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SOUHRN

1. Cil price:
Cilem prace je zhodnotit soucasny stav nastaveni adaptace zahrani¢nich pracovniku a formulovat navrhy
a doporuceni k zefektivnéni tohoto systému na zaklad¢ zjisténych informaci.

2. Vyzkumné metody:

V teoretické Casti je pouzita literarni reSerse odbornych publikaci v tisténé i elektronické podob¢€, srovnany
pristupy autort k tématu adaptace pracovniku a specifikace adaptace zahrani¢nich zaméstnancu. V praktické
Casti je vyuzit polostrukturovany rozhovor s osobou odpovédnou za proces adaptace zahrani¢nich pracovniku, a
to se zastupkyni oddé€leni lidskych zdroji. Otazky byly zaméfeny podrobné na cely proces adaptace zahrani¢nich
pracovnikii. Byl realizovan prizkum internich dat a autorka také vyuziva moznosti vyzkumného Setfeni formou
anonymniho dotaznikového Setfeni soucasnych zahrani¢nich pracovniku vybrané organizace. Diky tomu byla
7zjisténa potfebna data pro dosazeni cile této prace.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Ze ziskanych poznatku a jejich zhodnoceni vyplyvaji jak pozitivni, tak i negativni faktory ovlivijici adaptacni
proces zahrani¢nich pracovnikii. Mezi pozitivni 1ze zafadit pfislusSnou dokumentaci a metodiku adaptace, ve
které je obsazen jak doporuceny adaptacni plan, tak i doporu¢eny harmonogram adaptacniho procesu. Rovnéz
Ize poznamenat specidlni webovou stranku pro zahrani¢ni pracovniky ,,Welcome office™. Mezi negativnimi
faktory lze naptiklad zminit pasivni podporu integrace cizincl a nefizenost socialni adaptace. Dale z vyzkumu
vyplyva, ze pracovni adaptace velmi zavisi na vedoucich jednotlivych pracovnich tymi a tyto postupy nejsou
systematické pro celou organizaci. Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze pracovnici-cizinci maji potize pii
komunikaci s nevédeckymi pracovniky (administrativni, techniCti a externi pracovnici).

4. Zavéry a doporuceni:

Prvnim doporucenim je celkove se vice soustiedit na adaptacni proces zahrani¢nich pracovnikii a mozna i rozsifit
HR tym, ktery je zodpovédny za tento proces. Druhym doporucenim je upravit a zrevidovat tivodni orienta¢ni
semindf ,, Welcome to FZU*, ktery je obsahove podobny semindfi pro tuzemské pracovniky a nespliuje néktera
oCekavani zahrani¢nich pracovniku. Dale je doporuovano vice se zaméiit na socialni adaptaci zahrani¢nich
pracovniku, jelikoz tito pracovnici mohou mit pocit nejistoty a diskomfortu z nového pracovniho prostiedi, ale
i z nového kulturniho prostiedi v hostitelské zemi.

KLICOVA SLOVA

Adaptacni proces, zahrani¢ni pracovnici, mezinarodni organizace, multikulturalita, integrace
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SUMMARY

1. Main objective:
The main objective of the thesis is to evaluate the current state of adaptation of foreign workers and to formulate
proposals and recommendations for streamlining this system on the basis of the information obtained.

2. Research methods:

The theoretical part uses literary research of professional publications in printed and electronic form, compares
the authors' approaches to the topic of adaptation of employees and the specification of adaptation of foreign
employees. The practical part uses semi-structured interviews with the person responsible for the process of
adaptation of foreign workers, namely with a representative of the human resources department. The questions
focused in detail on the whole process of adaptation of foreign workers. A survey of internal data was carried
out and the author also uses the possibility of a research survey in the form of an anonymous questionnaire
survey of current foreign workers of the selected organization. Thanks to this, the necessary data to achieve the
goal of this thesis were found.

3. Result of research:

The acquired knowledge and its evaluation show both positive and negative factors influencing the adaptation
process of foreign workers. The relevant documentation and methodology of adaptation can be called positive
and contains both the recommended adaptation plan and the recommended schedule of the adaptation process.
There is also a special website for foreign workers "Welcome office". Among the negative factors are, for
example, the passive support of the integration of foreigners and the lack of social adaptation. Furthermore,
research shows that job adaptation is highly dependent on the leaders of individual work teams and these
procedures are not systematic for the entire organization. The questionnaire survey also showed that foreign
workers have difficulty communicating with non-scientific staff (administrative, technical and external staff).

4. Conclusions and recommendation:

The first recommendation is to focus more on the adaptation process of foreign workers and possibly expand the
HR team that is responsible for this process. The second recommendation is to modify and revise the introductory
orientation seminar "Welcome to FZU", which is similar in content to the seminar for domestic workers and
does not meet some expectations of foreign workers. Furthermore, it is recommended to focus more on the social
adaptation of foreign workers, as these workers may feel insecure and discomfort from the new work
environment, but also from the new cultural environment in the host country.

KEYWORDS

Adaptation process, foreign workers, international organizations, multiculturalism, integration
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1 Uvod

V poslednich letech, v dobé ekonomického rastu, se mnoho spolecnosti ve svété i na Ceském
trhu zaméfuje na vyhledavani vhodnych zaméstnancu a jejich udrzeni. Boj o kvalitni pracovni
silu byl a zistava vyzvou i v dobé globalizace a masové migrace. Samoziejmé, ze pandemie
Covid-19 mohla pohyb lidi fyzicky omezit, ale jak lze vidét, mnoho firem nepfestalo fungovat
a nekteré z nich dokonce vyrostly (Duffy, 2021). Organizace si mohou najit a najmout vhodné
zameéstnance z celého svéta, takze se da fici, ze v nékterych odvétvich se boj o talenty stal jeste
vice konkurenc¢nim. Strategie pfijimani, adaptace a udrzeni kliCovych zaméstnanci se stava
stale dalezit€jSim tématem pro udrzeni konkurenceschopnosti a budoucnosti firmy, obzvlast
v oblasti védy a vyzkumu, kde boj o vysoce kvalifikované pracovniky vedou nejen jednotlivé
organizace a instituce, ale i celé staty.

Diplomova prace se zabyva tématem adaptace zahrani¢nich pracovnikii ve vybrané organizaci.
Tato organizace — Fyzikalni ustav AV CR je unikétni svou velikosti (nejvétsi ustav Akademie
Véd) a jeji jedineCnost je utvafena i multikulturni skupinou zameéstnancu, ktefi v ni pracuji
(hodné vyzkumnych pracovnikti jsou cizinci). Predmétem vyzkumu, kterému je vénovana tato
prace, je skupina zahrani¢nich pracovniku, ktefi jiz n€jakou dobu pracuji ve Fyzikalnim ustavu
AV CR. Jednim z ddvodi tohoto vyzkumného Setfeni dané organizace je snaha pomoct vylepsit
nastaveni adaptacniho systému pravé zahranicnich pracovnikt. Nov€ pfijati pracovnici-cizinci
jsou po absolvovani standardniho naborového procesu zatazeni do pfislusné skupiny, kde
probiha zakladni orientace (vodni seminai ,,Vitejte ve FZU"). Dalsi adaptace, zejména
socialni, probiha téméf nefizené a spontanné. Vzhledem k tomu, ze vybrand organizace je
vefejnou vyzkumnou instituci a zaméstnava hodné cizinca pravé na vyzkumnych pozicich, je
mozné sledovat adaptacni proces prave této skupiny zaméstnanca.

Jde o aktualni téma, nebot cizinci jsou dulezitou soucasti spoleCnosti hostitelské zemi
a vyznamné prispivaji k rastu ekonomiky a inovaci (van Riemsdijk a Wang, 2017, s. 31).

Cilem této prace je zhodnotit aspekty adaptace expatii ve vybrané organizaci, prozkoumat
adaptacni problémy, se kterymi se potykaji, a navrhnout vhodné feseni, které pfispéje k jejich
lepsi a efektivnéjsi adaptaci. Na tuto problematiku 1ze nahlizet i z pohledu fungovani integracni
a migraéni politiky CR a z pohledu srovnani adaptace jako akulturace v novém prostiedi.
Zaroven je dulezité zminit, ze ziskané vysledky vyzkumu jsou platné pouze pro zkoumany
vzorek a vybranou organizaci.

Otazka, kterou tato prace fesi, je nesmirné slozita a velmi spletitd. Cizinci jsou viceméné
integrovani do Ceské spoleCnosti a v budoucnu bude jejich podil na Ceském trhu prace
pravdépodobné vétsi (Valenta a Drbohlav, 2018, s. 2). Jedna se nejen o nizce kvalifikovanou
pracovni silu, ktera se snazi zaplinovat poptavku na Ceském trhu, ale i o vysoce kvalifikované
odborné pracovniky, ktefi i v mensim poétu vyrazné ovliviiuji ekonomiku v Ceské republice
(Krizova, 2019). Tato prace se zabyva pifimo timto druhem zahrani¢nich pracovnikid. Jednou
zmoznych divodi muze byt souCasna migracni krize v Evropé zpusobena vojenskou
intervenci Ruské Federace na tizemi Ukrajiny. Jakmile se cizinec prestéhuje na jiné tizemi,
zacina se potykat i se specifickymi problémy, jako jsou jazykové bariéry, neschopnost szit se s
urcitou kulturou, kulturni stereotypy a predsudky. Lze predpokladat, Ze kombinace téchto
situaci, tedy st€éhovani se do jiné zemé za Gielem nastupu do nové prace, miize byt pro cizince
velkou vyzvou, zejména ze zaCatku (Yija'la” a Luoma, 2019, s. 315). Je mozné, Ze zaClenéni
do pracovni skupiny a integrace do tuzemské spole¢nosti muze mit podobny prubéh a nékteré
spolecné prvky.
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Diplomova prace je rozdélena dvé Casti, teoreticko-metodologickou a praktickou. Teoreticka
Cast prace je vytvorena na zakladé reSerSe odborné literatury vetné€ srovnani jednotlivych
autord piSicich na zkoumané téma. Jsou pouzity Ceské i cizojazy¢né zdroje, odborné publikace
a Clanky, véetné internetovych zdroju, tykajici se oblasti personalistiky a konkrétné adaptace.
Teoreticka Cast je rozdélena do nékolika kapitol. V prvni kapitole je predstaven pojem adaptace
a jeji misto v fizeni lidskych zdroji. Dale jsou predstaveny cile, faze, oblasti a aktéfi
adaptacniho procesu. Druhé kapitola teoretické Casti prace se zabyva specifickou adaptaci
zahrani¢nich pracovnikii. V dané kapitole jsou predstaveny piekazky adaptace, srovnani
adaptace zahrani¢nich pracovnikl s akulturaci v novém prostiedi. V této kapitole je také
predstavena integraéni politika Ceské republiky jako soudast adaptace zamdstnanci-cizincd,
metody a nastroje adaptace zahrani¢nich pracovnikt a adaptacni strategie . Posledni kapitola
teoreticko-metodologické ¢asti vyklada pouzitou metodiku této diplomové prace. Metodika
zahrnuje nejen detailni popis vyzkumu, ale i operacionalizaci otazek, eticky aspekt a limity
vyzkumu.

Prakticka Cast je rozdélena do Ctyt podkapitol. Nejprve je predstavena a blize popsana vybrana
organizace — Fyzikalni ustav Akademie v&d Ceské republiky. Dale je popsan aktualni stav
adaptaCniho procesu zahrani¢nich pracovnikii v ramci spolecnosti. Treti kapitola se zabyva
pouzitymi vyzkumnymi metodami a popisuje obecny proces Setfeni. V tomto Setfeni byla
pouzita kombinace kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumnych metod, konkrétné
dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru. Také byla vyuzita metoda prazkumu
internich zdroju. Cilovou skupinou pro dotaznikové Setfeni byli vybrani zahrani¢ni zameéstnanci
Fyzikalniho ustavu AV CR, konktrétn& na pozici vyzkumnych pracovnikd. Vysledky
polostrukturovaného rozhovoru s HR manazerkou lidskych zdrojii poskytly hlubsi pochopeni
a Sirsi pohled na zkoumanou problematiku. Vysledky vyzkumného Setfeni jsou shrnuty na
konci kapitoly. Jsou identifikovany silné a slabé stranky soucasného nastaveni adaptacniho
procesu a nasledné jsou vypracovana doporuCeni, jejichz realizace v praxi muaze vést
k optimalnéjSimu fungovani v této oblasti. V zavéru diplomové prace jsou strucné shrnuty
zakladni informace a doporuceni souvisejici s procesem adaptace zahrani¢nich zaméstnanca
Fyzikalniho ustavu AV CR.
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2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

V teoretické Casti budou metodou literarni reSerSe vysvétleny pojmy: adaptace a jeji misto
v fizeni lidskych zdroju, cile, druhy adaptace a aktéfi v adaptacnim procesu. Pak budou
pojmenovany nejpouzivanéj§i metody a nastroje adaptace. Dalsi kapitola teoretické Casti prace
se zabyvala specifikou adaptace zahrani¢nich pracovniki. V dané kapitole je predstavena
problematika adaptace v multikulturnim prostfedi, srovnani adaptace zahranic¢nich pracovniku
s akulturaci v novém prostiedi. V této kapitole je také pedstavena integra¢ni politika Ceské
republiky jako soucast adaptace zaméstnancl-cizincu, strategie a pristupy k adaptaci a také
metody a nastroje adaptace zahrani¢nich pracovniki. Posledni kapitolou je metodika diplomové
prace.

2.1 Adaptace a jeji misto v Fizeni lidskych zdroju

Dfive, nez bude pozornost zamétena na adaptaci, je potiebné ji alespon strucné uvést do Sir§iho
kontextu. Tim je fizeni lidskych zdroji. Lidé jsou jednim z nejdulezitéjSich a nejcennéjsich
zdroji v kazdé organizaci. Jak psal Tomas Bata: ,, Vemte mi mé stroje, ale nechte mi mé lidi.
Do roka postavim novou tovdarnu. Vemte mi mé lidi a nechte mi mé stroje a z toho uz se
nevzpamatuji “ (In Urbancova a kol. 2016, s. 17). Ridit neboli starat se o takové cenné zdroje je
velice dulezité pro prospésnost jakékoliv organizace. Adaptace je jednou z oblasti fizeni
lidskych zdroju, ale ne vzdy je na ni kladen dostatecny daraz.

Podle Armstronga (2020, s. 3) mize volba samotné definice fizeni lidskych zdroji zahrnovat
otazky tykajici se napéti, které vznika mezi pozadavkem organizace dosahnout svych cild na
jedné strané a potebou respektovat a prosazovat zajmy pracujicich lidi na strané druhé.

Cesti autofi jako Dvotakova a kol. (2012, s. 5), Sikyt (2016, s. 42) nebo Kocianova (2012, s.
74-76) uvadi, ze personalni prace v organizacich postupovala uritym vyvojem, od personalni
administrativy a personalniho fizeni az po fizeni lidskych zdroj, pficemz v soucasnosti je
mozné ve firmach setkat jak s vys§imi, tak 1 niz§imi vyvojovymi etapami. Oproti tomu
Kavanagh a kol (2017, s. 12—18) ptedstavuji rozvoj fizeni lidskych zdroji v Spojenych statech
americkych a rozdeluji jednotlivé etapy do 6 obdobi:

— obdobi pred 2. svétovou valkou;

— obdobi po 2. svétové valce (1945-1960);

— éra socialnich problémi (1963-1980);

— éra efektivity nakladu (1980 — pocatek 90. let);

— éra planovani podnikovych zdroji (ERP) a strategického fizeni lidskych zdroja (1990—
2010);

— ¢éra cloudovych a mobilnich technologii (2010 — pfitomnost).

Lze konstatovat, ze éra strategického tizeni lidskych zdroju je velmi podobna vrcholné etapé
vyvoje podle Geskych autord. A je téméf jisté, Ze cloudové a mobilni technologie se v Cesku
pfi fizeni lidskych zdroji také pouzivaji, i kdyz o tom soucasni CeSti autofi nepisi. Rozvoj
koncepce fizeni lidskych zdroji je mozné vysvétlit jako reakci na zmény déjici se v ekonomice,
ve spoleCnosti nebo ve vyvoji novych technologii a také na zménu potteb lidi.

V riznych tuzemskych i zahrani¢nich podnicich je mozné setkavat se s riznymi utvary
personalistiky, napf. v menSich podnicich roli HR manazera mize vykonavat reditel nebo dalsi
manazefi, avSak ve vétSich organizacich obvykle existuje oddé€leni lidskych zdroji s riiznymi
HR manazery (business partner, vzdélavani a rozvoj, nabor, pfijimani a adaptace atd.).
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Podle Koubka (2012, s. 14) personalni administrativa predstavuje historicky nejstarsi pojeti
personalni prace, kterd je chapana jako sluzba zajiStujici administrativni praci a procedury
spojené s dokumentaci. Podle tohoto autora je mozné se s takovym utvarem personalistiky
setkat v organizacich, ve kterych je role fizeni lidskych zdroji podceriovana (Koubek 2012, s.
14). Je pravdépodobné, ze zde bude podceriovana i adaptace.

Dalsi etapa — personalni fizeni (personalni management) ma shodnou definici u mnoha autora
(Sikyte, 2016, s. 42), Muzika a Krpalka (2017, s. 46) a Koubka (2012, s. 15) —je jednou z funkci
v podnikovém fizeni a souhrnem personalnich Cinnosti a metod vedeni pracovnikti. Obvykle je
v tomto souhrnu adaptace uvadéna jak soucCast ziskavani a pfijimani zameéstnanci (napf.
Kocianova, 2012, s. 95). Podle poslednich autorti je hlavnim cilem personalniho fizeni realizace
a implementace personalni politiky a s tim souvisejici zajistovani personalnich sluzeb (Muzik
a Krpalek, 2017, s. 46).

Za posledni etapu rozvoje personalistiky 1ze povazovat fizeni lidskych zdroja. Dvorakova a kol.
(2012, s. 6) a Koubek (2012, s. 13) zdlraziuji pojem , lidské zdroje“ jako vzacny a vyznamny
pro organizaci. Koubek (2012, s. 13) také upozoriiuje, ze spravné fungovani podniku je mozné
za nalezitého vyuziti vSech 4 zdroji — materialnich, informacnich, finan¢nich a lidskych. Z toho
také vychazi tato diplomova prace.

Muzik a Krpalek (2017, s. 46) podobné jako Armstrong (2020, s. 13) vidi definici fizeni
lidskych zdroju jako strategicky a logicky zamérny piistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci
pracuji, a tim bud’ samostatné, nebo spolecné prispivaji k naplnéni cilti organizace. Oproti tomu
Dessler (2020, s. 3) uvadi uzsi pojeti fizeni lidskych zdroju, a konkrétné: ziskavani, skoleni,
hodnoceni a odmériovani zaméstnancu a také péce o jejich pracovni vztahy, ochranu zdravi,
bezpecnost a spravedlnost. U zadného z té€chto autort tedy adaptace explicitné uvedena neni.

Tato diplomova prace je zaméfena na jednu z poslednich etap procesu ziskavani pracovniki —
adaptaci. V odborné literatuie zabyvajici se adaptaci zaméstnanci se Casto misto pojmu
adaptace  objevuje pojem orientace (v  anglojazyéné literatufe také pojem
orientation/onboarding). Harpelund (2019, s. 9) rozliSuje tyto pojmy takto: orientacni
programy, kterych se maze novy pracovnik zucastnit, jsou primarné zaméfeny na predavani
informaci o organizaci a mohou byt sou¢asti nastupu a adaptace (onboardingu). Samotny proces
adaptace je, jak zdlraziuje autor, komplexni proces zaclefiovani zaméstnance. Moffett (2021,
s. 273) ma podobny nazor a uvadi, ze adaptace ma $irsi ukoly nez orientace, ktera zpravidla
trva od jednoho dne do tydne. Autor rovnéz predpoklada, ze adaptace mize zahrnovat orientaci
a rozSifovat se pomoci dalSich nastroju a programua (Moffett, 2021, s. 273). Jinymi slovy,
orientace muze byt chapana jako ¢ast adaptacniho planu, ale v této praci budou tyto pojmy
koncipovany jako totozné.

Adaptace v §ir§im smyslu slova znamena piizpusobeni se k prostfedi. Existuje také né€kolik
specialnich definic tohoto pojmu, a to zraznych védnich obort: biologie, sociologie,
psychologie atd., ale literarni reSerse této prace bude zaméfena na definici pojmu z oblasti fizeni
lidskych zdroja.

Sikyt (2016, s. 115) stejné jako Dessler (2020, s. 238) a Vachal a kol. (2013, s. 304), pouziva
termin orientace jako vyznamoveé totozny s pojmem adaptace a uvadi, ze adaptace pracovniku
(orientace) zahrnuje procedury spojené s informovanim, profesnim zapracovanim a socialni
integraci nového pracovnika, ktery to potfebuje k vykonavani své prace, na pracovisti.
Armstrong (2020, s. 347) k pojmu orientace piidava dalsi synonym ,uvadéni* (induction)
a zdlraznuje, ze orientace je procesem piijimani a piivitani zaméstnanci pii jejich prvnim
vstupu do organizace, a vytvareni dobrého dojmu o organizaci.



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Vachal a kol. (2013, s. 304) podobné jako Dvorakova (2012, s. 162) uvadi, ze adaptace je
procesem aktivniho pfizptisobovani novym Zzivotnim, pracovnim i kulturnim podminkam.
Koubek (2015, s. 192) ma uzsi definici a popisuje adaptaci zaméstnancu jako peclivé zaméfeny,
specialni plan orienta¢nich a vzdélavacich aktivit pro rizné druhy praci, pracovni mista
a organizace.

Jinymi slovy, adaptace je proces zaclefiovani nového zaméstnance do struktury podniku, jak
z hlediska pracovniho (napf. plnéni pracovnich pozadavka a podavani adekvatniho vykonu),
tak 1 socialniho (vztah s kolegy a vedenim a ptiznivé mezilidské vztahy na pracovisti atd.)

2.2 C(ile adaptace

Hlavnim cilem adaptace je podle Koubka (2015, s. 192) ulehcit a zrychlit proces nejen
obeznamovani pracovniki s novymi profesnimi ukoly, pfedpoklady, pracovnim i socialnim
okolim, ale taktéz s nutnymi znalostmi a kompetencemi, které by mély nejrychleji dostat vykon
nového pracovnika na pozadovanou troven. Podobného nazoru je i Dvorakova a kol. (2012, s.
162) a autoti Muzik a Krpalek (2017, s. 138), ktefi také zmifiuji proces ,,vziti se* do novych
pracovnich a socialnich roli. Dvotakova a kol. (2012, s. 162) doplilyje, ze ucely adaptace
zahrnuji:

- snizeni nakladua na fluktuaci;
- zvySeni produktivity;
- zvySeni spokojenosti pracovnika.
Hlavnimi tkoly v §ir§im pojeti adaptace (orientace) podle Desslera (2020, s. 238) jsou:

1. Zajistit, aby se novy pracovnik citil vitané;

2. Poskytnout potrebné informace pro fungovani pracovnika (pfistup k pracovni posté,
informacnimu systému, karti¢ka pro vstup do budovy atd.), ale také seznamit s pravidly
a zasadami pracovisti (napf. dresscode);

3. Seznamit pracovnika s kulturou organizace (historie, cile, vize, strategie atd.).

Konkrétni cile adaptace jsou podle Armstronga (2020, s. 348) trochu odli$né:

1. Usnadnéni prvni faze, béhem které novy pracovnik bude vnimat okoli jako nové
a mozna nekomfortni;

Vytvoreni pfiznivého postoje k organizaci v myslich novych zameéstnanci, coz podle
autort muze zvysit pravdépodobnost, Ze zlstanou;

Zrychleni pokroku v kiivce ucent;

Ziskani efektivnéjSich vystupt od nového zaméstnance v co nejkrat$im Case;

Snizeni pravdépodobnosti rychlého odchodu nového pracovnika;

Usetreni zna¢nych nakladu, které mohou podle autora vzniknout, kdyz nékdo odejde;
Umoznéni hladkého pribéhu procesu socializace.

g

Nk W

Bedrnova kol. (2012, s. 163) spojuje nazory vyse uvedenych autora a predstavuje hlavni cile ze
dvou aspekti:

-z hlediska pracovnika — snaha o rychlejsi dosazeni standardniho zaméstnaneckého
vykonu, socializace v kolektivu a ziskani prehledu o pracovnich podminkach;

-z hlediska podniku — sniZeni fluktuace pracovniku a ztrat s ni spojenych a také dosazeni
lepsiho vykonu. Dana definice bude pouzita v dane diplomové praci.



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

2.3 Faze adaptace

Pro uspéSnou adaptaci by mél novy zaméstnanec projit vSemi fazemi adaptacniho procesu.
Pauknerova a kol. (2012, s. 215) vyclenuje 4 zakladni faze adaptace:

- Pripravna faze (obdobi pred zmeénami; ¢lovék predvida budouci zmény a piipravuje se
na to, aby se s nimi vyrovnal);

- Globalni orientace (nastupuje se vznikem zmén externich podminek; zakladni
charakteristika — aktivace kognitivnich a emocionalnich procest);

- Uvédomeélé pietvareni vztahu k soucasnym, preménénym okolnostem (napf. zména
navykul, postoju a hodnot);

- Nauceni se novym predpokladim (adaptace, nebo pii nezvladnuti predeslych fazi
adaptacniho procesu — rezignace a odchod).

Tyto faze mohou byt nejen u adapta¢niho procesu na novém pracovisti, ale i béhem adaptace
Clovéka na vétsi zmeény v Zivote.

2.4 Druhy adaptace

Mnoho autort jako napt. Muzik a Krpalek (2017, s. 138), Nekoranec a Nagyova (2014, s. 116)
& Sikyi (2016, s. 115) rozdéluji adaptaci na fizenou (formalni) a spontanni (neformalni). Podle
Muzika a Krpalka (2017, s. 138) se béhem spontanni adaptace novy pracovnik samostatné
vyporadava s novym pracovnim a socialnim prostfedim, opira se o vlastni zkuSenosti a ndhodné
kontakty s novymi kolegy a nadfizenym. Oproti tomu fizenou (formalni) adaptaci podle autort
pfipravuje a fidi personalni oddéleni za ucasti nadfizeného a pfislu§ného mentora.

Podle Armstronga (2020, s. 349) formalni adaptace poskytuje pfilezitost predat informaci
o organizaci, jejich produktech a sluzbach, podminkéch prace, vize a poslani. Podle autora je
formalni adaptace urCena pro vSechny nové zaméstnance, ale nemuze nahradit neformalni
adaptaci, nebot’ jen neformalni adaptace muze nejlépe splnit nejdilezit€jsi pozadavek — usazeni
lidi. S nim souhlasi 1 Koubek (2015, s. 193), ktery tvrdi, Zze spontanni adaptace je pro
zameéstnance Casto vyznacnéj$i a vykonnéj§i. Podle autora si zaméstnanec po skonceni
spontanni adaptace pravdépodobné vytvoii pevné pouto s organizaci.

Vedle pojmu spontanni a fizena adaptace se lze také v literatufe Casto setkat s rozdélenim
adaptace na pracovni a socialni. Nekoranec a Nagyova (2014, s. 116) pojmenovavaji formalni
(tfizenou) adaptaci jako tu pracovni a neformalni (spontanni) adaptaci jako socialni.

Bedrnova a kol., (2012, str. 162) definuji pracovni adaptaci jako proces vyvazovani osobnich
predpokladu jednotlivce se specifickymi pozadavky jeho nového zaméstnani. S timto nazorem
souhlasi 1 Mertlova (2014, s. 61). Autoti Bedrnova a kol. (2012, s. 162) také dopliiuji, ze pojem
pracovni adaptace taktéz zahrnuje pribézné fizeni zmeén v ramci potieb a podminek pracovnich
cinnosti.

Nekoranec a Nagyova (2014, s. 116) stejné jako Bedrnova a kol. (2012, str. 162) a Pilafova
(2016, s. 71) uvadi, zZe socialni adaptace je proces, ktery vede k integraci zaméstnance do
pracovniho kolektivu, buduje socialni postaveni a navazuje mezilidské vztahy. Bedrnova a kol.
(2012, str. 162) také dopliuje, ze socialni adaptace zaméstnance nastane i v tom piipadé, dojde-
li jen ke zméné pozice pracovnika ve stejné pracovni skupiné (napt. povyseni).

Armstrong (2020, s. 348) stejné jako 1 Koubek (2015, s. 326) ptedpoklada, ze socialni aspekty
prace jsou pro vétSinu lidi velmi dulezité, a navrhuje ideji o tom, ze jestli si novi zaméstnanci
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rychle vytvori dobré vztahy s kolegy, pravdépodobné rychleji se zacleni, budou si praci uzivat
a muze to zlepsit celkovou efektivitu pracovnika.

Spolu s pracovni a socialni adaptaci se v literatufe objevuje pojem adaptace na organizacni
kulturu.

Urban (2014, s. 13) uvadi podobnou definici firemni kultury jako Armstrong (2020, s. 193)
a Vasilenko (2012, s. 21), a to, ze organizacni neboli firemni kultura je souborem hodnot,
norem, presvédCeni, postoju a predpokladd, které mozna nebyly formulovany pisemné nebo
ustné, ale které podle autorti utvareji zplisoby, jak se lidé v organizacich chovaji a jak
vykonavaji urcité ¢innosti. Podle posledni autorky je firemni kultura nejen to, co existuje samo
od sebe, ale co mize byt pouzito jako efektivni instrument v fizeni lidskych zdrojua (sdileni cile
a hodnot, motivace, vykonnost, snizeni fluktuace atd. (Vasilenko, 2012, s. 21)).

Podle Horvathové a kol. (2016, s. 120) se s organizacni kulturou mize potencialni pracovnik
setkat i pokud nevykonava praci v urcité organizaci — beéhem pftijimaciho fizeni, na pohovorech
atd., a i se na zékladé toho rozhodnout, zda chce byt soucasti této organizace, ¢i nikoliv.

Jako v mezinarodnich organizacich muaze dojit k tzv. rozmanitosti kultur, mohou podle
Armstronga (2020, s. 193) v takovych organizacich existovat nékteré spolecné organizacni
hodnoty nebo normy, ale tyto se budou v nékterych ohledech lisit, a to podle raznych
pracovnich prostfedkti, pomoci kterych se budou uplatiiovat.

2.5 AKktéri v adaptacnim procesu

Subjekty a objekty, které jsou soucasti fizeni, maji velky vliv na prabéh a piiznivy vysledek
adaptace. Subjekty adaptacniho procesu se podileji na planovani, implementaci, sledovani
a vyhodnocovani adaptace; objekty adapta¢niho procesu jsou zpravidla novi zaméstnanci.

Podle Bedmové a kol. (2012, s. 164) i Nekorance a Nagyové (2014. s. 118) jsou podstatnymi
subjekty v implementaci adaptacniho fizeni pfimy nadfizeny, pracovnici z HR oddéleni
a mentor. Bezprostifedni nadfizeny se podle Nekorance a Nagyové (2014, s. 118) podili na
adaptaci zameéstnance predevS§im v ramci piislusné organizacni jednotky a pracovisté
zaméstnance, poskytuje zaméstnanci podporu pii feSeni ptipadnych problému pii jeho adaptaci
a kontroluje a vyhodnocuje adaptacni proces. Mentoii (patron, garant), jak uvadi Bedrnova kol.
(2012, s. 164), Nekoranec a Nagyova (2014. s. 118), jsou vétSinou zkuSenymi pracovniky, ktefi
jsou zdrojem informaci pro orientaci nového pracovnika a pomahaji mu s adaptaci v socialnim
prostfedi (tradice, neformalni zvyklosti a normy). Nekoranec a Nagyova (2014, s. 118)
zduraznuji, ze jednim z nejdalezit€jSich faktori Uspésné adaptace muze byt individualni
podpora nového zaméstnance ze strany osob odpovédnych za adaptaci, a to pfimého
nadfizeného a pracovni skupiny (kolegu), dale specialisti HR oddéleni a piipadné pracovnika
poveéreného adaptaci zaméstnance (mentora).

