ze dostavam dostatecny prostor. V Mexiku to tak neni, vyZaduji po Vis
konkrétni prdaci za kazdy den a pokud ji nedokoncite v pracovni dobé, musite pracovat pres cas,

za ktery Vam navic nezaplati.

Osmi respondentim V zaméstnani v Ceské republice vyhovuje, Ze mohou
dosahovat dlouhodobého cile a pozorovat postup a vysledky své prace, coz je pro né
zaroven prvkem motivaénim. Respondent 12 z Venezuely navic uvedl, Ze je rad za to, ze
muze pracovat ve spolecnosti, ktera funguje, nebot’ v jeho zemi prevlada chaos, korupce
a podpléceni.

Mezi odpovéd’mi Etyt respondentl také zaznélo, ze jim vyhovuje prestiz a kvalita
zaméstnavatele a osm respondentli oceiiuje, ze jejich prace neni rutinni, ale rozmanita.

Spoleénym pozitivnim aspektem v odpovédich deseti respondentti bylo, ze je
jejich prace naplnuje, nebot’ maji moznost pracovat v oblasti vlastniho z&jmu, mohou

aplikovat teoretické poznatky v praxi, dale se ucit a pracovat na sobé.
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Co se ty¢e negativnich aspekttl prace v Ceské republice, viichni respondenti se
zminili o jazykové limitaci. Ne vzdy se stane, ze ostatni zaméstnanci mluvi dobie
anglicky, tim padem se mize splnéni pracovnich kol protdhnout, nebot’ trva déle, nez
se s kolegy domluvi.

Nekteti respondenti uvedli, ze 1 kdyz jejich kolegové anglicky mluvi plynné,

pfesto se mezi sebou bavi ¢esky a na latinskoamerického kolegu neberou pfili§ ohled.

Respondentka 7:

Jsem jedina cizinka v tymu a myslim si, Ze mym kolegiim trvalo si zZvyknout, Ze jsem soucdsti tymu,
nebor v praci mluvili celou dobu cesky. Moji kolegové jsou zvykli na prijimani navstév ze
zahranici, tedy anglicky mluvi velmi dobre a snadno dokdzi do ciziho jazyka takzvané prepinat,

ale mezi sebou, hlavné na zacdtku tedy, se bavili pouze cesky. Ted' je to troSicku lepsi.

Osmi respondentiim vadi, Ze jsou jejich kolegové malo komunikativni a tii
respondenti dokonce pocit'uji jistou rezervovanost kolegi viici jejich osobé.
Dva respondenti uvedli, ze jim Vv ¢eském zaméstnani vadi vyzadovana uzkostliva

az prehnana preciznost v praci.

Motivace pracovniki
Co Vas v praci motivuje? Vnimate, zda cesky zaméstnavatel deld néco pro to, aby
Vas motivoval? Myslite si, zZe by pro Vasi motivaci k praci mohl udélat néco vice? Pokud

ano, co by to mohlo byt?

Z odpovedi vSech respondentli byla patrnd silnd vnitini motivace a pozitivni
pristup k praci. Jak bylo uvedeno jiz v ptedchozi otdzce tykajici se pozitivnich aspekti
prace v Ceské republice, osm respondentii uvedlo, Ze silny motiva¢ni prvek pro né
predstavuje vize dlouhodobého cile, kterého skrz svou praci a skrz plnéni dil¢ich cilt
postupné dosahuji.

Dal§im nejcastéji uvadénym prvkem motivace byl zajimavy obsah prace, kdy
pracovniky motivuje védomi, Ze délaji préci, kterd ma smysl, dale Ze mohou uplatnit své
nabyté védomosti v praxi a neustale se zlepSovat.

Pouze dva z dotazovanych odpovédélo, Ze je Vv praci motivuje finan¢ni vydélek,
coZ samoziejme neznamena, ze by ostatni respondenty finan¢ni vydélek nemotivoval, ale

fakt, Ze finan¢ni vydélek nezminili jako primarni motivaci pfi poloZeni této otazky
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materialni.

Osm z dotazovanych uvedlo, Ze vnimaji motivaci ze strany zaméstnavatele Ci
jejich vedouciho. Tuto motivaci nejcastéji predstavuje pozitivni a proaktivni pristup
zameéstnavatele, ktery je motivuje svym zajmem o jejich praci.

Tti dotazovani, ktefi uvedli, Ze si motivaéni podnéty ze strany zaméstnavatele
neuvédomuji, pfiznali, ze by je motivoval pravé vétsi zajem zameéstnavatele ohledné

jejich prace.

Respondent 11:

Citim, Ze mam povinnost splnit ocekdvani mého zaméstnavatele, ktera do mé vlozil, a tak se snazim
na sobé pracovat, abych mohl dorucit jesté néco lepsiho. Pral bych si, aby zaméstnavatel videl

moje usili a vice se zajimal o praci, kterou vytvarim. Neco takového by mé, myslim, motivovalo.

Kromé¢ vétsiho zdjmu zaméstnavatele, dale zaznélo u Ctyf respondentt, Ze by je

vice motivoval osobngj$i pfistup a vice pratelska komunikace s kolegy.

