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Uvod

Tato prace je vénovana motivaci cizincu, a to jako zaméstnancim v nadnarodni
spole¢nosti a nasledné faktorim této motivace. Téma prace jsem si zvolila proto,
Ze mé velmi osobné zajima, a navic je v sou€asné dobé velice aktualni. Fluktuace
zameéstnancl cizincl se v poslednich letech diky globalizaci stale zvySuje a
v rliznych zaméstnanich jsou feSeny rdzné problémy. V Ceské republice je to
napfiklad velky nedostatek manualné pracujicich specializovanych osob,
z celosvétového pohledu je mnoha organizacemi feSen napfiklad nedostatek
zdravotnickych pracovnikl. Fluktuace zaméstnancu je obecné velkym problémem.
Firma zaméstnavajici cizince z po€atku investuje velky kapital, aby se zde dany
jedinec tzv. zapracoval, pfiemz v nékterych pfipadech posléze tento jedinec

odchazi do jiné firmy.

V teoretické Casti prace je nejprve struéné predstavena celosvétova migrace, jeji
pfi€iny a statistiky. Poté je pfedstavena také pracovni migrace, a to v€etné jejich
typu nebo trendu. Nasledujici rozsahla kapitola je vénovana specifikiim interkulturni
komunikace a moznostem zaclefiovani migranti. Jsou zde zminény také nékteré
zajimavosti, jako napfiklad co je to komunikaCni etiketa. Posledni kapitola

teoretické Casti prace je zamérena obecné na motivaci zaméstnancu.

V praktické ¢asti prace je nejprve uskute¢nén rozhovor s pracovnici na personalnim
oddéleni vybrané firmy a posléze provedeno dotaznikové Setfeni. Jednou
z hlavnich kapitol této Casti prace je prezentace chyb, kterych se dana firma ve

zkoumané oblasti dopousti.

Cilem prace je ukazat zaméstnavateli moznosti zmén pracovnich procesu, které
povedou k niz8i fluktuaci cizincl, a také ukazat moznosti motivace pracovnikul
cizincl. VSechny informace, které jsou uvedeny v této praci, jsou Cerpany
z dostupné literatury a odbornych zdroj(, jejichz seznam je uveden na konci tohoto

textu.



1 Pracovni migrace

Pro migraci existuje nékolik charakteristik, obecna definice je vSak uvadéna
pficemz se mulze jednat o migraci vnitini (tedy takovou, pfi které nejsou
pfekracovany hranice zemé), a migraci mezinarodni (tedy migraci jako zménu
obvyklého pobytu za hranice statu, a to minimalné po dobu jednoho roku). Pro ucely
této prace je také na zacatku dulezité upfesnéni riznych forem migrace. Nejcastgji
se setkavame s pojmy imigrace (tedy pfist€éhovani obyvatel do cilové zemé),
emigrace (tedy vystéhovani obyvatel z domovské zemé&), a také reemigrace
(emigrace, po které pozdéji nasleduje zpétna imigrace do puvodni zemé)
(Bastecka, 2013).

Clovék v tisni (2018) nazorné shrnuje zakladni pojmy oznadujici migranty, které
jsou v soucasnosti nékterymi lidmi ve spolecnosti zamériovany. Jedna se o pojmy:
ekonomicky migrant, uprchlik a osoba s doplhkovou ochranou. Ekonomicky migrant
pfichazi do jiné zemé za ucCelem zlepSeni ekonomické situace, musi mit platny
cestovni doklad i platné vizum vydané pfed vstupem na uzemi dané zemé. Stat
muze (ovSem nemusi) takové osobé vydat viza nebo povoleni k pobytu, pokud jsou
dodrzeny zakonem stanovené predpoklady. Uprchlik je jedinec, ktery ma
odUvodnény strach z pronasledovani ve své domovské zemi. Uprchlik musi v nové
zemi pozadat o azyl a v azylovém fizeni pak ziskat status uprchlika. Pokud je mu
tento status udélen, nesmi jiz byt novou zemi navracen do zemé plvodu, a tato
nova zemé se o néj musi postarat. Osoba s doplrikovou ochranou je pak takova
osoba, ktera ma odlvodnény strach z doCasného pronasledovani v zemi svého
puvodu, a v nové zemi musi pozadat o azyl. V ramci azylového fizeni pak musi
ziskat status osoby s doplfikovou ochranou. Nova zemé se o tuto osobu postara az
do té doby, nez skonéi dané nebezpeci v zemi pavodu, a poté je osoba vracena

zpét.

Pracovni migraci se zabyvaiji nejen vlady jednotlivych statli, ale i rizné narodni

i mezinarodni organizace. Jednou z takovych organizaci je také International
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Organization for Migration neboli Mezinarodni organizace pro migraci (IOM). Ta
k pracovni migraci napfiklad uvadi, Ze obecné stoupa pocet cizincl, ktefi pfichazi
do jinych zemi za praci. V Ceské republice pak tento trend stoupa velmi vyrazné.
Systémy evropskych zemi, ale i systémy nékterych dalSich zemi po celém svétg,
jsou nastaveny a stale rozvijeny tak, aby byly ku prospéchu cizincu i spole¢nosti
v cilovych zemich, ale aby soucasné bylo zabranéno nelegalnimu zaméstnavani

cizincu (International Organization for Migration, 2018).

KuneSova (2014) uvadi, Zze pracovni migrace mize byt v sou€asnosti nesmirné
pozitivni a efektivni, zejména pfi fizené pracovni migraci. Kvalifikovani pracovnici
mohou cilovou zemi pozitivné ovlivnit, podpofit hospodarsky rust a zaplnit pracovni
mista, ve kterych chybi pracovnici. Soucasné je velmi diskutovana otazka
remitenci, coz jsou prostfedky posilané migranty do zemi plvodu, tedy zejména
svym pfibuznym a rodinam. Diky tomu pak vyhody pracovni migrace zaziva jak

domovska, tak cilova zemé.
1.1 Struéna historie migrace

Ministerstvo vnitra Ceské republiky (2015) struéné shrnuje historii celosvétové
migrace. Migrace je soucasti lidské spolecnosti jiz velmi dlouho, dokonce az nékolik
milionu let. Lidé se v davné minulosti hromadné presouvali a migrovali zejména za
potravou, a dilezitym meznikem byl pozdé&ji vznik prvnich Uzemnich statu s presné
definovanymi hranicemi a vladnouci strukturou, jako byla Babylonska &i Sumerska

fiSe nebo Athény.

Prvni velkou, dulezitou migraci byla mezi 8. az 6. stoletim pf. n. |. Velka Fecka
kolonizace, poté takzvané stéhovani narodu mezi 4. az 7. stoletim n.l. Vyznamnou
udalosti v oblasti migrace bylo i objeveni Ameriky KryStofem Kolumbem, nebot
tutéz cestu pak podnikly miliony dalSich migrantd a zacala kolonizace. V naSi
historii pak existovaly dalSi dulezité mezniky, jako byly napfiklad svétové valky.
Napfiklad mezivaleCné obdobi charakterizovala rozsahla politicka migrace,
specificka migrace existovala i v pribéhu valky, a byla z velké Casti zplsobena

pronasledovanim zidovského a dalSiho obyvatelstva.
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Co se tyka historie migrace Ceské republiky, tak i v nasem staté migrace dlouho
existovala. Jednim z dlivodu €asté migrace i v minulosti je dle Kutnohorské (2013)
jisté geograficka poloha republiky v srdci Evropy. Na nasem uzemi jsou dodnes
mensiny, které k Ceské republice historicky patfi, mezi nimi zejména Polaci nebo
Némci. Jiz v dobé mezi dvéma svétovymi valkami se zde zacali objevovat také
Ukrajinci, ktefi do Ceské republiky velmi ¢asto jezdi za praci. Ceska republika ma
z postkomunistickych zemi na svém uUzemi jeden z nejvétSich podilu cizincu.
Migrace obyvatelstva je tedy dle autorky soucasti déjin lidské spole€nosti, a to jak
vramci celého svéta, tak i vramci Ceského uzemi. V historii je vSak mozné
pozorovat pfelomové udalosti, které zpUsobily rozsahlé migracni viny. Jako pfiklad
je mozno uvést transfer obyvatel po druhé svétové valce, konkrétné vysidleni vice
nez 2,5 milionu N&mcu. Ceska republika, kde v souéasnosti Zije témé&F pal milionu

cizincd, je ale celosvétové vnimana zejména jako tranzitni zemé.

1.2 Pri€iny a statistiky migrace

prumérnych vydélkl a nezaméstnanost, a to jak v domaci, tak i v cilové zemi, dale
danoveé zatiZzeni v obou zemich, a jejich fyzicka Ci kulturni blizkost. Co se tyka
statistik migrace, vzhledem k celosvétovému rozSifeni nelegalni migrace
a vzhledem k riznym zpusobim vedeni statistik v rlznych zemich svéta, jsou
statistiky ponékud problematické, a ne zcela presné. Ruzné statistiky se ale snazi

zpracovavat nejen nékterée staty, ale i statni ¢i mezinarodni organizace.

Napriklad Clovék v tisni (2018) uvadi, Ze v soucasnosti bylo celosvétové nuceno
vysidlit nejvice osob od konce druhé svétove valky, coz konkrétné Cinilo vice nez
68 miliond osob. Vice nez 40 miliont z nich bylo vysidleno uvnitf vlastniho statu,
dalSi pak za hranice. Vice nez polovina vSech vysidlenych osob pochazi z pouhych
tfi zemi, konkrétné ze Syrie, Afghanistanu a Jizniho Sudanu. Nejvice uprchliku
pfitom celosvétové hosti Turecko, Pakistan a Uganda. Prestoze tedy Evropa zazila
v poslednich letech uprchlickou krizi, a to zejména Némecko, ve skuteCnosti ale
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nehosti vétSinu celosvétovych uprchlikli. Migrace se v poslednich letech stala

jednim z nejdiskutovanéjSich témat, a to nejen v Evropé.