Objekty adaptacniho procesu jsou adaptujici se zameéstnanci. Bedrnova a kol. (2012, s. 164—
166) tyto objekty déli na:

- novi zaméstnanci (v dané organizaci dosud nepracovali);

- pracovnici, ktefi se vraceji na své puvodni misto po delSim Case (matefska nebo
rodicovska dovolend, nemoc, delsi pracovni pobyt);

- pracovnici, ktefi méni pracovni zafazeni (pfechod pracovnika z jednoho oddéleni do
druhého, povyseni atd.);

- pracovni skupiny/tymy pii zavadéni zmeén v organizaci (napt. zavadéni inovaci, zména
postupu, zména technologii nebo vyroby atd.).
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V nékterych z téchto piipadi se muze jednat o reorientaci pracovnikt. Tento druh adaptace
bude pravdépodobné probihat krat§i dobu (zaméstnanci jiz znaji firemni kulturu, socialni
prostiedi a Cast pracovnich ukold), stejné tak je ziejmé, ze obsah bude uzsi (Koubek, 2015, s.
192-193).

Je zfejmé, ze pifimy nadfizeny a pracovnici z HR oddéleni jsou nejdulezitéjSimi subjekty
adaptacniho procesu. Jestli byl adaptacni proces fizen a existuje-li systém pfifazovani mentora,
je pravé mentor dalsi osobnosti podilejici se na uspesnosti adaptace nového pracovnika.
V praktické cCasti budou provedeny polostrukturované rozhovory se zaméstnankyni HR
oddéleni pro vyhodnoceni nastaveni adaptace ve vybrané spolecnosti.

2.6 Metody a nastroje adaptace

Aby adaptace probehla tspé$né, nelze se spolehnout jen na vlastni zkuSenosti a osobnostni rysy
nového pracovnika. Podle Filipe a Sebestika (2017, s. 65) kazda pracovni pozice vyzaduje
zvlastni pristup a upravu adaptacniho procesu. Autor zddraziuje, ze ani Gspé€sSny adaptacni
proces neni stoprocentni garanci za&lenéni pracovnika do pracovni skupiny (Filip a Sebestik,
2017, s. 64). Usp&3né adaptaci vak jisté mohou byt napomocné metody a nastroje. Je mozné
pouzivat je zvlast, nebo v riznych kombinacich, zalezi to na firmé samotné, jeji politice,
struktufe, velikosti atd. Nize budou uvedeny nékteré z metod a nastroju fizené adaptace.

Adaptacni program

Tyto programy podle Nekorance a Nagyové (2014, s. 118) a Dvorakové (2012, s. 162-163)
obsahuji souhrn formalizovanych opatfeni na podporu profesni a socialni integrace novych
zaméstnancu do spoleCnosti organizace. Jeho konecna podoba podle téchto autorti zavisi na
nasledujicich faktorech:

— narocnost prace a jeji pozadavky, rozsah rozhodovani, kontroly apod.;
— postaveni daného pracovniho mista v hierarchii organizace;
— délka adaptacniho procesu.

Tyto programy mohou byt pouzity jednotlivé, nebo v riznych kombinacich s jinymi nastroji,
coz Casto nabizi specifické vyhody zejména v urychleni procesu a zvySeni ucinnosti.

Adaptaéni program podle Sikyte (2016, s. 115) je jednim z nastroji formalni adaptace. Podle
autora ma adaptacni program 3 ukoly:

- informovani (o organizaci, struktufe, fadu, podminkach vykonu prace, odméfiovani,
vzdélavani atd). Vétsinou informovani provadi HR manazer, a to ustné (rozhovor) nebo
pisemné (formou informacni piirucky);

- odborné zapracovani (pfizpusobeni nového nastupujiciho pracovnim podminkam
a pozadavkim prace a dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu);

- socialni integrace (zaclenéni nového zameéstnance do pracovni skupiny za pomoci
nadfizeného a spolupracovnika).

Adaptacni plan

Jednou z nejdulezitéjsich a efektivnich metod adaptace je vytvofeni a implementace tzv.
adaptacniho planu. Podle Pilafové (2016, s. 71) by mél adaptacni plan obsahovat seznam
kompetenci, kterych by mél novy zaméstnanec dosahnout, pfedpokladany ¢asovy ramec pro
dosazeni kompetence, zpusob, jakym ma byt tato kompetence dosazena, a jméno piislusné
osoby odpovédné za zaskoleni a vyhodnoceni po zaSkoleni.
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Podle Pilatové (2016, s. 71) a Zitkové a kol. (2015, s. 17) mohou byt soucasti adapta¢niho planu
také povinna Skoleni (napt. BOZP atd.), vzd€lavaci aktivity, studium pozadované literatury,
organizacnich norem atd.

Podle Vachala (2013, s. 305) by mél individualni adaptacni plan také brat v uvahu:

- naro¢nost pracovni pozice;
- vék adaptujiciho zaméstnance;
- dosavadni zkuSenosti zaméstnance.

Podle Bartdka (2021, s. 227) a Horvathové a kol. (2016, s. 154—156) by mél byt spolu s
adaptaCnim planem pfifazen k novému zameéstnanci patron (mentor). Podle téchto autord je
poslanim mentora pomoc nastupujicimu nejen v odborné oblasti, ale 1 v lepsim zaclenéni do
pracovniho tymu. Dvorakova (2012, s. 163) ma totozny nazor.

Informaéni balicek

Nekoranec a Nagyova (2014, s. 119) stejné jako Dvorakova (2012, s. 162-163) definuji
informacni bali¢ek (manual/pfirucku) jako soubor pisemnych materialti pro nové zameéstnance,
ktery obecné zahrnuje predstaveni organizace (historie, politika, struktura, produkty a sluzby,
firemni kultura, cile, vize a poslani) a dalsi informace, tykajici se mimo jiné:

- pracovnich podminek;

- benefitu a dalSich odmén;

- podminek a moznosti firemniho vzdélavani;
- podminek a moznosti stravovani;

- firemniho kodexu;

- disciplinarniho fadu;

- bezpecnostnich pravidel;

- doporuceného dresscode atd.

Dessler (2020, s. 239) upozoriiuje, ze zaméstnavatelé¢ by méli pocitat s tim, ze obsah jejich
ptirucky pro zaméstnance je pravné zavazny, a nasledné muze vyvolat i nevhodnou interpretaci
a konflikty, a tak doporucuje vkladat do pfirucky prohlaseni, ze nic v dané pfiru¢ce by nemélo
byt vykladano jako zavazna smlouva mezi zaméstnavatelem a pracovniky, a veSkera prace je
dobrovolna. Déale autor zdiraziuje, ze referencni politika firmy se pak mize zménit podle toho,
jak se zméni prevladajici politické klima uvnitf organizace (napf. pii zméné vztahti mezi odbory
a vedenim nebo pii zméne vedeni nebo organizacni struktury).

Uvodni semina¥

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 210) popisuji tvodni seminaf jako jednodenni akci, ktera
seznamuje nove¢ pracovniky s celou firmou a firemnimi hodnotami, jimiz se vyznacuje kultura
dané organizace. Tito autofi zdiraziiuji, Ze samotny seminai nezaruCuje, ze nastupujici
jednotlivec se zacleni do spolecnosti, ale mize pfispét k prvotnimu zorientovani se nového
pracovnika.

Armstrong (2020, s. 348) doporucuje, aby byl seminar na daném odd¢leni predstaven vedoucim
oddéleni, nikoli pfimym nadfizenym nastupujiciho pracovnika. Podle autora je lepsi, aby
vedouci oddéleni uvital nové zaméstnance a kratce popsal praci oddéleni, a nasledné predal
nové zaméstnance vedoucim tymu (pfimym nadfizenym). Podle Armstronga (2020, s. 348) to
bude znamenat, Ze novi nastupujici nebudou pro vedouciho jen jménem nebo Cislem.
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Rotace prace

Sikyt (2016, s. 77) predstavuje rotaci prace jako do¢asné premistovani pracovniki na jiné
pracoviste s jinymi ukoly a podminkami. Rotace prace neboli , kolecko” je podle Horvathové a
kol. (2016, s. 156) jednim z nejefektivnéjSich metod adaptace. Zitkova a kol. (2015, s. 17)
uvadi, ze adaptatni koleCko umoziuje opravdu zvySit dovednosti a znalosti, nejen
informovanost o ur€itém postupu. Podle autorky jde o pfesun na pozadované pracovisté
(oddéleni, tym), kde jsou tyto Cinnosti provadény bézné.

Podle Sikyte (2016, s. 77) 1ze rozdélit rotaci na kratkodobou (den, tyden) a dlouhodobou (tyden,
mesic, rok). Kromé toho autor rozdé€luje rotaci na horizontalni (stejnd uroveri managementu)
a vertikalni (mezi riznymi urovnémi managementu).

Mentoring

Mentoring je dal§im ucinnym nastrojem adaptacniho procesu. Zitkova a kol. (2015, s. 18)
definuji mentorstvi jako metodu zaskolovani s cilem zkratit dobu potfebnou k plnéni
pozadavkd, které jsou kladeny na nového pracovnika. Podle autorky mentor musi mit nejenom
odborné znalosti ve své profesi, ale 1 andragogické dovednosti a vlastnosti v lidské komunikaci
(Zitkova a kol., 2015, s. 18). JaniSova a Kfiivanek (2013, s. 210) dopliuji, ze zkuSengjsi
kolegové, znajici napli prace nastupujiciho, strukturu a pravomoci dalsich pracovnik(i, mohou
byt ndpomocni v situaci, kdy novy zaméstnanec bude mit potfebu néco zajistit nebo prosadit.
S nimi souhlasi Bedrnova a kol. (2012, s. 164) a Nekoranec a Nagyova (2014, s. 118) a dopliuji,
ze mentofi mohou podobné pomoci s adaptaci v socialnim prostfedi (napf. v oblasti tradice,
neformélnich zvyklosti a norem).

Jednim z druhti mentoring programu muze byt pfifazeni ,,buddyho®. Podle JaniSové a Kiivanka
(2013, s. 210) je to Cloveék pomahajici novému zameéstnanci integrovat se do pracovni skupiny.
Podle téchto autorti je tato role méné formalni nez mentor a pomoc buddyho zpravidla konci
po nékolika tydnech.

Moffett (2021, s. 273) dé€li mentoring na:

- formalni — vznika v situaci, kdy je mentor v ramci fizené adaptace predem urcen
vedenim organizace;

- neformalni — vznika pfirozené cestou socialni a profesionalni interakce a vétSinou je
zalozen na spole¢nych zajmech.

Podle autora oba druhy mentoringu pomahaji novackovi pfizpusobit se na novou pozici
a bojovat s pocitem odlouceni v nové neznamé skupiné (Moffett, 2021, s. 273).

2.7 Hodnoceni adaptace

Jednim z nejdulezit€jSich krok adaptacniho procesu je jeho evaluace a hodnoceni. Podle
Dvorakové a kol. (2012, s. 163) a Pavlika (2014, s. 47) je nezbytné mit systém kontroly postupu
a vyhodnoceni adaptace. Dvorakova a kol. (2012, s. 163) navrhuje osobni schiizky nebo aspor
distribuci informacniho formulafe (adaptacni protokol) a predpoklada, ze osobni rozhovor
s pfimym nadfizenym je nejefektivnéjsi zpusob zpétné vazby, ackoli nadfizeny muze vyfesit
urcité zalezitosti, které se vyskytly na pracovisti jiz béhem adaptacniho procesu. Jako kritérium
hodnoceni adaptace nového pracovnika Pavlik (2014, s. 47) navrhuje uplatnéni pfislusného
kompetencniho modelu s odpovidajici Skalou a mefitky. Vysledkem adaptacniho procesu je
podle Dvorakové a kol. (2012, s. 164) adaptace pracovnika (odvedené vysledky spliiuji urcita
kritéria a pracovnik je zaclenén do pracovni skupiny a aktivné spolupracuje s kolegy).

10



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Sikyt (2016, s. 116) déli hodnoceni na neformalni a formalni. Podle autora neformalni
hodnoceni probiha podle potieby béhem adaptace, kdy manazer mize vest novacka k dosazeni
nasmérovanych cild, a v piipadé vyskytnuti probléma muize stanovit zpsob feSeni; formalni
hodnoceni podle autora nastava ke konci adaptacniho programu, kdy manazer s novackem
probiraji postup a vysledky adaptace (Sikyt, 2016, s. 116).

Podle Zitkové a kol. (2015, s. 25) je zpétné vyhodnoceni dilezité nejen pro nastupujiciho, ale
i pro organizaci, nebot to muze byt predpokladem pro to, jak flexibiln€ upravit strukturu, formu
a obsah adaptacniho procesu a udrzet jej pii zivoté.

2.8 Ocekavani a rizika spojena s adaptaci

Adaptace na praci v nové organizaci zpravidla neni jednoduchy proces. Se vznikem nového
pracovniho poméru vznikaji 1 oCekéavani, a to jak ze strany zaméstnance, tak 1 ze strany
zaméstnavatele; kromé toho vznikaji 1 urcita rizika, kterd mohou ohrozit hladky vyvoj
adaptacniho procesu.

Nekoranec a Nagyova (2014, s. 119) doporucuji neuvadét ptili§ mnoho informaci, aby se novi
zaméstnanci necitili zahlceni v§emi informacemi (lepsi je rozd€lit data do vice Casovych usekt).
Podle autort je adaptace Casto doprovazena pocity nejistoty a pochybnosti a pomoci muze
efektivné nastavend komunikace mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym.

Wolper (2017), stejné jako Prabowo a Nurendra (2018, s. 58) upozoriiuji na prizkumy, které
tikaji, ze doba od nastupu do zameéstnani do jednoho roku od nastupu je pro nové zameéstnance
klicova arozhoduje o jejich zaclenéni, ¢i odchodu. Wolper také dopliiuje, ze u 69 %
zaméstnancu je pravdépodobnéjsi, ze ve spoleCnosti zistanou alespon tii roky, pokud byla
jejich zkuSenost s nastupem pozitivni, a dale konstatuje, ze béhem prvniho roku odchéazi
desetkrat vice zaméstnancu nez po pétiletém pracovnim obdobi (Wolper, 2017 in O. C. Tanner,
2021).

Podle Vnouckové (2013, s. 50-51) je nejvétsim rizikem konflikt oCekavani, ve kterém se
predstavy jedince neslucuji s realitou v nové spolecnosti. Podle autorky se dalsim kritickym
faktorem v adaptaci zaméstnance muize stat konflikt vztaht (konflikt mezi jedinci v organizaci),
ktery doporucCuje autorka fesit bezodkladné, nebot riziko odchodu pracovnika je znacné
(Vnouckova, 2013, s. 50-51).

Podle Bednare (2013, s. 201) kromé explicitni (vyi¢ené) formy spolupraci mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem — nejCastéji pracovni smlouvou, existuje také implicitni (nevyicend) forma,
a to psychologicka smlouva. Armstrong (2020, s. 541), Bednar (2013, s. 201) a Bedrnova a kol.
(2012, s. 161) maji podobnou definici, a to ze psychologickd smlouva je souborem nepsanych
ocekavani, kterda existuji mezi jednotlivymi zameéstnanci a jejich zaméstnavateli. Podle
Armstronga (2020, s. 541) se jedna o systém piesvédceni, ktery zahrnuje Ciny, o nichz se
zameéstnanci domnivaji, ze se od nich oc¢ekavaji, a jakou reakci ocekavaji na oplatku od svého
zameéstnavatele, a naopak. Podle Bednate (2013, s. 201) by méla psychologicka smlouva vést
k oddanosti pracovnikli, motivovat je a jejim zakladnim obsahem by méla byt vzajemna divéra
a plnéni dohod. Bedrnova a kol. (2012, s. 161) také dopliiuje, ze vyklad psychologické smlouvy
zavisi 1 na individudlnich rysech kazdého pracovnika, zejména jeho vnimani, mysleni,
hodnotach a postojich. Neplnéni dohod a oc¢ekavani i v dobé adaptace muze podle Bednare
(2013, s. 201) vést nejen ke snizeni produktivity a loajality, ale 1 k zaméru odchodu.

Je zfejmé, Ze se spravné nastaveni adaptace zaméstnanci muze stat klicovym faktorem pro
snizeni nakladd spojenych s odchodem pracovnikii brzy po nastupu, stejné tak pro zvyseni
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loajality pracovnikl, socialniho a pracovniho zaclenéni. Z tohoto divodu je tfeba vénovat
zvySenou pozornost nejen formalnimu adaptacnimu procesu, kde je tieba spravné naplanovat
a realizovat adaptacni proces, ale 1 neformalnimu, kde hlavnim cilem je usazeni lidi a vytvareni
dobrych vztaha s kolegy. V adapta¢nim procesu je velmi dalezité pokryt vS§echny oblasti, tedy
socialni a pracovni adaptaci a adaptaci na firemni kulturu. K dosaZeni tohoto cile mohou
pracovnici HR oddéleni a nadfizeni vyuzit rizné nastroje adaptace, kupfikladu mentoring nebo
rotaci prace. Je také dulezité spravné provést hodnoceni adaptace, které mize, ale nemusi byt
soucasti kompetencniho modelu, a pfipadné také provést modifikaci adapta¢niho programu.

2.9 Specifika adaptace zahrani¢nich pracovniki

Vsechno vyse uvedené je mozné povazovat za platné pro tuzemského zameéstnance; 1 kdyz to
autofi explicitné neuvadéji, lze predpokladat, ze pifi popisu adaptace maji na mysli mistni
pracovniky, tj. ze zemé, ve které firma puasobi. Jelikoz je tato diplomova prace zaméfena na
adaptaci zahrani¢nich pracovniki, dale budou predstavena jejich specifika. Jako teoreticky
zaklad pro adaptaci zahrani¢nich pracovniki je zvolen piistup vénujici se akulturaci a integraci
do nového kulturniho prostiedi. Ocekava se, ze akulturace imigrant(i v hostitelské zemi ma
analogicky postup jako adaptace pracovniki-cizincli v novém pracovnim prostiedi. Na zacatku
budou vysvétleny pojmy jako cizinec, specifika zaméstnavani vysoce kvalifikovanych cizinct,
bude prezentovana integra&ni politika Ceské republiky, problematika stfetu kultur a akulturace
a v zavéru budou predstaveny pristupy k adaptaci zahrani¢nich pracovnikd.

Pro ucely této Casti nize jsou uvedena néktera upfesnéni:

— Adaptace je zde chapana ve smyslu integrace a akulturace menS$iny (zahranicni
pracovnici) do pracovniho prostiedi vétSiny (mistni pracovnici);

— Pracovisté v cilové zemi (vybrana organizace) je vefejnou vyzkumnou instituci (podle
Smémice Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/801 a rejstitku Vefejné
vyzkumnych instituci na strankach Ministerstva skolstvi, mladeze a t€lovychovy);

— Objektem této diplomové prace jsou zahrani¢ni pracovnici — vyzkumni pracovnici, kteti
se prestehovali do hostitelské zemé bezprostiedné pred zacatkem pracovniho poméru,
se stiedni nebo vyssi urovni anglictiny (Groven B1 a vy$si podle CEFR) a minimalni
urovni dosazeného magisterského vzdélani.

Cizinec, pracovnik ze zahranici

Cizincem je podle § 1 odst. 2 zakona &. 326/1999 Sb., o pobytu cizincti na izemi CR fyzicka
osoba bez ¢eského obcCanstvi (vEetné obCanti Evropské unie). Na prvni pohled pravni uprava
rozli§uje jen 2 kategorie ob&ant: ob&an CR a ob&an jiného statu (piip. osoba bez ob&anstvi
zadného statu). AvSak v oblasti ¢eského pracovniho trhu existuje dalsi pojem — ,,zahrani¢ni
pracovnik® a tento pojem je tfeba odliSovat od pojmu cizinec, ponévadz podle § 3 zakona ¢.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti, obané Evropské unie/Evropského hospodarského prostoru
ajejich rodinni pfislusnici (manzel, rodi¢ nebo nezaopatiené dit¢ podle § 15a zéakona ¢.
326/1999 Sb.) se nepovazuji za zaméstnance ze zahranici.

Obgane EU a jejich rodinné piislunici maji volny vstup na trh prace Ceské republiky (a dalsich
clenskych statu) v ramci fungovani volného pohybu osob, sluzeb a kapitalu v ramci Evropské
Unie (Smlouva o fungovani Evropské Unie, hlava 4, kapitola 1, lanek 45).

Podle Tomseje je pii zaméstnavani obCanti EU staci dolozit obCansky prikaz nebo jiny doklad,
potvrzujici statni prislusnost jedince (jiné povoleni a potvrzeni nejsou pozadované) (2020, s.
32). Autor také dodava, ze pii zaméstnavani rodinnych pfislusnikt je bézné dokladat potvrzeni
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o prechodném pobytu a podle Danéka a kol. (2018, s. 43) zamé&stnavateli by méla stacit
skuteCnost, ze nastupujici jiz podal zadost o povoleni k prechodnému pobytu a predlozil
preklenovaci Stitek (Danék a kol. (2018, s. 43) in Tomsej (2020, s. 32).

Podle stranek Ministerstva prace a socialnich véci pfi nastupu ob¢ana EU nebo jeho rodinného
pfislusnika do zaméstnani je nutné pisemné informovat tzv. informacnim formularem/kartou
(Informace o nastupu zaméstnani/prodlouzeni zamé&stnani ob&ana EU/EHP a Svycarska nebo
jeho rodinného piislusnika, nebo cizince, ktery nepotiebuje pracovni opravnéni) Ufad prace
podle mista vykonu, pfed samotnym nastupem, nejpozdéji vSak v den nastupu pracovnika
(2020). Stranka také dopliuje, ze pfi skonceni pracovniho poméru zaméstnavatel je povinen
uvédomit Utad prace do 10 dnd po odchodu zamdstnance a také méa povinnost vest evidenci
ob&ant EU a jejich rodinnych piislusnike, ktefi nejsou ob&any Ceské republiky (MPSV, 2020).
Tudiz pracovnik HR oddéleni nebo jina odpovédna osoba by méla ohlasit ob¢ana EU nebo jeho
rodinného piislusnika a vest prislusnou evidenci. Je zfejmé, ze zaméstnavani obCani EU a
jejich rodinnych prislusniki je docela snadné a nevyzadaji specialni dovednosti u
personalisty/HR manazera.

Obecné 1ze naznacit, ze Pravo Evropské unie nedava cizincim z 3. zemi lepsi postaveni (v
podobé svobody pohybu ob¢ant a pracovnikii), a naopak vyzaduje prislusna povoleni pro vstup
na uzemi a na esky trh prace. Zakladni pravni piedpis v Ceské republice reguluje jiz zminény
vyse zakon & 326/1999 Sb. Zakon o pobytu cizinci na uzemi CR a zakon &. 435/2004 Sb.
Zakon o zaméstnanosti.

V ramci teoretické Casti této diplomové prace nebudou obcané EU a EHP a obCané 3. zemi
rozdéleni. Obé tyto skupiny (kromé obcant Slovenska) budou povazovani za zahranicni
pracovniky. Toto opatfeni je zvoleno proto, Ze prace je zamérena na adaptaci, a tudiz formalné
legislativni Cinnosti spojené s pfijimanim zameéstnancu nejsou relevantni. Vyclenéni obCanti
Slovenska je provedeno z davodu kulturni a jazykové spriznénosti, diky které je pracovni
adaptace Slovak{l v naprosté v&tsiné totoznd s adaptaci Cechi. Pro tuto praci bude také dalezita
délka pobytu zahrani¢niho pracovnika. Jak bylo zminéno vyse, objekty této diplomové prace
jsou cizinci, ktefi se pfist¢hovali na Gzemi hostitelské zeme bezprostiedné pred zaCatkem
pracovniho poméru a pobyvaji zde ne déle nez 2 roky (podle Taratuhiné (Tapatyxuna) a kol.
(2021, s. 21) adaptace v zahranici trva od nékolika mésicti do nékolika let.) Toto opatieni se
snazi reagovat na to, ze tito pracovnici potiebuji kromé obecné adaptace na vztahy a
podnikovou kulturu také adaptaci na ¢eské podminky.

Podle nenovéjsiho scitani lidu v roce 2021 cizinci tvoftili 4,7 % z celkového poctu obyvatel
Ceské republiky (CSU, 2021). Mezi t&mito cizinci maji nejvyssi podil obéané Ukrajiny (1,4
%), pak Slovenska (0,9 %) a prvni trojici uzaviraji statni prislusnici Vietnamu (0,5 %); obcané
Evropskeé unie tvoti 1,5 % obyvatel a zastupci statu mimo Evropskou unii tvoii pouhych 3,2 %
obyvatel (CSU, 2021).

Zaméstnavani vysoce kvalifikovanych zahrani¢nich pracovniku

Mnoho autord (napf. Gouda et al., 2015, s. 7; Brock a Blake, 2014, s. 2; Tyson, 2019) mluvi
o specifickém typu migrace jako o odlivu mozkd (brain drain), ktery je charakterizovan
odstéhovanim kvalifikovanych odbornika (napf. programatora nebo védcn), ktefi ziskali urcité
vzdélani nebo pfipravu na povolani ve své domovské zemi, ale rozhodli se prest€éhovat do
jiného statu kvuli prilezitostem a zivotnim podminkam. Je logické predpokladat, ze v té€chto
zemich nastava opacna situace — priliv mozkt (brain gain), imigrace intelektualt a odborniku.
V modernim svété a zejména ve védeckotechnickém sektoru, kde je mezinarodni spoluprace
skoro nepostradatelna, existuje dalsi typ migrace — cirkulace mozku (brain circulation (napf.
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Appeltet al., 2015, s. 22, Sugimoto et al., 2017, s. 30 , Céline Teney, 2019, s. 2-3 , Rostovskaya
et al. 2018, s. 706.) VySe uvedeni autofi se shoduji v definici cirkulace mozka jako docCasné
migrace vysoce kvalifikovanych odbornika a védcu, kdy pobyt v zahrani¢i posiluje lidsky
kapital migrant(, ktery je pak efektivné vyuzivan po jejich navratu. Gaillard et al. (2015, s.
271-272) rozsifuje tuto definici a dodava, ze v dnesni dobé cirkulace mozki znamena nejen
mobilitu nejen mezi hostitelskou a domovskou zemi, ale mezi mnoha staty bez ohledu na
narodnost ucastnikl (globalni mobilita). Autor také poukazuje na oboustranné vyhodnou
situaci, kdy se da tézit ze spolecného fondu vysoce kvalifikovanych lidskych zdroja a obsazovat
atraktivni pracovni a vyzkumné pozice (Gaillard et al., 2015, s. 271-272). Pro adaptaci
zahrani¢nich pracovnikl to miZze znamenat, ze mnozi zahrani¢ni odbornici jiz ziskali
zkuSenosti s pobytem v cizich zemich, coz posililo nejen jejich profesionalni lidsky kapital, ale
jejich kulturni kapital (vCetné znalosti cizich jazyku, otevienosti a tolerance k jinym kulturam).

Je nutno doplnit, Ze zameéstnavani cizincl existuje napfi¢ odveétvimi a pracovnimi pozicemi.
Forma a napln adaptace se vSak u téchto zaméstnanci rlizni. Zaméstnavani cizincd na
nizkokvalifikovanych pracovnich pozicich je bé&zné a rozsifené, a vétSinou zpusobené
neznalosti mistniho jazyka a odpovidajici urovné vzdélani, ale zaméstnavani cizincd na vyssich
manazerskych nebo védeckych pozic muze byt odivodnéno vysokymi pozadavky na vzdélani,
nebo specialni kompetence a dovednosti (vCetné jazykovych), kterymi disponuji nedostate¢né
mnozstvi tuzemskych uchazeci.

2.9.1 Integrace jako soucast adaptace zahrani¢nich pracovniki

Z vySe uvedeného je zfejmé, Ze migrace je slozitym a komplexnim jevem, a pouhym
stéhovanim proces zaclenéni se do cizi spolecnosti nekonci. V predchozi kapitole byla adaptace
a migrace vysoce kvalifikovanych zaméstnanci definovana, kdy tito zahrani¢ni pracovnici
prichazeji do nového neznamého prostredi. Jestli 1ze predpokladat, Ze adaptace na pracovisti
zavisi na osobnosti adaptujiciho, organizaci adapta¢niho procesu a podpote spolupracovnikd, a
migrace zavisi na pravnich podminkach a postupech, tak je tfeba také popsat problematiku
integrace cizinct a integra¢ni politiky Ceské republiky, nebot’ bez t&chto informaci nemdtze byt
vyklad o adaptaci cizinci kompletni. Jelikoz pojem integrace je vyuzivan v mnoha oborech
(napf. v pedagogice, sociologii, politickych védach atd.), v této diplomové praci bude pouzita
definice dana Ministerstvem prace a socialnich véci (2020), a to, ze jde o proces napomahajici
postupnému zaclenovani cizinct do spolecnosti.

Otazky tykajici se integrace jsou aktualni pro mnohé staty, predevsim pro ty, které se potykaji
s migraci obcCanu ve zna¢né mife. Je vSak tfeba mit na mysli, ze se vétSinou integracni politika
tyka nizkokvalifikovanych zahrani¢nich pracovnikii nebo uprchlikd ve velkém poctu.

Morozov (Mopo3os) (2021, s. 542) uvadi k integraci cizinci dvé koncepcni vychodiska:
multikulturalismus (vSechny kultury ve spole¢nosti jsou dulezité a pfijimané a neni spolecna
celonarodni kultura) a tzv. tavici kotel (melting pot), kde v prvni fadé vystupuje néjaky
spole¢ny etnicky rys (napt. sovétsky obcan, nebo obcan USA). Oproti tomu Zaleska (2020, s.
27) prichazi s modelem multikulturalismu a také s asimilacnim modelem, kdy se minoritni
skupiny plné prizptsobuji majorit€. Podle autorky mohou cizinci ziskat veskera rovnocenna
prava a povinnosti mistnich obyvatel za cenu opusténi své puvodni kultury.

Dale bude kratce piestavena integraéni politika Ceské republiky, ktera predstavuje
kompromisni model spojujici prvky modelu multikulturalismu a asimila¢niho modelu.
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Integraéni politika Ceské republiky

Integraéni politika CR vychazi z Konceptu integrace, dokumentu, ktery analyzuje piekazky
integrace a jednotlivé kroky k jejimu dosazeni. Prvni podoba dokumentu byla piijata vladou
v roce 2000 a postupné prosla tfemi vyznamnymi aktualizacemi: v roce 2006, 2011 a 2016.

Podle stranek Ministerstva vnitra (2021), které je odpovédno za realizaci integracni politiky v
CR, cilova skupina integraéni politiky zahruje tyto skupiny: predevim ob&ané 3. zemi, ktef
v Ceské republice pobyvaji legalng, pak vyjimeéné ob&ané Evropské unie a v neposledni fadé
i majoritni spolecnost (Cesi). Podle téchto stranek je ziejmé, Ze do cilové skupiny Koncepce
integrace cizinci nepatii Zadatelé o mezinarodni ochranu (nebo osoby s jiz udélenou
mezinarodni ochranou).

Hlavnimi cili integracni politiky je podle stranek Ministerstva vnitra (2021):

- podpora integrace jako procesu vedouciho k harmonickému a oboustranné vyhodnému
souziti cizincll a majoritni spolecnosti;

- zvySovani povédomi o vzajemné provazanosti a spoluzodpoveédnosti za integraci;
- budovani propojené a dorozumivajici se spolecnosti.