Respondent 11:
Travim osm hodin v prdci s mymi kolegy, tolik casu denné netravim ani se svymi prateli. Citil bych
Se lépe, kdybych mohl své kolegy povazovat za pratele, a tedy travit tolik casu v praci viastné

S prateli, to by mé rozhodnée motivovalo.

Respondentka 8 se pfiznala, Ze by ze strany zaméstnavatele ocenila néjaky podnét
k vétsi socializaci kolegu.

Nutnost uzsich socialnich vazeb v zaméstndni ze strany latinskoamerickych
pracovnikt souvisi s kulturni dimenzi Individualismus vs. kolektivismus, ktera byla blize
popsana v teoretické casti v kapitole 2.4.1. Kulturni dimenze, a ktera bude dale

reflektovana v nasledujici otazce tykajici se pracovni kultury.

Pracovni kultura
Spatrujete néjaké rozdily vV ceském pristupu k praci Oproti pristupu k praci ve Vasi

zemi? Pokud ano, mohl/a byste tyto rozdily blize popsat?

Krom¢ respondentky 7 z Argentiny, vSichni respondenti uvedli, ze V jejich

Ceském zaméstnani spatfuji mens$i hierarchickou strukturu mezi nadfizenymi a
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podiizenymi. Toto tvrzeni by odpovidalo vysledkim Hofstedovy studie a jeho dimenze
Vzddlenosti moci. Cim vy$$i je index Vzdalenosti moci (PDI), tim je Vyznamngjsi
zéavislost podiizenych na nadfizenych, vztahy ve spoleCnosti jsou vice hierarchické.
Latinskoamerické zem¢, ze kterych respondenti pochazi, vykazuji vyssi indexy PDI, nez
Ceska republika.* Se snizujicim se indexem PDI roste preference konzultativniho stylu
fizeni pfed autoritativnim nafizovanim pracovnich ukold ,,z vrchu“. Celkem pét
respondentti Z Mexika, Venezuely a Chile uvedlo, ze se svym ¢eskym nadiizenym mohou
konzultovat pracovni obsah mnohem vice, nez byli zvykli v jejich zemi.

Respondentka 7 z Argentiny uvedla, Ze jeji pracovni vztah s vedoucim se piili§
nelisi od jejiho vztahu s vedoucim v Argentiné. Jeji Cesky vedouci je pry dostateéné
»latino®. Jedna se o kvalitni a blizky pracovni vztah, zaloZeny na vzajemné dtvete. Tento
ptipad také odpovida vysledkim Hosfstedovy studie, kdy PDI index u Argentiny je na

A4

rozdil od ostatnich uvedenych zemi pouze 49, a tedy jestd nizsi nez u Ceské republiky.
Jedenact respondentii pocit'uje niz§i miru interakce v ¢eském pracovnim kolektivu
oproti zvyklostem v jejich zemi. Pokud se podivame opét na Hofstedovu studii, tento fakt
by mohl souviset s kulturni dimenzi Individualismus vs. kolektivismus. Ceska pracovni
kultura je shodnotou indexu individualismu 58° povazovana za individualistickou,
zatimco kultura latinskoamerickych pracovniki je kolektivistick4®. U kolektivistickych
narodnosti jsou lidé od narozeni soucasti SirSich skupin, které se vyznacuji silnymi
vazbami a loajalitou uvnitf skupiny, coz je pfeneseno i do piistupu k praci, a pfedev§im

k pracovnimu kolektivu. Komentai respondenta 10 z Chile tuto teorii potvrzuje:

Zde mi lidé prijdou méné komunikativni, v Chile spolu kolegové komunikuji mnohem vice, mnohem
vice se znaji, V praci se vice socializuji. Zde mam takovy dojem, ze lidé nechavaji ¢as a prostor
k socializaci pro svou rodinu, spolecensky Zivot realizuji mimo zaméstnani, nikoliv uvniti

zaméstnani, jak je tomu v Chile.

Respondent 1 z Mexika také postiihl, Ze CeSti pracovnici si pfijdou do prace

odpracovat to, co maji, zbyteéné se nezdrzuji, aby mohli brzy odejit za svou rodinou.

“Index PDI: Ceska republika = 57, zatimco Mexiko = 81, Venezuela = 81, Peru = 64, Ekvador = 78, Chile
= 63 a Brazilie = 69; hodnoty indexu pro Kubu nejsou k dispozici

5 Cim vyssich hodnot index Individualismu (IDV) nabyva, tim je dana kultura povazovana za vice
individualistickou

® Vychazeno z nizkého indexu IDV: Argentina = 46, Brazilie = 38, Chile = 23, Ekvador = 8, Mexiko = 30,
Peru = 16, Venezuela = 12; hodnoty indexu pro Kubu nejsou k dispozici
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Tento postieh opét odkazuje na rozdil individualistické kultury oproti kolektivistické v
tendenci oddélovat pracovni zivot od osobniho.

Sedm respondentti vidi ¢esky ptistup k praci jako poctivy, zodpovédny, formalni
a seriozni. Dvéma respondentim z Venezuely a Peru pfijdou ceSti pracovnici az
uzkostlivé peclivi. Oproti tomu lidé v jejich zemich maji dle péti respondentl vice
poctivé a zodpovédné, ale nejsou v praci tolik upjati. Pokud tento postfeh opét
aplikujeme na studii kulturnich rozdili Geerta Hofstedeho, mohl by pravdépodobné
souviset sdimenzi Vyhybdani se nejistoté, a zaroven s dimenzi Pozitkdrstvi vs.
Zdrzenlivost.