Drbohlav (2015) uvadi, Ze v sou€asném svété je migrace pfirozenym projevem
zivotniho stylu, ekonomickych strategii firem, i pland jednotlived uplatnit svuj
celosvétové pohlizeno nikoliv jako na bezpecnostni riziko, ale jako na moznou

prilezitost nabizejiciho se nastroje pro rozvo;.
1.3 Migrace aEU

Jednotlivé evropskeé staty se sice v mnoha aspektech pfiblizuji a sjednocuji své
postupy, nicméné pristupy k fizeni mezinarodni migrace se u nich jiz v minulosti
znacné lisily. Dle Portalu pro kritickou diskusi o migraci (2019) byla didvodem
odlisnych pfistupl k fizené migraci nejen odliSnost migra¢nich proudu, ale také
spoleCenskych podminek i politickych tradic a kultury. Soufasné s odliSnym
vyvojem se vSak od osmdesatych let objevila snaha integrace v ramci Evropské
unie. Napfiklad oblasti kontroly hranic, povoleni ktrvalému pobytu nebo
sjednocovani azylového systému jiz pFedstavuji rozvinutou spolupraci v EU.
V poslednich letech pak zacal byt ze strany EU kladen vétSi duraz i na spolupraci
statd v oblasti fizené pracovni migrace nebo kooperace se tretimi zemémi za

ucCelem propojeni migrace a rozvoje.

PfestoZe je tato prace vénovana zejména migraci pracovni, nelze alespor okrajové
zminit rok 2015 a vyvrcholeni migracni evropské krize, nebot pravé od toho roku
pfijala a uskute¢nila EU mnoho opatfeni pro zajisténi lepSi ochrany evropskych
hranic a kontrolu migracnich tokd. Staty EU se snazi dle Rady Evropské unie (2019)

vytvorit efektivni, humanitarni a bezpecnou evropskou migracéni politiku.

Co se tyka vyuzivani vstupu do Evropské unie, jednou z nejpouzivanéjSich cest
byla dle Rady Evropské unie (2019) ta pfes centralni Stredomofi, kterou vyuzivala
vétSina migrantl ze severni a subsaharské Afriky. Tato trasa dopomohla ke vzniku

siti prevad&&t a obchodnikd s lidmi. Namorni cesta z Turecka do Recka pak byla
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oznacCovana jako cesta pres vychodni Stfedomofi. Tu v roce 2015 vyuzilo obrovské
mnozstvi uprchlikd nejen ze Syrie. Unie tedy rizné trasy a dalSi souvislosti migrace
zkouma, a pfijala také razna pravidla pro Fizeni legalni migrace, at' uz se jedna
0 zadatele o azyl, kvalifikované pracovniky, studenty nebo osoby pozadujici

slouceni rodin apod.
1.4 Typy a specifika pracovni migrace

KuneSova (2014) uvadi, Ze jednou z nejvétSich charakteristik mezinarodni migrace
je pohyb vysoce kvalifikovanych pracovnikl, tedy takzvany brain drain (odliv
mozku). Mezinarodni migrace je pracovnimi nabidkami a mozZnosti ziskani vétsich
finanCnich prostiedkl velice ovlivnéna. VyS$Si plat je pfitom jednim
Matefska zemé tak mize ziskat remitence, nicméné ztraci odborniky a prodélava i
naklady, které predtim investovala do jejich vzdélavani. Takzvany odliv mozku je
v souCasné globalizované spolec€nosti stale rostoucim trendem, a tyka se rdznych

zemi, jak téch vyspélych, tak i téch rozvijejicich se.

Tak, jak existuji rizné motivace k migraci a rlizné typy migrace, existuji také rtizné
typy té pracovni migrace. Jednotlivé typy jsou odlisné, ale spole€nym maji odliv
nebo pfiliv novych pracovnich sil. K nim podle Bastyfe (2005) patfi migrace

pobidkova, poptavkova, pobytova a dojizdkova.

Pobidkova migrace predstavuje takovou pobidku, kterou vydala cilova zemé.
Pfevazné jsou pobidkovou migraci hledani a poptavani konkrétni odbornici
a specialisté, jako napfiklad manualni pracovnici nebo zdravotnicky personal.

Cilova zemé pfitom v pobidce zdUraznuje pfedevsim vysSi mzdy.

Poptavkova migrace predstavuje migraci, ve které jedinec pfijizdi do cilové zemé
na zakladé vlastni motivace. Mlze se jednat o pozitivni motivaci s vidinou lepSiho
Zivota, nebo naopak negativni motivaci jakou je Spatna situace v domovské zemi.
Na rozdil od pobidkové migrace se v pfipadé poptavkové migrace Castéji jedna

o nekvalifikovanou pracovni silu.
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Pobytova migrace prestavuje dle autora situaci, kdy migrant pobyva v cilové zemi
dlouhodobé. K této migraci patfi dojizdkova migrace, ktera pfedstavuje situaci, kdy
jedinec stale bydli a Zije v domovské zemi, ale za praci dojizdi do jiné zemé. Ve
vétsiné pripadu je to tedy zemé sousedni. Za praci v tomto pfipadé migranti dojizdi

denné, pfipadné jednou tydné nebo i v jiném ¢asovém horizontu.
1.5 Pracovni migrace v Ceské republice

Rytifova a Tepperova (2012) uvadi, ze Ceska republika se v roce 2004 stala diky
vstupu do EU ¢lenem mezinarodniho uskupeni s vysokym stupném ekonomické
integrace, jehoz cilem je napfiklad i vytvofeni spole¢ného trhu a hospodarské
meénove unie. Dosazeni pozadované ekonomické integrace vyZaduje predevsim
zajisténi Ctyr zakladnich svobod vnitfniho trhu, tedy volny pohyb zbozi, sluzeb, osob
a kapitalu mezi ¢lenskymi staty unie. Podminkou k zajisténi volného pohybu osob
je koordinace systému socialniho zabezpeceni mezi ¢lenskymi staty, coz muselo

byt spinéno i Ceskou republikou.

International Organization for Migration (2018) uvadi, Ze v soudasnosti se Ceska
republika snazi vyuzivat potencial, ktery pracovni migrace nabizi. Na zakladé
odbornych studii z riznych zemi svéta je vSak nutné splnit zakladni tfi podminky:
poskytnout cizinclim zakladni informace a srozumitelnou nabidku jednoduché
legalni migrace; posilit prava cizincu na pracovnim trhu a nabidnout jim pomoc

s efektivni integraci; nastavit fungujici systém kontrol a pfipadnych postihu.

Cesky statisticky ufad (2017) potvrzuje, Ze migrace do Ceské republiky je ve v&tsiné
pripadd migraci pracovniho typu. Poget cizinct Zijicich v Ceské republice od roku
2011 roste a nejvice jich pfichazi ze zemi Evropské unie, a naprosta vétsina z nich
zde pracuje. Napfiklad v roce 2015 v Ceské republice Zilo 407 tisic cizincu, z nichz
323 tisic bylo zaméstnanych a dalSich 84 tisic pfedstavovalo Zivnostniky. Cizinci
Zijici v Ceské republice jsou nejéastgji ukrajinské narodnosti, na druhém misté se
nachazeli cizinci slovenské narodnosti, na tfetim misté pak narodnosti viethamskeé.

Jmenované tfi narodnosti tvofily spolu s obany Ruska, Polska a Némecka celych
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75 % cizincd Zijicich v Ceské republice. V poslednich letech ale vyrazné pfibylo

i pracujicich Rumunt a Bulhara.

Pofizkova (2008) doplriuje, ze sméfovani migraéni Ceské politiky na prelomu 20.
a 21. stoleti je mozno rozdélit do tfi obdobi. Obdobi v letech 1993 az 1996 je
popisovano jako liberalni obdobi, kdy cizinci zadali formou pracovniho povoleni, ale
vétdinou byli najimani na ta mista, ktera domaci uchazeci odmitali. Zaméstnanost
cizincu v té dobé méla spiSe doCasny charakter. Obdobi v letech 1997 az 1999 je
naopak obdobim restrikce, byla pfijimana opatfeni zpfisfiujici podminky pobytu
i zamé&stnani cizincl (napfiklad dohoda Ceské republiky a Ukrajiny o stanoveni
ro¢nich kvot pro zaméstnavani Ukrajincl s pracovnim povolenim), a to z divodu
rostouci nezaméstnanosti a uvédoméni si dlouhodobych dopadu migrace. Od roku
1999 pak nastalo obdobi kontrolované a fizené migrace s vyraznou legislativni
Cinnosti v této oblasti, jako vymezovani podminek vstupu, pobytu, vykonu
ekonomické &innosti, a dal$i. Ode dne vstupu Ceské republiky do EU byli z hlediska
podminek pro zaméstnavani cizinc rozliSovani ob&ané EU/EHP a Svycarska,
a obéané tietich zemi. Od prvniho kvétna 2004 tedy ob&ané EU/EHP a Svycarska

ziskali volny pfistup na €esky trh prace (Pofizkova, 2008).
151 Trendy v pracovni migraci v Ceské republice