Ve 3. kapitole Usneseni vlady CR ze dne 18.1.2016 &. 26 o aktualizované Koncepci integrace
cizincu jsou ve vzajemném respektu uvedeny 4 kliCové oblasti integrace cizincg, a to:

- znalost Ceského jazyka (opatieni se rozliSuje podle dvou skupin: déti cizincu a dospéli
cizinci);
- ekonomicka sobéstacnost (vyplyva z informovanosti cizincii o povinnostech, pravech,

a jinych podminkach zivota na uzemi Ceské republiky, a tak vede k usnadnéni ptistupu
cizincu na Cesky trh prace a schopnosti v ném setrvat);

- orientace cizince ve spolecnosti (informovanost pfed prijezdem a béhem pobytu na
uzemi CR, podpora socialni sobéstacnosti, pfipadné zapojeni do adaptacné-integracnich
kurz);

- vzajemné vztahy mezi komunitami (podpora harmonického a bezkonfliktniho souziti
cizincu a mistnich obyvatel, otevienost spole¢nosti a vzajemna komunikaci (Koncepce
integrace cizincu, 2016, s. 25-31).

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze znalost Ceského jazyka je jednim z hlavnich predpoklada
uspesné integrace cizince do Ceské spolecnosti. Na strankach Ministerstva vnitra je zminéno,
ze nedostateCna znalost Ceského jazyka muze branit efektivni komunikaci s majoritou, byt
piekazkou pro vzdélavani a kariéru a v pripadé déti muze omezovat Skolni vysledky, a tim je
poskozovat v daldim vzdélavani, zamé&stnani a rozvoji kariéry (Ministerstvo vnitra Ceské
republiky, 2021). Proto je v ramci adaptace vhodné pracovat i s timto aspektem, i1 kdyz pro
pracovni ucely muaze byt dostatecna i komunikace v anglickém jazyce.

Van Riemsdijk, Basford (2021, s. 6) s ohledem na studie Plogera a Beckera (2015) uvadi ze
profily pracovniho prostfedi zna¢né ovliviiuji adaptacni postupy vysoce kvalifikovanych
pracovnikd, tedy pracovisté pouzivajici anglictinu, jako jsou univerzity a vyzkumné instituce,
usnadiiuji zahrani¢nim zaméstnancim komunikaci s jinymi cizinci, tito pracovnici ovSem
mohou mit omezenou interakci s lidmi mimo pracovisté. Autori také dodavaji, ze v méné
internacionalnich pracovnich prostredich je nezbytné mluvit lokalnim jazykem, jejich zjisténi
dale ukazuji, ze pii adaptaci vysoce kvalifikovanych migranti zalezi na velikosti organizace,
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etnickém slozeni pracovni sily a pracovnim jazyce (Ploger a Becker, 2015 in van Riemsdijk a
Basford, 2021, s. 6).

Nelze také plosné tvrdit, ze vyuziti anglictiny jako komunikaéniho nastroje je vzdy efektivni,
nebot’ podle CSU (2016) anglicky umi necela polovina (45 %) populace, aviak 10 % &eskych
obc¢ant ji umi jen minimalné a cca 14 % na zakladni arovni. Dale statistiky uvadéji, ze cca 15 %
obyvatel ma stfedné pokrocCilou troven anglictiny a velmi vysokou ji ma jen zhruba 7 %
populace.

2.9.2 Adaptace v multikulturnim pracovnim prostredi

Tato kapitola se zabyva adaptaci zahrani¢nich pracovniki v tzv. multikulturnim pracovnim
prostiedi, nebot jak bylo zminéno vySe, vybrana organizace poptava a zaméstnava pracovniky
z riiznych statu napfi¢ kontinenty. Jak uvadi Svidersky (2020, s. 38) s ohledem na Nakone&ného
(2004, s. 201-202), multikulturni pracovni prostredi 1ze obecné definovat jako prostiredi na
pracovisti, kde se setkavaji lidé z riznych kultur, ktefi se mohou li§it rasou, nabozenstvim,
jazykem atd. Dale autor dopliiuje, Zze zastupci rtiznych kultur ¢asto maji odlisSny piistup
k oblastem socialniho spektra (slusnost, mravnost, krasa, pratelstvi atd.).

Lze prepokladat, ze adaptace na pracoviSti s homogennim slozenim je jednodussi nez na
pracovisti, kde se setkavaji a vykonavaji ¢innosti predstavitelé¢ riznych kultur. Zahranicni
pracovnik se nejen musi pfizpusobit urcité firemni kultufe v organizaci, kde zacal pracovat, ale
i se v¢lenit do celého kontextu narodni kultury (pokud s pocatkem pracovniho poméru probé&hla
i relokace do jiné zemg).

Jelikoz kazdy narod ma svou kulturu, ktera je spojena predevsim s historii, jazykem, tradicemi
atd., 1ze se domnivat. ze pii interakci mezi kulturami se jedinci také potkavaji s raznymi prvky,
které jsou charakteristické pro dany narod — chovani, zvyky, tradice, hodnoty, stereotypy atd. —
s tzv. mentalitou daného narodu.

Setkani kultur a akulturace

Zuzédk (2022, s. 72) uvadi, ze setkani kultur na pracovisti probiha ve dvou rovinach, pracovni
a osobni; kdyz v pracovni rovin€ nedochazi k napliovani cile setkani, nebo naopak dochazi ke
vzniku kulturniho konfliktu, mtze to vést k negativnim disledkiim pro obé strany. Dale autor
uvadi, Ze jednim z faktort vzniku napéti mezi zastupci raznych kultur, maze byt fakt, ze kazdy
cloveék povazuje svou vlastni kulturu za nejlepsi a jeho kultura se tak muze stat urCitym
psychologickym filtrem, pfes ktery vnima jiné kultury (Zuzak, 2022, s. 72—73). Tento pojem je
velice dilezity pro adaptaci zahrani¢nich pracovniki, nebot setkani kultur se dotyka obou stran.
Napéti mize vzniknout pii procesu adaptace, kdy mezi cizincem a kolegy muze vzniknout
kulturni konflikt, ktery muze ohrozit hladky prabéh adaptace.

Dalsi potencialni piekazkou jak integraci cizinct, tak i adaptaci zahrani¢nich pracovniki,
mohou byt pfedsudky a stereotypy. Podle Zuzaka (2022, s. 73) jsou stereotypy zjednodusenymi
zpusoby vnimani jinych kultur, které jsou piebirany celou generaci v podobé tradic. Podle
autora mohou kulturni stereotypy vést k predsudkim (ustaleny nazor nebo postoj, Casto
negativni) vici jiné kultufe, které nejsou zalozeny na vlastnim poznani a které se promitaji do
pristupu k jiné kultute (Zuzak, 2022, s. 73). Na adaptaci to mize mit pfimy vliv, zejména na
adaptaci socialni, kdy probiha proces navazovani vazeb na a mimo pracovisté.

Jako vysledek stfetu kultur miize vzniknout akulturace. Cengk a kol. (2016, s. 46) pojmem
akulturace oznacuji urcité kulturni zmény — vysledky kulturniho setkani mezi odliSnymi
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skupinami. Autor uvadi, Ze akulturace je spojena se setkanim kulturnich prvka etnickych
systému (Cenék a kol., 2016, s. 46). Prackevi¢ (ITpaukesnu) (2019, s. 304) ma Sirsi definici a
uvadi, ze proces akulturace v dasledku piimé a dlouhodobé interakce kultur témér vzdy
koexistuje s hlubokymi osobnimi zménami zpuasobenymi potiebou psychologické a
sociokulturni adaptace na nové okolnosti. Autor existujici modely studia akulturace nazyva
adaptivnimi s ohledem na mechanismy pro dosazeni stabilnich a funk¢nich vztahi mezi
stranami v ramci procesu akulturace. Podle Prackevice Ize také dany adaptacni proces rozdélit
na dvé vzajemné souvisejici a paralelné se rozvijejici slozky: psychologickou a sociokulturni
adaptaci. Subrt (2013, s. 75) oproti tomu definuje akulturaci jako proces socialniho u&eni. Podle
autora proces akulturace probiha v 5 fazich, a to:

1. Konfrontace kultur (postupné poznavani a vyhledavani kladnych a zapornych elementt
v mezikulturnich setkavanich);

2. Akceptovani urcitych prvku a jejich prubézné filtrovani;

3. Pfijeti vybranych kulturnich prvka do svého vlastniho systému;

4. Pripadna modifikace vlastniho kulturniho systému (zafazovani jedinci a eliminace
druhych kulturnich element);

5. Akulturacni reakce (jak negativni s odmitanim cizich vliv, tak i pozitivnim s pfijetim
novych postoji a zmén) (Subrt (2013, s. 76).

Zuzak (2022, s. 76) s ohledem na studie Oberga z roku 1954 zahrnuje akulturaci do jedné z fazi
kulturniho Soku. Podle autora si lze kulturni Sok (nebo akulturacni stres) predstavit jako
pismeno ,,U" a rozd¢lit na 4 faze:

1. Setkani s novou neznamou kulturou (tzv. medové dni, ,honeymoon stage”), ktera
zpravidla trva né€kolik dnt az Sest mésicu;

2. Vpluti (crisis), které zahrnuje bézné starosti a mize vyvolat agresivitu k hostitelské
zemi, ktera vznika na zakladé riznorodych problému s okolim;

3. Zotaveni (recovery), charakterizované snahou jedince poznavat odli§nou kulturu; v této
fazi muze dochazet i k akulturaci, pfipadné muze skoncit druhou variantou, a to
selhanim a odchodem;

4. Prizpusobeni (adjustment); v dané fazi Clovek prijima kulturu dané zemé jako svoji
druhou variantu.

Girtner a Drbohlav (2012, s. 338) podobnou kiivku (tzv. U kfivku) s ohledem na Hofstede
(1997) popisuji jako kiivku akulturace: pfijemné pocity prvotniho vzruseni — euforie; pak casto
po néekolika tydnech nasleduji negativni pocity tzv. , kulturniho Soku“, které mohou plisobit
zmatek, pocit ztraceni a snizeni sebevédomi. Dalsi fazi je podle autorti odcizeni, které maze byt
charakterizované popiranim reality, projevovanim zloby k hostitelské kultufe. Podle autorti po
nékolika dalSich mésicich (obdobi je pro kazdého jedince jiné) muze dojit k ucelovému
pfizptsobeni a kulturni adaptaci (Hofstede, 1997 in Gétner a Drbohlav 2012, s. 338).

Podle Kutnohorské (2013, s. 74-75) je pfi popisu prozivani po navratu do domovské kultury
pouzivano dvojité ,|U”, nebot k vysSe uvedenym fazim dochazi 2x. V piipadé adaptace
zahrani¢nich pracovnikt se muze se jednat o tzv. readaptaci nebo reorientaci (napiiklad béhem
tzv. cirkulace mozkl, kdy se odbornici po n€kolika letech pusobeni v hostitelské zemi bud’
vraceji do domovské zemé, nebo se stéhuji do dalsi zemé).
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Je ziejmé, ze tento proces (akulturace) muze byt velice podobny pii nastupu zahrani¢niho
zameéstnance do neznamého pracovniho prostfedi organizace. Obvykle novy zaméstnanec
béhem prvnich nékolika dnt v praci nadSené hodnoti nového zaméstnavatele, k ¢emuz muze
prispivat fakt, ze zatim nedostava naro¢né ukoly a nadfizeny zatim neocekava standardni
vykon. Kolegové jsou povétsinou zvédavi a Casto s nim komunikuji, aby se dozvédéli vice
informaci. Po urcité dobé (mozna par tydnti nebo i dni), kdy se kolegové zacnou zabyvat svymi
obvyklymi cinnostmi, klesne 1 podpora HR oddéleni (pfipadné i mentora nebo buddyho).
Novacek se muze zacit citit osamoceng, frustrované a ztracené. A dale jsou dvé varianty: bud
jedinec zvladne tuto krizi, v¢leni se do kolektivu a stane se plnopravnym pracovnikem, nebo
ho jeho negativni pocity donuti ukoncit pracovni pomér.

Je dulezité také zminit jiny vyznam pojmu akulturacni stres. Podle Manvalerové
(ManBaneposa) (2021, s. 80-81) je akulturani stres dusledkem problému s adaptaci
(maladaptace) ke kultufe hostitelské zemé, ktera muze vyvolat deprese, pocit viny a dalsi
emocionalni a psychologické potize. Autorka uvadi mozné faktory vzniku akulturacniho stresu:

- neznalost jazyka hostitelské zem¢;

- neochota se ucit nebo absence motivace k uceni jazyka hostitelské zemég;
- délka pobytu;

- vék imigranta;

- situace a duvod pristéhovani;

- problémy se zaméstnanim (nemoznost se realizovat v profesionalni sfére);
- nemoznost pfivést rodinu a dalsi problémy Manvalerova (2021, s. 80-81).

Girtner a Drbohlav (2012, s. 391) uvadi, ze adaptace by meéla zmirnit dopady akulturacniho
stresu na nove prichoziho zaméstnance-cizince.

Cile a oblasti adaptace zahranic¢nich pracovniku

Jak bylo uvedeno v prvnich kapitolach této diplomové prace, obecnymi cili adaptace je dosazeni
pfiméteného pracovniho vykonu a socializace v kolektivu, ptfipadné€ snizeni fluktuace a ztrat
s ni spojenych (Bedrnova a kol., 2012, s. 163). Bezesporu je dulezité naplnit cile ve tfech
zakladnich oblastech adaptace: socialni, pracovni a adaptace na firemni kulturu.

Jestlize 1ze predpokladat srovnatelnost znalosti a pracovnich zkuSenosti mistnich a zahranicnich
pracovnikil (s ohledem na spole¢ny pracovni jazyk), pracovni adaptace by meéla probéhnout
sndze nez socialni a adaptace na firemni kulturu. S ohledem na profil (vyzkumny pracovnik)
a pozadavky (dosazené magisterské nebo doktorandské vzdélani v procesu) pracovnich pozic
zaméstnancu-cizincu lze predpokladat, Ze pracovni adaptace bude probihat bezproblémove.

Ohledné organizacni adaptace lze také s ohledem na hlavni pfedmét Cinnosti — vyzkum
predpokladat, ze u zahrani¢nich pracovnikii nevyvola komplikace, jelikoz objektem této
diplomové prace jsou vyzkumni pracovnici pusobici na podobnych institucich — vysokych
Skolach, institucich statni akademie véd, jinych vyzkumnych ustavech a institutech atd. Podle
Evropské charty pro vyzkumné pracovniky (2006, s. 5) by se podpora kariéry a politika mobility
vyzkumnikd neméla omezovat jen na uzemi ramci EU a EHP, ale méla by platit i mezi
rozvojovymi zemeémi a staty mimo Evropu. Lze predpokladat, ze tyto vySe uvedené organizace
maji podobné normy chovani, hodnoty, cile a postoje ke spolupraci a védecké praxi.

Je zapotiebi vénovat zvySenou pozornost adaptaci socialni, nebot’ pii selhani v této oblasti miuze
hrozit odchod zaméstnance bez ohledu na uspéch ve dvou predeslych oblastech. Socialni

zaClenéni a usazeni v kolektivu je jednou z hlavnich predpokladi spokojenosti novacka a jeho
setrvani na pracovisti. Za dulezity faktor uspésné socialni adaptace zahrani¢nich pracovnik 1ze
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povazovat kulturni inteligenci. Sahin a Giirbiiz (2014, s. 394) na zaklad¢ hierarchické regresni
analyzy ukazali, ze kulturni inteligence spolu s vlastni snahou a predchozimi zkuSenostmi byly
dulezitymi prediktory adaptivni vykonnosti, a to konkrétné, ze kulturni inteligence vysvétlila
dalsi rozdily v adaptivnim vykonu nad ramec predchozich zkuSenosti a vlastniho vykonu. Proto
je pfi adaptaci dalezité brat ve zietel nejen osobni uroven kulturni inteligence, ale i individualni
zkuSenost zahrani¢nich pracovnikl, zda jiz méli zkuSenosti s dlouhodobym pobytem
v zahraniCi (béhem studia, stazi nebo zaméstnani), zda jiz ptusobili v multikulturnim pracovnim
prostiedi atd. Adaptace zahrani¢nich pracovniki je taktéz stizena jazykovou bariérou
a nedostate¢nou podporou rodiny a pratel adaptujicitho (pokud odjel sam). Vytvareni vztahu
s novymi kolegy muze trvat delsi dobu, po kterou se muze zahrani¢ni pracovnik citit osamocené
a frustrované.

Metody, nastroje a obsah adaptacniho procesu zahrani¢nich pracovniku

Mnoho Ceskych organizaci bez ohledu na velikost a poCet zaméstnanct celkové podcenuji
vyznam adaptace a nevénuji tomu pozornost v ramci organizace (Machalkova, 2018); Ize tak
predpokladat, ze existuji také nékteré organizace, které podcefiuji vyznam vyvoje samostatného
adaptaCniho systému pro zahrani¢ni pracovniky. Je tomu tak z divodu malého poctu
zaméstnancu-cizincd, nebo z divodu zastaralého pohledu na personalni Cinnosti celkové, ale
vysledkem je to, ze pfiprava a realizace adaptacniho procesu zahrani¢nich pracovniki u
takovych organizaci je neefektivni. Jak bylo také zminéno vyse, nespravné fizeni adapta¢niho
procesu muze vést k ztratam pii odchodu zaméstnance a ristu celkovych nakladu na fluktuaci.
Hovorkova (2021) také dopliluje, ze ztraty v ptipadé odchodu zahrani¢niho pracovnika mohou
byt vyS§si nez ztraty v piipadeé odchodu mistniho pracovnika.

Aby bylo mozné se témto ztratam vyhnout, dosdhnout vys§siho pracovniho vykonu a zvysit
spokojenost a loajalnost zaméstnanci, je dulezité se peclivé vénovat tvorbé obsahu adaptacnich
aktivit. V pfipadé zahraniCnich pracovniku je dulezité brat zietel na vztah mezi majoritou
a minoritou uvniti organizace.

Slavikova (2014, s. 36) doporucuje pii tvorbé obsahu adapta¢niho procesu vénovat pozornost
nékterym aspektim bezprostiedné se tykajicich cizincli, mistnich pracovnikil a jejich vztahu
mezi sebou:

— hodnoty a postoje pracovnikt (jak tuzemskych, tak i zahrani¢nich);

— prostredkovaci jazyk jako instrument komunikace;

— nabozenstvi a jiné atributy (oslavovani svatku, urcita jidla atd.);

— vztah majoritni a minoritni skupiny (pfipadny vznik oddé€lenych skupin podle
narodnosti, jazyka, rasy nebo nabozenstvi);

— vztahy mezi riznymi pohlavimi;

— doporuceny dress code nebo jiné moznosti oblékani.

Je vidét, ze tvorba a uprava formalnich adaptacnich programia musi byt adekvatné piizpisobena
pozadavkam cizinct a odpovidat cilim zaméstnavatele. Naptiklad pfi vyuZziti nastroja jako je
mentoring, je tieba se také zaméfit na to, aby mentor (nebo buddy) byl schopen odpovédét nejen
na pracovni, ale 1 na kulturni otazky tykajici mistnich obyvatel. Je ziejmé, ze distribuce zcela
stejnych informacnich balicki mezi lokalnimi a zahrani¢nimi pracovniky nebude pfili§
efektivni.

V ramci neformalni adaptace je mozné vyuzit jiné nastroje, napf. rizné teambuildingy, tradice
oslavovat spolecné svatky, riizné seminare a spolecné firemni sportovani.
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Interkulturni trénink

Jednim z nejefektivnéjSich zpusobl, jak pfipravit zaméstnance k adaptaci v cizi zemi, je
organizace a piislusny interkulturni trénink. Pavlica a Isaacs (2013, s. 132) definuji interkulturni
trénink jako pfipravovanou a fizenou intervenci, kterd je zaméfena na rozvoj znalosti
a dovednosti nezbytnych pro efektivni zivot a praci vramci cizi hostitelské kultute.
Interkulturni trénink se vétSinou pouziva pro piipravu zameéstnanct pied nebo beéhem vysilani
do zahranici, nicméné mize byt vyuzit i pro adaptaci zahrani¢nich pracovnika, ktefi pfisli do
hostitelské zemé a potiebuji se pfizptisobit novym Zivotnim a pracovnim okolnostem. Radng
provedené mezikulturni Skoleni poskytuje zakladni znalosti hostitelské zemé, zlepSuje jazykové
dovednosti a zabrainuje velkému kulturnimu Soku. Cerha (2016, s. 43) vysvétluje zakladni
typologie tréninkii ze dvou hledisek: z procesualné-metodologického a z vécného. Autor
dodava, ze z pohledu procesualné-metodologického Ize tréninky rozdélit na poucné
a experimentalni, a z pohledu vécného na kulturné-obecné a specifické. Schroll-Machl a Novy
(2015, s. 38-41) v zavislosti na konkrétnich cilech rozliSuji n€kolik druht interkulturniho
tréninku, a to:

1. Pfiprava na interkulturni spolupraci na zéklad€ poskytnuti informace

Prednasky, dokumentace, pisemné a tiskové materialy, filmy, osobni poznatky atd.,
které sdéluji dulezité informace o fungovani ekonomickych, socialnich, politickych
a dalSich institutech v ur€ité zemi. Tento druh tréninku je Casto doplnén vypravénim
o osobnich zku$enostech téch jedinca, ktefi jiz ziskali nékteré zkuSenosti v ramci této
zemé a kultury. Vyhodou tohoto druhu tréninku je to, ze vytvaii minimalni informacni
ramec, ktery muze aspon zCasti zredukovat pocit zmatku a nejistoty pifi prvnim stfetu
s danou kulturou. Jako nevyhodu vsak lze povazovat ryze informativni funkei, ktera
mnoho tcastnikii odradi jednoduchymi poznatky, pravidly, zasadami nebo instrukcemi
atd. bez ohledu na slozitost, rozmanitost a komplexnost kazdé kultury.

2. Kulturné-orientaéni priprava

Hlavnim cilem tohoto druhu tréninku je demonstrovat ucastnikiim urcité vzorky jednani
zastupcl cizi kultury (socialni hodnoty, spoleCenské normy, ptfiklady chovani pfi
konfliktu atd.). Zakladnim néstrojem je vétSinou analyza piipadové studie, diskuse,
komentovani a vysvétleni, inscenovani pracovnich a socialnich situaci s prislusnikem
zastupce cizi kultury pro zpétnou vazbu a vysvétleni.

3. Interakéni a komunikaéni trénink

Tento druh tréninku je zaméfen na verbalni a neverbalni komunikaci v ramci
personalnich setkani. Je veden cestou fizeného kontaktu s pfislu$niky jiné kultury.
Dulezitou soucasti uspéchu dané metody je odpovidajici jazykova vybavenost, nebot’
tento faktor maze vyrazné ovlivnit vysledky celého procesu.

4. Trénink tymové spoluprace

Jeden z novych druhi tréninku zaméfeny na rozvijeni skupinové spoluprace a feseni
piipadnych konflikt mezi tymy ze dvou nebo vice rGiznych kultur. Uspéch tohoto
tréninku Uzce souvisi s ochotou ucastniki a koucu, socialnim klimatem, snahou
o spolupraci a hledanim feSeni a schopnosti efektivni a oteviené komunikace. V ramci
této formy vycviku se Casto fesi konkrétni realné ukoly, nejen modelové situace.

5. Kulturni asimilator
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Tento druh tréninku predstavuje kombinaci poskytnuti informaci, interpretaci, i evaluaci
interkulturni kompetence u zicastnénych. Nejcastéji probiha formou pisemnych
materiala s priklady interkulturnich situaci a nabizi nékolik odpovédi, mezi kterymi je
jen jedna spravna. Dale predstavuje spravnou odpovéd a vysvétluje, proc jiné varianty
nejsou vhodné. Tento druh tréninku je vétSinou Casové nenarocny, prakticky a Siroce
vyuzitelny. Nenabizi v§ak hluboké pochopeni jiné kultury a je vhodné ho pouzivat
v kombinaci s jinymi vyse uvedenymi formami trénink?.

Strategie a pristupy k uspésné adaptaci zahrani¢nich pracovnika

Jestlize 1ze predpokladat, ze adaptace zaméstnance-cizince na pracovisti ma podobny prubéh
jako akulturace cizince v nové hostitelské zemi, budou dale predstaveny ruzné strategie
adaptace zahrani¢nich pracovnikd na zakladé 4 modelt akulturacnich strategii podle Berryho.
Kefeng Fu et al. (2015, s. 125-126), ktery se odkazuje na Berryho (1989), rozdéluje proces
akulturace na nékolik fazi:

1.

2.

Navazani komunikace s hostitelskou kulturou prostfednictvim zaméstnani, vzdélavani
nebo imigrace;

Béhem této komunikace se jednotlivcei Casto setkavaji s konflikty kvili rozdilim jako
jsou preference jidla, styl oblékani, jazyk atd.;

Za ucCelem vyfteseni téchto konflikti se musi jedinec integrovat do majoritni kultury,
nebo ji opustit.

Kromé toho autor Berry konceptualizuje usili o feSeni konfliktd a identifikuje 4 modely
akultura¢nich strategii, a to:

Integrace (jednotlivci akceptuji jak své vlastni kulturni hodnoty, tak hodnoty
hostitelské kultury). V pripadé adaptace lze tento model povazovat za nejvhodnéjsi.
Nové prichozi maji moznosti se adaptovat majorité, avSak nejsou potlaceni a nuceni,
pfijimani kultury hostitelské zeme probiha postupné a v o¢ekavaném casovém rozmezi.
Organizace podporuje snahy zameéstnanci-cizinci ke v¢lenéni do majoritni kultury
(napf. nabizi jazykové kurzy lokalniho jazyka), fesi pfipadnd kulturni dilemata a s
respektem se chova k rozli¢nostem v kultufe. Jak bylo zminéno vySse, tento koncept je
podobny integraéni politice Ceské republiky.

Asimilace (jedinci odmitaji své vlastni kulturni hodnoty a koncepty, ale pfijimaji
kulturni hodnoty hostitele). V ramci adaptace to znamena, ze zahrani¢ni pracovnici se
plné pfizpusobuji majorité. V pripadé norem chovani, oblékani, jazyka atd. se budou
cizinci chovat podobné jako jini mistni zaméstnanci. V organizacich se silnou firemni
a narodni kulturou je to dost rozsifené, avsak s ohledem na multinarodni slozeni vybrané
organizace nelze mluvit o plném vyziti tohoto modelu.

Separace (jednotlivcl pfijimaji své vlastni kulturni hodnoty a identitu a odmitaji ty
z hostitelské kultury). V ptipadé adaptace se muze jednat o vytvareni urcitych skupin
na zakladé riznych kritérii: jazyk, nabozenstvi, statni pfislusnost atd. Hrozi to vznikem
napéti mezi t€émito skupinami navzajem a napé€tim mezi nimi organiza¢nimi slozkami,
nebot” uvnitf téchto skupin mohou byt rozsifeny razné hodnoty, cile, postoje, tradice
atd.

Marginalizace (odmitnuti hodnot a identit obou kultur, jak vlastni, tak i hostitelské).
V piipadé adaptace to muze byt zptisobeno jak samotnym pracovnikem, tak i chovanim
majoritni skupiny. Lze to povazovat za jeden z rizikovejsich modelt, nebot’ jestli prace
vyzaduje aktivni spolupraci mezi zaméstnanci (jak mistnimi, tak i zahrani¢énimi), muze
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byt efektivita takové praci niz§i. Kromé& toho lze ocekavat i sniZzeni spokojenosti
a loajality zahranicniho pracovnika, nebot’ se v dané organizaci mize citit osamocen¢
oddélen od kolegu, coz muze hrozit i pfemyslenim o odchodu (Berry, 1960 in Kefeng
Fu et al. 2015, s. 125-126).

Szkudlarek a kol. zpochybiiuje tyto modely a uvadi, ze pro UspéSnou adaptaci neexistuje
pfimocary postup (2020, s. 470). Autofi strategii asimilace popisuji jako tézko splnitelnou v
podminkach, kde je etnicka a kulturni diverzita velmi vysoka. Autofi toto ilustruji na prikladu
moderniho Londyna, kde se 35 % obyvatel Londyna narodilo mimo mésto a ve §kolach se mluvi
vice nez 300 jazyky (Nava 2014). Szkudlarek a kol. se domnivaji, ze Gspésnost strategie “delat
to, co délaji vsichni®, je docela neefektivni, protoze je t€zké definovat kdo jsou “vSichni”. Dale
autofi uvadi dalsi faktor uspésnosti adaptace cizinci-pracovniku, a to jaky postoj ma majoritni
skupina (obyvatelé hostitelské zemé), ktera sleduje strategii kulturni adaptace cizincd, k
zahrani¢nim pracovnikim. Szkudlarek a kol. (2020, s. 470) s ohledem na studie Rosenthale a
Levy (2012, s. 1-3) rozdé€luji ideologii mistnich obyvatel na dvé skupiny: Multikulturni
(multicultural ideology) a Polikulturni (policultural ideology). Rosenthal a Levy (2012, s. 1-3)
ve svém vyzkumu rozd€luji mistni obyvatele do 3 skupin: Barvoslepé (colorblind),
Multikulturni (multicultural) a Polikulturni (policultural). Barvoslepa skupina obyvatel neklade
dirraz na nékteré rysy, napf. rasu, a tim reduku;ji predsudky, nebot’ ¢lenové skupiny nezdiraziuji
odlisnosti pfi poznavani nebo posuzovani druhych. Multikulturni ideologie popisuje koncept,
ve kterém jsou dobré vztahy mezi kulturami zalozeny na piijimani, respektu a udrzovani rozdila
mezi témito kulturami. V tomto pripadé neni asimilace pfijatelnd, protoze zachovani své
kulturni identity je podle této ideologie hodnotné€jsi. V pripad€ polikulturni ideologie, je kladen
diraz na vztahy mezi kulturami, nejen v minulosti ale i v soucasnosti. Autofi dodavaji, ze v
tomto pripadé lze také vénovat pozornost rozdilim mezi kulturami, ale hlavnim cilem je
zlepSovani mezikulturniho kontaktu.

Szkudlarek a kol. na zakladé vyzkumu Caligiuri a Tarique (2012) predstavuji 3 faktory tispésné
adaptace zahrani¢nich pracovniku:

— Orientace v kulturnich situacich smérujicich ke kulturni adaptaci. Autofi zminuji,
ze v nékterych sektorech, naptf. v prodeji, marketingu, spravé, nebo zakaznickém
servisu, je u zahrani¢nich pracovnikli vyzadovana vy$si troven kulturni adaptace pro
lepsi porozuméni pozadavkim a preferencim obyvatel hostitelské zemé.

— Minimalizace kultury (vlastni). U nékterych zahrani¢nich pracovniki mize vykon
prace vyzadovat urcité potlaceni jejich vlastni kultury. Napiiklad na manazerskych
pozicich, ve kterych je potifeba zachovat jednotnou strategii v ramci pozadovanych
organizaénich norem. Ukoly vyZadujici tento piistup obvykle zahrnuji prosazovani
bezpecnostnich norem, kodexti chovani, norem kvality, fiskalnich kontrol, firemnich
hodnot a etickych kodext. Jakékoli kulturni rozdily ovliviujici naptiklad bezpecnost
nebo kvalitu by bylo tfeba minimalizovat pomoci organizacnich postupt, skoleni atd.

— Kaulturni integrace a postupy pro fungovani multikulturni skupiny. Tento faktor je
zvlasté dualezity pro zahrani¢ni zaméstnance pracujici se zastupci hostitelské zemé
podobného véku. Autofi uvadi, ze integracni pfistup, nebo vytvoreni integracnich
postupt k fungovani tymu je nejlépe aplikovatelny v ramci multikulturnich skupin nebo
pfi praci v multikulturni skupiné.