Vindexu Vyhybani se nejistoté (UAI) vykazuji latinskoamerické zemé, ze
kterych respondenti pochazi, velmi podobné vysoké hodnoty jako Ceské republika’.
Vysoky index UAI mize znamenat, ze pracovnici maji vnitini nutkani odvadét kvalitni
praci, pracovat tvrd¢ a precizné.

Dle dimenze Pozitkarstvi vs. Zdrzenlivost jsou vSak zemé& Latinské Ameriky, na
rozdil od Ceské republiky, povazovany za kultury pozitkaiské®, kdy maji lidé obecng

pozitivnéjsi pristup k zivotu, jednaji impulsivné a nebrani se projevim radosti:

Respondent 11, Brazilie:

My Brazilci jsme povazovani za jeden z nejstastnéjsich narodii na svété a myslim si, Ze se to velmi
odrazi i v praci. V Brazilii je bézné, Ze si v prdci vytvarime pratele. V praci v Ceské republice jsem
si také vytvoril pratele, ale byl to dlouhy proces, velmi dlouhy proces. Trvalo velmi dlouhou dobu a
musel jsem vytvorit znacné usili, nez mi nékteri kolegové zacali ditvérovat a odhalili své opravdove
ja, ne pouze profesni tvar. Oproti tomu v Brazilii, kdyz nastoupite do nové prace, Vasi kolegové
k Vam sami prijdou a chtéji se pratelit, a to déld praci mnohem snadnéjsi a potésujici, protoze se

nemusite tolik snazit o to, aby bylo pracovni prostiedi pratelské. V Ceské republice je to obcas

vevr

Respondent 6, Peru:

Kdyz jsem pracoval v Peru, byli jsme v prdci jako rodina, porddali jsme oslavy, kdyz mél nékdo
narozeniny, bavily jsme se, vtipkovali jsme... Jednalo se o velmi radostné pracovni obdobi,
radostnou zivotni etapu. Vzhledem k tomu, Ze v prdci travite tolik casu, je skvélé citit se v ni dobre.

Je to velmi motivujici, dodava Vam to energii a tési Vas pracovat.

" Index UAIL Ceska republika = 74, Argentina = 86, Brazilie = 76, Chile = 86, Ekvador = 67, Mexiko = 82,
Peru = 87 a Venezuela = 73; hodnoty indexu pro Kubu nejsou k dispozici

8 Index IND: Ceska republika = 29, zatimco Argentina 62, Brazilie = 59, Chile = 68, Ekvador = n/a, Mexiko
= 97, Peru = 46 a Venezuela = 100; hodnoty indexu pro Kubu nejsou k dispozici
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Moderni pfistupy Vv systému ¢eského managementu
Spatrujete néjaké moderni, resp. vice efektivni pristupylprvky/metody v systému
ceského managementu ve VaSem zaméstnani? Pokud ano, jaké? Mohl/a byste popsat,

proc Vam pripadaji moderni, resp. vice efektivni?

Jedenact respondentti uvedlo, ze samotny fakt, ze jsou vztahy v jejich zaméstnani
méné hierarchické jim piipadéd jako moderni a vice efektivni, nebot’ nizsi hierarchicky
vztah nadfizeného s podfizenym napomaha k lepsi oteviené komunikaci a vzajemné
divére. Diky mensi hierarchické struktute také nepocit'uji takovy pracovni natlak, coz
zpusobuje, Ze se mohou na praci 1épe soustiedit.

Dal$im modernim prvkem pro devét respondentu je krat$i pracovni doba a
flexibilni pracovni doba. Respondenti uvedli, ze v ceském zaméstnani pracuji o hodinu
mén¢ neZ v jejich zemi, a tuto kratsi pracovni dobu povazuji za moderni, nebot’ pracovat
vice hodin denn€ neznamena vétsi pracovni efektivitu, spiSe naopak. Flexibilni pracovni
dobu povazuji za moderni ptistup zaméstnavatele zaloZzeny na divéte k zaméstnanctim,
ktery pobizi k vlastni osobni produktivit¢ kazdého pracovnika.

Ctyii respondenti uvedli, ze daldi moderni prvek spatiuji v ptistupu k inovacim
v tom smyslu, ze ¢esti pracovnici jim pfijdou k inovacim vice otevieni. Tento fakt je dle
respondentl zpisoben dostupnosti zdroji a otevienou mentalitou pracovniki, ktefi maji

ur¢ity mezinarodni nadhled.

Respondentka 7:

Je zde mnohem vice prostredkii nez v Argentiné, tim padem mi kolegové jsou mnohem vice otevieni
kK vyzkouseni novych véci, protoze jsou k tomu dostupné zdroje. TakZe neexistuji Spatné ndapady,

vSechno se miize vyzkouset nebo alespon zvazit. TOtO vV Argentiné nefunguje.

Respondent 9:
V Ceské firmé, ve které pracuji cizinci, nebo Cesi, kteri jsou cizinci v tom smyslu, Ze pracovali ¢i
studovali urcitou dobu v zahranici, znaji cizi jazyky atd., je mnohem snazsi, aby pronikaly nové

myslenky, nebot pracovni kolektiv je otevienéjsi novym vecem.