Horakova (2008) uvadi, ze pracovni migrace ovliviiuje nejenom pracovni trh, ale
mnohem vice oblasti cilové zemé, jako jsou napfiklad i postupné zmény v celkové
skladb& obyvatel. PfestoZe migraéni procesy (nejen do Ceské republiky) byly
zpocatku zplsobeny zejména ekonomickymi stimuly, populaéni pfirGstky ziskané
pristéhovanim cizincu jsou v sou€asnosti chapany jako jeden z dulezitych Cinitell
prispivajici k populanimu rustu a pozitivnim zménam ve vyvoji vékové skladby
obyvatel. Na zacCatku 90. let 20. stoleti existovala poptavka po levné zahrani¢ni
pracovni sile, kterou zpusobily pfedevSim potfeby vznikajici trzni ekonomiky.
Ekonomické stimuly v oblasti mezinarodni migrace uz ale dnes nerostou takovym

tempem, jako tomu bylo pfi vzniku samostatné Ceské republiky.
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V nékolika poslednich letech 20. stoleti v Ceské republice dle autorky prevladaly
kratkodobé pracovni migrace, pficemz zaméstnavani cizincl zde bylo pfevazné
nastaveno tak, aby bylo mozno do€asné vyuzivanym zahrani¢nim pracovnikim
kdykoliv vypovédét smlouvu. Pfestoze tedy v uvedeném obdobi pfichazela vétsina
zahrani¢nich pracovnikl s vidinou alespon kratkodobého vydélku, velka ¢ast z nich
se v Ceské republice usadila dlouhodobé&. Postupné usidlovani cizinct v nasi zemi
nastalo po vstupu do EU, kdy se zvysSil pocet cizincll zde pobyvajicich, a to na delsi
dobu nez jeden rok. Napfiklad v roce 2000 predstavoval pocet cizinca, ktefi
v Ceské republice pobyvali na del$i dobu nez jeden rok, tfetinu, a v roce 2004 po

vstupu do EU uz dvé tretiny.

V dalSich letech, na prelomu 2005 a 2006 byl poCet dlouhodobé pobyvajicich
cizincli v Ceské republice dokonce vice nez 90 %. V sougasnosti se dle autorky
Ceska republika, ale i mnohé dalsi zem& EU i EOCD snazi o Fizenou migraci
a efektivni migracni politiku pfizplisobenou budoucim potfebam trhu prace, a do
své zemé se snazi prilakat dle potfeby vysoce kvalifikovanou pracovni silu (jako
jsou napfiklad v sou¢asném svété zdravotni sestry a Iékafi a dalSi profese), i levnou
nekvalifikovanou silu v riznych oborech. Vytvareni efektivni migracni politiky, ktera
se prizplsobuje potfebam na trhu prace cilové zemé, je pomérné slozité. Ukazalo
se, Zze ani mezery a problémy na trhu prace neni mozné feSit pouze doCasné
zameéstnanou pracovni silou ze zahranicCi, ale pfitom je nutné soustfedit se i na
vyuzivani jiz dostupné, jak domaci, tak i zahranicni, pracovni sily, jejiz potencial

dosud nebyl pIné vyuzity.

Horakova (2008) zminuje, Ze dulezita je také progndza v dané oblasti, napfiklad pfi
robotizaci a automatizaci mnoha profesi a pfi zaniku nekvalifikovanych pracovnich
mist, bude potfeba €ast zahrani¢ni populace pfizplsobit novym potfebam trhu
prace, aby se predeslo rozsSifovani okruhu pfijemcu socialnich davek. Politika
zaméstnanosti a jeji planovani je slozité, a vyzaduje mnoho efektivniho predvidani
a chapani rznych souvislosti, napfiklad v dobé zpomalovani ekonomického rastu
se v této oblasti promitalo i snizovani zaméstnanosti v nékterych oborech, jako

napriklad automobilovy pramysil.
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Horakova (2008) dale uvadi, ze v poslednich letech jiz delSi dobu probihaly
intenzivni migraéni smény pfedev§im mezi Ceskou republikou, Slovenskem
a Ukrajinou. Ceska republika se postupné stala imigraéni zemi, prestoze
v sou¢asném medialnim vyznamu migrace se jedna o jinou formu migrace, nez je
v médiich pfedkladana napfiklad migrace do Némecka Ci Francie, a soucCasny
poCet obyvatel naSi zemé vznikl diky synergickému pusobeni migracnich
i pfirozenych pfirtstkl obyvatel. PfestoZze v naSi zemi hraje zahrani¢ni migrace
dllezitou roli, nemGze byt zdrojem vyznamného populaéniho ristu. Ceska
republika nepotfebuje pouze fizenou migracni politiku, ale také efektivni populacni,

vzdélavaci i rodinnou politiku.

Jak jiz bylo v praci uvedeno, v Ceské republice pobyva vétsina cizincli zejména
z ekonomickych duvodu. V poslednich letech vSak pfibyva i téch cizincu, jejichz
ucelem pobytu je trvalé usidleni &i pfimo slouceni rodiny, ale i jedincq, jejichz
ucelem pobytu je studium a praxe. Rostouci pocet cizincu je vzdy obecné zplisoben
mimo jiné i migracni a integracni politikou konkrétni viady. S postupem let také mezi
cizinci roste pocCet zen, které se v globalizovaném svété stale Iépe uplatiuji na trhu
prace. Nejéast&jsi ucel pobytu v Ceské republice viak nadale zGstava dle Horakové

(2008) zaméstnani.

Cesky statisticky ufad (2019) vydal zpravu, ve které pozitivné hodnoti pocet
pracujicich cizinct v Ceské republice. T&ch uz v nasi zemi pracuje pfes pal milionu,
pficemz v roce 2017 to bylo vice nez 472 tisic cizincl, a v roce 2007 dokonce asi
0 200 tisic méné&. Cizinci se na zaméstnanosti v Ceské republice podileji témé&f 11
procenty, pficemz nejCastéji se jedna o cizince ze Slovenska, Rumunska, Polska
a Bulharska. Zivnostenskych opravnéni cizinct pfibyva pomalu, naopak roste po&et
cizincl zaméstnancu, pficemz nejCastéji se jedna o obyvatele z jinych evropskych
statd.

Z udaji Ceského statistického Gfadu (2019) Ize vypozorovat, Ze cizinci, ktefi
v Ceské republice tvofi cca 5 % obyvatel, se podileji témé&F 11 % na celkové

zaméstnanosti zemé. Mezi Fidicimi pracovniky a specialisty je mozno nalézt nejvice

cizinc ze Slovenska. Zatimco mezi femesiniky a techniky se objevuje pouze
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nepatrné procento cizincu, nadprimérné se naopak uplatriuji napfiklad pfi obsluze
strojul. Slovéaci pracujici v Ceské republice predstavuiji prevazné tricatniky, ktefi zde
zUstavaji po dostudovani vysoké Skoly. Tretina slovenskych pracovnikl v Ceské
republice ma vysoko$kolské vzdélani. Slovaci maji ze vSech cizincl prumérné
nejvyssi vydélky. Typicky Ukrajinec pracuijici v Ceské republice je pak o néco starsi,
zhruba 45 let, coz je stejny pramér jako u pracujicich Cechd. Ukrajinci v nasi zemi
pracuji pfevazné ve stavebnictvi a prumyslu, Zeny Ukrajinky nej¢astéji v obchodu,
Polaci pracujici v Ceské republice jsou stejné jako Slovaci nejéastgiji tficatnici,
a jedna se zejména o vyucené muze. Pracuji pfevazné v téZzebnim pramyslu. Také
typicky rumunsky pracovnik predstavuje tficatnika, nejCastéji se uplatriujiciho jako
obsluha strojl, ale vétSi procento Rumunl pusobi i ve vysoce kvalifikovanych
profesich. Bulharsti pracovnici v Cesku jsou lidé s primé&rnym vékem 45 let a se
zakladnim nebo stfedoskolskym vzdélanim. Bulharsti pracovnici ze vSech cizincu
odpracuji nejvice hodin. Z vychodni Evropy do Ceské republiky v poslednich letech
smérfuje vétSi pocCet vysoce kvalifikovanych pracovnikd, jako jsou napfiklad
rumunsti & bulharsti pracovnici v ICT. Cizinci s vysokoSkolskym vzdélanim
v Ceské republice pobiraji pramé&rné téméF dvojnasobek &astky, kterou pobiraji

cizinci se zakladnim vzdélanim.
1.6 Ukrajinska pracovni migrace

Jednou z narodnosti, ktera je nejéastgji v Ceské republice spojovana s pracovni
migraci, je narodnost ukrajinska. Média dokonce CcCerstvé (v Cervhu 2019)
informovala o tom, Ze Vlada CR (Podnikatel, 2019) rozhodla, Ze do &eskych firem
bude moci pfijit pracovat az dvakrat vice Ukrajincli nez doposud. Podle této zpravy
bude moci v Ceské republice misto necelych 20 tisic Ukrajinct pracovat az 40 tisic
Ukrajincd. Minimalni mzda ukrajinskych pracovniki ma byt navic zvySena na
1,2nasobku zaru€ené mzdy. Duvodem tohoto rozhodnuti byla mimo jiné
skutecnost, Ze kapacita dosavadniho projektu byla nedostatecna, na termin podani
Zadosti o zaméstnaneckou kartu se ¢eka témér 3 mésice, a takové cekani vzda

prumérné kazdy paty zaméstnanec.
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Aby bylo mozné plné pochopit ptisobeni Ukrajincti v Ceské republice, nejprve bude
struéné shrnut proces vytvareni ukrajinské diaspory v ¢eskych zemich v nékolika
zakladnich etapach. Velvyslanectvi Ukrajiny v Ceské republice (2019) uvadi, ze
proces vytvareni ukrajinské diaspory je mozny na nasem uzemi rozdeélit do Ctyf
etap. Pfed rokem 1917 bylo mezi emigranty nejvice studentl a zastupcu
inteligence, coz bylo zpusobeno zejména politickymi okolnostmi. DalSi vétsi vina
ukrajinské emigrace byla patrna ve 20. letech 20. stoleti, coz souviselo s porazkou
boje za samostatnou Ukrajinu. Ceskoslovensko se mezi ob&ma svétovymi valkami
i diky T. G. Masarykovi stalo nejvétsim evropskym politickym, védeckym, kulturnim
a duchovnim centrem Ukrajincli v ciziné. Po druhé svétové valce pfichazeli do
Ceskoslovenska vojaci, z nichZz &ast byla obyvateli Zakarpatské Ukrajiny. V 90.
letech 20. stoleti zacala dle Drbohlava (2015) migracni vina Ukrajincu, ktera se

tykala pfedevsim ziskani zaméstnani na Ceském uzemi.