Na zavér autofi predpokladaji, ze kvalifikovani pracovnici k uspé$né adaptaci potiebuji kulturni

agilitu, ktera jim umozni propojit vyse uvedené faktory v riznych pomérech v zavislosti na
konkrétnich podminkach (Szkudlarek a kol, 2020, s. 471).
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a komplexn€jsi jev nez adaptace lokalnich zameéstnancti. Divodu je nékolik: za prvé, formalni
planovani a realizace adaptacniho procesu zahrani¢nich pracovnikt je dlouhym a slozitym
procesem; za druhé, kdyz se jedinec stéhuje do jiného statu, mize potiebovat ¢as, emocionalni
a psychickou podporu pro zvladnuti procesu stretu kultur hostitelské zemé a své vlastni.
V prabéhu tohoto procesu muze dojit ke kulturnimu Soku a postupné k akulturaci. Vznikem
akulturace také muze dojit k tzv. akulturacnimu stresu, ktery je spojen s ur€itym psychickym
diskomfortem, pocitem viny, a ktery pfipadné muze vest ke zdravotnim potizim, vCetné
deprese. Posledni, avSak stejné dualezitou prekazkou rychlé a uspésné adaptace, se muze stat
jazykova bariéra, ktera také souvisi s kulturou a mentalitou mistniho spolecenstvi. Je tieba
zminit, ze statni integraCni politika déla urcité kroky pro zefektivnéni procesu zaméstnavani
a nasleduji integrace zahraniCnich pracovnikd cestou pfijeti zakoni a realizace vladnich
programu, ale vzhledem k tomu, Ze této problematice se vénuje relativné Cerstvé, nelze zatim
otomto feSeni fici, ze by bylo kompromisem pro vSechny uvedené skupiny: obcany,
zamé&stnavatele, stat, mistni a zahranicni zaméstnance. Neexistuje univerzalni pfistup ke
zvladnuti adaptace zahrani¢nich pracovnikd, je nutné brat v uvahu cile, hodnoty, vize atd., a to
nejen samotnych zahrani¢nich pracovniki, ale i organizace, ve které, tento pracovnik ptsobi a
obyvatel dané zemi.
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2.10 Metodika

Diplomova préce je rozdélena na dvé Casti: teoreticka Cast, soucasti které je také metodika,
a prakticka cast. Teoreticka Cast je zpracovana ve formé literarni reSerSe, ve které byly
predstaveny nebo porovnany razné sekundarni zdroje. Cilem teoretické Casti je zformovat
zakladni prehled na adaptaci zahrani¢nich pracovniku. Pfi praci s teoretickou ¢asti byla vyuzita
jak aktualni dila Ceskych autort, tak také zahrani¢nich.

V praktické ¢asti prace probéhlo prozkoumani internich dat spole¢nosti, na zakladé kterych
byla pfedstavena charakteristika organizace a popis aktualniho nastaveni adaptacniho systému
zahrani¢nich pracovniki. Dale byla realizovana prvni vyzkumna metoda ve formé
polostrukturovaného rozhovoru s HR manazerkou, zodpovédnou za adaptaci zaméstnancu.
Cilem rozhovoru bylo zjistit detailnéjsi prehled o nastaveni adaptacniho procesu na Fyzikalnim
tstavu AV CR. Posléze byla uskutednéna druha vyzkumna metoda ve formé& dotaznikového
Setfeni s cilem zji§téni informaci a zpétné vazby zjiného pohledu — z pohledu samotnych
zahrani¢nich pracovnikli. Analyticka Cast diplomové prace interpretuje odpovedi na kazdou
otazku a odhaluje mezery ve adaptaci zahrani¢nich zaméstnancl. ZavéreCna Cast prace
obsahuje vypracovani doporuceni na vylepSeni procest adaptace pracovnikd-cizinci na
Fyzikalnim ustavu AV CR a také celkovy zavér diplomové prace. Plan postupu prace je
znazornén na obrazku 1.

Obrazek 1 Pracovni postup

Charakteristik

. Polostrukturo
a organizace a

Vyhodnoceni

Zkoumani > vany rozhovor Dotaznikovy g Navrh
. . prehled o aktudlniho -
internich dat , s HR prizkum doporuceni
aktualniho . stavu
manazerkou

stavu

Zdroj: vlastni zpracovani

Operacionalizace

Z dtivodu osvézeni obecné teorie urcitym vyzkumem je dulezité obecnou problematiku rozlozit
na dil¢i ¢asti a urcit, jaké faktory budou zkoumany. Pro tento ticel se pouziva operacionalizace.
Operacionalizace je podle Chocholouskové a Mullerové (2019, s. 74) postupem, pii kterém
teoretické pojmy smeéfuji ke zkoumatelné podobé, tj. teoretické tidaje nabyvaji méfitelné
vlastnosti a napomahaji vyzkumnikovi k urCeni a zhodnoceni dat. Tak operacionalizace
pomaha rozlozit zkoumany problém na nékolik ¢asti, na zakladé kterych 1ze zformulovat otazky
jak pro rozhovor, tak 1 pro dotaznikové Setfeni. Operacionalizace daného vyzkumu je zobrazena
na obrazku 2.
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Obrazek 2 Operacionalizace

Jak Ize zlepsit adaptaci
zahranic¢nich pracovnikl na
FzU?

Jaké je formalni

Z pohledu HR nastaveni Z pohledu zahrani¢nich
manazerky (rozhovor) adaptacniho pracovnikd (dotaznik)
procesu?
~ S Jak probiha
Jak je Jaka jsou Ja\l/< ,Izi potdle J?:tzr(::g;a Jak p;lobltha Vase Vase adaptace
nastavena uskalf Bl e q REEED jako akulturace
adaptace ted? adaptace? ARG zamestnancu- pracovni, socialni vV novém
? ? S izinci? e vém
vylepsit? Cizincu a organizacni? prostredi?

Zdroj: vlastni zpracovani

Pruzkum internich dat

Za Gcelem ziskani zasadnich nezbytnych informaci bylo provedeno pifezkoumani internich dat
Fyzikalniho ustavu AV CR. Mezi poskytnuté materialy patiila napiiklad databaze zamé&stnanc,
organizani schéma nebo vnitini fad spoleCnosti, autorce byl také vytvoren piistup do
informacniho systému spoleCnosti (intranetu). Zjisténé informace slouzily jako podklady pro
charakteristiku FZU a deskripci jeho systému adaptace zahrani¢nich zaméstnanci. Tyto
informace byly také napomocné pii planovani a realizaci rozhovoru a provedeni dotaznikového
pruzkumu.

Polostrukturovany rozhovor

Kvalitativni sbér dat byl realizovan metodou polostrukturovaného rozhovoru. Podle Jedlicky
a kol. (2018, s. 385) je polostrukturovany rozhovor jednim z druhti fizeného rozhovoru, ktery
je charakterizovan pevnou strategii, ale i zna¢nou uvolnénosti taktiky, pfi kterém se tazatel pta
na predpfipravené otazky, pfitom ma CasteCnou volnost pii formulaci otazek. Autofi zminuji
tyto vyhody: flexibilita, uvolnénost, vétsi spontaneita, a nevyhody: Casova i administrativni
narocnost, t€z81 na vyhodnoceni.

Utelem tohoto rozhovoru bylo zjistit, jak adaptace zahraniGnich pracovnikd v organizaci
probiha. Byl to neformalni rozhovor v pfirozeném prostiedi, ve kterém kromé zakladnich
otazek byly kladeny také dopliujici otazky, na zaklade kterych byla moznost ziskat detailnéjsi
vyklady. Zji§téné poznatky byly podrobné a bezesporu rozvinuly rozsah informaci ziskanych
z internich dokumentd a vnitiniho informac¢niho systému.

Rozhovor probéhl s HR manazerkou, ktera zodpovida za adaptaci zaméstnanci jak
tuzemskych, tak 1 zahrani¢nich. Rozhovor byl realizovan 22. 03. 2022 v online formatu pres
platformu Microsoft Teams a trval pfiblizné 40 minut. Dotazovana souhlasila s nahravanim
rozhovoru, nahravka byla pfepsana a nasledné smazana.

Béhem rozhovoru HR manazerka odpovidala na 23 otevienych otazky vztahujicich se k tématu
adaptace zaméstnanci. Konktrétné se otazky tykaly nastaveni systému adaptace, realizace,
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uskali, adaptace a integrace zahrani¢nich pracovnikii a zhodnoceni adaptac¢niho systému
vybrané spolecnosti. Piepis rozhovoru je k dispozici v priloze 1.

Dotaznikové Setreni

Jakou dalsi metoda pro ziskani podstatnych informaci poslouzilo dotaznikové Setfeni. Varnova
a Skoupal (2017, s. 41) uvadi, ze dotaznikové Setfeni je kvantitativni vyzkumnou metodou,
ziskavajici informace z odpovédi respondentli. Autofi zmifiuji vyhody dotaznikového Setteni:
snadnd administrativa na klasifikovani a zhodnoceni, moznost osloveni velkého poctu
respondentl, mezi nevyhodami vSak zmifuji nizkou navratnost a moznou subjektivitu
respondentu.

Podle Tahala (2017, s. 56) by mél byt dotaznik rozde€len na:

— avod (nedlouhy text, jehoz ucelem je zaujmout a povzbudit respondenta k vyplnéni
dotazniku, maze obsahovat i instrukci k vyplnéni);

— 1dentifikaéni otazky (otazky, které klasifikuji respondenty do urcitych skupin (napt. dle
véku, pohlavi, vzdélani atd.);

— filtracni otazky (cilem téchto otazek je urcit ty respondenty, ktefi se pro dany vyzkum
nehodi a mohou tim vypliiovani ukoncit);

— meritorni otazky (otazky tykajici se problematiky daného vyzkumu, tj. nejpodstatné;si
otazky);

— podékovani.

Dotaznik byl v anglickém jazyce a zaméfil se na nastaveni adaptace z pohledu zahrani¢nich
pracovniki, jejich spokojenost a zpétnou vazbu. Dotaznik byl také nastrojem pro oveéfeni
poznatkd, ziskanych od HR manazerky a z internich dat. Dotaznik byl vytvofen pomoci
aplikace Google Forms (Formulafe) a obsahoval 48 otazek, vétSina z nich byla uzaviena
(moznosti odpoveédi Ano/Ne) a typem Skalovani (napt. Silné nespokojen; Mirné nespokojen;
Nevim; Mirn¢ spokojen; Siln¢€ spokojen), avSak dotaznik obsahoval i1 otazky oteviené, které
nabizely moznost odpoveédét bez omezeni (napf. navrh na zlepSeni procesu atd.). Dotaznikové
Setfeni bylo plné anonymni a identifikacni otdzky byly jen 2: ohledné pohlavi (celkem
3 moznosti) a vé€ku (Skalovani v€kovych skupin). Meritorni otazky pak byly rozdeleny do
nékolika sekci:

— Celkové hodnoceni procesu adaptace na FZU;

— Posouzeni pracovni adaptace;

— Posouzeni socialni adaptace;

— Posouzeni adaptace na organizacéni kulturu;

— Posouzeni adaptace jako akulturace v novém prostiedi.

Dotaznik uzavirala zprava s podékovanim a prostorem pro komentate a pripadné otazky.

Zkoumany vzorek se skladal z 29 zahrani¢nich pracovnikd, ktery pracuji na Fyzikalnim tstavu
AV CR od 2 tydnii do 2 let. VSichni respondenti jsou na pozici vyzkumnych pracovnikd v ramci
celé instituce a pfist¢hovali do Ceské republiky bezprostifedné pred nastupem do zamé&stnani na
FZU.

V ramci ptipravy dotaznikového Setfeni a samotnych otazek byl bran ztetel hlavné na cil prace,
dale otazky jak pro rozhovor, tak i pro dotaznik vychazely z poznatkl literarni reSerSe
a z pruzkumu internich dat spole¢nosti. Vytvoreny dotaznik byl konzultovan s HR manazerkou
zodpovédnou za adaptaci a s vedoucim diplomové prace. Po nepatrnych tpravach a redukei
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poctu otazek byl dotaznik nasledné zaslan zahrani¢nim pracovnikiim k vyplnéni. Dotaznik byl
zaslan dvéma HR manazerkami s doprovodnym dopisem s pozadavky, casovym predpokladem
vyplnéni a informaci o anonymité. Dotaznikové Setfeni probihalo od 21. 03. 2022 do 21. 04.
2022, tudiz beéhem 31 dnd. Dotaznik vyplnilo celkem 9 pracovnikii-cizinct, jeho navratnost ¢ini
31 %. Ptepis dotazniku je k dispozici v ptiloze 2.

Poté, co byla data sesbirana, nasledoval dalsi krok — zpracovani dat a jejich vyhodnoceni.
Program MS Excel byl pouzit k zpracovani vysledki a ty byly nasledné predstaveny jak
ve pisemné formé, tak i v podobé tabulek. Statistické vyhodnoceni dat probehlo také na zaklade
absolutni Cetnosti (vyjadieni poctu konkrétnich hodnot).

Data jsou navic analyzovana pomoci kontingenc¢nich tabulek, jez ukazuji vztah mezi dvéma
udaji, coz umoziuje najit mezi nimi spojitosti.

Eticky aspekt a limity vyzkumu

Pti studii byly zohlednény mimo jiné 1 etické aspekty. PfedevSim vSichni respondenti byli
informovani o Ucelu a prubéhu studie, dobrovolné souhlasili s rozhovorem a dotaznikem,
rovnéz byli upozornéni na moznost neodpovédet a pripadné kdykoliv ukoncit ticast. VSechny
udaje ucastnikd jsou anonymizovany tak, Ze je nelze identifikovat, coz zabezpeCuje jejich
divérnost a ochranu osobnich tdaji. Vyzkum byl proto veden tak, aby ucastniky neohrozoval
a nevystavoval je rizikovym situacim, které jsou v rozporu s etickymi zasadami.

Jelikoz kazdy prizkum ma sva omezeni nebo limity, které ovliviyji jeho validitu a reliabilitu,
tato studie proto také narazi na néktera omezeni. Tyto limity je potieba do postupu promitnout,
aby se co nejvice zredukoval vliv nezadoucich Ciniteld na konecné vysledky.

Vybér zkoumaného vzorku muze byt jednim z omezeni, které muze zkreslit vysledky.
Objektem této diplomové prace jsou zahrani&ni pracovnici, ktefi na FZU pracuji nejdéle 2 roky
a zarovefl nejméné 2 tydny. Minimalni hranice, 2 tydny, pravdépodobné neumozni novym
pracovnikim plné a fadné posoudit fungovani adapta¢niho procesu na pracovisti. Ale pfesto
jsou tito novi pracovnici-cizinci zahrnuti do studie pro $ir§i zkoumany vzorek. Jako limit 1ze
vsak povazovat skutecnost, ze v ramci kvantitativni vyzkumné metody je vzorek respondentd
pomeérne maly.

Jako dalsi limit 1ze vidét to, ze respondenti byli vybrani a schvaleni HR manazerkou, nejednalo
se tedy o Cisté nahodny vybér na zakladé seznamu nové pfichozich zahranicnich pracovniku.
Presto lze predpokladat, ze ziskana data jsou stale relevantni.

Dal$im omezenim muze byt subjektivni vliv samotnych respondenti. Odpovédi respondentt
tudiz mohou byt z¢asti nebo zcela subjektivni. Také si nemusi vzdy vSe pamatovat do detailt,
a tak mohou neumyslné zkreslovat vzpominky, a tim podavat nedivéryhodné informace.
A naopak, existuje urcité riziko védomého zatajovani podstatnych informaci, protoze i pres
garanci uplné anonymity se zaméstnanci mohou obavat uniku informaci a pfipadného ohrozeni
situace, coz muze vést dokonce ke ztrat€ zaméstnani. Svou roli v zatajovani nekterych
informaci muZze hrat i takova okolnost, ze dotazniky dostali od HR manaZzerky ustavu.

Dalsim omezenim, které se miiZe objevit pii komunikaci s cizinci, je dezinterpretace odpoveédi,
urCitych pojmu, slovnich konstrukci a smyslovych koncepti. Dotaznik byl predstaven
v angli¢tiné, kde i1 pres dostateCnou uroven jazykové vybavenosti stale existuje riziko
neuplného porozuméni odpovédi. Druhym aspektem je preklad a nasledna interpretace dat, kdy
muze dojit k mirné upravé ptivodnich odpovédi.
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Vysledky vyzkumu miize ovlivnit i samotny vyzkumnik (autorka diplomové prace). Muze se
stat, ze vyzkum neumyslné ovlivni nedostatkem znalosti a zkuSenosti, 1 kdyz se snazi byt
objektivni a nezaujata.

Jako dal$i omezeni lze také uvést, ze nebyly zjisStovany potieby vSech novych piijatych
zamestnanct, ale jen malé skupiny zahrani¢nich zameéstnanci na pozici vyzkumnych
pracovniki. Stejn€ tak nebyly zjistény potieby samotné organizace (FZU).

Poslednim pfipadnym obecnym omezenim kvalitativniho vyzkumu mize byt nemoznost
zobecnit a zgeneralizovat vysledky vyzkumu. Vyzkumnik, v tomto piipadé€ autorka prace, si je
zcela védom toho, ze socidlni podminky a dosavadni stav vybrané organizace plati pouze pro
tuto organizaci. Stejn€ jako jsou jedinecné odpovédi zkoumanych respondentt (zahrani¢nich
pracovnika).
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Analyticka ¢ast navazuje na Cast teoretickou. Na zacatku predstavuje vybranou organizaci —
Fyzikalni tstav Akademie véd Ceské republiky, vefejnou vyzkumnou instituci, ve které jsou
realizovana kvalitativni a kvantitativni Setfeni.

Autorka absolvovala odbornou stdz ve vybrané organizaci. Spoluprace se zastupkyni HR
oddéleni pomohla autorce hloub€ji pochopit problematiku fizeni lidskych zdroja a adaptaci. Ze
strany Fyzikalniho ustavu AV CR byl pisemn& udé&len souhlas se zpracovanim zavére&né prace,
byly také pfijaty podminky vyzkumu a celkovy zptsob zpracovani.

3.1 Predstaveni organizace

Fyzikalni ustav AV CR (FZU, 2022) je vefejnou vyzkumnou instituci, ktera se zaméfuje na
zakladni, aplikovany a mezioborovy vyzkum v oblasti fyziky a také vzdélavani studentd.
Zfizovatelem FZU je Akademie véd Ceské republiky. Ustav pasobi podle svych stranek (2022)
v Sesti zakladnich smérech fyziky — fyzice elementarnich ¢astic, kondenzovanych systémi,
pevnych latek, optice, fyzice plazmatu a laserové fyzice. Na strankach (2022) je také uvedeno,
Ze v soucasnosti je zde zaméstnano vice nez 1300 lidi. Hlavni pracovisté FZU je Na Slovance,
dalsi pracovisté zahrnuji Pracovis§té Cukrovarnicka, dvé pracovisté v Dolnich Bfezanech: ELI
Beamlines a Centrum HiLASE a také 5 spole¢nych pracovist (laboratore).

Historie Fyzikalniho Ustavu

Historie Fyzikalniho ustavu AV CR (FZU, 2022) saha az do roku 1934, kdy pii podnétu
Vitézslava Havlicka vzniklo oddéleni Fyzikalniho vyzkumu v ramci Spektroskopického tstavu
Karlovy Univerzity. Dale budou predstaveny podrobnéji dalezité body v historii Fyzikalniho
Ustavu AV CR (FZU, 2022):

— Vroce 1939 po zavieni univerzit bylo oddéleni Fyzikalniho vyzkumu pfemisténo na
Smichov do Skodovych zavodt, ve kterém ptsobilo az do 50. let.

— Oddéleni Fyzikalniho vyzkumu bylo v dubnu 1946 zafazeno pod Ustiednim feditelstvi
Ceskoslovenskych zavodt (hutnictvi a strojirenstvi). Ve stejném roce probéhlo ziizeni
Laboratofe jaderné fyziky.

— Ustiedni ustav fyzikalni byl zfizen vladnim nafizenim 1. &ervence 1950. Instituce
vznikla slougenim Fyzikalniho vyzkumu s Ustavem optiky a mechaniky a Ustavem
geofyziky.

— Zacatkem roku 1951 se instituce prestehovala do StieSovic, do arealu Cukrovarnického
vyzkumného Ustavu. Ve stejném roce Ustiedni ustav fyzikalni uspofadal v Liblicich
konferenci fyziki,, na které byly za dva hlavni sméry budoucnosti Ceskoslovenské
tyziky zvoleny fyzika pevnych latek, a atomova a jaderna fyzika.

— Ustfedni ustav fyzikalni ve roce 1952 se stal jednim ze sedmi zakladajicich ustavi
Ceskoslovenské akademie véd (CSAV), ktera byla zaloZena 17. listopadu téhoZ roku.

— Vlednu roku 1953 Gstav zmé&nil nazev na Ustav technické fyziky, a prvnim feditelem
se stal Jindfich Backovsky. V tomto roce také se oddélily Ustav geofyziky a Laboratof
optiky.

— Vroce 1954 spolu s Ustavem technické fyziky CSAV vznikl z Laboratofe jaderné
fyziky a Laboratofe teoretické a experimentalni fyziky Fyzikalni tstav CSAV. Prvnim
feditelem se stal Cestmir Simang.

29



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Cast Gstavu se sidlem v Hostivaii se v roce 1955 oddélila od Fyzikalniho Ustavu a stala
se zakladem budouciho Ustavu jaderné fyziky pod vedenim Cestmira Simang.

V roce 1959 Fyzikalni ustav mél jiz 120 zameéstnancd, ktefi pracovali na péti
pracovistich: v ulici Vinicné, Ke Karlovu, Machove, Kfemencoveé a Majakovského.
Budouci oddé&leni Fyzikalniho ustavu, Ustav technické fyziky CSAV, zménil 1. ledna
1962 nazev na Ustav fyziky pevnych latek.

Fyzikalni ustav byl v roce 1970 ptestehovan do nového arealu Na Slovance.

Fyzikalni ustav CSAV v souasné podobé vznikl v roce 1979 slou¢enim Fyzikalniho
tstavu s Ustavem fyziky pevnych latek a s sekci nizkych teplot Ustavu jaderné fyziky
(Re).

V roce 1983 doslo k pripojeni oddéleni Aplikované fyziky plazmatu k Ustavu fyziky
plazmatu CSAV.

Na zacatku roku 1985 vznikla Spolecna opticka laboratot jako spolecné pracovisté
Univerzity Palackého (Olomouc) a Fyzikalniho ustavu CSAV.

Po roce 1989 pfinesla Sametova revoluce podstatné zmeény ve svobodé veédeckého
zkoumani a ve sprave ustavu.

Zalozeni Spole¢né laboratofe pro nizké teploty probehlo v roce 1998, na které se podili
Matematicko-fyzikalni fakulta Univerzity Karlovy a Ustav anorganické chemie AV CR.
Ve stejném roce bylo zalozeno badatelské centrum PALS ve spolupraci s Ustavem
fyziky plazmatu AV CR.

0d zagatku 2007 se Fyzikalni Gstav AV CR stal vefejnou vyzkumnou instituci (v. v. i.)
podle zakona ¢. 341/2005 Sb.

S podporou Strukturalniho fondu EU byl v roce 2012 zalozen panevropsky vyzkumny
projekt Extreme Light Infrastructure (ELI). Soucasti projektu ELI je centrum ELI
Beamlines v Dolnich Bfezanech, jehoz cilem je udrzovat v provozu nejintenzivnéjsi
laserovy systém na svété na dlouhou dobu.

V roce 2014 byla zfizena sekce vykonovych systému, v ramci které vzniklo druhé
moderni laserové centrum HiLASE (Dolni Bfezany). Ve stejném roce Fyzikalni tistav
AV CR oslavil 60 let od zaloZeni.

DiPOLE 100 (Diode Pumped Solid State Laser), neboli ,,Bivoj“, dosahl plného vykonu
v poloving prosince 2016.

V roce 2017 byl slavnostné zah4jen projekt ,,HILASE Centre of Excellence® za ti¢asti
zastupct Evropské komise a britskych spolecnika z STFC.

Jedine¢ny laserovy systém L3-HAPLS, vyvinuty pro ELI Beamlines narodni laboratofi
Lawrence Livermore (Spojené staty americké), byl slavnostné otevien v roce 2018.
Tento laserovy systém predstavuje novou generaci systému diodoveé Cerpanych
vysokoenergetickych lasert.

Od prvni poloviny roku 2019 je Fyzikalni ustav AV CR nositelem prestizniho Ocenéni
excelence lidskych zdroji ve vyzkumu (HR Excellence in Research Award), které bylo
udéleno Evropskou komisi. V 1ét€ stejného roku byl s oslavou polozen zakladni kamen
nového aredlu vyzkumného centra pevnych latek. Stavba je provadéna pod vedenim
vyzkumného projektu SOLID21.
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Organizaéni struktura

Nejpodstatnéjsi vyzkumné zaméfeni jeji Cinnosti koresponduje s rozdelenim do 6 sekci, které
se dale deli na oddéleni a administrativné-podptirné sluzby, které zajistuji bezproblémovy chod
ustavu. Kromé toho, na FZU plsobi dvé komise: atestacni a eticka. Pro vyzkumniky a verejnost
jsou piistupné dvé knihovny: na Slovance a na Cukrovarnické.

Obrazek €. 4 v ptiloze €. 3 prezentuje organizacni fad FZU.

Cinnost FZU

Jak bylo zminéno vyse, Fyzikalni ustav AV CR je podle svych stranek (2022) zaméfen na
aplikovany a zakladni vyzkum v oblasti fyziky. Poslanim FZU podle stranek (2022) je
pochopeni a vysvétleni urCitych procesu, jeva a hledani feSeni soucasnych technickych a
veédeckych vyzev. Vyzkumni pracovnici na FZU spolupracuji s evropskymi a dalsimi
svétovymi vyzkumniky (FZU, 2022). Cinnost FZU je financovana ze statnich a mezinarodnich

programu (FZU, 2022). Dale budou podrobné popsany ¢innosti FZU vcetné védecké Cinnosti,
mezinarodni spoluprace a strategického fizeni v oblasti lidskych zdroju (FZU, 2022).

Védecka ¢innost
Védecké programy v ramci FZU zahrnuji:

— fyziku elementarnich castic (védecka cinnost v oblasti elementarnich Castic je
realizovana prevazné vramci mezinarodni spoluprace, napf. na urychlovacich
v CERNu a Fermilabu, kde se zkouma struktura hmoty a sily pasobici v mikrosvété);

— astro¢asticovou fyziku (v ramci mezinarodni spoluprace s Observatoii Pierra Augera
v Argentiné se zkouma zafeni nejvyssich energii);

— vyzkum kondenzovanych systémi (zkoumani kondenzovanych latek v extrémnich
podminkach nebo s charakteristickymi fyzikalnimi vlastnostmi);

— vyzkum pevnych latek (kromé& samotnych pevnych latek jsou dale zkoumany zasady
mikroelektronickych slozek a nové fyzikalni jevy);

— vyzkum plazmatu (hybridni a plazmova technologie jsou vyuzivany k pfipraveé
optickych materialt);

— optiku (vyvoj riznych typt zdroji kvantové korelovanych fotonovych dvojic a vyvoj
zafizeni pro pfenos umisténé informace);

— vyzkum vykonové fotoniky (vyzkum v oblasti interakce laserového zafeni s hmotou
a laserovych technologii);

— laserovou fyziku (v ramci investi€niho projektu FZU — Extreme Light Infrastructure,
kde se predpoklada vyzkum a aplikace interakce svétla a hmoty na intenzitach, které
jsou dosud nedosazitelné).

Mezinarodni spoluprace

Fyzikalni Gstav AV CR je v ramci mezinarodni spoluprace spojen s vice nez 100 zahraniénimi
organizacemi z celého svéta. Mezinarodni a mezioborové védecké programy, vymena
informaci, mobilita studenti a akademickych pracovnikd a jiné aktivity jsou realizovany
v kolaboraci FZU a dalSich instituci.

Kancelar mezinarodni spoluprace zajistuje agendu spojenou s vyvojem a fizenim mezinarodni
spoluprace, vCetné vedeni dokumentace a poradenstvi. Tato kancelar kooperuje s veskerymi
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védeckymi sekcemi a administrativnimi oddily vcetné Rady pro mezinarodni spolupraci
Fyzikalniho ustavu AV CR.

HR Excellence in Research Award

FZU 26. 04. 2019 obdrzel ocenéni Excellence in Research Award udélované Evropskou komisi.
Cena Human Resources Excellence in Research Award je pfedmétem uznani vyzkumnym
organizacim, které dosahly vyznamného pokroku pfi sladovani svych postupt v oblasti
lidskych zdroji se zasadami vymezenymi v Evropské charté pro vyzkumné pracovniky
a Kodexu chovani pro nabor vyzkumniki.

Strategie fizeni lidskych zdroji v oblasti vyzkumu vznikla z podnétu Evropské komise pro
podporu vyzkumnych organizaci béhem implementace Evropské Charty a Kodexu. Hlavnim
cilem je vytvoreni otevieného, atraktivniho a dlouhodobé& udrzitelného pracovniho trhu v ramci
celé Evropské Unie.

Na FZU byla realizace této strategie zahajena oficialnim schvalenim 40 principti Charty
a Kodexu dne 09. 11. 2017. Po dvou letech, a to v dubnu 2019, Fyzikalni ustav AV CR ziskal
ocenéni HR Award. Akéni plan, ktery slouzi k napliiovani cila Charty a Kodexu, byl na za¢atku
roku 2021 prezkouman a vylepSen pro nasledujici obdobi let 2021-2023.

Spoluprace s pramyslem

Fyzikalni Ustav AV CR spolupracuje s pramyslovymi organizacemi. Oddé&leni transferu
technologii zprostfedkovava tuto spolupraci ve forme:

— Licence k technologiim a technickym postuptm;
— Licence k software;

— Smluvni a kolaborativni vyzkum;

—  Vyzkumné sluzby.

3.2 Nastaveni adaptacniho procesu ve spolecnosti

Vyzkum této diplomové prace je zaméfen na adaptaci zahrani¢nich zaméstnanct ve vybrané
spolecnosti, konkrétné na pozici vyzkumného pracovnika. Na zaklad¢ ziskanych internich dat
tato Cast prace detailn€ popisuje, jak je ve Fyzikalnim ustavu AV CR tento proces nastaven.

Formalné adaptacni proces zacina uz ve chvili, kdy zahrani¢ni pracovnik pfijal pracovni
nabidku, a trva okolo tii mésict, coz odpovida zkusebni dobé v délce tii meésict, avSak zalezi
na uvazku (plny nebo CasteCny) a specifikaci pracovni pozice. Adaptacni proces novych
zameéstnancu, jak tuzemskych, tak zahranicnich, je na FZU obecné fizen podle interniho
systému (2022) podle dokumentu ,,Metodika pfijimani a adaptace novych zaméstnancia* (dale
jen Metodika adaptace), ktery navazuje na vnitni predpis ¢. M/02 ,, Metodika planovani naboru
a naborového procesu“. Pro adaptaci konkrétné zahranic¢nich pracovniki existuje specialni
stranka v ramci intranetu FZU (2022), a to ,, Welcome office — for new employees™ a pfifazeny
dokument ,,Privodce Welcome office”, ktery definuje Cinnosti a prvky ovliviiujici komunikaci
a adaptaci zaméstnanci ze zahrani¢i na nové zaméstnani ve FZU AV a na nové zivotni
podminky v Ceské republice. Adaptace novych zamé&stnanct je podle Metodiky adaptace
planovanym a fizenym procesem a jeji cile jsou nasledujici:

— integrovat a podpofit piijeti nového pracovnika do spolecnosti;
— snizit stres z nového zameéstnani;
— prizpuasobit pracovnika novym pracovnim navykam;
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— podpotit pfi feSeni problému;
— motivovat nového zaméstnance;
— 1identifikovat rozvojové potieby pracovnika.