Respondentka 8 z Kuby, kde je komunisticky rezim, povazuje za moderni uz jen

to, Zze Ceska ekonomika je otevienou trzni ekonomikou, ve které prevlada kapitalismus,
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ktery podnécuje podnikatelské smysleni. Lidé maji moznost realizovat uréitou myslenku,
ideu a jsou otevieni novym napadiim, inovacim.

Dva respondenti uvedli, ze za moderni metodu ¢eského managementu povazuji
tendenci analyzovat provedenou praci, ¢i jiné shromazdéné informace, a vyvozovat
zavery uzite¢né pro budouci vyvoj firmy. Tento fakt souvisi s postichem respondenta 10,
ktery komentoval moderni pfistupu ke krizovému managementu, kterého si v ceském
zamé&stnani povSiml. Zatimco v jeho zemi je tendence reagovat na krizové situace az
v momenté jejich vzniku (reaktivni pfistup), V ¢eském zaméstnani pozoruje shahu
krizovym situacim predchazet (aktivni pfistup).

Sedm respondentii spatfuje v Ceském zaméstnani moderni pristup také
Vv planovani, které jim ptijde promyslenéjsi a orientované na stanoveni dlouhodobych cilti
a jejich postupného dosahovani. Tato skute¢nost by mohla opét souviset s
Hofstedovou dimenzi Dlouhodobé vs. krdtkodobé orientace. Ceska republika V této
dimenzi vykazuje vysoké hodnoty na rozdil od latinskoamerickych zemi, jejichz kultura

. Je tudiz mozné, Ze latinskoameriéti

je povazovana za kratkodob¢ orientovanou
pracovnici v dlouhodobé orientaci planovani ¢eského managementu spatiuji moderni

prvek.

4.4 Navrhy na zlepsSeni

Obsahem dal$ich podkapitol jsou obecné body a doporuceni pro zaméstnavatele,
ktefi planuji zaméstnat pracovniky z latinské Ameriky, jak tyto pracovniky co nejlépe
integrovat a stimulovat jejich motivaci, aby mohli plné rozvijet sviij potencial, podavat

co nejlepsi pracovni vykony a tim ptispét k rozvoji podniku.

4.4.1 Proces prijeti aintegrace pracovnika

V této prvni fazi je velmi dlilezitd pohotova a ochotnd komunikace zaméstnavatele
S budoucim pracovnikem, aby jej neodradil dlouhy a zdanlivé komplikovany proces
zadosti o pracovni povoleni, ktery vétSinou trva 2-5 mésicii v pfipade, ze se jedna o
cizince, ktery k vykonu prace na tizemi Ceské republiky potiebuje pracovni a pobytové

opravnéni.

® Vychézeno z nizkého indexu (LTO): Argentina = 20, Brazilie = 44, Chile = 31, Ekvador = n/a, Mexiko =
24, Peru = 25, Venezuela = 12; hodnoty indexu pro Kubu nejsou k dispozici
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Pro zadost o pracovni a pobytové opravnéni, nejcastéji sloucené v zaméstnanecké
karté, je nezbytné, aby zaméstnavatel budoucimu pracovnikovi poskytl pracovni smlouvu
¢1 smlouvu o smlouvé budouci. V ptipad¢€, ze k tomu ma zameéstnavatel prostredky, je
idedlni poskytnout latinskoamerickému pracovnikovi vedle pracovni smlouvy, také
provizorni ubytovaci smlouvu, ¢i mu alespon pomoci s jejim vyfizenim. Divodem je, Ze
zaméstnavatel nemusi k sehnéni ubytovaci smlouvy vyvinout takové usili, zatimco pro
latinskoamerického pracovnika je to komplikovany proces. Latinskoamericti pracovnici
si tuto skuteCnost uvédomuji, a tak jsou za poskytnuti ubytovaci smlouvy
zaméstnavatelem velmi vdécni.

Po ptijezdu je zddouci, aby zaméstnavatel zajistil cizinci doprovod na cizineckou
policii. Zaméstnavatel samoziejmé nesmi zapomenout na informacni povinnost viici
Utadu prace, kdy nejpozdgji v den nastupu latinskoamerického pracovnika do prace musi
nahlasit krajské poboéce Utadu prace obsazeni volného pracovniho mista cizincem, at’ uz
se jedna o cizince majiciho dle zdkona o zaméstnanosti stejné postaveni jako ¢esti obcané
nebo cizince, ktery pottebuje pracovni a pobytové povoleni.

Zaméstnavatel mé déle ze zdkona o zaméstnanosti evidenéni povinnost, tedy vést
evidenci o cizincich, které zaméstnavd a uchovavat kopie potiebnych dokumentl
opraviujicich jejich zaméstnani.

Vedle té€chto nezbytnych administrativnich kroka zajiStujicich legitimitu
pracovniho poméru mezi cizincem a zaméstnavatelem, by se mél zaméstnavatel také
postarat o vhodnou integraci nového zameéstnance do pracovniho kolektivu. Jak
vyplynulo z hloubkovych rozhovord, pro latinskoamerického pracovnika je obzvlasté
dilezité citit se v pracovnim kolektivu vitany a navazat s kolegy ptatelské vztahy.
Zamé&stnavatel by se mél proto snaZit o jeho idedlni zaclenéni ptatelskou a bezprostiedni
formou. Jako velmi dobry zpisob integrace nového zaméstnance se jevi funkce mentora,

ktery je latinskoamerickému pracovnikovi ptidélen béhem prvnich mésicti v zaméstnani.