Kazdoro&né je dle Drbohlava (2015) v Ceské republice evidovano zhruba tisic nové
narozenych obcant Ukrajiny. Z demografickych duvodl se vSak ukrajinska
diaspora v Ceské republice stale zmensuje, pfiemz vyznam v této skuteénosti ma
i proces postupné asimilace Ukrajinci do Ceské spoleCnosti. Drbohlav (2015)
zvefejnil zajimavy vyzkum, tykajici se pravé Ukrajinci zaméstnanych v Ceské
republice. Z celkového poctu 333 respondentl byla potvrzena obecna teze, Ze
divody migrace Ukrajincd do Ceské republiky jsou prevazné& ekonomické.
V zaméstnaneckém poméru se nachazelo zhruba 56 % dotazovanych, necelych 20
% pak pusobilo na pozici podnikatele, a naopak jen 1 % respondentl predstavovalo
nezameéstnané. Zejména Ukrajinci s obecné zaméfenym stfedoSkolskym
vzdélanim vSak v posledni dobé Casto vykonavaiji nekvalifikované pozice. Ukrajinci
se zakladnim a stfednim vzdélanim nejCastéji pracovali jako zednici, Svadleny nebo
elektrikarfi, ¢ast se také uplatnila jako FidiCi. Vysokoskolsky vzdélani Ukrajinci

zastavali Casto pracovni pozice uklize€ek, ale i [ékafu nebo IT specialistu.

Drbohlav (2015) tedy vysledky svého vyzkumu shrnul tak, Ze po migraci
ekonomicky aktivnich Ukrajinct do Ceské republiky dochazi k podhodnoceni jejich

vzdélanostniho a kvalifikaéniho potencialu, v porovnani s jejich pUvodnimi
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profesemi na Ukrajiné. Ukrajinsti pracovni migranti jsou navic na ¢eském trhu prace
sméfovani do omezeného poctu profesi, jak z pohledu odvétvi, tak z pohledu
pozadované kvalifikace. Z pohledu odvétvi jsou Ukrajinci sméfovani pfedevsim do
oblasti stavebnictvi, ubytovani a pohostinstvi a uklizecich praci. Koncentrace
Ukrajinct do nékolika odvétvi je jakousi formou stereotypl udrzovano i dale, coz
autor vyzkumu charakterizuje jako podhodnoceni lidského kapitalu Ukrajinci na
Ceském trhu prace. Zavéry této prace do urcité miry potvrdily i nékteré predchozi
analyzy dalSich autort, jako napfiklad Leontiyev v roce 2012. Také autorka této
prace souhlasi s tim, Ze vzhledem k sou¢asnému velkému nedostatku pracovniku
(nejen) na Ceském pracovnim trhu je velmi dalezité, aby byla i zahraniéni pracovni
sila efektivné vyuzita, k Cemuz napomuze nejen fizena migracni politika, ale také
rizné narodni i nadnarodni programy a strategie pro efektivni vyuzivani a dalsi

vzdélavani zahrani¢nich pracovniku.
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2 Za€lenovani migranta a interkulturni komunikace

Komunikace mezi lidmi je nékdy pomérné slozita, a tim spiS, pokud se jedna
0 komunikaci mezi riznymi kulturami €i narody. Novy a Schroll-Machl (2015) uvadi,
Ze komunikace je také nejen jedno ze zakladnich témat managementu, ale také
zdroj mnoha potizi a konfliktd v kazdé organizaci. PFicinou konflikt( jsou vzajemna
nepochopeni, odliSna interpretace rliznych skutec¢nosti i rozdilné zpusoby feseni
pracovnich i osobnich problému. Problém komunikace mezi lidmi rlznych kultur
a narodnosti nespociva jen ve schopnosti ovladani terminologie daného jazyka, ale
uspéch komunikace zavisi i na vzajemné znalosti danych kultur a kulturnich

odliSnosti.

Vackova a Horska (2008) uvadi, Zze napfiklad Cesti studenti nejsou pfilis zvykli
setkavat se s dalSimi studenty zjinych zemi. Stejné tak Ceska spolecnost je
k nékterym cizincdm méné vstficna nez jiné evropské spolecnosti. Otazka
zaclenovani migrantd a osvéta v oblasti interkulturni komunikace jsou v dnednim
globalizovaném svété velmi dulezité. Kazdy ¢lovék, ktery musi nebo chce zit delsi
dobu v jiné zemi, si musi zodpovédét na otazku, co si chce uchovat ze své puvodni
kultury a co naopak pfijme z kultury nové. Ruznymi vyzkumy bylo prokazano, ze
jsou mozné Ctyfi druhy stanovisek. Témi jsou asimilace, separace, marginalizace

a integrace.

Asimilace predstavuje proces, pfi kterém se imigrant zcela vzdava své pUvodni
kultury a pfijima kulturu novou. Separace je naopak pfesnym dodrzovanim
a smyslenim dle pavodni kultury, a nova kultura je odmitana a popirana.
Marginalizace je zaujetim proti nové kultufe, ale sou€asné i ztraceni kontaktu s lidmi
z vlastni pavodni kultury. Integrace je dle Vackové a Horské (2008, s. 25) pak dle
souCasného nastaveni evropské spole¢nosti vhodnou kombinaci vlastni kulturni

identity s kulturou novou.
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2.1 Integrace migrantu a Interkulturni komunikace

Vackova a Horska (2008) hovofi o tom, Ze pfi integraci migrantl je velmi dulezité
zohlednovat problémy, kterymi mohou migranti trpét v disledku prozitych traumat.
Muze se jednat o nedobrovolny odchod z rodné zemé, ktery proziva velka Cast
uprchlikd. Presto ale cizinci, ktefi odchazi do jiné zemé za praci, vétSinou odchazi
dobrovolné, pfipadné na zakladé nepfiznivych okolnosti v domovské zemi. Co se
tyka prace socialnich pracovnikd, u té je velice dulezité, aby pracovnik umél poznat

pfipadné symptomy traumat, avSak nestavél ho do role obéti.

Co se tyka integrace migrantl, ktefi odeSli do jiné zemé za praci, moznosti
efektivniho zapojeni do nové spoleCnosti FeSi jak samotné jednotlivé staty, tak
i zaméstnavatelé, ale i sami migranti. Pro kazdého migranta je dle Vackové
a Horské (2008) dulezité, aby mél alespon zakladni znalosti o byrokratickém
systému, pravech a povinnostech v nové zemi, ale také aspon zakladni znalosti
0 noveé kultufe. Pro imigranta je nezbytné ziskat informace také o nékterych statnich
systémech, zejména o tom zdravotnickém nebo socialnim, ale napfiklad
i 0 Skolském systému. Imigrant se mize obratit s prosbou o pomoc na kontaktni

informacni centra.

Pracha (2010) uvadi, ze interkulturni komunikace, ktera je velice dullezita i pfi
zaclenovani zahrani¢nich pracovnikl do kolektivu, ale i pro jejich osobni zivot
v nové zemi, je multidisciplinarni fenomén. Interkulturni komunikace muize byt
chapana jako proces verbalniho a neverbalniho sdélovani, které probiha v riznych
socialnich situacich, ale byva také vysvétlovana jako védecka teorie a vyzkum
zabyvajici se realnymi procesy interkulturni komunikace. DalSi charakteristika fika,
ze interkulturni komunikace predstavuje edukacni a podpurné aktivity, které jsou
zaméfené na praxi. Interkulturni komunikace jako proces probiha vétSinou
spontanné, bez zamérného usili komunikujicich osob, nicméné interkulturni
komunikace pfi jeji praktické realizaci je velmi dulezita praveé i pro zaméstnavatele
cizincl, nebot obsahuje cetné instrukce, rady, modely a doporuceni, Casto

specifikované pro pracovniky urcitych profesi. Pokud by méla byt pfedlozena jedina
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definice, je mozné zminit tuto: ,Interkulturni komunikace oznacCuje procesy
interakce a sdélovani probihajici v nejriznéjSich typech situaci, pfi nichZ jsou
komunikujicimi partnery pfislusnici jazykové a/nebo kulturné odlisnych etnik,
narodud, rasovych ¢i naboZenskych spoleCenstvi. Tato komunikace je
determinovana specificnostmi jazykd, kultur, mentalit a hodnotovych systémui

komunikujicich partnerd (Pracha 2010, str. 16).