Zodpovédnost za provedeni procesu adaptace na pracovisti ma vedouci zamestnanec (vedouci
sekce/oddeleni), HR partner, personalni referent, pfipadné asistentka oddéleni, ktera se podili
na zajisténi nastupnich a adaptacnich formalit. Harmonogram adaptacniho procesu je
schematicky znazornén na obrazku 3, jednotlivé faze budou dale detailn€ popsany.

Obrazek 3 Harmonogram procesu adaptace

Pfednéstupni Zkusebni doba
astup 1.den 1. tyden 1. mésic nebo 3 mésice 1. rok
faze .
od nastupu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ schématu procesu adaptace

Pred nastupem nového zaméstnance

Béhem této prvni faze adaptace je na FZU velka pozornost vénovana predevsim komunikaci
s budoucim zameéstnancem a formalni spravnosti dokumenti. HR partner zasila nabidkovy
dopis a po jeho pfijeti uchazeCem muZe nasledovat dalsi krok.

Podle Metodiky adaptace (2022) se do aplikace mzdy.fzu.cz zasila navrh na piijeti nového
zameéstnance bud’to vedoucim, HR partnerem, personalnim referentem nebo asistentem
oddéleni. Dale probiha zajisténi potiebnych dokumentt, predev§im pracovni napln€, osobniho
dotazniku, vstupni zdravotni prohlidky a pfipadné dalSich pracovnich dokumentt (Metodika
adaptace, 2022). Zde je tieba zdlraznit, ze v pfipadé zahrani¢niho pracovnika je tato prvni faze
rozdélena na dvé dali Gasti: pied piijezdem a po piijezdu do Ceské republiky. V tomto procesu
kromeé vyse uvedenych subjektii (vedouci, HR partner, personalni referent, pripadné asistentka
oddéleni) hraji roli 1 dalsi subjekty: EURAXESS (koordinatofi) a ¢eskd ambasada (referenti),
ptipadné kolegové a rodinni pfislusnici zahrani¢niho pracovnika. EURAXESS jako externi
subjekt pod zastitou Ministerstva kolstvi, mladeze a t&lovychovy CR podporuje organizaci
a ptipravu vyjezdu a piijezdu vyzkumnych pracovniki a jejich rodinnych pfislusnikt, vcetné
asistence pfi vyfizovani viza a jinych potfebnych dokladd. Je nutno zminit, ze zde nebude
popisovan proces vyfizovani viz a jinych povoleni pro cizince, protoze formalné legislativni
¢innosti spojené s pfijimanim zaméstnancti nejsou predmétem této diplomové prace. Obecné
1ze fici, ze pred piijezdem pracovnici HR oddéleni poskytuji zahrani¢nim pracovnikiim pomoc
pii vyfizovani viz, informace o datiovém systému v CR, o zdravotnim a socialnim pojisténi
ataké pasivni podporu pii ubytovani a adaptaci rodinnych piislusniki zaméstnance. Tyto
informace jsou k dispozici v Ceském a anglickém jazyce na strankach Welcome office (2022)
pro samostatné studium. Mimo jiné jsou k dispozici nasledujici dokumenty:

— Health Insurance general information (Pokyny, jak si zajistit cestovni zdravotni
pojisténi pied piijezdem do CR);

— Starting Guideline (Privodce pro zahrani¢niho pracovnika se zakladnimi informacemi
o zivotnich podminkach a zakladni infrastruktuie v CR);

— Useful and leasure hints (Seznam vybranych volnocasovych sportovnich, vzdélavacich,
kulturnich ¢i pfirodnich aktivit),

—  Cost of living (Priivodce zékladnimi Zivotnimi naklady v CR);

—  Tax handbook (PHrucka k datfiovému systému v CR).
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Nastupujici dale obdrzi informacni e-mail s uvitanim, detaily ke dni a mistu nastupu a dalSimi
upfesfiujicimi informacemi. Pfed dnem nastupu nového zaméstnance asistentka nebo HR
partner pfipravuje pracovni misto a pracovni pomucky nového zaméstnance (mimo jiné: IT
zafizeni (pocitaC, hardware, software), telefon, pracovni stul, zidle, kancelafské potreby atd.).

V den nastupu

Podle Metodiky adaptace (2022) HR partner nebo persondlni referent pfivitd nového
zaméstnance na pracovisti (na Slovance nebo na Cukrovarnické). Dale je nové€ piichozi
pracovnik uveden do kancelafe personalniho oddéleni za ucelem podpisu pracovnépravnich
dokumentt (pfedevsim pracovni smlouvy). Kromeé toho zaméstnanec obdrzi zaméstnaneckou
kartu, vytisk Etického kodexu, zakladni informace o odborech, pocitacovych sitich, interni
posté (elektronické) a o atestaCnim fizeni (Metodika adaptace, 2022). V ptipadé zajmu muze
zameéstnanec pozadat o vystaveni parkovaci karty. Dale se novy zameéstnanec zucastni
orienta¢niho Skoleni (Gvodni seminaf/induction program) v anglicting, které zaji§tuje HR
partner. Tento program je rozdelen na nékolik casti: informacni (cca 60 minut), BOZP a PO
Skoleni, seznameni s internimi systémy a orientacni prohlidka budovy pracoviste.

Béhem informacni ¢asti programu HR partner piedstavuje zékladni informace o Fyzikalnim
tstavu AV CR, jeho fungovani, organizaéni struktute a jednotlivych pracovistich. Zde jsou také
prezentovany dulezité dokumenty jako Kolektivni smlouva, Eticky kodex, Organizacni tad,
Evropska charta pro vyzkumné pracovniky, relevantni interni smérnice jako je Rozvrzeni
pracovni doby, Vnitini mzdovy predpis, Pravidla pro hospodareni se socialnim fondem atd.
Dale HR specialista pro vzdélavani prezentuje aktualni nabidku Skoleni, vzdélavacich kurzi
a poskytuje informace o oblasti vzdélavani a mentoringového systému. Poté PR specialista
poskytuje informace o PR aktivitach na FZU, jak se zapojit do popularizace védy atd.

Druhé ¢ast predstavuje blok povinného Skoleni BOZP a PO. Zahrani¢ni pracovnici to maji ve
formé¢ e-learningového kurzu a casovy predpoklad pro tento blok je 90 minut.

Dale probiha seznameni s internimi systémy: ekonomicky systém VERSO, Okbase a dalsi dle
potieb dané pozice. Zpravidla se toto Skoleni porada online pod vedenim technickohospodarské
zpravy FZU.

Posledni cast vstupniho Skoleni je orientacni prohlidka budov pracovisté, kterou provadi bud’
HR partner, nebo vedouci pracovnik.

Dale vedouci pracovnik uvadi nového zaméstnance na jeho pracovni misto. V této fazi muze
byt pfidélen i buddy, coz je osoba spolupracujici na adaptaci nového zahrani¢niho zaméstnance,
vétsinou jde o kolegu ve stejném tymu a na podobné urovni, ktery prispiva ke zaclenéni nového
zameéstnance a odpovida na neformalni otazky nastupujiciho. Ve stejné ¢asti adaptace probiha
1 seznameni s tymem, coz ma na starosti vedouci pracovnik nebo ptipadné buddy.

Prvni tyden po nastupu

Cilem prvniho tydne je podle Metodiky adaptace (2022) nejen seznamit nového pracovnika
s ¢innosti oddéleni, projekty atd., ale 1 se pracovnimi zvyklostmi na pracovisti (napt. kde je
tiskarna, kuchyrika a jina zafizeni). Béhem této faze novy pracovnik travi vice casu s vedoucim
nebo s buddym. Vedouci pracovnik také s novym zaméstnancem rozebird popis pracovni
naplné, uptesiiuje pozadavky na pracovni vykon, stanovi cile a oekavani pro obdobi zkusebni
doby (3 mésice). Formulaf ,,Stanoveni cili a zpétna vazba pro zkuSebni dobu* mtze napomoct
nejen upfesnéni cild, ale i snizeni stresu z nového zaméstnani u pracovnika. Pro nékteré
specifické pozice se pracovnik musi podrobit dalsSim nezbytnym Skolenim.
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Prvni tf'i mésice nového zaméstnance

Béhem prvniho mésice se novy pracovnik seznamuje skliCovymi pracovniky, €innostmi
a prostuduje si dilezité dokumenty spjaté s Fyzikalnim tstavem AV CR. Obvykle ma
vymezeny Casovy plan setkani se svym vedoucim pracovnikem od prvniho mésice a do konce
ttettho mésice od nastupu. Kromé formalnich schizek s vedoucim obvykle novy pracovnik
navazuje neformalni vztahy se svymi kolegy, napf. ma s nimi spolecné obédy nebo se ucastni
mimopracovnich aktivit. Do konce tfetiho mésice od nastupu ma zaméstnanec obvykle osobni
pohovor s vedoucim za tcelem zhodnoceni zkusebni doby a poskytnuti zpétné vazby. Piipadné
otazky vedouciho mohou byt nasleduyjici:
— ,Mate vsechny nastroje, které k praci potfebujete?;
— ,Znate uz vSechny své kolegy z tymu? Znate uz kolegy z dalSich tym{, se kterymi
spolupracujete?*;
— ,,Co podle Vas funguje dobie a co by mohlo fungovat 1épe?;
— ,Mate né&jaké otazky k Vasi pozici/tymu/spolecnosti, co Vam stale neni uplné jasné?“
(Metodika adaptace, 2022).

Prvni rok po nastupu

Jelikoz adaptacni proces na FZU nema presné stanovenou dobu a adaptace zaméstnancu je
povazovana za individualni, nej¢astéji se pracuje s casovym usekem jednoho roku. Proto po
roce vedouci pracovnik poskytuje nejdulezit€jsi zpétnou vazbu, k Cemuz mize pouzit
,2Metodiku pravidelného poskytovani zpétné vazby“ (Metodika adaptace, 2022). Béhem
poskytovani zpétné vazby mohou ucastnici pohovoru prodiskutovat nastaveni nasledujicich
kratkodobych a dlouhodobych cild, moznosti karierniho rozvoje a dalsich prilezitosti.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

V této Casti diplomové prace jsou nejprve popsany poznatky z rozhovori s HR manazerkou.
Nasleduji vysledky dotaznikové Setfeni, kterého se zuCastnilo 9 zaméstnancu ze zahranici. Na
konci této kapitoly je piehledné shrnuti realizovaného vyzkumu ve vybrané organizaci.

3.3.1 Vyhodnoceni rozhovoru s HR manazerkou

Za ucelem ziskani lepSiho vhledu do nastaveni procesu adaptace zahrani¢nich pracovniku
v organizaci byl proveden polostrukturovany rozhovor s HR manazerkou. Jeji pracovni napli
zahrnuje adaptaci zaméstnanct jak tuzemskych, tak i1 zahrani¢nich. Rozhovor byl realizovan
v online formatu pres platformu Microsoft Teams a byl neformalni. Délka rozhovoru byla
ptiblizné 40 minut. Rozhovor byl se souhlasem manazerky nahran a poté prepsan. Prepis
rozhovoru je k dispozici v ptiloze 1.

Prvni otazka zkoumala, jaké informace jsou predavany budoucim zaméstnancum pred
nastupem, pokud jiz pracovni nabidku pfijali. Z rozhovoru s manazerkou vyplynulo, ze budouci
zameéstnanci dostavaji informacni e-mail s kontaktem personalistky, se kterou budou fesit
pracovnépravni agendu a také jinou dokumentaci, napt. osobni dotaznik, informace ohledné
ustavniho Iékare, formular ke vstupni Iékatské prohlidce, ptipadné draft pracovni smlouvy nebo
draft pracovni naplné. Manazerka také nevylucuje jiné mozné doklady a informace predavané
zaméstnancim pred nastupem v zavislosti na pracovni pozici.
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Druha otazka se zaméfovala na prubéh prvniho dne v praci. Manazerka ten den pojmenovala
jako ,,Welcome Day*, ,,Onboarding Day*‘. Dale manazerka popisovala prab¢h tohoto dne takto:
kdyz se novy zaméstnanec dostavi na recepci Fyzikalniho tstavu AV CR, vyzvedne ho
personalista/HR partner a dovede ho do kancelafe personalniho oddé€leni za ucelem podpisu
dokumentace, tykajici se nastupu do prace (platna pracovni smlouva, pracovni naplii, mzdovy
vymér, dokument o zpracovani osobnich tdaja, zadost o piidéleni ustavni e-mailové adresy a
nékteré dalsi dokumenty). Manazerka zdlraznila, Ze nastupujici také obdrzi informace o
Etickém kodexu, odborech Fyzikalniho ustavu AV CR a tfeba o atestaénim fizeni (v piipadé
védeckého pracovnika). Manazerka dale fekla, Ze po podpisu vySe uvedenych dokladt probiha
BOZP a PO skoleni: pro tuzemské zaméstnance s technikem v ¢eském jazyce, pro cizince vSak
ve formatu e-learningu v anglické jazyce. Poté zaméstnanci podepisuji bezpecnostnimu
technikovi formular o provedeni Skoleni pozarni ochrany a o provedeni proskoleni bezpecnosti
prace na pracovi§ti. Kromé toho nastupujici pfedava nékteré dokumenty personalnimu
oddéleni, a to napt. odsouhlaseny formulaf vstupni lékatské prohlidky, vypis z rejstiiku tresta
apod.

Manazerka dale popisuje pribéh prvniho dne takto: po podpisu vSech papira a po kontaktovani
personalistky/personalniho referenta provadi sama manazerka pro nové zameéstnance Skoleni
s nazvem ,,Vitejte ve FZU“ nebo pro cizince ,,Welcome to FZU“ (jak pro administrativni
pozice, tak 1 pro védecké a technické). Tohoto §koleni se zcastni vétSinou 5-6 lidi, ktefi
nastoupili v daném mésici, délka tohoto Skoleni je cca 75 minut, béhem prvnich 30 minut HR
manazerka sdé€luje zakladni informace o ustavu, o zékladnich principech, o fungovani
pracovisté, védecké sekce, hierarchie organizace, organiza¢ni struktuie a také sdéluje dulezité
odkazy a jiné uzitecné informace. Dale jeji kolegyné z jinych oblasti (PR a Vzdélavani) sdéluji
dulezité informace o fungovani vzdé€lavaciho systému, o fungovani rezerva¢niho systému,
nabidky Skoleni a kurzi (jak online, tak i osobn¢), napiiklad o soft skills Skoleni, o
mentoringovém programu, o popularizaci védy atd. Poté, jak uvadi HR manaZzerka, nastava cas
protzv. ,FZU tour”, béhem které probiha prochazka po budové pracovisté, zaméstnanci zjist'uji
rozmisténi kuchyné€k, automatu na kavu, kavaren, restauraci v okoli atd. Velky duraz je kladen
na razné Casti arealu: saly, konferen¢ni mistnosti, knihovnu, kantynu atd.

Treti otazka navazovala na druhou a zkoumala, zda Uvodni seminafe , Vitejte ve FZU*
a ,,Welcome to FZU" maji pro tuzemské a zahrani¢ni zaméstnance podobny obsah a lisi se jen
v jazyce. Manazerka odpovédéla kladné a zdlraznila, ze dalsi rozdil je jen v provedeni BOZP
a PO skoleni: online pro cizince a osobné s technikem pro tuzemské pracovniky.

Ctvrta a pata otazka se tykaly kontroly a vyhodnoceni adaptace. HR manaZerka zminila, Ze
komunikuje s novym zamé&stnancem pies e-maily nebo telefonicky, aby zjistila, jestli vSechno
probiha hladce, jestli se zaclenil to tymu atd. Také doplnila, ze kontaktuje 1 asistentku oddélent,
aby se zeptala na nového zaméstnance, pfipadné kontaktuje 1 nadfizeného, aby mu sdé¢lila stav
adaptace, a tim to mohla povaZovat ze své strany za uzaviené. Casovy plan komunikace
s asistentkou a nadfizenym neni systematicky stanoven, podle manazerky je to individualni a na
jejim zvazeni. Z rozhovoru také vyplynulo, ze v Metodice adaptace je k dispozici formular na
vyhodnoceni zkusSebni doby (3 mésice) a 2 tydny pred skoncenim zkusebni doby se mulize na
osobni schiizce nebo online sejit novy pracovnik, jeho nadfizeny a ptfipadné HR partner pro
vyhodnoceni adaptace. Béhem teto schiizky se mohou fesit rizné zalezitosti, naptiklad zda je
vSechno v poradku, zda ma vSechny potfebné informace, jestli mu nechybi IT vybaveni, jestli
ma vSechny IT pfistupy nebo pfistupy do riznych databazi a aplikaci a pifipadn€é mohou byt
diskutovany nasledujici kroky atd. Manazerka také zdiraznila, ze to neni Gplné€ povinné a
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Casove ta schiizka muze probihat jindy, napt. do 2 mésict od nastupu, Ze to zalezi na charakteru
té prace, osobnosti pracovnika a pracovni pozici.

Sesta otazka méla zjistit, kdo je zodpovédny za proces adaptace na FZU. ManaZerka
odpovédéla, ze je tim Clovékem, ktery je zodpovédny za adaptaci, je garantem jak nastaveni,
tak i strategie adaptace.

Sedma otazka zkoumala pracovni adaptaci, jeji dilezité aktéry a prub€h. Manazerka zminila
pfimého nadfizeného a buddyho, kterého muze ptimy nadfizeny zvolit. Buddy by mél podle
manazerky pomoci zaclenit se do kolektivu, odpovidat na otazky ohledné fungovani
Fyzikalniho Gstavu AV CR a celkové nového pracovnika zaskolit v oblasti pracovni adaptace.
HR manazerka také zminila, Ze to pfidéleni buddyho neni formalni zalezitost, to zalozené spise
na ustni dohodé.

Osma otazka se zaméfovala na socialni adaptaci, jestli je fizena, nebo spiSe spontanni. Podle
odpovédi manazerky je ziejmé, ze socialni adaptace probiha spiSe spontanné, neni zvnéjsku
fizena, jen pozorovana. Nebot podle manazerky je specifikum védeckych pracovniki takové,
Ze nejsou otevieni vici socialnim iniciativam. Manazerka zminila, Ze Groven socialni adaptace
zhodnocuje cestou komunikace s asistentkou oddéleni nebo s kolegy nového pracovnika.

Devata otazka se tykala adaptace na organizacni kulturu a zkoumala, zda kromé Gvodniho
seminafte probihaji dalsi aktivity tykajici se adaptace na organizacni kulturu. Manazerka uvedla,
ze béhem uvodniho seminafe , Vitejte ve FZU*“ zaméstnanci dostavaji informaci tykajici se
organizacni kultury. Déle pak uvedla, ze jim sd€luje informace a odkazy na volnoCasové
aktivity. Tyto informace se tykaji spise kulturnich akci a integrace cizincti v Ceské republice.
Jsou to: sportovni aktivity, aktivity pro déti, také uvedla pfiklady rtiznych komunit expati
v Cesku.

Desata otazka zkoumala konkrétni metody a nastroje pouzivané beéhem adaptace, zejména jiz
vySe uvedeny buddy systém. Manazerka odpovédéla, ze i kdyz je buddy systém zalozen na
Metodice adaptace, je pouzivan spise vyjimecné. Z rozhovoru vyplynulo, ze HR manazerka
systém vyuziva v situaci, kdy ma nékolik nastupt zaroveri, a tak muze delegovat adaptaci
n¢jakého nastupujiciho na buddyho. Manazerka také podotkla, ze se tento systém osvédcil
zejména s mladSimi kolegy, ktefi to maji naucené ze studia na vysokych Skolach a jinych
instituct.

Jedenacta otdzka se zaméfovala na systemati¢nost a striktnost dodrzeni adaptacniho planu.
Manazerka uvedla, ze existujici dokument (Metodika adaptace) ma spiSe doporucujici charakter
nezli striktné povinny. Jedna se o doporuceny plan aktivit v€etn€ vyhodnoceni a schiizky béhem
prvniho tydne, prvniho meésice a prvnich 3 mésict od nastupu. , Néjaka zdkladni orientace na
pracovisti, sezndmeni s presnym popisem pracovhiho mista, respektive s pracovni ndplni,
néjaka vision update tymu, vision update projektu, na kterém bude icastnit. A po téch 3
mésicich néjakd evaluace toho utvrzeni v téch pldanech a v téch iikolech,,. Podle manazerky se
bere velky zfetel na praktiky a zvyklosti vedoucich. Manazerka to vysvétlovala tak, ze nehodlaji
nikoho z pracovnikt potlacovat a nutit, a ze se také bere zietel na specifické pracovniky, napf.
pracovniky se hendikepem nebo tézké introverty, a je to spi§ na uvazeni vedoucich jednotlivych
tymu, ve kterém budou puasobit novi pracovnici.

Nasledujici otazka (12.) se zam&fovala na nazor HR manaerky na integraéni politiku Ceské
republiky a na podporu integrace cizincu ze strany FZU. Manazerka sdélila, ze se z(castnila
webinafe na toto téma a dozvédéla se, ze Ceska republika je ze strany zahraniénich pracovnikd
hodnocena spiSe pozitivné, konkrétné lépe nez primérné. Manazerka také zduraznila, ze
dtivodem, pro¢ neni Ceska republika na teto piice vys, mohou byt predsudky Cecht vadi
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nékterym etnikim a historické dédictvi v podobé komunismu. HR manazerka ale také vidi
v multikulturni oblasti pozitivni tendenci, zejména diky mobilité mladych Cechd, kteii cestuji
a pusobi v riznych statech, a po navraceni zpé€t piinaseji 1 nové pozitivni zmény v oblasti
fungovani v multikulturnim prostfedi. Védecka pracovisté manazerka vnima jako pomérné
oteviena jak z pohledu multikulturniho, tak 1 integra¢niho, nebot’ podle manazerky zasadni roli
v rozvoji subjektd ustavu (univerzit, akademickych pracovist atd.) hraje multikulturni
otevienost a mezinarodni spoluprace.

Dalsi dvé otazky (13. a 14.) se tykaly interkulturniho tréninku a organizace kulturnich akci.
Manazerka uvedla, ze hned po pfijeti pracovni nabidky zahrani¢ni pracovnici obdrzi odkaz na
prezentaci “Welcome to the Czech Republic” — prezentace vytvorena Ministerstvem vnitra CR
pro cizince, ktera obsahuje zakladni informace o fungovani Ceské republiky, mény, historie,
geografie atd. Ohledné organizace kulturnich akci manazerka zminila odkazy a piiklady
z uvodniho seminafe, napf. rizné zahrani¢ni akce v Praze, ,,Zazij mésto jinak“, nebo akce na
Krymské ulici.

2

Patnacté a Sestnacta otdzka zkoumala moznosti u€it se na FZU Cesky jazyk. Manazerka fekla,
ze se momentalné€ na pracovisti nabizi kurzy anglického jazyka s lektorem (od urovné Al do
urovné C2 a anglickou konverzaci). Dale zminila, ze FZU mé navazanou spolupraci s
kabinetem jazykt Akademie Vé&d, kde probihaji rizné semestralni kurzy cizich jazykt véetné
cestiny. Taktéz dodala, ze stale poptavaji lektora/ku Cestiny pro obé pracovisté (Cukrovarnicka
a Na Slovance).

Nasledujici otazky (17. a 18.) se zaméfovaly na konflikty na zakladé kulturni odlisnosti a na
zpusob jejich feSeni. Manazerka uvedla priklad, kdy byla nucena a zmanipulovana do nastupu
rodinného piislusnika z Indie. Po zdivodnéném odmitnuti na zakladé nastavenych parametra
a pozadavkl zahrani¢ni zaméstnanec napsal na manazerku stiznost s odivodnénim
nekompetenénosti. Reseni bylo nalezeno cestou komunikace s feditelem Gstavu a pfimym
nadfizenym HR manazerky.

Devatenacta a dvacata otazka se tykaly formalniho nastaveni oblékani (dresscode), stravovani,
nabozenskych svatki a rituali. Manazerka pronesla, Ze je to v ramci ergonomiky pracovisté
a v ramci slusného spolecenského chovani, avsak zdlraznila, ze FZU je otevienym pracovistém
coz je zakotveno v Etickém kodexu. Ohledné dresscodu se manazerka vyjadrila nasledovné:
,,Dresscode tady neni upiné reSen, samoziejmé oblékame se vhodné k pozici a dle moznosti”.
Ohledné stravovani, manazerka uvedla, Ze na pracovisti to neni to ureno, pro zameéstnance jsou
k dispozici kuchyiiky. Manazerka také dodala, ze nabozenské svatky jsou fizené podle statnich
svatkt Ceské republiky a v pipadé potieby jsou jen napiiklad vyvéseny vlajky.

Dalsi dvé otazky se zaméfovaly na ziskani ceny HR Excellence Award a zda to ovlivnilo
nastaveni adaptacniho procesu na Fyzikalnim tstavu AV CR. Manazerka odpovédéla, ze zisk
této ceny mél zcela zasadni vliv, do té doby adaptacni proces nebyl fizen a pfijimani
zaméstnanci bylo zavrS§eno pouhym podepisovanim papird z personalniho oddéleni.
Manazerka uvedla n€kolik prikladi zmén:

— adaptacni proces byl formalné ukotven v dokumentu (Metodika adaptace);

— vznikl aparat HR partnert;

— byl nominovan ambasador (garant) procesu adaptace;

— adaptace se stala systematickym a fizenym procesem s ruznymi nastroji a metodami

atd.;
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— vznikl uvodni seminaf a ,,welcome package” — uvitaci bali¢ek s blokem, tuzkou,
klicenkou, bonbonkem, samolepkou atd.

Posledni otazka zjistovala, jak HR manazerka hodnoti aktualni nastaveni adaptacniho procesu.
Manazerka sdé¢lila, ze prostor pro zlepSeni a zefektivnéni procesu adaptace existuje, dodala
vsak, ze z davodu omezenosti finan¢nich a personalnich moznosti jsou ted’ jeji potencialni
projekty nerealizovatelné. Manazerka poveédéla: ,,.Ja mam treba spoustu takovych uddlosti jako
welcome piknik pro ty lidi venku, setkat se mezi témi expaty, rizné propojit, networkovat nebo
zazit néjaky filmovy cesky vecer, nebo ukdzat jim cCesky néjaky prostredi, jak to tady funguje,
Jjaké je typické jidlo a tak“. Manazerka také zminila, ze vidi velky potencial ke zlepsSeni, ale
bohuzel momentalné nedisponuje odpovidajicimi ¢asovymi a pracovnimi kapacitami a ocenila
by tedy rozsifeni tymu adaptace.

Shrnuti a zhodnoceni dat z polostrukturovaného rozhovoru

Rozhovor s HR manazerkou poskytl mnoho vyznamnych dat a bezesporu pridal informace
ohledné fungovani systému adaptace zahrani¢nich zaméstnancti na FZU. Z vysledka vyplynula
jak pozitiva, tak 1 negativa, jejich prehled je zaznamenan v tabulce 1.

Tabulka 1 Pozitiva a negativa v adaptacnim systému

Pozitiva

Negativa

Existence uvodniho Skoleni

Uvodni skoleni neni ptizptisobeno pro cizince, jen
prelozeno

Sdileni informaci a odkazi na ruzné
kulturni akce

Neni stanoven casovy plan pro vyhodnoceni
adaptace

Buddy systém

Buddy systém je vyuzivan spise vyjimecné

Flexibilni systém adaptace

Adaptacni systém neni striktné nastaven a miize se
meénit podle vedoucich tymu

vyjadieni

Prizpasobitelnost pro razné lidi | Socialni adaptace je spontanni, nefizena
s riznymi potfebami
Otevienost a pomérmna svoboda | VétSina  administrativnich a  technickych

pracovnikd ma omezené znalosti anglictiny

Informace pro cizince na intranetu

Informace jsou obecné a jsou v podobé tiskovych
materiala

V nabidce chybi kurzy ¢estiny

Casové vytizeni HR manazerky, nedostatek Casu
na realizaci nékterych projektt

Skoleni a seminafe nejsou na miru

Zdroj: vlastni zpracovani

SouCasny stav nastaveni adaptacniho procesu HR manazerka hodnoti spiSe pozitivné.
S ohledem na skutecnost, ze dany aparat funguje odnedavna, HR manazerka vidi velky pokrok:
diive nebyl proces adaptace viibec spravovan, ale piiznava prostor pro dalsi vylepSeni.

3.3.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setireni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo stanovit, jaky je pohled zahrani¢nich zaméstnanci na
adaptacni systém na FZU, ziskat od nich zpétnou vazbu a vymeuzit jejich spokojenost v dané
oblasti. Dotaznik rovnéz slouzil k ovéfeni informaci ziskanych z internich zdroji FZU a od HR
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manazerky, se kterou byl realizovan rozhovor. V§echny otazky byly povinné. Dotaznik celkem
obsahoval 48 otazek. Prvni dvé otazky byly identifikacni a umoznily ziskat obecné udaje o véku
a pohlavi zahrani¢nich zameéstnancu. Je tfeba také zminit, Ze vSichni respondenti umi mluvit
anglicky, maji dosaZzené nejméné magisterské vzdélani a pracuji na Fyzikalnim ustavu AV CR
alespon 2 tydny a ne vice nez 2 roky. Dana skupina respondentt byla vybrana z divodu, Ze, jak
uvedla HR manazerka, pred 2 lety nebyla adaptace na FZU absolutné nastavena. Znalost
angliCtiny a uroven dosazeného vzdélani patfi mezi nezbytné pozadavky pro tuto pracovni
pozici (vyzkumny pracovnik).

Dale byl dotaznik rozdélen do 5 sekci:

1. Celkové hodnoceni adapta¢niho procesu;
Pracovni adaptace pracovnika;

Socialni adaptace pracovnika;

Adaptace na firemni kulturu;

Adaptace jako akulturace v novém prostredi.

ok wn

Ke zpracovani dat bylo vyuzito kontingenc¢nich tabulek, které poskytuji moznost porovnavat
a hledat souvislosti mezi Ciniteli. Zaroven byla data statisticky zpracovana dle absolutni
cetnosti.

Dotaznikového Setfeni se anonymné zucastnilo celkem 9 zaméstnanci, z toho 1 Zena a 8 muzu,
bylo v§ak osloveno 29 lidi.

Vékové rozlozeni respondentl je nasledujici: nejCetnéjsi veékovou skupinu reprezentuji
zaméstnanci ve véku 26-36 let, a to v poctu 6 respondentti. Dale jsou zucastnéni 2 respondenti
ve vekové skupiné 18-25 let, a ucastni se i 1 respondent ve véku 3745 let. Je vidét, Ze mezi
respondenty chybély starsi vékové skupiny — 46 let a vice. Je vidét, Ze mezi respondenty
chybély starsi vékové skupiny — 46 a vice let. To odpovida i teoretickym predpokladim, ze
nejvice migruji mladi védci. Woolston na zakladé vyzkumu z roku 2020 uvedl, ze vyzkumnici-
postdoktorandi jsou vysoce mobilni (61 % respondentd uvedlo, Ze v soucasné dobé€ pracuji
mimo svou domovskou zemi). Autor také dodal, ze mladym vyzkumnikim-postdoktorandim
se Casto doporucuje, aby nabyvali zkuSenosti v jinych zemich, protoze tento krok mize byt ¢im
dal narocnéj§im (Woolston, 2020).

Nasleduji otazky, které se zamé&fuji na adaptacni proces probihajici ve Fyzikalnim ustavu AV
CR. Dotaznikov4 &ast zahrnovala mnoho otazek tykajicich se nazort pracovnikt na zkoumanou
oblast. Takto je mozné porovnavat jednotliva data a hledat souvislosti. Samostatna data jsou
zpracovana pisemné i jako kontingenc¢ni tabulky s pfislusnymi udaji.