4.4.2 Stanoveni cile, napln prace

Z hloubkovych rozhovora vyplynulo, Ze vymezeni pracovni naplné a stanoveni
pracovniho cile si latinskoameri¢ti pracovnici ujasnili az po rozhovoru se
zamé&stnavatelem, nebot’ pracovni smlouva byla pouze obecna. Pracovnikim vSak
obecnost pracovni smlouvy nevadi a pokladaji za dostatecné ustni vymezeni a specifikaci
pracovnich ukold zaméstnavatelem, nebot’ vzhledem k jejich kolektivisticky orientované

kultute, povazuji pracovni vztah vice za vztah moralni nez smluvni.
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Index Vzdalenosti moci (PDI), ktery je ve vétSin¢ latinskoamerickych zemi
vysoky, naznacuje tomu, Ze jsou zaméstnanci zvykli na pfijimani stanoveného pracovniho
ukolu od zaméstnavatele. Zaméstnavatel by vSak mél projevit zajem o to, jaké osobni
pracovni cile tito pracovnici maji. M¢l by vyuzit toho, Ze se jedna o vnitin¢ motivované
jedince, profesionaly ve svém oboru, kteii piijeli do Ceské republiky pracovat piedevsim
kvili svému dal§imu profesnimu rozvoji. Jejich potencidl je tedy veliky, stejné jako
pravdépodobnost, ze realizace jejich osobnich pracovnich cilt ptispé&je k rozvoji podniku.
Proto by se m¢l zaméstnavatel o jejich osobni pracovni cile zajimat a snazit se je podpofit.

Z Hofstedovy studie kulturnich dimenzi vyplynulo, Ze pracovnici
z latinskoamerickych zemi pochazi z kratkodobé orientované kultury, zaméfené na
okamzité hmatatelné vysledky, zatimco Ceska republika ptedstavuje kulturu dlouhodobg
orientovanou. Doporuceni pro zaméstnavatele je tedy takové, aby stanoveni
dlouhodobého cile doplnil o urcité dil¢i cile. Hloubkové rozhovory totiz potvrdily, ze
latinskoamerické pracovniky stimuluje pozorovat postup a hmatatelné vysledky své

prace.

4.4.3 Vzdélavani

V zemich s vysokym indexem Vzdalenosti moci (PDI), kterym se vyznacuje
vétSina zemi latinské Ameriky, je proces u¢eni v rukou instruktora. Obecné tendence jsou
prilis nediskutovat a spoléhat se na Skolitele, ktery vysvétli, co a jak se ma dé€lat. Zaroven
by zaméstnavatel nemél zapomenout na silny vliv kolektivistické kultury, kdy je pro
latinskoamerického pracovnika diilezité, aby mu bylo Skoleni poskytnuto vielym az
pratelskym pfistupem, ne pouze odméfenou a vécnou profesiondlni formou. Je vhodné,
aby se Skolitel zajimal, zda jsou pracovnikovi v§echny pfedané informace jasné a poskytl
mu prostor pro dotazy.

Zameéstnavatel by mél byt také otevieny pracovnikovym ndvrhiim ohledné
kontinudlniho $koleni, nebot’ jednou z hodnot, kterou se kolektivistickd kultura vyznacuje
je z4jem o zlepSovani dovednosti. Zaméstnavatel by tedy mél tohoto zajmu maximalné

vyuZzit.

4.4.4 Zpétnavazba

I u ohodnocovani by mél zaméstnavatel vychdzet zfaktu, ze jeho
latinskoamericky zaméstnanec ¢i zaméstnanci pochdzi z kolektivistické kultury.

Z hloubkovych rozhovort vyplynulo, ze jednoduchd forma zpétnd vazby v podobé
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neformalni konverzace je pro latinskoamerické pracovniky naprosto vyhovujici. Aby se
vsak jednalo o konstruktivni zpétnou vazbu, je diilezité se vyvarovat piimé kategorické
kritice. Zaméstnavatel ¢i vedouci pracovnik by mél dbat o pratelsky pfistup a zajimat se
nejen o pracovni vysledky, ale projevit zdjem i o to, jak se pracovnikovi vede v osobnim
zivote. Osobnéjsi otazky nejsou v kolektivistickych kulturach nic neobvyklého a jsou
dualezité zejména ze zacatku, nebot’ souvisi s procesem integrace. Zpétnou vazbu by tedy
méla piredchdzet snaha vybudovat divéryhodny vztah se zaméstnancem, ktery pak bude
piirozen¢ otevienéjsi k prijeti kritického hodnoceni jeho prace.

Dalsi vhodnou formou zpétné vazby jsou i spole¢né porady, které opét souvisi
s kolektivistickym smyslenim latinskoamerickych pracovniki. Je pro né dualezité, aby
m¢eli piehled o préaci svych kolegt, kterd je miize dale inspirovat a motivovat, nebot’ se
ptirozené chapou jako soucast pracovni skupiny a snazi se vV zdjmu této skupiny jednat.
LatinskoameriCti pracovnici navic spoleéné porady vitaji jako prileZitost k socializaci a

bliz§iho poznani pracovniho kolektivu.