Brett, Behfar a Kern (2006) zmiriuji, Ze do kulturnich odliSnosti patfi také formy
komunikace. Zatimco zapadni kultury se vyznacuji spiSe pfimou komunikaci, ve
které jsou sdéleni jednoznacna, pro vychodni kultury je typicka nepfima
komunikace a zde sam poslucha¢ musi pfijit na pravy vyznam daného sdéleni. Pfi
zaméstnavani cizince tak muze dojit k tomu, Zze zaméstnanec dle minéni
zaméstnavatele odsouhlasil vdechny jemu zadané ukoly a bude ocCekavat jejich
splnéni. AvSak souhlas mohl byt minén pouze jako potvrzeni toho, Zze zaméstnanec
svému zameéstnavateli rozumi a Ze ho posloucha. Jazykové bariéry mohou také
vést k podcenéni schopnosti zaméstnance. Kvuli nespravné znalosti jazyka
prevladajiciho v mezinarodnim tymu se tolik nezapojuje do konverzace, coz vyusti
v nevyuziti jeho potencialu. Hierarchické uspofadani v multikulturnich tymech byva
ploché, coz nevyhovuje ¢lendm z kultur hierarchickych s velkou vzdalenosti moci

a muze vést ke konfliktim a pocitim kfivdy.

Pricha a VeteSka (2014, str. 143) ve svém andragogickém slovniku pak definuji
interkulturni  komunikaci jako ,procesy interakce a sdélovani probihajici
Vv nejriiznéjSich typech situaci, pfi nichZz jsou komunikujicimi partnery pfislusnici
Jjazykové ¢Ci kulturné odliSnych etnik, narodd, rasovych ¢&i naboZenskych
spolecenstvi. Tato komunikace je determinovana specificnostmi jazyku, kultur,
mentalit a hodnotovych systémi komunikujicich partnerd. Interkulturni komunikace
zaroveri oznacuje i oblast teorie, ktera se zkoumanim téchto procest zabyva.
Procesy interkulturni komunikace se pfitom staly pfedmétem zajmu béhem
poslednich nékolika desetileti, kdy zacala byt rozpoznavana a analyzovana role
kulturnich specificnosti v ekonomické sfére. Vznikaly koncepty interkulturniho

managementu, interkulturniho marketingu, interkulturniho vyjednavani, a podobné.
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Vedle téchto konceptii zaméfenych na praxi se rozviji védecka disciplina
interkulturni psychologie s vyzkumnym zamérenim, ale také s aplikacemi pro

praxi®.

Uz v historii spolu dle Pruchy (2010) komunikovali nejen lidé v ramci jednoho
etnika, ale také lidé raznych etnik, kultur a narodd. Uz ve starovéku tak ale
dochazelo k souvisejicimu jevu, kterym byl vznik postoji a pfedsudki k jinym
kulturam. Napriklad ve starovékém Recku tehdej$i Rekové siln& pocitovali svou
jazykovou a kulturni odliSnost, a ostatni etnika oznacovali jako ,barbary“, ktefi

mluvili pro Reky nesrozumitelnou Feéi.

Novy a Schroll-Machl (2015) pak k interkulturni komunikaci dodavaji, ze interakce
a komunikace mezi lidmi jsou vzdy v urcité mife ovlivnény individualni odliSnosti
lidi, specifi€nosti socialnich situaci, nebo kulturou obecné. Primarnim zakladem
interakce a komunikace mezi lidmi je socialni percepce, tedy celkové vnimani.
Proces hledani ,spoleCné feli“ ale muze byt velmi komplikovany, v kontextu
odliSnych socialnich pozic danych lidi i jejich individualnich, a navic i kulturnich,
rozdilu. Proto je tedy velmi nepravdépodobné, Ze lidé z riznych kultur spolu budou

na pracovisti od po¢atku jednat vécné, ucinné a bez jakychkoliv problému.
2.1.1 Socialni percepce

V ramci interkulturni komunikace je velmi dilezitym pojmem socialni percepce.
Socialni percepce neboli socialni vnimani je dle Nového a Schroll-Machl (2015)
v podstaté prvni dilezitou €asti v interakci a komunikaci s ostatnimi. To, jak se pfi
prvnich setkanich jednotlivi pracovnici rdznych narodd vnimaiji, velice ovliviuje
jejich dal8i komunikaci a spolupraci. Vnimani je tedy definovano jako proces, kdy
lidé prostfednictvim svych smyslU pfijimaji informace z okolniho prostifedi a za
ucelem jejich interpretace je zpracovavaiji. Dllezity je v této situaci dle autort vybér
neboli selekce podnétl, pficemz pro kazdého Clovéka muze tento vybér pro négj
podstatnych véci znamenat néco jiného. Lidé pfi vybéru podnétu byvaiji ovliviiovani
subjektivnimi preferencemi, at uz kulturnimi, zajmovymi, nebo profesnimi,

a podobné. V ramci socialni percepce jakozto procesu existuje subjekt percepce,
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tedy vnimajici osoba, dale objekt percepce, tedy osoba vnimana, a nasledné take
situaCni kontext. Vnimani lidi pfitom mize byt ovlivnéno jak fyziologickymi, tak
i psychologickymi charakteristikami. Konkrétnimi faktory, které ovliviuji vnimani
Clovéka, jsou napfiklad fyzicky vzhled, verbalni i neverbalni komunikaéni projevy,
socialni status, chovani Clovéka, jeho kulturni prostfedi, nebo vysledky jeho

¢innosti, a podobné.

Novy a Schroll-Machl (2015) uvadi, ze socialni percepce probiha timto zplisobem:
pozorovani nékterych znakl druhého jedince (vzhled, chovani aj.); poméfrovani
pozorovanych znakl s vnitinimi identifikaénimi pravidly s cilem vyvodit zavéry
o charakteristikach jedince; interpretace pozorovanych projevd; spojovani
vyvozenych vlastnosti s dalSimi charakteristikami. Dale k socialni percepci také
dopliuji nékteré chyby, kterych se jedinci v tomto procesu dopousti. Jedna se
o nasledujici: efekt pofadi (tendence podléhat prvnimu dojmu, ¢&i naopak
poslednimu dojmu); hal6-efekt (pozorovatel je pfehnané ovlivnén vyraznym
znakem druhého jedince, pusobi jiz pfi prvnim setkani); projekce (tendence
promitat vlastni rysy do druhych lidi); stereotypizace (tendence pfisuzovat
konkrétnim jedincum urcité charakteristiky, a to podle jejich pfislusnosti k urcité
socialni, etnické, demografické, nebo i profesni skupiné). Tato stereotypizace byva

Casto pfitomna setkavani se s cizinci.

V nasledujici podkapitole je podrobnéji vysvétlena specifi¢nost kultur, zejména na
prikladu rozsahlého vyzkumu Hofstede, pficemz se jedna o velmi dulezitou soucast
této prace. Specifi€nost kultur je totiz oblasti, kterou by se zaméstnavatelé cizinc(
méli do hloubky zabyvat, a méli by specifi€¢nosti kultur znat, aby predchazeli
nékterym problémdm, a aby mohla byt komunikace se zahraniénimi pracovniky
efektivni a jejich zaclenéni do pracovniho tymu plynulé a bezproblémové, stejné

jako jejich dalsi pusobeni ve firmeé.
2.1.2 Specifiénost kultur

Zjednodusené fecCeno, jednotlivé narody maji svou typickou narodni mentalitu.

Urcujicim rysem narodnich kultur jsou dle Prichy (2010) pak hodnoty, které jsou
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v psychologii a sociologii chapany jako regulacni mechanismy lidského chovani
typické pro urc€itou spolecnost, projevujici se ve sdilenych normach, postojich,
preferencich a nazorech spole¢nosti. Hodnoty narodnich spolecenstvi se prenasi

Z generace na generaci a jsou dlouhodobé.

Badatelé se otazkou, jakym zpusobem kulturni charakteristiky narodu ovliviuji
charakteristiky organizaci v jednotlivych statech, =zacali zabyvat zhruba
v sedmdesatych letech minulého stoleti. Badatelé hledali obsahové dimenze
narodnich kultur, diky kterym by bylo mozné identifikovat obsah kultur
v jednotlivych zemich &i regionech, pficemz by bylo mozné odhalit souvislosti mezi
obsahem narodnich kultur a kulturnimi charakteristikami organizaci (vCetné
chovani manazeru a pracovnikl v jednotlivych statech). Jedno z nejvyznamnéjsich
a nejrozsahlejsich Setfeni v této oblasti provedl Hofstede, ktery realizoval vyzkum
mezi 116 tisici zaméstnanci ze Ctyficeti zemi svéta. Vyzkum byl pozdéji zopakovan
ve vice nez padesati statech. Na zakladé vyzkumu Hofstede urcil pét zakladnich
dimenzi narodni kultury, kterymi jsou tyto (LukaSova a Novy, 2004): velké rozpéti
moci vs. malé rozpéti moci; individualismus vs. kolektivismus; maskulinita vs.
femininita; mala mira vyhybani se nejistoté vs. vysoka mira vyhybani se nejistoté;

dlouhodoba vs. kratkodoba orientace.

Hofstede a Hofstede (2007) ve svém vyzkumu popisuiji, ze Ceska republika je brana
spiSe jako zemé s velkou vzdalenosti moci a pomérné silnym vyhybanim se riziku.
Zemé, z niz pochazi nejvice cizincl pfichazejicich a pracujicich v Ceské republice,
jsou Slovensko, Ukrajina a Vietnam. U vSech tfi zemi je vzdalenost moci, nicméné
u Slovenska a Ukrajiny je vyrazné vyssi nez v Ceské republice. V otazce vyhybani
se riziku jsou zemé chapany ponékud odliSnégji. Vietham se vyznacuje slabym
vyhybanim se riziku, u Slovenska je tendence vyhybat se riziku silnéjsi, ale stale

spiSe slaba. Ukrajina ma siln&ji zakofenéné vyhybani se riziku nez Ceska republika.