3.3.2.1 Celkové hodnoceni adaptacniho procesu (1. sekce)

Prvni sekce zkoumala pohledy zahrani¢nich zaméstnancli na celkové nastaveni adaptacniho
procesu a obsahovala 11 otazek.

Pro tvrzeni ,,Informace, které mi byly zaslany pfed prvnim dnem, mi pomohly védét, co
ocCekavat, kam jit a dalsi klicové informace* bylo nabizeno 5 moznosti odpovédi typu Skalovani
od ,,Rozhodné souhlasim“ do ,,Rozhodné nesouhlasim“. Vice nez polovina respondentd,
konkrétn€ 5 osob, souhlasila s tvrzenim, dale 2 osoby rozhodné souhlasily a dalsi 2 lidi vybrali
moznost ,,nemuzu posoudit®. Tyto odpovédi jsou v souladu s informaci poskytnutou od HR
manazerky, tedy proces pfedavani informaci pfed nastupem na FZU lze zhodnotit jako
bezproblémovy.
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Druha otazka zkoumala postoj pracovniki ke tvrzeni ,,Pfed nastupem do prace a béhem prvnich
tydna jsem mél kontaktni osobu pro mé otazky a jiné informace®. Tato otazka navazovala na
osmou otazku , Kdo vam v adaptacnim obdobi nejvice poméahal a podporoval vas?“ a patou
otazku , Byl vam piidélen mentor (buddy), tzn. nékdo, kdo se vam v prvnich mésicich aktivné
vénoval?“ S tvrzenim souhlasili vSichni respondenti, konkrétné 3 lidi souhlasili s tvrzenim,
a zbylych 6 rozhodné souhlasilo. Osma otazka nabizela moznosti odpovédi , kolega/ové™ , HR
manazerka®“ a ,,vedouci/nadiizeny“. V tabulce 2 lze vidét, ze na otazku ohledné piidéleného
buddyho vétSina respondentd v poctu 6 osob odpovédéla kladné a zbyli 3 respondenti
odpoveédéli zaporné. Na otazku ,, Kdo vam v adaptacnim obdobi nejvice pomahal a podporoval
vas?*“ odpovéd , kolega/ové™“ byla vybrana 5x, odpovéd ,HR manazerka“ byla zvolena 3x
a odpoveéd ,vedouci/nadiizeny“ byla vybrana jen 1x. Na zakladé téchto vysledka lze
predpokladat, Ze vétsina novych zahrani¢nich pracovniki béhem adaptace obdrzi podporu od
svych zkusen¢jSich kolegti bez ohledu buddy systém, o kterém HR manaZzerka zminovala, ze je
vyuzivan spise vyjimecné.

Tabulka 2 Otazky ¢. 5 a8

Respondent | Byl vam pfidélen mentor | Kdo vam v adaptaénim obdobi nejvice pomahal a
(buddy), tzn. n¢kdo, kdo se | podporoval vas?
vam v prvnich mésicich
aktivné vénoval?

1. Ano HR manazerka

2. Ne kolega/ové

3. Ano vedouci/nadfizeny
4, Ano kolega/ové

5. Ano kolega/ové

6. Ne HR manazerka

7. Ano HR manazerka

8. Ne kolega/ové

9. Ano kolega/ové

Zdroj: vlastni zpracovani

Treti otazka , Jak hodnotite sviij prvni den v praci?* nabizela moznosti odpovédi od ,,velmi
dobie” do ,,velmi §patné“. Vétsina respondentti — 5 osob ohodnotila prvni den jako velmi dobry,
3 dalsi pak jako dobry a 1 ¢loveék ohodnotil prvni den jako $patny. Jelikoz prubéh prvniho dne
byl popsan HR manaZerkou a vétsina respondenti ho hodnoti pozitivn€, 1ze predpokladat, ze
jen mala ¢ast zahrani¢nich pracovniki je nespokojena s prabéhem prvniho dne.

Na cCtvrtou otazka ,,Dostali jste od vedoucitho/HR manazerky informacéni a ¢asovy plan, co se
musite v prvnich mésicich naucit?* 7 respondentti odpovédé€lo kladné a zbytek — 2 respondenti
odpoveédél zaporné. Tito dva respondenti na otazku €. 8 ,,Kdo vam v adaptacnim obdobi nejvice
pomahal a podporoval vas?‘ odpovédéli , kolega/ové“. Lze predpokladat, ze casovy
a informacni plan je zahrani¢nim pracovnikiim nejspise poskytovan.

Na otazku , Predstavil vas nékdo z vasi kancelafe vasim spolupracovnikim?“ absolutni vétSina
(8 osob z9) odpovédéla kladn€ a jen 1 Clovek odpovédel zaporné. Tento respondent byl

41



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

jedinym respondentem, ktery ohodnotil sviij prvni den v praci jako Spatny (otazka ¢. 3 — Jak
hodnotite svij prvni den v praci?“. Lze predpokladat, ze v riznych sekcich Fyzikalniho ustavu
AV CR probih4 predstaveni novych pracovniki riznymi zptisoby (osobné, e-mailem, pres
videokonference atd.), ale 1ze konstatovat, Ze ve vétSin€ piipadu jisté probiha.

Na otazku ,,Dostali jste prvni den pfiislu§né prostiedky pro piistup do budovy (klice, karty
atd.)? vSichni respondenti (9) odpovédeli kladné. Tato otazka navazuje na tvrzeni ,,Prvni den
jsem byl spokojen s pfipravou svého stolu, kancelarské mistnosti®, se kterym také vSichni
respondenti souhlasili (5x ,,souhlasim* a 4x ,rozhodné souhlasim®). Lze konstatovat, ze
ptiprava pracovniho mista, stejné jako pfistup na pracovisté na FZU probiha bezproblémové.

Devata otazka ,,Vedl s vami vedouci v posledni dobé rozhovor o tom, jak se vam ve vasi
praci/tymu zatim dafi?“ a desata ,Hodnotil vedouci vas vykon b&hem prvnich nékolika
mesicu?“ zkoumaly, zda na FZU probihaji hodnotici schiizky béhem adaptace a do konce
3 mésict, které jsou uvedeny v Metodice adaptace. Na devatou otazku 6 respondentd
odpovédélo zaporné a jen 3 kladné. Zaroven desata otazka nabizela 3 moznosti odpovéedi
(,,ano/ne/zatim ne, pracuji zde teprve nékolik tydnia®) aby vyclenila ty respondenty, ktefi na
FZU nastoupili nedavno, a proto jesté neabsolvovali hodnotici rozhovor. Na tuto otazku zadny
respondent neodpovédél kladné, 3 osoby odpovédeli zaporné a zbytek — 6 osob vybral moznost
,Zatim ne, pracuji zde teprve nékolik tydni“. 4 respondenti, ktefi uvedli, Ze neabsolvovali
prubézny rozhovor s vedoucim, se shodné vyjadrili, Ze pracuji na FZU jen nékolik tydnda.
2 respondenti odpovéedeéli, ze neméli ani pribézny, ani zaveérecny rozhovor s nadfizenym. 2 lidé,
ktefi se vyjadfili, Ze na FZU pracuji jen nékolik tydnu, uvedli, ze jiz méli prubézny rozhovor,
a 1 respondent odpovédél, ze mél jen prubézny rozhovor, vS§ak nemél zavéreCny. Vysledky
mohou nasvédcovat tomu, ze prubézné hodnoceni ze strany vedoucich probiha nesystematicky.
Jelikoz je zndm nepovinny charakter zavéreCného vyhodnoceni (z rozhovoru s HR
manazerkou), tento vysledek je oCekéavatelny. AvSak nelze posoudit nastaveni zavére¢ného
rozhovoru z divodu, ze vétSina respondentt uvedla, Ze v Gstavu pracuje jen nékolik tydnu, a je
mozné, ze zaveéreCny hodnotici rozhovor bude realizovan v budoucnu.

Tabulka 3 Otazky ¢. 9 a 10

Respondent Vedl s vami vedouci prubézny | Hodnotil vedouci vas vykon béhem
rozhovor o tom, jak se vam ve vasi | prvnich n¢kolika mésica?
praci/tymu zatim dafi?
1. Ne Zatim ne, pracuji zde teprve nékolik
tydnu
2. Ne Zatim ne, pracuji zde teprve nékolik
tydnu
3. Ano Zatim ne, pracuji zde teprve nékolik
tydnu
4. Ano Zatim ne, pracuji zde teprve nékolik
tydnu
5. Ano Ne
6. Ne Ne
7. Ne Zatim ne, pracuji zde teprve nékolik
tydnu
8 Ne Ne
9. Ne Zatim ne, pracuji zde teprve né¢kolik
tydnu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni, jedenacta otazka dané sekce, byla zaroven prvni otevienou otazkou, kde respondenti
museli pisemné odpovéd zapsat. Otazka znéla takto: ,Je je§té néco, co byste chtéli zlepsit
v procesu adaptace (onboarding, orientace)?“ Na tuto otazku odpoveédéli celkem 3 lidé.
Nejcastejsi odpoveédi byly spojené s dostupnosti podpory a informaci pro cizince (jazykové
kurzy, ubytovani, tlumo&nick4 linka, dang, obecné informace o Zivoté v CR atd.). Dali navrh
se tykal zefektivnéni pfistupnosti informaci na intranetu FZU a vnitinich systému (nékteré
stranky a softwarové programy jsou pristupné pouze v Cesting€). Dalsi odpovédi se tykaly
jazykové bariéry, jak pfi komunikaci s ostatnimi kolegy (administrativa, techni¢ti pracovnici),
tak 1 pfi spoleCenskych aktivitdich a akcich organizovanych v Ceském jazyce, a tim
nepfistupnych pro zahrani¢ni pracovniky, ktefi nemluvi Cesky. Jedna odpovéd navrhovala
zlepsit proces celkového zaclenéni nového pracovnika do pracovniho tymu. Je ziejmé, ze
nékterym zahrani¢nim pracovnikim jsou informace pro cizince dostupné intranetu
nedostateCné a je potfeba si naplanovat a zrealizovat dopliiuyjici aktivity pro podporu
a informovani cizinct. HR manaZerka také zmifiovala, 7e Fyzikalni ustav AV CR stale poptava
lektora/ku CesStiny pro cizince pro ob¢ pracoviste. Lze ocekavat, ze bude problém vyuky Cestiny
na pracovisti v budoucnu kladné vytesen.

3.3.2.2 Pracovni adaptace pracovnika (2. sekce)

Druha sekce se zaméfovala na pohled zahranic¢nich pracovnikti na pracovni adaptaci ve vybrané
spolecnosti. Tato sekce zahrnovala 9 otazek dvou raznych typua (Skalovani a oteviené). Pouzita
byla  pétipolozkova  Likertova  Skala:  Rozhodné  souhlasim/Souhlasim/Nemohu
posoudit/Nesouhlasim/Rozhodné¢ nesouhlasim.

Prvni otazka této sekce (Ctrnactd otdzka v dotazniku) se zaméfila na poskytnuti informaci
o pracovnich povinnostech. S tvrzenim ,,M{j nadfizeny mi poskytl jasné a stru¢né vysvétleni
mych povinnosti a pracovnich ocekavani® naprosta vétsina respondentti souhlasila. Konkrétné
4 respondenti rozhodné souhlasili a 4 souhlasili. Jeden respondent s timto tvrzenim nesouhlasil.
Tento respondent byl zarovern jednim ze dvou respondentt, ktefi na otazku ,,Dostali jste od
vedouciho/HR manazerky informacni a ¢asovy plan, co se musite v prvnich mésicich naucit?*
(otazka €. 8, 1. sekce) odpoveédél zaporné. Je ziejmé, ze absolutni vétSina zahraniCnich
pracovnikii je spokojena s vysvétlenim povinnosti a pracovnich ocekavani od svych
nadfizenych.

Tteti otazka z oblasti pracovni adaptace smérovala na IT vybaveni. Tabulka 4 ukazuje odpovédi
ohledné tvrzeni ,,Moje IT vybaveni (pocitac, ptistup k e-mailu atd.) bylo pfipraveno k pouziti“.
Vysoky pocet respondentii (4 osoby) uvedl, ze tvrzeni nemuze posoudit, coz je ponékud
zarazejici. Je mozné, ze se jedna o pfistup ke zvlastnim programtim, které v prvnich dnech po
nastupu do zameéstnani nepouzivali. Souhlas u 4 a nesouhlas pouze u 1 respondenta 1ze hodnotit
jako uspokojive.

Tabulka 4 Moje IT vybaveni (pocitac, pristup k e-mailu atd.) bylo pfipraveno k pouziti

Rozhodné Souhlasim Nemuzu Nesouhlasim | Rozhodné
souhlasim posoudit nesouhlasim
Pocet resp. 2 2 4 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani

S tvrzenim Ve svém pracovnim prostoru jsem se citil pohodln€“ vétSina respondentd
souhlasila; 3 osoby rozhodné& souhlasily, dalsi 3 osoby souhlasily, 2 respondenti vybrali
odpovéd ,nemuzu posoudit® a 1 respondent s tvrzenim nesouhlasil. Tento vysledek lze
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hodnotit jako uspokojivy, jelikoz spokojenost s pracovnim mistem ¢asto zavisi na osobnosti
respondenta a dalSich faktorech a odpoveéd muze byt z¢asti subjektivni.

Dalsi otazka ovéfovala, zda mel zahrani¢ni pracovnik kontaktni osobu v oblasti pracovni
adaptace. S tvrzenim ,M¢l jsem cloveka, kterého jsem se mohl zeptat na své pracovni
povinnosti a vykon® vétSina respondentti souhlasila (5 lidi), dal§i 3 respondenti rozhodné
souhlasili a 1 respondent s tvrzenim nesouhlasil. Pfi srovnani s odpovéd'mi respondenti na
otazku €. 5 ze sekce celkové hodnoceni adaptace — , Byl vam piidélen mentor (buddy),
tzn. nékdo, kdo se vam v prvnich mésicich aktivné vénoval?* je zfejmé, Ze 6 respondentd, ktefi
meli pridéleného buddyho, souhlasi s tvrzenim, Ze méli v pribéhu pracovni adaptace kontaktni
osobu. Ve souvislosti s informacemi zrozhovoru s HR manazerkou lze konstatovat, Ze
nastaveni buddy systému jako doplilujiciho nastroje pro pracovni adaptaci funguje na FZU
efektivné.

Na tvrzeni ,, Absolvoval jsem odpovidajici Skoleni, které mi pomohlo porozumét internim
systémum, obecnym provoznim postuptim a dal§im informacim potfebnym k vykonu mé prace*
moznost odpovédi ,,Rozhodné souhlasim™ vybrali 3 respondenti, odpovéd’ ,,souhlasim®“ 4,
,nesouhlasim“ 1 a odpovéd ,nemuzu posoudit“ taktéz 1. Respondent, ktery nesouhlasil
s danym tvrzenim, nesouhlasil i s pfedeslym tvrzenim (,,Absolvoval jsem odpovidajici Skoleni,
které mi pomohlo porozumét internim systémum, obecnym provoznim postupum a dal§im
informacim potifebnym k vykonu mé prace™). Tento vysledek 1ze hodnotit jako uspokojivy,
jelikoz vétsina respondentl s tvrzenim souhlasila a 1ze predpokladat, ze potfebna skoleni na
FZU probihaji.

S tvrzenim , MU nadfizeny mé rychle zaclenil do tymové prace” souhlasilo 8 respondentti
(rozhodné souhlasili 2 respondenti a 6 jen souhlasili) dale 1 respondent s tvrzenim
nesouhlasil. Tento respondent nesouhlasil i se dvéma predeslymi tvrzenimi a s tvrzenim ,,Myj
nadfizeny mi poskytl jasné a stru¢né vysvétleni mych povinnosti a pracovnich ocekavani®.
S ohledem na charakter prace — vyzkum, Ize tento rezultat povazovat za vytecny.

Predposledni, osma otazka souvisela s délkou pracovniho poméru zahrani¢nich pracovnika
a zkoumala jejich spokojenost s jejich pracovnim vykonem. Tvrzeni ,,Na konci adapta¢niho
obdobi jsem se citil produktivni a spokojeny s odvedenou praci nabizela 3 moznosti odpovédi:
,,souhlasim®, | nesouhlasim“ a ,,adaptaci jsem je$té nedokoncil®. Posledni moznost odpovédi
vybralo 6 respondentt, dalsi 2 respondenti souhlasili s tvrzenim a 1 respondent nesouhlasil.
Stejné jako u otazky €. 9 (1. sekce) maji vybrani respondenti zatim kratkou délku pracovniho
pomeéru, proto je komplikované tento vysledek vyhodnotit (5 z 6 respondentu, ktefi uvedli, ze
pracuji na FZU jen nékolik tydnu, shodné uvedli, Ze adaptaci jesté nedokoncili).

Posledni, devata otazka této sekce byla oteviend a neomezovala respondenta pii navrhovani
doporuceni pro zlepSeni pracovni adaptace na FZU. Vyjadiili se jen 2 respondenti, prvni
respondent navrhoval organizaci specialniho mista pro hardware (klavesnice, mysi, USB atd.),
odevzdani nepouzivanych véci a vyzvednuti potiebnych. Dale navrhoval upfesnit vyzkumné
a administrativni ukoly v ramci akademickych pozic. Druhy respondent navrhoval rozsifit
nabidku pracovnich Skoleni a organizovat i dalsi druhy Skoleni, napt. pocitacové simulace,
experimentalni Skoleni, praktické seminafe atd.

3.3.2.3 Socialni adaptace pracovnika (3. sekce)

Treti sekce se zaméfovala na socialni adaptaci zahrani¢nich pracovnikt a zahrnovala 7 otazek
ti typua: uzaviené, oteviené a otazky typu skalovani.
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Prvni otazka dané sekce zkoumala, zda respondenti souhlasi s tvrzenim , Ostatni kolegové se
ke mn¢ jako k novackovi chovali dobfe”. Moznost odpovédi ,,rozhodné souhlasim® vybrali
4 pracovnici, moznost ,souhlasim“ vybralo celkem 5 pracovnika-cizinci. Tato otazka
navazovala na sledujici ,,Svij vztah s kolegy povazuji za ...“ na kterou vétSina respondentt (6)
odpovédéla ,dobry“, zbyli 3 respondenti vybrali ,velmi dobry“. Tento vysledek dvou
souvisejicich otazek lze urcit€é hodnotit jako vynikajici a lze konstatovat, ze novacci vnimaji
pfijimani v pracovni skupiné pozitivné.

S tvrzenim ,,Po par tydnech (meésicich) se citim zaclenény do tymu® 2 respondenti rozhodné
souhlasili, 3 respondenti souhlasili, stejny pocet respondenti — 3 odpovedéli ,,nemizu posoudit*
a 1 respondent s timto tvrzenim nesouhlasil. Respondent, ktery nesouhlasil s danym tvrzenim,
nesouhlasil i s ,,MU0j nadfizeny mé rychle zaclenil do tymové prace”. Urcité je dulezité brat
zietel na délku pracovniho poméru pracovnikt (k otazce ¢. 10 (1.sekce) 6 respondentti uvedlo,
ze jsou na FZU zaméstnani teprve n€kolik tydnl), ale i tak Ize tento vysledek povazovat za
uspokojivy.

Ctvrta otazka navazuje na predchozi a zni nasledovng: ,Pozvali vas kolegové na spoletné
aktivity mimo praci?“. VétSina respondentt, a konkrétné 5, odpovédéla kladn€, zbytek — 4 lidi
odpovédél zaporné. Je dualezité zminit, ze 2 ze 4 respondentu, ktefi odpovédéli zaporné, také
uvedli, ze na FZU pracuji jen n€kolik tydna (otazka ¢. 10, 1. sekce). Stejné€ jako u predchozi
otazky je nezbytné brat zfetel na rizné délky pracovniho poméru pracovniku a predpokladat,
ze tato odpoveéd’ by se mohla postupem ¢asu zménit.

Na patou otazku: ,, Zapojil se vedouci tymu/mentor do vaseho zatazeni do skupiny?* absolutni
vétsina, konkrétné 8 lidi z 9, odpovédéla kladné, a jen 1 respondent odpovédel zaporné.
Z vysledku je zifejmé, ze zafazeni do pracovni skupiny na FZU probiha piiznivé, lze také
predpokladat, ze tomu pfispiva fungujici buddy sytém, o kterém hovotila HR manazerka.

Na Sestou otazku ,,Méli jste pocit, ze mate potize s komunikaci s kolegy v anglictiné?* vétSina
respondentt, konkrétné 8, odpovédela zaporné, a jen 1 opovedél kladné. Jelikoz FZU se
prezentuje jako dvojjazy¢na organizace a znalost angliCtiny je jednim z pozadavku pro piijeti
do zamé&stnani, 1ze tento vysledek povazovat za ocekavatelny.

Posledni otazka dané sekce byla zaroveti otevienou otazkou a zadala respondenty, aby navrhli
doporuceni pro zlepSeni socialni adaptace. Jen jeden respondent sdélil sviij nazor, konkrétné to,
ze vétSina hromadnych e-mailt, napf. pozvanky na akce, je v CeStin€, a také poukazal na
jazykovou bariéru v komunikaci s jinymi kolegy v ramci instituce (technickymi pracovniky,
administrativnimi a externimi pracovniky) a navrhl vedoucim tymu vice pracovat na socialni
adaptaci novych pracovniku.

3.3.2.4 Adaptace na organizacni kulturu (4. sekce)

Dalsi sekce zkoumala pohled zahrani¢nich pracovnikli na organizacni kulturu FZU. Jelikoz
Fyzikalni ustav AV CR je vefejnou vyzkumnou organizaci, predpokladalo se, 7e nékteré prvky
organizacni kultury, zejména hodnoty, cile a vize jsou podobné jinym vefejné¢ vyzkumnym
institucim. Tato sekce obsahuje celkem 4 otazky, 3 z nich jsou typu Skalovani a 1 otazka je
oteviena.

Prvni otazka zkoumala postoj zaméstnanct ke kultufe instituce a znéla takto: , Organizacni
hodnoty FZU jsou v souladu s mymi vlastnimi hodnotami“. VétSina respondentd s danym
tvrzenim souhlasila, konkrétné odpovéd ,,souhlasim“ byla vybrana 4x, odpovéd ,rozhodné
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souhlasim*“ byla vybrana 2x a moznost odpovédi ,,nemtzu posoudit™ byla vybrana 3x. Vysledek
lze povazovat za ptiznivy, jelikoz otazka je zcasti subjektivni.

S tvrzenim ,,Chapu, jak moje role pfispiva k organizacnim cilim FZU* 6 respondentd
souhlasilo, 2 respondenti rozhodné souhlasili, a 1 vybral moznost ,nemizu posoudit®.
2 respondenti, kteti rozhodné souhlasili s tvrzenim, rozhodné souhlasili i s pfede§lym tvrzenim
,,Organizacni hodnoty FZU jsou v souladu s mymi vlastnimi hodnotami®. Jelikoz je FZU
vyzkumnou instituci s hlavnim cilem — vyzkumem, a respondenti jsou vyzkumnymi
pracovniky, lze takovy vysledek oCekéavat a povazovat ho za vytecny.

Treti otazka ve formé tvrzeni ,,Cile a hodnoty FZU jsou podle mého nazoru podobné cilim
a hodnotam jinych vefejnych vyzkumnych instituci obdrzela nasledujici vysledky: vSichni
respondenti souhlasili s tvrzenim, konktrétné odpoveéd’ ,,rozhodné souhlasim* byla vybrana 3x
a odpovéd ,,souhlasim* 6x. Tento vysledek je oCekavatelny s ohledem na profil organizace
a profil respondentti. Lze také predpokladat, ze adaptace na organiza¢ni kulturu na FZU probiha
pfiznive.

Posledni otazka dané sekce byla oteviena a ptala se potencialni doporuceni v oblasti adaptace
na organizaéni kulturu. Zadné odpovédi nebyly respondenty poskytnuty.

3.3.2.5 Adaptace jako akulturace v novém prostiedi (5. sekce)

Posledni a nejpodstatné]si sekce dotaznikové Setfeni byla zaméfena na adaptaci zahranicnich
pracovnikil jako akulturaci v novém prostiedi. Tato sekce zkoumala rizné aspekty a shody
adaptace a akulturace zahrani¢nich pracovnikt a obsahovala celkem 14 otazek.

Prvni otazka ,Pobyvali jste pied nastupem do prace na FZU delsi dobu v Ceské republice?
nabizela 4 moznosti odpovédi. Z tabulky 5 je patrné, Ze 4 respondenti se piestdhovali do CR
bezprostiedné pred nastupem do zaméstnani na FZU, 3 respondenti uvedli, e byli v Ceské
republice kratkodobé (dovolena, sluzebni cesta, konference atd.) a dalsi 2 uvedli, ze studovali
v CR alespoii 6 mé&sic. Da se piedpokladat, Ze lidé, ktefi jiz v Ceské republice studovali, maji
snadn€jsi prabeh akulturace. Stejné tak lze predpokladat, ze tito lidé maji lepsi jazykovou
ptipravu, coz bezesporu pomaha socialni adaptaci a akulturaci. Rovnéz lidé, ktefi pobyvali
v CR kratkodobé pred nastupem do zaméstnani, mohou s vy$§i pravdépodobnosti po n&jaké
dobé zazit kulturni Sok.

Tabulka 4 Pobyvali jste pied nastupem do prace na FZU delsi dobu v Ceské republice?

Ano,  studoval | Ano, pracoval | Ne,alebyljsemv | Ne, piestéhoval
jsem zde (alespori | jsem zde v Ceské | CR na dovolené, | jsem se sem, ne
6 mgésict) | republice, ale v | kratkodobém jsem zacal
(jazykové kurzy, | jiné organizaci pobytu (sluzebni | pracovat
VS, Erasmus, cesta, konference
staz) atd.)

Pocet resp. 2 0 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka navazovala na predeslou a zkoumala uroven jazyka (CeStiny) pfed nastupem do
zaméstnani. Na otazku , Jaka byla uroven ceStiny pred vasim nastupem do zaméstnani?“
absolutni vétSina, a to 7 respondentt, uvedla nulovou znalost CeStiny. Dale 1 respondent uvedl,
ze byl zacatecnikem, a 1 respondent uvedl, Ze mél pokrocilou znalost Cestiny. Je tieba zminit,
7e oba respondenti, ktefi v prvni otazce odpovédéli, ze studovali v Ceské republice, uvedli také
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znalost CeStiny — 1x ,,zaCateCnik™ a 1x , pokrocila znalost Cestiny®. Jelikoz se na FZU bézné
mluvi anglicky, v oblasti pracovni adaptace by neznalost Cestiny neméla byt velkou prekazkou,
avsak v oblasti socialni adaptace se prekazkou muze stat.

Tieti otazka ,,Citili jste se pii piijezdu v Ceské republice vitani?“ z&asti souvisela s otazkou ¢&.
9, Myslim si, e Ceska republika jako zem& dobfe vita a piijima cizince (migraéni politika,
komunikace, podpora, informace, zpracovani dokument atd.) Treti otazka nabizela 3 moznosti
odpovédi: ,,ano/ne/nemuzu posoudit™. Kladna odpoveéd’ byla zvolena 6x, odpoveéd ,,nemuzu
posoudit” 2x a odpoveéd’ ,,ne“ jen 1x. Tento vysledek 1ze povazovat za pfiznivy. S tvrzenim, zda
je Ceska republika jako stat piivétiva vaéi cizincim (tabulka 6), rozhodn& souhlasil
1 respondent, dale souhlasili dal§i 2 respondenti, ,nemtzu posoudit” uvedli 2 respondenti,
rozhodné nesouhlasili také 2 respondenti a nesouhlasili dalsi 2. Je vidét, ze jeden respondent,
ktery uvedl, Ze se citi vitanym, rovn&z povazuje CR za piivétivou. A dalsi respondent, ktery
naopak uvedl, Ze se necitil vitanym, si mysli, Ze je Ceska republika jako stat nepiivétiva vici
cizincim, coz je stejny respondent, ktery nesouhlasil s nékolika predeslymi tvrzenimi. Jednim
z vysvétleni t&chto vysledkt mize byt i fakt, e Ceska republika za¢ala pfijimat cizince ve
velkém poctu celkem nedavno a jeji nastaveni migracni a integracni politiky, komunikace,
poskytovani informaci a podpory a vyfizovani potfebnych dokladi je zatim na cesté
ke zlepSeni.

Tabulka 5 Otazky ¢.3a9

Respondent Citili jste se pfi piijezdu v Ceské | Myslim si, 7e Ceska republika jako zemd
republice vitani? dobfe vita a pfijima cizince (migracni
politika, komunikace, podpora,
informace, zpracovani dokumentt atd.)
1. Nemuzu posoudit Souhlasim
2. Ano Nemuzu posoudit
3. Ano Nesouhlasim
4, Ano Nemuzu posoudit
5. Ano Souhlasim
6. Ano Rozhodn¢ nesouhlasim
7. Nemuzu posoudit Rozhodn¢ souhlasim
8. Ne Rozhodn¢ nesouhlasim
9. Ano Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku ,Povazujete svou kulturu za blizkou kultute Cechti?“ kladné odpovedéli
2 respondenti, stejny pocet respondenti (2) odpoveédél zaporné a zbylych 5 respondentt
odpovedeélo ,,nemuazu posoudit”. Pripadna blizkost kultur by mohla byt napomocna k rychlejsi
adaptaci a akulturaci cizinca v hostitelské zemi. Takovy vysledek je tézké zhodnotit, nebot
blizkost kultur mize byt posuzovana subjektivné a v dotazniku chybi otazky na pavod
a narodnost respondentu.

Pata otazka ,,Zazili jste po ptijezdu kulturni Sok? souvisi s délkou pobytu respondentii (otazka
¢. 10, sekce celkového hodnoceni adaptace). Kladnou odpoveéd’ ohledné kulturniho Soku zvolili
2 respondenti, a negativni odpoveéd’ zbylych 7. Podle vysledki z 10. otazky 1ze konstatovat, ze
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6 lidi z 9, ktefi uvedli, ze zde pracuji né€kolik tydnl, odpovédeéli, ze nezazili kulturni Sok.
Z teoretické Casti je znamo, ze kulturni Sok muze vzniknout po nékolika tydnech (mésicich) po
piijezdu do hostitelské zemé, proto je mozné predpokladat, ze vétSinu respondentt kulturni Sok
¢eka v budoucnu.

Sesta otazka ,,Zazili jste na pracovisti kulturni stety (konflikty na zakladé rozdilnosti kultur)?«
navazovala na pfedeslou a nabizela jen dvé moznosti odpovédi: ,,ano/ne”. Kladné se vyjadril
jen 1 respondent a 8 ostatnich odpovédélo zaporné. Respondent, ktery odpoveédél kladné,
odpovédél kladné i1 na otazku ohledné kulturniho Soku. Presto 1ze celkovy vysledek povazovat
za dobry, protoze to muze nasvédCovat tomu, ze na FZU pracovnici z riznych statd spolupracuji
bezkonfliktné.

Sedma a osma otazka zkoumaly, jaky jazyk zahrani¢ni pracovnici pouzivaji na pracovisti
a mimo négj nejcastéji. Jak je patrné z tabulky 7, moznost ,,anglicky” vybralo 8 respondentd,
1 respondent vybral moznost ,,Cesky®. Tento stejny respondent na otazku ohledné predeslého
pobytu uved], e studoval v CR a na otazku ohledn& znalosti jazyka pred nastupem uvedl
odpoveéd’, Ze ma pokrocilou znalost Cestiny. Stejny respondent uvedl, Zze mimo praci mluvi
Casté€ji ve svém rodném jazyce. Ostatni respondenti uvedli, ze pouzivaji Cast&ji anglictinu. Muze
to nasveédCovat tomu, ze vétSina expatl mluvi anglicky i mimo praci, coz mize usnadnit
komunikaci s dal§imi cizinci. AvSak je tfeba také zminit, Ze pro uspés$nou akulturaci je znalost
jazyka hostitelské zemé¢ je jednim z nejdilezitéjSich predpoklada.