445 Odménovani a motivovani

Hloubkové rozhovory poukédzaly na to, ze latinskoamerické pracovniky
nemotivuje primarn€ finanéni vydélek, ktery by mohli v mnoha evropskych statech
ziskavat s jejich kvalifikaci pravdépodobné vyssi. Je vSak dllezité, aby sviij plat chapali
jako spravedlivy a rozuméli provadénym odvodim ze mzdy. Ulohou ¢&eského
zameéstnavatele je tedy zajistit, aby bylo novym pracovnikim fadné vysvétleno, jak
funguji odvody ze mzdy a také jaké dalsi benefity jim jsou poskytovany. Idealni by bylo,
aby byl sestaven piehled dostupnych benefitl v anglickém jazyce, nebot nékolik
respondentli v hloubkovych rozhovorech uvedlo, Ze se o existenci dalSich pracovnich
benefitd dozvédeli az postupem casu od kolegt.

Vhodnymi pracovnimi benefity pro latinskoamerické pracovniky jsou dle
hloubkovych rozhovorti jazykové lekce a ptispévky na sportovni a kulturni aktivity.

Jak jiz bylo uvedeno, kvalifikovani latinskoameri¢ti pracovnici pracujici
v Cechach jsou osoby se silnou vnitini motivaci, ¢ehoz by mél zaméstnavatel vyuzit a
tuto vnitini motivaci vhodné stimulovat. Jak vyplynulo z hloubkovych rozhovort,
motivace latinskoamerickych pracovniki je stimulovana projevenym zajmem ze strany
zamé&stnavatele o jejich pracovni vykony. Tento fakt opét vyplyvd z principt

kolektivistické kultury stejné tak, jako potieba citit se v pracovnim kolektivu jako mezi
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svymi pfateli. Zamé&stnavatel by proto mél davat podnéty a prostor k vétsi socializaci

pracovnikd.

4.4.6 Pracovni kultura a moderni metody v fizeni

Jak vyplynulo z hloubkovych rozhovort, latinskoameri¢ti pracovnici si
uvédomuji pozitivni hodnoty zaméstnani v Ceské republice, které deskym zaméstnanctim
mohou pfipadat jako automatické. Zameéstnavatel by mél vyuzit toho, ze je na dané
hodnoty skrz latinskoamerické zaméstnance poukazéano, aby i u Ceskych zaméstnancti
zvysil povédomi o kladnych aspektech fungovani podniku. Jedna se naptiklad o nizsi
hierarchickou strukturu, lepsi dostupnost zdrojli, zaméfeni na dlouhodobé cile a kratsi ¢i
flexibilni pracovni dobu.

Je nezbytné, aby si zaméstnavatel uvédomoval kulturni rozdily
latinskoamerickych pracovnik, které se promitaji do jejich ptistupu k praci, nebot’ pouze
pokud bude tyto rozdily znat a chapat, bude jich moci 1épe vyuzit a pracovat s nimi.
Naptiklad jiz tolikrat zminény rozdil mezi kolektivistickou (latinskoamerickou) a
individualistickou (¢eskou) kulturou, ktery byl z hloubkovych rozhovort patrny jako
nejvyrazngj$i. Kolektivistické hodnoty se do pracovniho prostiedi promitaji naptiklad
skrz preferenci kooperace pii plnéni ukoli, nebo skrz moralni vztah k zaméstnavateli a
podniku.

Zamg¢stnavatel by se proto nemél téchto rozdilti zaleknout, ale naopak jich vyuzit,
nebot’ se mohou vzijemné pozitivné ovliviiovat a vytvoftit synergickou pracovni kulturu.
Cesti a latinskoameriéti zamé&stnanci se mohou vzdjemné inspirovat svymi pracovnimi
hodnotami. Latinskoamericti pracovnici mohou inspirovat optimistickym piistupem
Kk praci a ¢esti pracovnici napiiklad vytrvalym piistupem pii dosahovani dlouhodobych
cili. V soucasném globalizovaném svété je navic velmi dtlezité, aby méli podniky
mezinarodni nadhled a ten lze ziskat prav€ zaméstndnim cizinct, tedy vytvofenim

multikulturniho pracovniho prostiedi.
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5. Zaver

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat soucasnou situaci zaméstnavani
latinskoamerickych pracovnikt v Ceské republice a navrhnout mozné zptisoby zlepseni.
Takovymi navrhy jsou myslena obecnéa doporuceni pro zamestnavatele za ucelem zvySeni
jejich informovanosti ohledné zaméstnavani pracovniki z kulturné odlisnych prostiedi.

Nejprve byla dana problematika prozkoumana na zakladé odborné ¢eské i zahrani¢ni
literatury a platnych pravnich ptfedpisi. Vzhledem ktomu, ze Latinskd Amerika
predstavuje jeden ze svétovych rozvojovych regiont, bylo potieba vymezit jednotlivé
latinskoamerické staty jako zemé tietiho svéta neboli rozvojové zemé. Dale byl na
zakladé dat Ceského statistického wfadu prozkouméan podet Latinoameri¢anii a
zastoupenych jednotlivych latinskoamerickych narodnosti v Ceské republice, taktéz byla
prozkouména pravni otdzka zaméstnavani cizincli. V neposledni fadé byly rozebrany
interkulturni rozdily pracovnikli vychazejici z mezinarodné uznavané studie kulturnich
dimenzi Geerta Hofstede.