Samotny autor vyzkumu Geert Hofstede velmi nazorné shrnuje, ze po celém svété
je mnoho skupin a narodu, které mysli, citi i jednaji odliSné. Hofstede a Hofstede
(2007) hovofi o tom, Ze i pfesto jsou tyto skupiny a narody vystaveny spoleCnym

problémum, jako je napfiklad globalni oteplovani, problematika jadernych zbrani,
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nebo terorismus, pfiemz i pfes dané odliSnosti vyzaduji spolecné problémy
spolupraci a spole¢na feSeni. Prestoze rlizné narody premysleji odlisné, nejedna
se o0 biologicky vrozené aspekty. Vychova a socializace maji v tomto ohledu
u kazdého jedince nezastupitelnou roli. Kazdopadné zaméstnavatelé, ktefi
zameéstnavaji zahraniCni pracovniky, by méli oblast specifiCnosti kultur znat

a pracovat s ni.
2.1.3 Komunikacni etiketa

Lidé, ktefi jsou zapojeni do néjakého typu interkulturni komunikace, napfiklad pfi
svém pobytu v zahraniCi, se setkavaji s existujicimi dvéma vrstvami této
komunikace. Jedna se o jednu vrstvu, ktera souvisi se samotnym jazykem, ve
kterém komunikace probiha, a o druhou vrstvu, ktera souvisi s konvencemi a ritualy
doprovazejici socialni styk. Pravé tato druha vrstva je nazyvana komunikacni
etiketou. Pokud tedy ucastnici interkulturni komunikace dokonale ovladaji dany
jazyk, ale neznaji Ci nerespektuji komunikacni etiketu, pak se v jejich komunikaci
mohou vyskytnout problémy. V nékterych kulturach totiz komunikacni etiketa hraje
zasadni roli. Napfiklad obchodnici se komunikacéni etiketou dopodrobna zabyvaiji,
pokud maji mit jednani se zahrani¢nimi klienty &i partnery, nebot zvladnuti
a respektovani komunikacni etikety Casto pfedvida uspéch takového obchodniho
jednani, zvlast kdyz se jedna o takové narodnosti, jako jsou napfiklad Cifiané.
Priklady komunikacnich ritualt jsou dle Prachy (2010) nasledujici. Evropané si pfi
setkavani podavaji ruce, kdezto nékteré asijské narody povazuji télesny kontakt za
nevhodny. Japonci se napfiklad pfi setkani uklanéji. Mezi jednotlivymi evropskymi
narody vak také existuji rozdily. Francouzi nebo Spanélé se pfi setkani pratel libaji
na obé tvare, coz nékteré jiné evropské narody nedélaji. Zatimco Evropané nebo
Ameri¢ané vyjadfuji usmévem radost a sympatie, Japonci nebo Vietnamci
usmévem vyjadfuji nejistotu, omluvu ¢&i rozpaky. Obecné se uvadi, Zze ¢&im
severngjsSi evropsky stat (napfiklad Finsko nebo Norsko), tim tlumenéji jejich
Italie) je specifické Casté a plné vyjadfovani emoci. Specifické postaveni maji

v oblasti interkulturni komunikace AmeriCané. Jako pozitivni hodnoti Evropané
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komunikaci Ameri€anu s cizinci, kterd je vnimana otevienosti a pratelskym
chovanim, avSak pozdéji cizinci ¢asto dodavaji, Ze zdanlivé pfatelska komunikace
Ameri¢anu je pouze jakymsi spoleCenskym ritualem, a nevyjadfuje faktické
pratelské vztahy. Tak pravé mohou vznikat interkulturni nedorozuméni. Nasleduijici
podkapitola je zaméfena na interkulturni komunikaci vybraného narodu, konkrétné

na komunikaci Cechd se sousednimi Némci.
2.2 Systém integrace ve vybranych zemich

Pfestoze se Evropska unie snazi o sblizovani politik svych ¢lenskych zemi, coz se
tyka i integrace cizincl, systém integrace ma prece jen v riznych evropskych
zemich sva specifika. Nize si pfiblizime fungovani systému integrace v péti

evropskych zemich: v Némecku, Francii, Velké Britanii, Holandsku, Dansku.

Organizace Clovék v tisni (2017) uvadi, Ze cil integrace cizincl je v evropskych
zemich shodny, nicméné cesta k nému je v jednotlivych statech odliSna. Nastroj
MIPEX (Migrant Integration Policy Index) ma za ukol posuzovat, srovnavat
a zlepSovat integracni politiky jednotlivych zemi. Na zakladé 167 ukazatel
sestavuje MIPEX moznosti zapojeni cizincl do spole¢nosti a zjiStuje i praktickou

uspésnost integrace nebo zajisténi stejnych prav, povinnosti a pfileZitosti.

Né&mecko patfi dle Organizace Clovék v tisni (2017) k t&m evropskym zemim, které
maji s imigraci dlouhodobou zkuSenost, a to jiz od poloviny 20. stoleti, kdy zacalo
ve vétsi mife pfijimat pracovni migranty. Celé 20. stoleti byla integrace cizincu
feSena zejména na Urovni zaméstnavatell, vlad spolkovych zemi a ob&anskych
iniciativ. Od pfelomu nového tisicileti si Némecko uvédomilo, ze obyvatel imigrantd
je na jeho uzemi zhruba 20 %, a proto je tuto oblast nutno fesit na Urovni celostatni.
Tato zména v uvazovani vedla k pfijeti nového politického predpokladu, Ze
ob&anska integrace cizincl povede k harmonické spole€nosti. V roce 2005 pak byl
zcela pfepracovan imigraéni zakon, pfi¢emz v novém integracnim zakoné z roku
2016 je pro-integracni némecké mysleni znat jeSté vice. Tato skuteCnost byla
samozfejmé ovlivnéna pfichodem stovek tisic migrantd a uprchlikd v ramci

takzvané migracni viny vroce 2015. Némecko pfedpoklada spolu s efektivni
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integraci cizincu vytvofeni harmonické spole¢nosti, a také pomoc s feSenim
starnuti némecké populace a chybéjici pracovni sily. Némecko prosazuje ffi
dulezité aspekty pro efektivni integraci, a to jazyk, zaméstnani a spole€ny soubor
hodnot. Némecko se hlasi spiSe k ob&anskému pfistupu kintegraci nez

k multikulturnimu.

Francie ukazuje dle Organizace Clovék v tisni (2017) poné&kud odlidny pfistup
k integraci cizinc, nez jak na ni nahlizi Némecko. Integrace je ve Francii historicky
ovlivnéna vzajemnymi vztahy s Afrikou (protoze byla kolonialni velmoc),
povaleCnym zpomalujicim rlstem domaci populace, a také je ovlivnéna nutnosti
povaleCné obnovy zemé. Formu integrace ve Francii ovliviuje i tradice
republikanského sekularismu a hodnot Velké francouzské revoluce: ,svoboda,
rovnost, bratrstvi“. Integraci cizincl ve Francii je tedy mozné charakterizovat jako
asimilaci, tedy proces, kdy se cizinci vnovém domové vzdaji svych tradic
a pfizplsobi se plné francouzské kultufe. Francouzska identita je zalozena na
sdilenych ustavnich a obcCanskych zasadach, nikoliv na etnické pfislusnosti.
Integracni politika ve Francii je proto zaméfena predevSim na republikanské Skoly
vedouci zaky k francouzskym hodnotam, sekularismus (nabozZenstvi je soukromou

véci kazdého jedince), a jedna se o takzvany republikansky model integrace.

Velka Britanie byla dle Organizace Clovék v tisni (2017) stejné jako Francie
kolonialni mocnosti, nicméné britska politika umozfiovala zachovavani tradic
pavodnich obyvatel v koloniich. Britanie se dokonce uz od 70. let minulého stoleti
vénovala problematice rasismu a zavadéla antidiskriminaéni praktiky. Tato zemé
a jeji pristup k integraci je charakterizovan jako multikulturalismus. Dulezité tak neni
prevzeti domaci kultury, ale vzajemna tolerance a zajiSténi rovného pfistupu
k pravim. Britska forma integrace cizincim a mensinam umoznuje i socialni
a politicky vliv. Od nového tisicileti vSak za€al byt multikulturalisticky pfistup mnoha
odborniky zpochybnovan, kritizoval ho napfiklad i byvaly britsky premiér David
Cameron. Nizozemsko bylo historicky vnimano jako multikulturni a pluralisticky stat.
PFistup zemé k integraci cizincu se vSak v poslednich letech zménil a od roku 2011

sméfuje spisSe k ob&anské integraci.
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Organizace Clovék v tisni (2017) dale hovofi o tom, Ze severské staty, jako
napfiklad Svédsko nebo Dansko, zdirazfuji pfedevdim nutnost zajistit véem
obyvatelim v&etné migrantl pFistup k zaméstnanosti a socialnimu zabezpeceni. To
povazuji severské staty za nezbytny krok k efektivni integraci. V Dansku dokonce
funguje pfimo Ministerstvo pro uprchlictvi, imigracni a integracni zalezitosti. Cilem
danské legislativy je, aby kazdy cizinec byl co nejdfive v nové zemi sobéstacny
a porozumél zakladnim hodnotam spolecnosti. Dansko se snazi integrovat cizince,
nicméné diskutovany integraCni zakon obsahuje také omezeni. To stanovuje, ze
uprchlici si nemohou vybrat, kde pfesné budou v Dansku zit, a Ze nezaméstnani
uprchlici a imigranti obdrzi nizSi socialni davky nez nezaméstnani Danové. Danska
vlada dle Vackové a Horské (2008) zastava nazor, Ze nejlepsi formou integrace je

poskytnuti prace cizinciim.
2.3 Systém integrace v Ceské republice

Joklova a Ry$ava (2009) ve své publikaci zmifuji, Ze poéet migranti v Ceské
republice stale roste. Pfedevsim z ekonomickych a demografickych duvodi ma stat
jako takovy o migraci zajem. Pfi pohledu na staty s vy$Sim procentualnim podilem
migrantl se ale také Casto setkavame s pomérné znepokojivymi fakty, ktera jsou
Casto s pfistéhovalci spojovana: socialni napéti, ghetta, nizka socialni mobilita,

narust socialni exkluze, tézce fesitelné kulturni i socialni stfety a dalsi.