Tabulka 6 Otazky ¢. 7 a 8

Respondent V praci vétSinou mluvim Mimo praci vét§inou mluvim
1. Cesky Ve svém rodném jazyce
2. Anglicky Anglicky
3. Anglicky Anglicky
4. Anglicky Anglicky
5. Anglicky Anglicky
6. Anglicky Anglicky
7. Anglicky Anglicky
8. Anglicky Anglicky
9. Anglicky Anglicky

Zdroj: vlastni zpracovani

S tvrzenim ,,Jako cizinec pocituji v CR uréity akulturaéni stres (jazyk, narodnost, tradice,
stereotypy atd.)* souhlasil 1 ¢lovek, vétsina respondentt, konkrétné 5 lidi, odpovédéla ,,nemtzu
posoudit®, 2 lidi rozhodné nesouhlasili a 1 respondent nesouhlasil. Akultura¢ni stres muze také
zaviset na délce pobytu cizince a mize byt vniman subjektivné, proto je tento vysledek tézké
zhodnotit.

Jedenactd a dvanacta otdzka zkoumaly, zda zahrani¢ni pracovnici maji béhem adaptace
tendenci vytvaret nebo se zapojovat do sociokulturnich skupin (subkultur) jak na pracovisti, tak
i mimo n¢j. Ztabulky 8 je patrné, Ze na 11. otazku veétSina respondenti (7) uvedla, ze
komunikuji s lidmi bez ohledu na jejich narodnost a jazyk, a jen 2 lidi odpovédéli, ze preferuji
komunikovat se zastupci jejich vlastni kultury nebo jejich rodného jazyka. Vysledek lze
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povazovat za pozitivni, nebot na FZU vétSina zkoumanych zahrani¢nich pracovnikd nema
tendenci k odluCovani se od majoritni skupiny. Na 12. otazku vybrali 4 respondenti moznost
odpovédi ,;s ostatnimi expaty, bez ohledu na jejich narodnost nebo rodny jazyk®, dale
negativné odpoveédeli 3 a pozitivné jen 2 respondenti (stejni 2 respondenti na predeslou otazku
uvedli, ze v préci vice komunikuji se zastupci své sociokulturni skupiny). Jak bylo zminéno
v teoretické Casti, pracovisté, ve kterych je angli¢tina zprostfedkovacim jazykem, usnadriuji
komunikaci cizinci mezi sebou, redukuji v§ak komunikaci s majoritni skupinou, coz muze
Castecné branit integraci (Ploger a Becker, 2015 in van Riemsdijk a Basford, 2021, s. 6).

Tabulka 7 Otazky ¢. 11 a 12

Respondent V praci se snazim vice komunikovat | Mimo praci se snazim vice komunikovat se
se zastupci své  sociokulturni | zastupci své sociokulturni skupiny nez s
skupiny nez s Cechy Cechy

1. Ano Ano
2. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | Ne
na jejich narodnost nebo rodny
jazyk
3. Ano Ano
4. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | S ostatnimi expaty, bez ohledu na jejich
na jejich narodnost nebo rodny | narodnost nebo rodny jazyk
jazyk
5. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | Ne
na jejich narodnost nebo rodny
jazyk
6. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | S ostatnimi expaty, bez ohledu na jejich
na jejich narodnost nebo rodny | narodnost nebo rodny jazyk
jazyk
7. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | S ostatnimi expaty, bez ohledu na jejich
na jejich narodnost nebo rodny | narodnost nebo rodny jazyk
jazyk
8. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | Ne
na jejich narodnost nebo rodny
jazyk
9. Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu | S ostatnimi expaty, bez ohledu na jejich
na jejich narodnost nebo rodny | narodnost nebo rodny jazyk
jazyk

Zdroj: vlastni zpracovani

Predposledni, tfinacta otazka zjistovala strategii akulturace upfednostiiovanou zahrani¢nimi
pracovniky v prostfedi vybrané organizace a znéla: .,V nadnarodnim tymu na FZU se snazim*
Z vysledku uvedeného v tabulce 9 lze vyvodit, Ze vétSina respondentd (7) uvadi integracni
strategie (jsou ochotni pfijmout kulturu hostitelské zeme a zaroven zachovat svou kulturu). Déle
1 respondent vybral strategii asimilacni (upfednostnéni kultury hostitelské zemé nad vlastni)
a dal8i 1 vybral strategii separace (zachovani vlastni kultury a nepfevzeti kultury majoritni
skupiny). Tento posledni respondent na otazku &. 3 ,,Citili jste se pii piijezdu v Ceské republice
vitani?“ odpoveédél ,ne“. Tento vysledek lze pfesto povazovat za vyteCny, nebot absolutni
vétSina zkoumanych zahrani¢nich pracovnikt uvedla jako svou strategii integracni model. Jak
bylo zminéno v teoretické Casti, tento model 1ze pro adaptaci pracovniki-cizinci povazovat za
nejvhodngjsi a zaroveri odpovida integratni politice Ceské republiky (Ministerstvo vnitra,
2021).
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Tabulka 8 V nadnarodnim tymu na FZU se snazim

Zachovat si vlastni | Asimilovat Integrovat Odmitnout jak
kulturu a neptevzit | (prevzit  Ceskou | (pfijmout ceskou | mou  vlastni
¢eskou kulturu kulturu nad mou | kulturu a zaroven | kulturu
vlastni ptivodni) zachovat svou | puvodu, tak
vlastni kulturu | ¢eskou
puvodu) kulturu.
Pocet resp. 1 1 7 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka zjistovala ochotu zahrani¢nich pracovnikli naucit se jazyk majoritni skupiny
(Cestinu) a znéla takto: ,,UCili jste se nebo se ucite Cesky jazyk?“ V tabulce 10 jsou zobrazeny
4 moznosti odpovédi a pocCet respondentt k t€émto jednotlivym odpoveédim. Je tfeba zminit, ze
na zéklad€ odpoveédi na otazku €. 2 dané sekce, 2 respondenti jiz méli minimalni znalost CesStiny
(1 ,,zacatecnik™ a 1 , pokroCily) pfed nastupem do zaméstnani na FZU. Presto 1ze vysledky
povazovat za vyborné, nebot’ vSichni respondenti uvedli, ze se bud’ uci Cesky, nebo se hodlaji
Cestinu naucit v budoucnu. Podle aktualizované Koncepce integrace cizinct (2016, s. 20-21) je
neznalost lokalniho jazyka jednou z nejpodstatnéjSich integracnich prekazek.

Tabulka 9 Otazka ¢. 14

Ano, na | Ano, Ano, Jesté ne, ale | Ne, a
vlastni pést navs§tévuji navstévuji budu neplanuji to
jazykovy kurz | jazykové kurzy
mimo praci | od  kabinetu

(jazykova jazyka AV
skola, S
lektorem atd.)
Pocet resp. 2 1 3 3 0

Zdroj: vlastni zpracovani

3.3.3 Shrnuti vysledku vyzkumu

Vybrana organizace se vénuje vyzkumu v oblasti fyziky. Na vyzkumnych pozicich zaméstnava
jak tuzemské, tak 1 zahrani¢ni kvalifikované pracovniky. Organizacni kulturu ma zalozenou na
otevienosti a spolupraci. Z vysledkd vyzkumu vychazi, ze na FZU na pozici vyzkumnych
pracovnikil pracuji prevazné mladi lidé, vétSinou muzi. Jazykem pouZivanym na pracovisti je
anglictina.

HR manazerka zminila uvodni seminaf s nazvem ,,Vitejte v FZU*, ktery ma stejny obsah jak
pro tuzemské, tak i pro zahrani¢ni pracovniky (kond se v CeStiné a anglicting€), avSak
z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze tento seminaf nenapliiuje vSechny informacni potieby
zahrani¢nich pracovnikd.

Na intranetu v Metodice adaptace je k dohledani doporucCeny adaptacni plan pro nové
zaméstnance jak tuzemské, tak zahrani¢ni, s rozdé€lenim na prednastupni fazi, 1. den, 1. tyden,
1. mésic, 3 mésice a 1. rok. AvSak v dokumentu je také zminéno, ze tento plan nese spiSe
charakter doporucent, nikoliv povinnosti. I kdyz jsou nékteré metody a nastroje (napt. buddy
systém, prubézné a zavérecné vyhodnocovani atd.) zakotvené v Metodice, HR manazerka
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zminovala, Ze se pouzivaji nepravideln€ a jejich uziti je na zvazeni vedoucich tyma. Toto bylo
castecné potvrzeno dotaznikovym Setfenim (5., 9., 10. otazky 1. sekce).

Béhem rozhovoru byla zminéna informace, ze na intranetu spole¢nosti jsou pristupné informace
pro cizince ohledn& Zivota v Ceské republice, ekonomice, dafiovém a zdravotnim systému atp.,
avSak zvysledku dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze tato informace neni dostacujici
a zahrani¢ni pracovnici pozaduji podporu a poradenstvi ve vét§im objemu a vice interaktivni
formou (11. otazka 1. sekce).

Pracovni adaptace na zéklad¢ dotaznikového Setteni probihé celkem pfiznive. Tuto oblast maji
na starosti nadfizeni zahrani¢nich pracovnikil a pfipadné ptirazeni buddy (otazky ¢. 5 a 8 (1.
sekce)). Jako pozitivni faktory respondenti zminili tymovou spolupraci a nastaveni pracovniho
mista (2. a 7. otazky (2. sekce)). Jako negativni faktory respondenti oznacili §koleni na interni
systémy a programy (n€které nejsou prelozeny do anglictiny) (3. otazka, 2. sekce).

V oblasti socialni adaptace byli sledovany jak silné, tak i slabé stranky. Prvnim negativnim
faktem je to, ze socialni adaptace na FZU probiha témér nefizené. HR manazerka zminila, ze
vzhledem k profilim vyzkumnych pracovnikii je nehodla nutit zacastnit se spoleenskych
aktivit. Nicméné z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze néktefi zahranicni zaméstnanci by
uvitali vice spoleCenskych aktivit, konanych zejména v anglictiné (7. otazka (3. sekce)). Za
dalsi negativni faktor socialni adaptace lze povazovat neznalost ¢eského jazyka (2. otazka, 4.
sekce). Respondenti zminili Ze maji potize s komunikaci s administrativnimi a technickymi
pracovniky ve Fyzikalnim tstavu AV CR, nikoliv s vyzkumnymi kolegy (6. a 7. otazka, 3.
sekce). Vétsina zkoumanych zahrani¢nich pracovnika se uci nebo se hodlaji ucit Cesky jazyk
(14. otazka, 5. sekce). Manazerka zminovala, ze FZU poptava lektora/ku Cestiny pro cizince a
ma v planu nabizet vyuku CeStiny pfimo na pracovisti. Pozitivni vliv na socialni adaptaci
nastupujicich ma pfistup kolegt a jejich jednani (1. otazka, 3. sekce), a vétSina respondentd
také zhodnotila vztah s kolegy jako dobry (otazka €. 2, 3. sekce).

Pfi srovnani adaptace cizinci s procesem akulturace z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze
vétsina zkoumanych zahrani¢nich pracovnikii zvolila integracni strategii (pfijimani kultury
hostitelské zemi a zaroven zachovani své vlastni kultury) (13. otazka (5. sekce). Tato strategie
je vsouladu s integradni politikou Ceské republiky. Soudasny stav migratni a integraéni
politiky zkoumani zahrani¢ni pracovnici vnimaji spiSe jako neptivétivy (9. otazka, 5. sekce).
Pozitivnim faktorem akulturace je, ze zahraniCni pracovnici nemaji tendenci vytvaret na
pracovisti skupiny podle narodnosti ¢i rodného jazyka a jsou otevieni vaci kolegim diky
zprostiedkovacimu jazyku — angli¢ting (11. otazka, 5. sekce). Av§ak mimo pracovisté vétSina
pracovniki-cizinct preferuje komunikaci v ramci dalsich skupin expati (otazka ¢. 12, 5. sekce).

Zavérem z vyzkumu vychazi, ze vétsina zkoumanych zahrani¢nich pracovniki vnima adaptaci
spiSe pozitivng, ale jako pfekazku zminuji jazykovou bariéru a nedostatek relevantnich
informaci a Skoleni na miru. Je mozno tedy konstatovat, ze adaptacni systém zahrani¢nich
pracovniki na FZU povétSinou funguje, ale obsahuje nékteré nedostatky. Dale budou
predstavena doporuceni k vylepSeni tohoto procesu.

3.4 Formulace doporuceni

Na zakladé hlubokého prozkoumani adaptacniho procesu zahrani¢nich pracovnikt ve vybrané
spolecnosti a nasledujiciho zhodnoceni dotaznikového Setieni a realizovaného rozhovoru s HR
manazerkou, je mozno nabidnout nasledujici doporuceni pro vylepSeni stavajiciho nastaveni.
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Vétsi duraz na adaptaci zahrani¢nich pracovniku

Prvnim navrhem je vice se zaméfit na adaptaci jako na jednu z kliovych casti procesu
zamestnavani zahrani¢nich pracovniku. Pro tak velkou organizaci jako je Fyzikalni ustav AV
CR, ktery momentaln& (2022) zaméstnava vice nez 1300 lidi, je vedeni a sledovani kazdého
nového pracovnika obtizné jak z Casového, kapacitniho i finan¢niho hlediska. Eventualné lze
predpokladat, ze jedna HR manazerka zabyvajici se adaptaci jak tuzemskych, tak i zahrani¢nich
pracovnikt, dale planovanim, realizaci a dal§imi operativnimi ukoly je vytiZzena a uvitala by
dalsi Cleny tymu nebo outsourcing nékterych ukold. Také je doporuCeno zvazit moznost
investovani vice finan¢nich zdroji do adaptaénich procesu.

Interkulturni trénink

Dalsi doporuceni se tyka organizace interkulturniho tréninku. Jak bylo zjisténo z dotaznikového
Setfeni a nasledné potvrzeno v rozhovoru s HR manazerkou, zahrani¢ni pracovnici nemaji k
dispozici dostatek informaci o Zivoté v Cesku, podpory a poradenstvi. Proto se doporuduje
vylepsit systém poskytovani informaci formou interkulturniho tréninku, patrné interaktivni
formou workshopu nebo seminare s otazkami a odpovéd'mi. Lze navrhnout nésledujici kurzy
v ramci interkulturniho tréninku:

— Kurz ¢estiny pro cizince pfimo na pracovisti. V ramci jazykové ptipravy by pracovnici-
cizinci mohli byt rozdéleni do skupin podle jejich urovné znalosti CeStiny (Uplni
zacateCnici, mirné pokrocili nebo pokrocili). Pro tento kurz lze zaméstnat lektora/ku
Cestiny pro vSechny kurzy a skupiny, nebo navazat spolupraci s jazykovou Skolou,
ptfi¢emz je preferovano vyucovat jazykovy kurz piimo na pracovisti.

— Kurz Ceskych realii. Tento kurz miZze byt rozdélen na dvé skupiny: zakladni a
pokrocilou. Zéakladni kurz by mohl poskytnout informace ohledné ¢eské kultury, tradic,
svatki a zvyka. Také by mohl zahrnovat zakladni informace o zdravotnickém a
dailovém systému a také informace o ubytovani a stravovani. Nasledujici pokrocila
trovei by mohla byt uréena pro ty zahraniéni pracovniky, ktefi hodlaji zistat v Ceské
republice delsi dobu a pfipadné pak maji v amyslu zadat o trvaly pobyt a ob¢anstvi.
Tento kurz by mohl zahrnovat informace o podminkach ziskani trvalého pobytu nebo
ob&anstvi, kultufe, geografii, politice a historii Ceské republiky.

Socialni adaptace zahrani¢nich pracovniki

Nasledujici doporuceni se vztahuje na socialni adaptaci zahrani¢nich pracovniki, jelikoz
zrozhovoru s HR manazerkou vyplynulo, ze oblast adaptace je na FZU téméf nefizena.
Organizace neformalnich akci a teambuildingu, a to zejména v anglitin€, mize pomoci
zahrani¢nim pracovnikim lépe se zaClenit do tymu a zlepsit jejich vztah k ostatnim Clenim
tymu. Je vSak tfeba zminit s ohledem na rozhovor s HR manazerkou, ze tyto akce a
teambuildingy by méli byt nepovinné a prizpusobeny zdravotnimu stavu pracovniku, ktefi by
se chtéli zucCastnit. HR manazerka zmifiovala, ze ma spoustu napadu pro ruzné akce a udalosti,
ale je to zatim nerealizovatelné z finan¢nich duvoda.

Rozsireni nabidky Skoleni a kurzu

Neékteti respondenti uvedli, ze by uvitali vice Skoleni pro praci s internimi informacnimi
systémy na FZU. Muze to byt organizovano ve spolupraci s informa¢né-technickym oddélenim.
Je mozné nabidnout také vice e-learningovych kurzi, praktickych skoleni (hands on training)
nebo seminafti a workshopi. Tyto druhy Skoleni mohou nejen rozvinout potencial zahrani¢nich
pracovniku ale také prispét k jejich socialni adaptaci.
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Uprava uvodniho seminare

Dalsi doporuceni spociva ve vylepSeni tivodniho seminare ,,Welcome to FZU*, jelikoz neni
stvofeny na miru pro cizince, ale jedna se pouze o anglicky Ceské verze seminare, a proto nema
na celkovy prabeh adaptace velky vliv. Jeho zdokonaleni a uprava by tak mohly zjednodusit
pfinejmensim prvni kroky zaméstnance v organizaci a byt napomocné v jeho zaclenéni do
spole¢nosti.
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4 Zavér

Spoluprace lidi z riznych kultur s riznymi zivotnimi zkuSenostmi, zazemim, znalostmi Ci
zajmy se pro kazdou organizaci muze stat velkou vyhodou. Obzvlast to plati v ramci
vyzkumnych instituci, kde je mezinarodni spoluprace jednim z nejpodstatnéjSich zpasobu
dosazeni cili a naplnéni jejich poslani. Kulturni diverzita a zejména etnicka rozmanitost
pracovnich tymu je dnes pro mnoho organizaci realitou. Pokud se jedna o multikulturni
pracovni tym, je adaptace pracovnikii v tomto pfipadé komplexnim procesem integrace
novacka do kulturnich a pracovnich podminek nejen v ramci této organizace, ale 1 zem¢, ve
které se organizace nachazi. L.ze predpokladat, ze prubéh adaptace zahrani¢nich pracovniku se
bude lisit od prub&hu adaptace mistnich zameéstnanct, nebot’ s adaptaci pracovnika-cizinct uzce
souvisi 1 kulturni piistupy, které urcuji miru, do jaké zastupci jedné kultury pfijimaji a respektuji
normy ve vztahu ke zastupcim kultury jiné. V tomto pfipadé muze byt adaptace zahrani¢nich
pracovnikii podobna procesu akulturace cizince v novém prostiedi, a zaclenéni do pracovni
skupiny muaze mit shodné rysy s procesem integrace do spolecnosti.

Cilem prace bylo zhodnotit soucasny stav nastaveni adaptaCniho procesu zahrani¢nich
pracovnikil a zformulovat doporuceni ke zefektivnéni tohoto systému na zakladé zjisténych
informaci Pro dosazeni stanovenych cilti prace byla zvolena kombinace né€kolika vyzkumnych
metod. Mezi vybranymi zahrani¢nimi pracovniky bylo provedeno dotaznikové Setfeni, tzn.
kvantitativni forma vyzkumu. Kromé dotaznikového Setfeni byla také vyuzita kvalitativni
metoda vyzkumu, a to polostrukturovany rozhovor s HR manazerkou ustavu. Dalsi vyzkumnou
metodou této prace byl pruzkum internich zdroju.

Dotaznik obdrzelo 29 zahrani¢nich pracovnika, ale vyplnilo jej jen 9 lidi, konkrétn€ 8 muzi
al zena. VSichni respondenti pracovali ve vybrané organizaci na pozicich vyzkumnych
pracovnikd, méli dosazené minimaln€ magisterské vzdélani a mluvili anglicky (Groven jazyka
B1 a vyssi podle CEFR). Hlavni podminkou pro ucast v dotaznikovém Setfeni byla délka
pracovniho poméru v rozmezi minimaln€ 2 tydn a maximalné 2 let. Dotaznikové Setfeni bylo
rozdéleno do nékolika sekci, které zkoumaly hodnoceni respondentii celkového nastaveni
adaptacniho systému na FZU, pracovni a socialni adaptaci, adaptaci na organizacni kulturu
a k adaptaci jako akulturaci v novém prostiedi. Vyhodnoceni ziskanych dat bylo provedeno
s pouzitim absolutni Cetnosti a zpracované jak pisemné, tak i s pouzitim kontingencnich tabulek
pro lepsi nazornost.

Vétsina respondentti v oblasti celkového hodnoceni nastaveni adaptace poukazala na to, ze
behem adaptace jim nejvice pomahali a podporovali kolegové a HR manazerka. Vét§ina nove
pfichozich zahrani¢nich pracovnikti byla dobfe informovana pfed nastupem a po uvitani prvni
den v praci byla také predstavena kolegim. Z divodu neznalosti CeStiny né€ktefi respondenti
zminili t€z§i komunikaci sjinymi pracovniky v ramci ustavu (administrativni, technicti a
externi pracovnici). AvSak ze vét§ina respondentll odpovédéla, ze se jiz uci nebo se hodlaji
naucit Cesky jazyk.

Oblast pracovni adaptace vétSina respondentii ohodnotila pozitivné. Konkrétné uvedli, ze
dostali celkem jasné vysvétleni pracovnich cilii a pozadavki, také zminili, Zze jejich nadiizeny
je zapojil do tymové prace. VétSina byla spokojena se svym pracovnim mistem. Jelikoz
angliCtina je pracovnim jazykem vyzkumnych pracovniku, absolutni vétSina (8 z 9) uvedla, ze
nepocit'uji potize v komunikaci v rdmci své pracovni skupiny.

Socialni adaptaci ve vybrané organizaci respondenti ohodnotili spiSe pramérné. VétSina
respondentti povazuje svij vztah s kolegy za dobry, ale jen polovina z nich uvedla, Ze jsou

54



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

v kontaktu s kolegy i mimo praci. Zde vSak neni mozné vyvodit jednoznacné zavéry, jelikoz
néktefi respondenti pracuji na Fyzikalnim tstavu AV CR jen nékolik tydn.

Dalsi sekce zkoumala pohled pracovnikii-cizinct na organizacni kulturu Fyzikalniho ustavu
AV CR. Tuto oblast respondenti ohodnotili kladné a také souhlasili s tvrzenim, Ze elementy
organizacni kultury vybrané organizace jsou podobné elementim organizacni kultury jinych
vyzkumnych instituci.

Posledni sekce zkoumala spolecné prvky adaptace zahraniCnich pracovnika a akulturaci
v novém prostiedi. Vétsina respondentl uvedla, ze se snazi integrovat do majoritni skupiny a
e se citi byt v Ceské republice vitani. Nazory pracovniki-cizincti na migradni a integradni
politiku CR viak byly riznorodé. Jako pozitivnim faktor lze identifikovat otevienost
zahrani¢nich pracovniku jak k mistnim obyvatelim, tak i k jinym expatim.

Interni data ukazala, ze adaptacni proces je zakotven v pfisluSnych dokumentech,
zejména v Metodice piijimani a adaptace novych zaméstnanci™ a pro adaptaci konkrétné
zahrani¢nich pracovniku existuje specialni stranka v ramci intranetu FZU | Welcome office —
for new emloyees®, a také pfislusny dokument , Privodce Welcome office*. Existuje také
doporuceny adaptacni plan a harmonogram pro pracovniky a vedouci tymu, kde je doporucena
délka adaptace shodna s délkou zkuSebni doby — 3 mésice.

Polostrukturovany rozhovor probéhl s HR manazerkou zodpovédnou za adaptaci pracovnika
jak tuzemskych, tak i1 zahraniCnich. Zjisténé poznatky byly pomérné podrobné a rozvinuly
rozsah informaci ziskanych z internich dokumentt a vnitiniho informacniho systému. Z tohoto
rozhovoru tak bylo zjisténo mnoho pozitivnich i negativnich faktort, které mély vliv na
adaptaci zahrani¢nich pracovnikd. Mezi prvni pozitivni faktor patii napiiklad vyuzivani buddy
systému jako jednoho z nastroji adaptace novacku. Negativnim faktorem je fakt, Ze socialni
adaptace je témér nefizena a je v plné rezii pracovnikd samotnych. Dal§im poznatkem byla
skutecnost, ze tvodni Skoleni pro nové piichozi zaméstnance méa podobny obsah jak pro mistni
zaméstnance, tak pro cizince (li8i se jen v jazyce konani), a integracni a migracni podpora je
poskytovana spise pasivné. HR manazerka je podle rozhovoru se souCasnym nastavenim
adaptace spiSe spokojena, ale priznala mozny potencial ke vylepSeni a zefektivnéni. Hlavni
prekazkou nazvala Casovou vytizenost operativnimi Gkoly a rozpoCet Fyzikalniho Gstavu AV
CR.

Doporuceni pro zlepSeni stavajiciho nastaveni adapta¢niho procesu na FZU zahrnovala nékolik
bodu. Prvni spocival v vétsim zameéfeni na adaptaci jako jednu z kliCovych ¢innosti v Zivotnim
cyklu zahrani¢niho pracovnika a zejména na socialni adaptaci pracovnikd-cizincd. Dal§im
doporucenim bylo planovani a organizace interkulturniho tréninku. Byly navrhnuty dva kurzy
v ramci daného tréninkd: kurz CeStiny pro cizince a kurz Ceskych realii. Dalsi doporuceni
spocivaly v rozsifeni nabidky kurzi a Skoleni a ve zlepSeni ivodniho seminafe ,, Welcome to
FZU*.
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Prilohy
Priloha 1 Rozhovor s HR manazerkou
1. Jaké informace jsou predavany pred nastupem?

Lide, kteri nabidku prijali, dostdvaji predevsim od HR partnera informace o tom, kdo je jejich
personalistka, a s kym tedy budou resit pracovné-pravni agendu, tim mysleno, budou s nimi
ladit pracovni naplin, pracovni smlouvu a dal3i podklady nutné ke zrizeni nastupu. Dokumenty,
ktery jim zasila HR partner nebo personalistka, to zalezi, jak se na tom domluvi, jsou osobni
dotaznik, informace na ustavniho lékare, formuldr ke vstupni [ékarské prohlidce, pripadné dalsi
informace, které si Zdada zaméstnanec, ten budouci, tim mysleno napriklad draft pracovni
smlouvy nebo draft pracovni ndpiné.

2. Jak probiha prvni den v préci, tzv. Welcome Day?

Jo, ten Welcome day, nebo tzv. Onboarding Day, zalezi na terminologii, kterou tady uzivdme,
nebo prosté Adaptace. Tak ten probihd tak, ze HR partner nebo personalista si v emailu potvrdi
tedy termin ndastupu, to znamend den a cas. A kdyz ten zaméstnanec v case dostavi se na recepci
Fyzikdlniho Ustavu, tam ho vyzvedne personalista nebo HR partner, ktery ho dovede jako prvni
do kanceldare persondlniho oddéleni, kde s nim pridélana personalistka/persondlni
administrdtorka nebo referentka podepise pracovné-prdavni dokumentaci. A ta pracovné-prdvni
dokumentace je: platnd pracovni smlouva, podepsand veditelem, pracovni napli, podepsand
reditelem, mzdovy vymeér, podepsany reditelem. A dalsi dokumenty, spjaté s nastupem. Ty
dokumenty, je jich hodné, miiZeme Fict, Ze je potreba aby zaméstnanec hned v této kanceldre
podepsal informace, Ze jejich osobni udaje budou zpracovavany nawebové stranky Fyzikdlniho
Ustavu, podepise zddost o pridéleni tistavni emailové adresy a zdroveii dostdva informace o
etickém kodexu, dostava informace o odborech fyzikalniho ustavu. Pokud se jedna o védeckého
pracovnika, dostdvad informace o atestacnim rizeni, to dostava ale pouze védecky pracovnik,
nikoli administrativni nebo technicky pracovnik. Jinak, vSichni zminéné dokumenty dostavaji i
administrativni, technicti a védecti pracovnici. Informace o atestaci se tykaji jak zahranicnich,
tak i tuzemskych védeckych pracovnikii, ale netykaji se administrativnich nebo technickych
tuzemskych a zahranicnich pracovniku.

Ddaile dostavuji informace o tom, Ze musi absolvovat BOZP Skoleni. A to BOZP Skoleni probiha
bud to pro Ceské zaméstnance primo s rodilym mluvcéim BOZP technikem v den nastupu, primo
na pracovisti. A zahranic¢ni pracovniky provadi BOZP Skoleni ve stejny den ndstupu, ale
prostrednictvim e-learningové platformy. A do e-learningu ziskdvaji pristup az poté, co vypini
pravé tu zadost o ziizeni e-mailové ustavni adresy. Na jejiz zdklade, té Zdadosti, IT oddéleni
zprostredkuje aktivaci e-mailové adresy a odpoledne ten stejny den, vétSinou si zaméstmanci
zahranicni mohou udélat Skoleni na BOZP formou e-learningu. Dalsi dokumenty, kteri
dostdavaji zaméstnanci v den nastupu, jsou: formuldr k vyplnéni bezpecnostmimu technikovi o
provedeni pozrané ochrany a o provedeni proskoleni bezpecnosti prdce na pracovisti, to jsou
dva dokumenty, které dostdvaji od persondlniho oddéleni. A zdrovern zaméstnanec preddva na
persondlnim oddéleni v den ndstupu odsouhlaseny formular vstupni lékarské prohlidky,
v podstaté vstupni lékarskou prohlidku at uz zahranicni nebo cesky tuzemsky pracovnik musi
absolvovat nejpozdéji v den ndstupu na pracovisté. A tu prohlidku, respektive formular na
vstupni prohlidku, vyplnény, preddva persondlnimu oddéleni. Tak to je dalsi dokument, ktery
se néjak komunikuje. Ze strany zaméstnance, dale zaméstnanec predavd riiznd potvrzent, tfeba
zuradu prdace, ze socidlky, tresmi rejstiik, treba vypis a tak podobné, muze doloZit na
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persondlnim oddéleni. A tFeba kopii pasu délaji u zahranicnich pracovnikii, kdyz to nemayi, ale
vétsinou uz to maji vSechno dopredu, to jsou spis jako vyjimky.