Pro ucely analyzy bylo provedeno dvanact hloubkovych rozhovori
s latinskoamerickymi respondenty zaméstnanymi v ¢eskych podnicich. Tematické
okruhy otdzek hloubkovych rozhovort byly rozdéleny do dvou ¢asti. Prvni ¢ast vychazela
z R-STAR modelu pro fizeni lidi, na jehoz zéklad¢ bylo zjisténo, jak v Ceském
zaméstnani probihd integrace, stanoveni pracovniho cile, vzdélavani, ohodnocovani a
odménovani z pohledu latinskoamerického pracovnika. Druhd ¢4st rozhovoru spocivala
v otazkach zamétenych na poznani pracovni kultury respondenta a jeho vnimani ceské
pracovni kultury spole¢né se zpisobem fizeni pracovniki.

MozZné omezeni analyzy na zakladé€ hloubkovych rozhovort lze spatfovat v tom, Ze
respondenti byli zaméstnani na rliznych pracovnich pozicich a u riznych zaméstnavateld,
Z toho dtivodu je obtizné vystupy hloubkovych rozhovori aplikovat na konkrétni podnik
a stanovend doporuceni pro zaméstnavatele jsou tudiZz pouze obecnd. Nicméné metoda
vyzkumu formou hloubkovych rozhovorti byva pouzita k ziskani novych usudka na
problematiku, o které toho dosud moc nevime, a zaméstnavani Latinoameri¢ani v Ceské
republice rozhodné takovou problematiku predstavuje. DalSim diivodem pro zvoleni
hloubkovych rozhovort jako metody vyzkumu byl velmi limitovany pocet respondentti

zkoumaného segmentu.
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Nasledna kvalitativni analyza, kterd spocivala v patrani po pravidelnostech a
vyznamu dat plynoucich z hloubkovych rozhovorti, odhalila nékterd specifika
zaméstnavani latinskoamerickych pracovniki v Ceské republice.

Zminéna specifika jsou jak pravni, tak kulturni. Z pohledu zakona o zaméstnanosti
Ceské republiky, latinskoameriéti pracovnici mohou spadat do skupiny cizinct, ktefi maji
stejné postaveni jako ¢eSti obCané, nebo do skupiny cizincti, jejichz vstup na ¢esky trh
prace je omezen. Ve druhém piipad¢ je nutné vytizeni pobytového a pracovniho povolenti,
které byva nejcastéji slouCeno v zaméstnanecké karté. Proces vyfizeni trva nckolik
m¢ésict a béhem této doby je dulezité, aby zaméstnavatel udrzoval pohotovou komunikaci
s budoucim zaméstnancem a poskytl mu pracovni smlouvu ¢i smlouvu o smlouveé
budouci a pokud ma moznost, tak také ovétenou ubytovaci smlouvu. Zaméstnavateli ze
zaméstnani cizince plynou dalsi pravni povinnosti, které jsou v diplomové praci podrobné
popsany.

Co se tyce kulturnich specifik zaméstnani Latinoamericanli, tak z analyzy
hloubkovych rozhovort byly potvrzeny teorie rozdilnych kulturnich dimenzi Geerta
Hofstede. Jako asi nejvyraznéjsi byl zpozorovan rozdil mezi kolektivistickou kulturni
dimenzi latinskoamerickych pracovnikt a individualistickou kulturni dimenzi ¢eskych
zaméstnancl. Latinskoameri¢ti pracovnici chipou vztah se zaméstnavatelem jako
moralni, maji potfebu uzsich socialnich vazeb uvnitt zaméstnani a tendenci k prolinani
pracovniho a osobniho zivota. Tyto a dal§i hodnoty plynouci z kulturnich rozdilt by mél
zaméstnavatel €1 vedouci pracovnik brat na védomi pfi reflektovani svého mnohdy
zazitého zpusobu fizeni zaméstnancl, napf. ve zpisobu podavani zpétné vazby,
motivovani ¢i stanoveni pracovnich cild.

Zaméstnavani cizincii obecné je modernim prvkem ptispivajicim K ziskani uréitého
mezindrodniho nadhledu a vétsi otevienosti k pfijimani novych myslenek v pracovnim
prostiedi. UZ jen to, Ze bude ¢esky zaméstnavatel vice informovan o specifikach kultury
svych latinskoamerickych zaméstnanci je krokem ke zlepSeni a ke snaz$imu
synchronizovani s podnikovou kulturou. Dovoluji si proto tvrdit, ze cil diplomové prace
byl splnén.

Na zavér bych uzZ jen chtéla uvést, Ze vysledkt kvalitativni analyzy hloubkovych
rozhovort by se dalo vyuzit k formulovani hypotéz a navazat jejich veritfikovanim skrz
kvantitativni vyzkum formou dotaznikové etfeni zaméfenym na dany segment. Casové

N 24

respondentl.
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|. Summary and Keywords

Although Latino Americans represent a minority group in the Czech Republic, in the
United States of America and in Canada the Latino population is rapidly growing. Every
day more and more blue and white collar positions are occupied by Latino professionals.
Their importance in the business world is expanding, thus also Czech employers who are
interested in the international business should be informed about the legal conditions of
their employment, together with the cultural differences that Latino employees bring into
work.