Jiz v roce 1999 v Ceské republice byly viadou pfijaty Zasady koncepce integrace
cizincli na uzemi CR, obecny dokument pro postupné budovani politiky v oblasti
integrace cizincl, na ktery kazdoro¢né navazuje dokument Koncepce integrace
cizincti. Ten je také kazdy rok aktualizovan a vyhodnocovan. V Cesku je pomérné
racionalné ponechano zapojeni se samospravnych celkt do této problematiky jejich
vlastnim rozhodnutim a neni ustanoveno zakonem. V praxi to ale znamena, zZe
k Zadnym integracnim aktivitam dochazet nemusi a nékdy ani skute¢né nedochazi.
Neni proto prekvapivé, ze hlubsi vhled do zivota migrantt ukazuje jiz dnes mnoho
kritickych oblasti. Témi jsou napfiklad: obrovska neinformovanost, pfistup ke

zdravotni péci, ne-orientace se v Ceské spoleCnosti, neznalost vlastnich prav,
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zacinajic tvorba enklav a mnohé dalSi. Tento kratky vycet, stejné tak jako pohled
na situaci ostatnich zemi EU, ukazuje na to, Ze integrace cizincul je a zejména bude

nejen pro CR obrovskym problémem.

Je proto zcela jasné, Zze pro spolené dobré vzajemné souziti s migranty je
nezbytné udélat mnohonasobné vice nez se déje dnes. At se to tyka vefejné
diskuse, zajisténi jazykovych a informaénich kurzd pro pfistéhovalce nebo

koncepcCni zapojeni lokalnich samosprav.
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3 Motivace zaméstnancu z pohledu ruznych kultur

Pfedchozi kapitoly byly vénovany pracovni migraci, zaclefiovani migrantd do
spolecnosti a interkulturni komunikaci. Pro uplnost je jesté nutné zamérit se obecné
na motivaci zameéstnancu, pfiemz poté bude moci prakticka ¢ast tato dvé témata
(tedy motivaci zaméstnancu a komunikaci s cizinci) spojit dohromady a vénovat se
faktordm ovliviiujicim motivaci zaméstnancu cizincll v nadnarodni spole¢nosti, jak

zni nazev této prace.
3.1 Vyznam motivace

Nejprve je dllezité definovat, co je to vlastné motivace. Motivaci se dle Riana
(2010) zabyva napfiklad obecna psychologie, ktera tento termin definuje jako
souhrnné oznaceni pro motivy a jejich pusobeni. Motiv je pak mozné chapat jako
potfebu, jako vektor, ktery ma silu a smér. Motivace je nejCastéji spojovana se
dvéma modely: modelem nedostatku neboli vakua a modelem vybiti neboli
pretlaku. Model nedostatku vychazi z pocitu prazdnoty, ktera touzi po naplnéni
a také z pozorovani druhych lidi. Naopak model vybiti znamena, Ze k uspokojeni
dochazi, kdyZz ze sebe organismus néco vyda. NéCeho se zbavi. Pokud je
nedostatek nasycen, €i naopak potfeba vybiti dokonana, nastava klidovy stav

rovnovahy. Tento pfedpoklad se pfenasi na dalSi motivacni procesy.

Motivace byva dle Cejhamra a Dé&diny (2010) také nékterymi odborniky
charakterizovana pomoci c¢tyr charakteristik, které urCuji vyznam motivace.
Motivace je individualni a kazdy jedinec se svou specifickou osobnosti mize byt
motivovan rliizné. Motivace je vétSinou zamérna a chovani daného pracovnika je ji
a sila jedince zapojit se do néjakého jednani. U&elem motivaénich teorii je
predpovidani chovani, motivace zahrnuje jednani i vnitini a vnéjsi sily. Motivace
muze byt vnéjSi nebo vnitini. Vné&jSi motivace je spojena s hmotnymi odménami,
jako je napriklad vySe platu, pracovni prostfedi nebo podminky prace. Vnitfni
motivace souvisi napfiklad s uspokojenim diky moznosti vyuzit své schopnosti,

S uznanim, a podobné. Motivace v zaméstnani pak byva délena riznymi zplsoby.
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Dle Cejthamra a Dédiny (2010) ji Ize €lenit na ekonomické odmény neboli materialni
pojeti (plat, socialni vyhody, materialni vyhody), vnitfni uspokojeni neboli osobni
pojeti (zajem o praci, osobni rast a rozvoj), a socialni vztahy neboli vztahové pojeti

(pFatelstvi, kolektiv, prestiz apod.).
3.2 Pristupy k motivaci a motivacni teorie

Cejthamr & Dédina (2010) rozliSuji nékolik pfistupu k motivaci v praci. Je mozné
zminit motivaci ekonomickymi potfebami (pracovnici maji byt motivovani co
nejvysSimi platy za co nejproduktivnéjsi zplsob prace). Dale socialni pfistup, jelikoz
lidé v zaméstnani potfebuji nejen plat, ale maji i dalSi socialni potfeby, a pracovni
organizace je vtomto pojeti organizaci socialni, pfikladem je fungujici tymova
prace a podobné. Autofi zmifuji také sebeaktualizaci, ktera zahrnuje psychologické
pojeti motivace, kde dulezitou ulohu hraje vnitfni uspokojeni z prace, vyznamné je
pfizplsobeni se jednotlivce pracovni situaci. Jako posledni je nutné zminit
komplexné osobni pfistup, kdy existuje mnoho faktord ovliviujicich vykon
organizace, manazefi proto musi byt pfizpusobivi a své chovani ménit dle potieb

a motivace zaméstnancu.

V odborné literatufe je také uvadéna fada motivacnich teorii, z nichz nékteré zde
budou zminény a blize popsany. Jedna se o znamou Maslowovu hierarchii potreb,
Alderferovu teorii ERG, Herzbergovu teorii motivace a hygieny, McClellandovu

motivacni teorii uspéchu a Vroomovu teorii oCekavani.

Maslowova hierarchie potieb fika, zZe lidé chtéji stale vice. To, co chtéji, pak zavisi
na tom, co uz maji. Nejnize polozené potieby, které jsou nejdllezitéjsi, jsou potreby
fyzické (uspokojeni hladu, zizné, potfeba spanku a dalSi), dale potfeba jistoty
(napfiklad osvobozeni od bolesti), potfeba lasky, potfeba vaznosti (ucta k sobé
samému i k ostatnim, zahrnujici napfiklad i povést, prestiZ nebo postaveni). Po
takze dale Clovéka dle Maslowa motivuji pouze neuspokojené potieby
(Cejthamr & Dédina, 2010).
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Alderferova teorie ERG fika, Ze existuji tfi zakladni kategorie potieb: existence
(hlad, zizen, ale i mzda nebo pracovni podminky), sounalezitost a rust (Armstrong
& Taylor, 2015). Herzbergova teorii motivace a hygieny dle Cejthamra a Dédiny
(2010) fika, ze existuji dva typy faktoru ovliviujicich motivaci. Faktory ,hygieny*
jsou vnéjsi, souvisi s kontextem dané prace a s jejim okolim. Diky témto faktoram
je mozna prevence pocitu nespokojenosti. Druha skupina faktoru slouzi k motivaci

jedince k vy$Simu vykonu a neovliviuje nespokojenost, nybrz pocity a uspokojeni.

McClellandova motivaéni teorie uspéchu dle Cejthamra a Dédiny (2010)
predpoklada existenci ¢tyf motiva: motiv uspéchu, motiv moci, motivy sdruzovani
a motiv vyvarovani se. Jejich intenzita se liSi. Vroomova teorie oCekavani je dle
Cejthamra a Dédiny (2010) zalozena na tfech zakladnich proménnych, kterymi jsou
valence, prostiedky a oCekavani. Valence je atraktivita i preference urcitého
vystupu pro jedince. Kombinace valence a oCekavani urCuje motivaci ¢lovéka

k urcité formé chovani, tedy motivacni silu.

V odborné literatufe existuje jesté mnoho dalSich teorii motivaci, z nichZ nékteré se
liSi zasadné, jiné jen v nepatrnych maliCkostech. K témto teoriim je vSak nutné
zminit, Ze jak napfiklad uvadél Maslow ke své hierarchii potfeb, vyskytuji se
i vyjimky, a také mezi jednotlivymi kulturami je mozZné najit rozdily v efektivni

motivaci.
3.3 Rozdily mezi kulturami

Jak jiz bylo v praci napsano, mezi jednotlivymi kulturami existuji dle LukasSové
a Nového (2004) velké rozdily, které Hofstede charakterizoval jako velké rozpéti
moci vs. malé rozpéti moci, individualismus vs. kolektivismus, maskulinita vs.
femininita, mala mira vyhybani se nejistoté vs. vysoka mira vyhybani se nejistoté

a dlouhodoba vs. kratkodoba orientace.