Je to tak, zZe kdyz podepiSe ty papiry, tak potom personalistka/personalni referentka vola HR
partnerce. To jsem vétSinou ja, jako ambasadorka za adaptaci. A ja provadim Skoleni takzvané
,, Vitejte ve F’ZU " nebo v anglictiné pro cizince ,, Welcome to FZU". To je vétSinou pro celou
skupinu nové prichozich lidi. A délam to treba v sdle nebo v denni mistnosti, tady na Fyzikale
zhruba pro 4-5 lidi nové nastoupivsich, to zalezi v mésici, kolik téch nastupii je. A délam 1
Skoleni pro vSechny nové pracovniky, to znamend pro techniky, védce, administrativu - 1 Skoleni
zhruba na 75 minut. V mé gesci, s tim, Ze program, 30 minut jim ¥ikam zakladni informace o
ustavu, o zakladnich principech, jaka mdme pracovisté, jaké jsou védecké sekce, jakd je
hierarchie, organizacni struktura, dilezité odkazy, uzitecné informace a tak. Potom prichdzi
kolegyné vétSinou ze Vzdélavdni a rozvoje, coz je Monca H, Bara L. nebo Patricie a podavaji
informace o soft skills Skoleni, o rezervacnim systému — rezervace.fzu.cz, kde je nabidka online
i offside Skoleni. A ddle prichdzi jo, a jesté rikaji o mentoringovém programu informace. A
potom prichdzi kolegyné z PR. Vidycky se to déli jako 30 minut jd, 15 minut maximdiné
Vzdélavani a rozvoj, 15 minut maximalni oblast PR, kde dostavaji zaméstnanci informace o
tom, jaké aktivity Fyzikalni Ustav délda, nabizi verejnosti, jaké akce nds cekaji, co znamenc byt
Popularizator védy, jak se novi zaméstnanci miizou zapojit. Jo, to rika vlastné PR a po tomhle
tom uzaviram zase ja, kdy se tam vracim. A viasmé doddvam informace o HR projektu, o té
strukture, si davam kontakty a potom délam takzvanou jako ,,vizit“, kdy prochdzime takovou
jako ,, FZU tour ““. Prochdzime vyloZené po pracovisti a ukazujeme si zdakladni informace a mista
Jjako recepce, kde jsou automaty na kdavu, na svacinu, kde je sdal, co se déje v sdle, kde je
knihovna jdeme do knihovny, tam kolegové seznamuji zase krdtce (bud' to to déldm ja anebo
pozadam knihovnika), informace, jak se daji vypujcit knihy, jaky katalog knih je k dispozici,
Jaky katalog casopisu, plakatii riiznych posteru, paperii, Clankii je k dispozici v té knihovné, a
Jjaké jsou zdakladni principy pro chovani ve studovné a knihovné. Tohle ukdzeme, tak si ukdazeme
z ptaci perspektivy ze 3 patra hlavni budovy, jak vypadd ten aredl, kde je bistro, kde je
restaurace, kam se da zajit na jidlo.

3. Takze vlastné€ nemusi to bud’ Gpln€ v ten stejny den nastupu ale lidi, ktefi nastoupili v
docela podobném obdobi, pak maji takovy spoleény seminar, kteti vedes ty, ktery se
jmenuji jako ,, Vitejte v FZU* nebo pro cizince je to ,,Welcome to FZU* s podobnym
obsahem.

Presné tak, a na tenhle ten 75minutovy blok navazuje BOZP Skoleni rovnou, bud to pro Cechy
s Ceskym technikem primo na stejném misté. Anebo pro cizince, ti teda to maji e-learningem.

4. Jak probiha kontrola a vyhodnoceni adaptace?

No, takhle, kontrola... Ja treba tém lidem ustné zatelefonuji nebo jim napisu, jestli vSechno je
v pordadku? Jestli pro né miizu jesté néco udélat, pripadné jestli maji vSechno a dobre se
zaclenili? Stejné tak jd pisu nebo voldm asistence oddéleni, abych si provérila, zda potom
prevzeti toho clovéka vSechno probéhlo tak, jak mélo, jestli mél tuto pracovni stanici, jestli tam
nebyly komplikace. Pripadné jesté volam nadrizenému, aby védél, Ze jako adaptace probéhla,
Ze jsem pridala zaméstmance, Ze timto to povazuji za uzaviené.

5. A tovolas jim nebo komunikujes kdy? Treba za tyden, kdyz nastoupili nebo za 2
tydny, mésic?

Jo zdlezi, jak ja si to sama vyhodnotim. Jakd je diileZitost toho zaméstnance. Na jaké pozici je
zrovna zaméstnan. Tak podle toho to ladim, je to docela, Aizi, tady individudlni, neni v tom
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uplné nastaveny systém, ale co by mélo byt ukotveno, i v metodice adaptace je, kdyby mélo
vzniknout, nebo mélo by, mdme k dispozici formuldare na vyhodnoceni zkuSebni doby. Kdy jako
ta prvotni adaptace trimésicni, je timto povazovdna viastné za splnénou, za dokoncenou. Pokud
se zhruba za 2 tydné pred predpokilddanym ukoncenim sejde primy nadrizeny, pripadné HR
partner a ten zaméstnanec. Na schiizce ustni nebo online. Tak oni si tam vyhodnoti, jestli ten
zaméstnanec dostal vSechny potiebné informace, jestli se zaclenil do tymu, jestli ma vSechno k
vwkonu prdce, jestli mu nechybi IT vybaveni, jestli ma vSechny IT pristupy nebo pristupy do
ruznych databdzi a aplikaci a tak. A to probihd vétSinou tak ty 2 tydny pred tim predpoklddanym
ukoncenim zkuSebni doby, coz je vétSinou 3 mésice. Ale nemusi to tak byt. Muze byt zkuSebka
trvat tieba 2 mésice nebo mésic a piil, to zdlezZi na tom charakteru té prdce, to je dost specificky.

6. Kdo je nejvic zodpovédny za adaptaci, HR oddéleni nebo nadfizeny/vedouci tymu?

Asi jo, HR tym, no, jako jd, teda K. Jako hlavni tady prosté garant toho procesu, i za to nastaveni
té strategie to jsem odpovédnd ja.

7. Kdo se zabyva pracovni adaptaci, ty jako HR, nebo nadtizeny?

Bych rekla, Ze spi§ moznd jako primy nadrizeny/buddy. Buddy, ktery miize byt povéreny, to
zdlezZi na tom, jak si to zvoli primy nadrizeny. Ale miiZe to delegovat na buddyho, ktery ty
informace ma anebo mél by mit k dispozici. Mél by byt dost erudovany na to, tim procesem toho
clovéka zaskolit, vénovat se mu, mél by byt dost erudovany na to, aby umél se na Fyzikdle
pohybovat, umél kontaktovat. A pokud si v tom je jisty, tak proto miize byt za to povéren. Jo, ale
neni to néjak formalné, je to spis jako ustni, néjaka dohoda.

8. A co teba ta socialni adaptace? Je nékdo, kdo tomu mize pomoct anebo nechavate to
na samotném cloveéku a on by mél né&jak zaclenit do tymu?

Meél by asi sam, protoze védecti pracovnici jsou velmi jako specificti a nékdy nechtéji se jako
néjak nechat do néceho... jako pod tlakem... smérovat. A vétsinou je dobra spojka pro nas
asistentka, kterd sama dobre vyhodnoti, jelikoz znd ta oddéleni, schopnd vyhodnotit, jestli ten
clovék funguje, nebo ne, pripadné néjact blizci kolegové, kteri reknou, jestli je to ok nebo ne.

9. A adaptace na organizacni kulturu na FZU? Sdilis§ informace o FZU b&hem toho
seminafe ,, Vitejte ve FZU*?

Ano, to délam ja. Ja treba i rovnou sméruji na néjaky jako kontakty. Oni maji i dispozici riizné
linky na volnocasové aktivity. Je to z pozici i toho e-learningu, a posildm jim to, mame jako k
tomu dokument. Jmenuje se to myslim ,, Useful hints “ nebo ,, Useful links and hints “ je to tipy
a linky, a mas tam viasmé k dispozici sportovni aktivity, aktivity pro déti, prosté: zoologicka
zahrada, ledova kluzisté, bazény, jo, pdrky v Praze, kam zajit, i rizny jako komunity expati, jo,
lidi prosté, Ukrajinci v Praze, Rusové v Praze, jo, Cifiani v Praze. Aby si to oslovili sami, ale
zase za ruce v tomhle nevodim, protoze ne vidycky se to povede, vis. Dovedu si predstavit, ten
potencidl toho rozvoje tam je, ale ne vZdycky to uplné jako je dobry no.

10. Jaké metody a nastroje pouzivate kromé vySeuvedeného seminare ,, Vitejte ve FZU®,
informacniho balicku a systému (buddy) mentoringu?

No, ten buddy systém, moc ne, je to spis ukotveno v té adaptaci, v té metodice. Ale je to je to
ndstroj, ktery je tam zamérné i do budoucna jako ukotven v té metodice, aby se s tim pripadné
pocitalo. Ale spis to délaji ta progresivni mladd oddélent, Ze vi, co je buddy. Jd s tim tak pracuji,
Ze ja treba na svoji sekci si miizu dovolit sama si vybrat buddyho a na ného nechat cdst tech
véci vi§, myslim, uz ten vztah v té sekci mam jako nastaveny tak, Ze oni vi, kdo jsem a Ze toho
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mdm hodné a Ze treba potiebuji s tim pomoct, tak mé prosté reknou: , Okej, tak my ti
pomiizeme . Jo a ja ptam: ,, Prosim, mohli byste postarat o toho ¢lovéka? Potiebuje vyresit,
potiebuje nasmérovat, vezmete ho tam*. A oni Ze jo, protoze takhle, mné se osvédcilo, Ze ti
mladi kolegové mezi sebou na tohle jsou pomérné zvykli i z vysokych Skol. A funguje to prirozené
v podstaté.

11. Je néjaky adaptacni plan, ktefi je zakotven v té metodice, co a kdy se ma udélat, nebo
to je na samotném zvazeni tech sekci?

Plan je rozdélen, jakoze ne néjak jako vyloZené strikiné, ale je to formou doporuceni. Jo, tady
se ta metodika musi psdt velice opatrné. Nikdy nevis, jako co ti vedouci skousnou, a je proto je
to formou vidycky doporuceni. Co by se mélo udélat v 1. tydnu, co by se mélo udélat v 1. mésici?
A co by se mélo zvladnout ve 3 mésicich? Néjakd zakladni orientace na pracovisti, sezndmeni
s presnym popisem pracovniho mista, respektive s pracovni ndplni, néjaka vision update tymu,
vision update projektu, na kterém bude ucastnit. A po téch 3 mésicich néjakd jako evaluace
toho utvrzent v téch pldnech a v téch ikolech no. Jo, vedouci maji tam docela volnost. Vis, a je
tak zamérné, abychom nikoho jako tady netlacili, protoze samoziejmé muzZou prijit lidi se
zdravotnim néjakym jako postizenim nebo indispozici, miizou prijit téZce néjaci jako introverti
nebo jako asocidlové a oni nemiiZou zapadat do téch zdkladnich nebo nastavenych koleji.

12. Vnimate integra¢ni politiku CR za vhodnou? Snazite se piispivat integraci vasich
zahrani¢nich pracovniku, napf. nabizite jazykove kurzy CeStiny nebo organizujete
kulturni akce?

To je velmi dobrd otdzka, ja jsem na to neddvno absolvovala takovy zajimavy webindr s
clovékem, ktery se tomuhle tématu vénuje. Mél s tim zkusenosti, je teda Cech, byvaly diplomat,
piisobil dlouhodobé v Ciné, a Fesili jsme tam otdzku integrace jako zdsadnich skupin, zdasadnich
etnik, lidi z Ciny, Indii, velmi specifickych ndrodii. Jo, a Ceskad republika si obecné v tomhle
stoji spis v té lepsi druhé tretiné, na néjakych 60-70 %. Co se tyka jako zhodnoceni ze stramny
zahranicnich pracovniku, jak se k nim stavime, je to 70 %, 60-70 %. To znamend, jsme kladné
ohodnoceni v tom smyslu, Ze jsme jako vitaci typy, jo, ze 70 %, to znamend nas zahranicni
pracovnici, méreno v globalu, hodnoti spiSe pozitivné, ale samoziejmé vyvstavaji tady docela
Jjako nékdy predsudky z nasi strany, na rizné ndrodnosti a v tomhle nam to, jako v ramci
globadlni integracni politiky trosku Skodi. Samoziejmé, ta situace se podle mé se lepsi i tim, Ze
prosté spousta mladych Cechii vyjizdi a pak se vraci, takze jsou jako poevropsti, zcestovalli,
prozdpadni, to znamend, jako jsou zvykli na to néjak fungovat v riiznych multikulturnich
prostiedich a na zdkladé tohohle jako knowledge transferu dokdazou zkvalitiiovat tu kulturu na
pracovisti. Ale, urcité, jako 40 let komunismu tady nechalo néjakou vyraznou stopu. A porad to
treba néjak v nds zakotvena je. Nicméné, myslim si, ja osobné vnimdam védecka pracovisté jako
pomérné oteviend, multikulturné i integracné, a s velkym uvédoménim toho, Ze to je zcela
zdasadni pro budoucnost organizace jako celku, v pohledu externi komunikace, mezindrodni
spoluprdce a potencidlu rozvoje napric ruznymi subjekty ustavy, mysSleno univerzity a tak
podobné, tém akademickym prostredim.

13. Organizujete kulturni akce nebo aspon jim nabizite ty moznosti?

Ano, mezi ty linky je i e-government, nebo jaké jsou riizné zahranicni akce v Praze, tfeba jaky
Jsou ruzny jako tematicky eventy. Jo, nevim, treba ,, Zazij mésto jinak“ nebo akce na Krymské
ulici. Ja nevim ted, jak je to primo ta akce nazvand v Krymské ulici jo, jako ,,Latina“ nebo
,,Dia de los muertos ... Zdaroven tam maji linky na sportovisté, na komunity expati tady, na to,
Jjak funguje Cesky stdt na e-government a tak. Jenom jesté doplnim, Ze se tim, jak oni prichazi
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Jjako do Fyzikalu, vezmou tu pracovni nabidku, tak ja jim casto posilam i prezentaci ,, Welcome
to the Czech republic“.

14. Jako soudast interkulturniho tréninku?

Jo, aby jako védeéli, jakou mdame ménu, jak tady funguje vidada, jaké mdme apardty, a tak no.

15. A co tieba ty jazykové kurzy? Nabizite to na FZU, nebo né&jak posilate do néjaké
Skoly?

Zatim nabizime kurzy anglického jazyka od tirovné Al az po C2, plus anglickou konverzaci,
tady primo na pracovisti. Pak mame domluvenou spoluprdci s kabinetem jazyki, kde dochazi k
riznym semestralnim kurziim ruznych jazyki, ruznych typech Skoleni, at uz je to konverzace,
business, gramatika atd. A tam je italStina, rustina, némcina, francouzstina a prosté riizné
jazyky, takze tam jezdi zaméstmanci do centra a mdame ted s kabinetem jazyku Akademie véd, a
pak tedy stale hledame lektora ceského jazyka pro pracovisté Cukrovarnicka a Slovanka.

16. A v tom kabinetu jazyku jako mimo téch jazykda je i CeStina?

Jo, méla byt, ano, ano je tam cestina. Je to za néjakych 600 korun mésicné nebo 600 korun za
semestr. Nevim presné jak se na té cdstce podilime, je to pres stredisko spolecnych cinnosti.

17. Setkali jste se s konfliktem na zakladé kulturni odliSnosti? Jestli ano, jak jste to fesili?

Jo jasné, jasné. No, byla jsem jako zamérné manipulovdna do nastupu rodinného prislusnika z
Indie. Ti Indové jsou jako v tomhle velmi urputni, takze mi tam bylo porad jako pisemné
nastolovdno, jaké je jejich postaveni, jaké mé postaveni. A ja jsem odmitla toho clovéka
prijmout, protoze by to bylo viastné nelegalni, jo. Nesplioval, jednak nesplitoval kritéria, a
Jednak bychom to nezvlddli jako zkoordinovat. Proc¢ by to nebylo mozné? No, za téch podminek,
které zrovna byly nastaveny a na zdkladé jeho parametrii, které neodpovidaly podminkam
prijeti, standardniho, tak jd jsem nemohla toho clovéka prijmout a odmitla jsem to, v podstate,
tomu clovéku, ktery za ni velmi jako slovné lobboval. No a on na mé jako dal stiznost, ten clovék,
Ze jsem nekompetentni osoba.

18. A jak se to vyfesilo? Zasahl teditel nebo néjaka komise?

No tak oni, samoziejmé, vétsinou jako Cim se ohdanéji, tak je statutdrni organ, to znamend reditel
pracovisté, ktery, samoziejmeé, jako md velmi demokratické spravné nastaveni, a proto nikoho
neodmita at' uz kritikou nebo s pozitivnimi evaluacemi. No, takzZe pripadné to jde na néj, nebo
na primého nadrizeného mého. Ale to je to je viasmeé takovy aparat, ktery se tomu vénuje asi
nejvic. No, a ta Etickda komise spis 7esi jako néjaké komplikace ve védeckém prostiedi.

19. Mate formalné nastavena pravidla pro dresscode, stravovani a nabozenské svatky ¢i
ritualy? Naptiklad mohou pracovnici béhem praci se modlit?

To urcité neni zakdzdano, neni v ramci ergonomie pracovisté, pokud to dovoluje a pokud je to
néjakym zpiisobem treba pro prodiskutovano s kolegy z té kanceldre, tak neni nic profi,
abychom tomu branili, ba naopak, jednak vizi Fyzikdlniho ustavu a jednak i v Etickém kodexu
Je ukotveno, Ze prosté jsme oteviené pracovisté, které podporuje vSechna vyjadreni, at uz se to
ka naboZenstvi, a je to uplné jako s respektem k néjaké legislative a néjakym zdkladnim
principiim spolecenského chovani. Kdyz to tak reknu, to jsme omezovani, ale nemdme tady
zZddnou jako modlitebnu nebo tak.

Dresscode tady nenti uplné reSen, samozirejmé oblékdme se vhodné k pozici a dle mozZnosti.
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A stravovani ... tak, aby to bylo komfortni, ale neni to jako strikiné, neni tady urceno néjakym.
Nikdo nema pravo nikomu zabrariovat. Mame tady k dispozici prosté kuchyrnky, takze lidi si
miizou ohrat jidlo, a ta ergonomie pracovisté k tomu je jako uzpusobend.

20. A nabozenské svatky jsou uréeny podle n&jakych statnich svatka Ceské republiky?

Presné tak. Ano, kdyz mame vyvésit viajku na néjaky stami svdtek, tak u vchodu visi, ale tim
tam viastné konci.

21. Ovlivnilo-li ziskani ceny HR Excellence Award nastaveni adaptacniho procesu?
Pokud ano, jak?

No zcela zasadné, jednak metodicky se ukotvil ten proces, jednak i vzhledem k tomu, zZe vilastné
byl vzniknut apardt HR partnerii, kteri se tomu vénuji. A jednak i proto, Ze byl viastné vzniknut
nebo byl nominovdn ten ambasador za tenhle proces, tak se to posunulo. Viastné cely ten
proces, jak jsem ti popisovala na zacatku, od poddni té pracovni nabidky, komunikace, po
zaskoleni, po ten onboarding. To tady nebylo, jo, tady jenom podepisovali ty papiry na tom
persondlnim oddélent, coz tak historicky je ddano, vzdycky to tady tak bylo a ziistava to tak. Ale
ty emaily, ty odkazy, ty linky, ty buddy, to zaclenéni, to tady predtim nebylo, nebo minimdlné to
nebylo ukotveno Zddnym dokumentem.

22. Takze da se fict, ze od roku 2019 to zacalo fungovat jako lip a lip?

Presné tak, prezentaci s néjakym ,, Welcome package “, Ze dostanou prosté balicek s blokem,
tuzkou, klicenkou, bonbonkem, samolepkou, Ze dostanou prosté proskoleni, kde, co je, ukdzu
Jjim pracovisté, co tady nebylo predtim no.

23. Vnimate nastaveni adaptac¢niho systému ve FZU jako uspokojivé?

Jako takhle, myslim si, Ze posun to je, samoziejmé, nemiizu mluvit za ostatni, a ne vsichni k
tomu budou jako pristupovat pozitivié. Ja se snazim maximdlné to vidycky jako zefektiviiovat,
vylepSovat, zkvalitiiovat. Premyslim o tom, zamyslim se nad tim, co je v nasSich moznostech, at
uz financnich nebo persondinich, jak to jesté vylepsit. Bohuzel, ten pracovni a casovy zdprah
mi neddva uplné k tomu kapacitu, ale to mé neomlouvd, takze vidim tady velky potencidl
zlepSeni. Ja mam tieba spoustu jako takovych uddlosti nebo pripravenych eventii jako welcome
piknik pro ty lidi venku, setkat se mezi témi expaty, rizné propojit, networkovat nebo zazit
néjaky filmovy cesky vecer, nebo ukdzat jim cesky néjaky prostredi, jak to tady funguje, jaké je
typické jidlo a tak. To bych vidéla v néjakém apardtu Welcome office, ale to je bohuzel ted
nerealizovatelné. Ale moznosti nebo planii, jak to zkvalitnit, zefektivnit, prinést néco zajimavého
nového je hodneé, ale tak chce to dalsi 3 lidi k tomu.
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Priloha 2 Dotaznik pro zahrani¢ni pracovniky

1. Jsem...
a) Muz

b) Zena

2. Muyj vek...
a) 18-25

b) 26-36

c) 37-45

d) 46-58

e) 59-65

f) 66+

Sekce 1 - Celkové hodnoceni adaptacniho procesu

1. Informace, které mi byly zaslany pted prvnim dnem, mi pomohly védét, co ocekavat,
kam jit a dalsi klicové informace.

a) Rozhodné nesouhlasim

b) Nesouhlasim

¢) Nemuzu posoudit

d) Souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

2. Pred nastupem do prace a béhem prvnich tydni jsem mél kontaktni osobu pro mé otazky
a jine informace.

a) Rozhodné nesouhlasim

b) Nesouhlasim

¢) Nemuzu posoudit

d) Souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

3. Jak hodnotite svij prvni den v praci?

a) Velmi dobiee

b) Dobre

¢) Nemuzu posoudit

d) Spatné
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b)
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Velmi $patné

Dostali jste od vedouciho/HR manazerky informacéni a Casovy plan, co se musite v
prvnich mésicich naucit?

Ano

Ne

Byl vam pfidélen mentor (buddy), tzn. nékoho, kdo se vam v prvnich mésicich aktivné
vénoval?

Ano

Ne

Predstavil vas nékdo z vasi kancelafe vasim spolupracovnikim?

Ano

Ne

Dostali jste prvni den piislusné prosttedky pro pfistup do budovy (klice, karty atd.)?
Ano

Ne

Kdo vam v adapta¢nim obdobi nejvice pomahal a podporoval vas?

HR partner/HR manazerka

Nadfizeny/Vedouci tymu

Kolega/ové

Nikdo

Vedl s vami vedouci soucasny rozhovor o tom, jak se vam ve vasi praci/tymu zatim
dafi?

Ano

Ne

Hodnotil mentor/vedouci vas vykon béhem prvnich nékolika mésict?

Ano

Ne

Zatim ne, pracuji zde jen nekolik tydnt

Je jesté néco, co byste chtéli zlepsit v procesu adaptace (onboarding, orientace)?

Sekce 2 — Hodnoceni pracovni adaptace

1.

Muj nadfizeny mi poskytl jasné a strucné vysvétleni mych povinnosti a pracovnich

océekavani
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Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemuzu posoudit

Souhlasim

Rozhodn¢ souhlasim

Prvni den jsem byl spokojen s pfipravou svého stolu, kancelarské mistnosti
Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemuzu posoudit

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Moje IT vybaveni (pocita¢, pristup k e-mailu atd.) bylo pfipraveno k pouziti
Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemuzu posoudit

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Ve svém pracovnim prostoru jsem se citil pohodlné
Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemuzu posoudit

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

. Mél jsem Clovéka, kterého jsem se mohl zeptat na své pracovni povinnosti a vykon

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Nemuzu posoudit
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

Absolvoval jsem odpovidajici Skoleni, které mi pomohlo porozumét internim

systémum, obecnym provoznim postupim a dal§im informacim potfebnym k vykonu

meé prace

Rozhodné nesouhlasim
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b) Nesouhlasim
¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim
7. Muj nadiizeny me rychle zaclenil do tymové prace
a) Rozhodné nesouhlasim
b) Nesouhlasim
¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim
8. Na konci adaptacniho obdobi jsem se citil produktivni a spokojeny s odvedenou praci
a) Rozhodné nesouhlasim
b) Nesouhlasim
¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim
Adaptaci jsem jesté neskoncil

9. Je jesté néco, co byste chteli zlepSit v procesu pracovni adaptace?

Sekce 3 — Hodnoceni socialni adaptace
1. Ostatni kolegové se ke mné jako k novackovi chovali dobfe
a) Rozhodné nesouhlasim
b) Nesouhlasim
¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim
2. Svuj vztah s kolegy povazuji za
a) Velmi dobry
b) Dobry
¢) Nemuzu posoudit
d) Spatny
e) Velmi Spatny

3. Po par tydnech (mésicich) se citim zaclenény do tymu
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a) Rozhodné nesouhlasim

b) Nesouhlasim

¢) Nemuzu posoudit

d) Souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

4. Pozvali vas kolegové na spolecné aktivity mimo praci?

a) Ano

b) Ne

5. Zapojil se vedouci tymu / mentor do vaseho zatrazeni do skupiny?
a) Ano

b) Ne

6. MEli jste pocit, ze mate potize s komunikaci s kolegy v anglicting?
a) Ano

b) Ne

7. Oteviena otazka

Sekce 4 — Hodnoceni adaptace na organizacni kulturu
1. Organiza¢ni hodnoty FZU jsou v souladu s mymi vlastnimi hodnotami
a) Rozhodné nesouhlasim
b) Nesouhlasim
¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim
2. Chapu, jak moje role pfispiva k organiza¢nim cilim FZU
a) Rozhodné nesouhlasim
b) Nesouhlasim
¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim
3. Cile a hodnoty FZU jsou podle mého nazoru podobné cilim a hodnotdm jinych
verejnych vyzkumnych instituci
a) Rozhodné nesouhlasim

b) Nesouhlasim
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¢) Nemuzu posoudit
d) Souhlasim
e) Rozhodné souhlasim

4. Je jesté néco, co byste chtéli zlepsit v procesu adaptace na organizacni kulturu?

Sekce 5 - Adaptace jako akulturace v novém prostiedi
1. Pobyvali jste pred nastupem do prace na FZU delsi dobu v Ceské republice?
a) Ano, studoval jsem zde (alespoii 6 mésicii) (jazykové kurzy, VS, Erasmus, staz)
b) Ano, pracoval jsem zde v Ceské republice, ale v jiné organizaci
¢) Ne, ale byl jsem v CR na dovolené, kratkodobém pobytu (sluZebni cesta, konference atd.)
d) Ne, prestc¢hoval jsem se sem, neZ jsem zacal pracovat
2. Jaka byla aroven Cestiny pred vasim nastupem do zaméstnani?
a) Nulova znalost ¢estiny
b) ZacateCnik
¢) Mirné pokrocily
d) Stredné pokrocily
e) Expert
3. Citili jste se pii pifjezdu v Ceské republice vitani?
a) Ano
b) Ne
¢) Nemuzu posoudit
4. Povazujete svou kulturu za blizkou kultufe Cechi?
a) Ano
b) Ne
¢) Nemuzu posoudit
5. Zazili jste po piijezdu kulturni Sok?
a) Ano
b) Ne
¢) Nemuzu posoudit
6. Zazili jste na pracovisti kulturni stfety (konflikty na zékladé rozdilnosti kultur)?
a) Ano
b) Ne

¢) Nemuzu posoudit
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V praci vét§inou mluvim

Anglicky

Ve svém rodném jazyce

Cesky

V jiném jazyce

Mimo praci véts§inou mluvim

Anglicky

Ve svém rodném jazyce

Cesky

V jiném jazyce

Myslim si, ze Ceska republika jako zemé dobfe vita a ptijima cizince (migraéni politika,
komunikace, podpora, informace, zpracovani dokumentt atd.)
Rozhodné nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemuzu posoudit

Souhlasim

Rozhodné souhlasim

. Jako cizinec pocituji v CR uréity akulturaéni stres (jazyk, narodnost, tradice, stereotypy

atd.)

Rozhodné nesouhlasim
Nesouhlasim

Nemuzu posoudit
Souhlasim

Rozhodné souhlasim

. V praci se snazim vice komunikovat se zastupci své sociokulturni skupiny nez s Cechy

Ano
Ne

Ne, komunikuji s lidmi bez ohledu na jejich narodnost nebo rodny jazyk

. Mimo praci se snazim vice komunikovat se zastupci své sociokulturni skupiny nez

s Cechy
Ano
Ne

S ostatnimi expaty, bez ohledu na jejich narodnost nebo rodny jazyk
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a)
b)

d)

14.

a)
b)

d)
€)

15.
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V nadnarodnim tymu na FZU se snazim

Zachovat si vlastni kulturu a nepfevzit ceskou kulturu

Asimilovat (pfevzit ceskou kulturu nad mou vlastni puvodni)

Integrovat (pfijmout ¢eskou kulturu a zaroven zachovat svou vlastni kulturu ptivodu)
Odmitnout jak mou vlastni kulturu pavodu, tak ¢eskou kulturu.

Ucili jste se nebo se ucite Cesky jazyk?

Ano, na vlastni pést

Ano, navstévuji jazykovy kurz mimo praci (jazykova skola, s lektorem atd.)
Ano, navstévuji jazykové kurzy od kabinetu jazyka AV

Jesté ne, ale budu

Ne, a neplanuji to

Podekovani
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Resena
problematika

uvod

Diplomova prace se
zabyva tématem
adaptace zahrani¢nich
pracovniky ve
vybrané organizaci.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém

Cilem prace je
zhodnotit soucasny
stav nastaveni
adaptace zahrani¢nich
pracovnikl a
formulovat navrhy a
doporuceni k
zefektivnéni tohoto
systému na zakladé
zjisténych informaci.

VSEM

pristup

V teoretické ¢asti je pouzita
literarni reserse odbornych
publikaci v tisténé i
elektronické podobé. V
praktické casti je vyuzit
polostrukturovany rozhovor
s osobou odpovédnou za
proces adaptace
zahrani¢nich pracovniku a
dotaznikové Setreni.

Vzorova prezentace VSEM 2



V literarni reserse
jsou pouzity
sekundarni zdroje. V
praktické cCasti -
primarni, z
polostrukturovaného
rozhovoru, i internich
dat a z dotazniku.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Z odbornych knih a
publikaci, z
polostrukturovaného
rozhovoru, i internich
dat a z dotazniku.

VSEM

Literarni reserse,

0 - 7
pruzkum internich
dat, dotaznik se
zpracoval v programu
MS Excel.

Vzorova prezentace VSEM 3



VSEM
Vysledky prace

Ze Z|skanych poznatku a jejich zhodnoceni vyplyvaji jak pozitivni, tak |
negativni faktory ovliviiujici adaptaéni proces zahrani¢nich pracovnikd.

Mezi pozitivni Ize zaradit prisluSnou dokumentaci a metodiku adaptace, ve které je obsazen jak
doporuceny adaptacni plan, tak i doporuceny harmonogram adaptacniho procesu. Rovnéz lze
poznamenat specidlni webovou stranku pro zahrani¢ni pracovniky ,Welcome office”. Mezi
negativnimi faktory Ize napftiklad zminit pasivni podporu integrace cizincl a nefizenost socidlni
adaptace. Dale z vyzkumu vyplyva, ze pracovni adaptace velmi zavisi na vedoucich jednotlivych
pracovnich tymuU a tyto postupy nejsou systematické pro celou organizaci. Z dotaznikového Setreni
také vyplynulo, Ze pracovnici-cizinci maji potize pri komunikaci s nevédeckymi pracovniky
(administrativni, technicti a externi pracovnici).

- . Vzorové prezentace VSEM 4
Vysoka skola ekonomie a managementu P



VSEM
Doporuceni
Na zdkladé vysledkl Ize doporudit
1. Zvétsit dliraz na adaptaci zahranicnich pracovniktl, zejména socialni
2. Organizovat interkulturni trénink

3. Rozsirit nabidky Skoleni a kurzl

4. Upravit uvodni seminar

. . Vzorova prezentace VSEM 5
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla navrhy a doporuceni pro vylepseni adaptacniho systému.
Novym feSenim je vice se zamérit na adaptaci ve vybrané organizaci, zejména socialni.

Problematika byla posunuta diky realizovanému vyzkumu.

- . Vzorové prezentace VSEM 6
Vysoka Skola ekonomie a managementu P
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