The aim of this thesis is to analyse the current situation of the employment of Latino
Americans in the Czech Republic and to come up with recommendations for the Czech
employers how to deal in the best way with the management of their Latino employees.

The diploma thesis is structured into theoretical and practical part. The theoretical
part represents a literature review focused on defining developing countries of Latin
America and presenting Czech statistics about the number of Latin Americans living in
the Czech Republic together with the legal conditions of their employment. Last but not
least, intercultural differences between Latin American countries and the Czech Republic
presented by Hofstede Centre are introduced. The practical part is based on semi-
structured interviews with twelve Latin American respondents who are employed in
Czech companies. The first part of the interview is inspired by the R-STAR model for
managing people (R-STAR is an acronym standing for Recruitment, Setting targets,
Training, Appraising and Rewarding), while the second part is based on questions about
the cultural perception of Latino American employees in their Czech work.

The results of the analysis of the semi-structured interviews has shown that Latin
Americans who come to work to the Czech Republic have professional skills and strong
intrinsic motivation to perform their best in their Czech job. However, it is necessary for
the Czech employers to know how to stimulate their motivation and to provide them with
convenient working conditions since their cultural perception of work may differ from
the one of Czech employees. It is in the employer’s best interest to be informed about the
variety of cultural backgrounds of his Latino employees as it can contribute to creation

of a synergic corporate culture.

Keywords: Latin American workers, Czech employer, intercultural management of

people, multicultural working environment
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V. PFilohy

Priloha A: Schéma hloubkového rozhovoru ve Spanélském jazyce

R-STAR MODELO PARA LA GESTION DE GENTE:

1)

2)

3)

4)

5)

Como fue la admision a trabajo?

Se acuerda el entrevistado qué tipos de permiso necesitaba? Le ayudd el
empleador? En el caso de si, con qué le ayud6? Qué el entrevistado hubiera
apreciado de la parte del empleador durante el proceso de la admision antes de
empezar a trabajar en la Reptblica Checa? Se di6 cuenta si el empleador tuvo la
iniciativa de integrarle de alguna manera al colectivo? Y co6mo?

El objetivo del trabajo. (Setting the target). Sabia el entrevistado desde el
principio que era el objetivo del trabajo, que se esperaba de ¢l/ella? Esta claro el
objetivo de su trabajo ahora?

Training — Entrenamiento. Se refiere no solo al entrenamiento al principio sino
al entrenamiento continuo. Fue/es comprensible, transmitido de manera amistosa,
le conviene...?

Evaluacion-Feedback. Recibe la retroalimentacion de su empleador? Es
constructivo para que pueda mejorar su trabajo? Le gusta la manera y forma de la
retroalimentacion que recibe?

Remuneracion. Recibe un salario justo? Si esta satisfecho? Si aparte de los
beneficios financieros recibe algunos otros. Que beneficios no financieros
apreciaria?

LA PARTE CULTURAL:

Qu¢ le gusta sobre su trabajo. Qué disfruta en su trabajo.

Qué no le gusta, qué le molesta sobre su trabajo.

Qu¢ le motiva en el trabajo. Le parece que su empleador hace algo para motivarle?
Se le ocurre algo que el empleador podria hacer para motivarle mas?

Como describia el estilo o la manera de trabajar de los empleados checos
comparando con lo en su pais.

Se ha fijado de alguno metodo moderno en la gestion de gente, en el management

checo comparando con lo en su pais?



Piiloha B: Schéma hloubkového rozhovoru v anglickém jazyce

R-STAR MODEL FOR MANAGING PEOPLE:

1)

2)

3)

4)

5)

Recruitment. What was the process of admission of the employee like?

Does the respondent remember what kind of permission did he/she need to start
to work in the Czech Republic? How did all the process go and did the employer
help? In what way did he/she support the employee? What would have the
employee appreciated from the part of the employer during the process of
arrangements before starting the work? Did he/she notice whether the employer
was initiative to integrate him/her into the working team? If yes, how?

Setting the target. Did the employee know since the beginning what the object
of the job was? What is expected of him/her? Is it clear to him/her now?

Training — not only the initial training but a continuous one. Was/Is it for the
employee intelligible (is everything clear to him/her, friendly approach?)

Appraising/Feedback. Does he/she receive feedback from the employer? In what
form and how often? Is it a constructive type of feedback to help him/her to
improve his/her performance? Is he/she satisfied with the way and form the
feedback is received?

Rewarding. Does the employee receive a salary that he/she considers fair for the
work that is done? Does he/she receive other benefits apart from the salary? Can
he/she think about some non-financial benefits that he/she would appreciate, that
would be motivating.

THE CULTURE PART:

What does he/she like about his/hers work? Is there anything that he/she is
satisfied/dissatisfied with in his/her work?

What motivates him/her to work? What could possibly motivate him/her more?
How would he/she evaluate working culture of Czech employees comparing to
one in his/her own country?

Has he/she noticed any modern methods in the system of the Czech management?