Mnoho téchto rozdilnych rysG je mozno pouzit pravé i v motivaci zaméstnancl
cizinc, nebot mnohé rysy se projevuji pravé v zaméstnani. Casto citovany je

napfriklad Huntav vyzkum. Hunt dle Cejthamra a Dédiny (2010) urcil primérné
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profily, na kterych ukézal dileZitost jednotlivych kategorii lidskych potfeb pfi
riznych profesich. Motivace ma na Clovéka velky vliv, stejné jako napfiklad vék,
a Hunt se zaméfil na to, jak rozdily mezi kulturami ovliviuji priority v cilech lidi.
Manazefi z celkem deviti riznych zemi sefadili kategorie cilu dle dulezitosti.
Naptiklad manazefi ze Spanélska pfikladali velkou dualezitost pohodli, malou
dulezitost mu pfikladali manazefi z Belgie. Struktura byla dulezita pro manazery
z Velké Britanie, naopak manazefi z Nizozemi ji nepfikladaji vétsi vahu. Vztahy byly
nejvice dalezité pro manazery ze Svédska, naopak malo dileZité pro manazery
z Velké Britanie. Uznani bylo zasadni pro respondenty z Italie, naopak nedulezité
pro Svédy. Sila pak byla uréujici pro némecké manazery, nedudlezita pro Spanély.
Samostatnost, kreativita a rast byla podstatna pro respondenty ze Svédska, ale

vétsi vahu témto aspektiim nepfikladali napfiklad dotazovani ze Spanélska.

Efektivni motivace pracovnikl je pomérné slozitou zalezitosti. Vzhledem k tomu, ze
kazdy jedinec je jiny, ma jiné potfeby a pasobi na néj jiné motivacni nastroje, neni
o motivaci pracovnika, ktery pochazi ze =zahraniCi, a muze mit i dalSi
charakteristické rysy, se kterymi si vedouci nevi rady. Motivace zahranicnich
pracovnikl je proto velmi dulezitym tématem, na které by organizace mély klast
velky daraz, tim spi§ v dobé stale vysSiho podilu zahraniénich pracovniki

v evropskych firmach.
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4 Metodika dotaznikového Setreni

Pro praktickou cast této diplomové prace jsem si nejprve zvolila metodu
kvantitativniho vyzkumu, ktera byla provedena dotaznikovym Setfenim.
Kvantitativni vyzkum se zabyva ziskavanim informaci o €etnosti vyskytu urcitého
jevu. Jeho hlavnim cilem jsou méfitelné Ciselné udaje. Kozel (2006) uvadi, ze
kvantitativni vyzkum se vzdy provadi na vzorku, ktery reprezentuje cilovou skupinu.
Tento typ vyzkumu se provadi metodou dotazovani, a to napfiklad formou osobnich
rozhovorl nebo dotazovanim pres internet. Cilem dotaznikového Setfeni této
diplomové prace bylo zjistit obecnou spokojenost/nespokojenost pracovniki
cizinch v dané spole€nosti. Podoba dotazniku byla vytvofena jak na zakladé
zjisténych teoretickych poznatkli, tak na pfedem uskute¢néném rozhovoru
s pracovnici personalninho oddéleni v dané spoleCnosti. V teoretické cCasti byl
napfiklad popsan problém s integraci zaméstnancl cizincl a tento problém byl

feSen i v rozhovoru s personalistkou zkoumané spole¢nosti.

Déle jsem pouZila metodu kvalitativnino vyzkumu, ktera probihala formou
rozhovoru s kolegyni z personalniho oddéleni, abych zjistila jeji pohled na
soudasny stav. Ukolem kvalitativniho vyzkumu je odhalovat o socialnich jevech
neznamé skute€nosti, a to predevsSim skutecnosti o: existenci téchto jevl a jejich
struktufe; jejich vlastnostech a funkcich; faktorech, které tyto socialni jevy ovliviiu;ji
nebo s nimi jinak souviseji. Novy (2006) ve své publikaci popisuje, ze kvalitativni
vyzkum oproti kvantitativnimu vice odhaluje realné souvislosti mezi jevy, idealné
v jejich uplnosti. Cilem kvalitativniho vyzkumu neni zméfeni jednotlivych parametrd
stanovenych ukazatell, ale vytvafeni odpovidajiciho popisu socialniho jevu.
Nastroje kvalitativniho vyzkumu tak maiji poskytnout pfedevsim informace, podle
kterych je mozné vytvofit si pfedstavu o slozité podobé socialnich jevu, nikoliv dat

matematicko-statisticky zpracovatelny soubor informaci.
4.1 Dotazniky

Pripravila jsem &eskou verzi dotazniku, kterou jsem poté prelozila spolec¢né

s koordinatory jednotlivych skupin cizincli. Pfed zapocetim dotaznikového Setfeni
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jsem tedy méla verze v nasledujicich jazycich: ukrajinstina, rumunstina,
madarstina, angli¢tina a srbstina. Dotaznik( jsem méla celkem 100. Do uvodniho
odstavce jsem napsala: ,Vazeni zaméstnanci, chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni
dotazniku, ktery slouzi ke zjisténi VaSi spokojenosti v praci. Ziskané udaje budou
pouZity ke zpracovani me diplomoveé prace. Ujistuji Vas, Ze dotaznik je anonymni.

Dékuji za vyplnéni. Magdaléna Slabova.”

Dotaznik byl zcela anonymni. Nicméné pracovnici z Ukrajiny, ktefi byli v dané
spole¢nosti pouze na tfimésicni viza, méli strach, aby se dotazniky nepouzily proti
nim a nebyli vyhozeni z prace, a tim i poslani zpét na Ukrajinu. Proto radéji nejdfive
odpovédéli na veSkeré otazky zcela kladné. Jejich koordinator za mnou pfiSel
s timto problémem, proto jsem se vSemi osobné mluvila, slibila jim plnou anonymitu
a poprosila je o pravdivé hodnoceni. | pfes tlumoceni koordinatory se mi vracely
dotazniky, kde bylo u kazdé otazky zaskrtnuto stejné policko. Vysledky budou tedy
ponékud zkreslené, ale i tak zjisti znacné problémy, jejichz identifikace je cilem této

diplomové prace.

Dotaznik je slozen z Sesti oblasti. V prvni ¢asti dotaznikového Setfeni jsem se
zameéfila na nékolik zakladnich oblasti — vzdélavani a rozvoj, odmérovani, pracovni
vztahy, péfe o zaméstnance, informovanost a komunikace a celkova pracovni
spokojenost. Na konci se objevuji Ctyfi otazky identifikujici respondenty, a to
z hlediska véku, pohlavi, dosazeného vzdélani a délky zaméstnani v dané
organizaci. Tyto Ctyfi identifikaéni otazky jsou analyzovany jako prvni a dale jsou

jednotlivé oblasti sefazeny podle €islovani dle dotazniku v pfiloze €. 1.
41.1 Zakladni identifikacni udaje

Pohlavi
Tato otazka rozdéluje vybérovy soubor na muze a Zeny. Celkové dotaznik vyplnilo
100 respondentt. Z toho bylo 39 Zen a 61 muzud. Procentualni vyjadfeni je tedy:

39 % Zen a 61 Y%muzd.
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Vékova skupina

Dalsi déleni respondentt je podle jejich véku. Zde byl mozny vybér z péti rozmezi:
18-25 let, 26-35 let, 36—45 let, 46 — 55 let a na zavér 55 a vice let.

Vékova skupina zaméstnancu

ml18-25 m26-35 36-45 m46-55 mb55avice let

Obr. 1: Vékové skupiny zaméstnancu

Respondenty jsem rozdélila pravé do téchto péti kategorii z toho duvodu, ze jiZ pfi
prvnim setkani se zameéstnanci bylo zfejmeé, Ze vétSinu tvofi pfevazné mlady
kolektiv. Vysledky jsou zobrazeny v grafu €. 1. NejvétSi vékovou skupinou jsou lidé
v rozmezi véku 18-35 let (65 %). Z celkového pohledu na graf je mozné fict, Zze 90
% zaméstnancu je ve véku 18-45 let. V organizaci podle vysledkl tedy pracuje
zejména mlady kolektiv. Domnivam se, ze divodem tohoto faktu mize byt zejména
to, Zze se jedna o fyzicky naro¢nou praci. Zaroven také jde o novou firmu, ktera

nabizi vy$Si nastupni platy vzhledem k oblasti plsobeni.
Dosazené vzdélani

V této otazce bylo na vybér ze tfi moznosti: zakladni vzdélani, stfedoskolské

vzdélani (zahrnujici i vyulni list) a vysokoSkolské vzdélani.
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Dosazené vzdélani

30%

34%

mzakladni mstfedoskolské vysokoskolské

Obr. 2: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci

Vysledky uvedené v grafu €. 2 ukazuji, Zze 70 % pracovnikd ma stfedoskolské
a vysSsi vzdélani, ale také Ze pro uplatnéni v této organizaci na pozici operator

vyroby, staci i dokon&ené zakladni vzdélani (30 % respondentu).
Délka zaméstnani

Moznosti odpovédi v posledni otazce z c&asti identifikacnich udaji o délce
zameéstnani musely byt upraveny na: méné nez tfi mésice, méné nez rok a vice nez

rok.

Délka zaméstnani

mMéné nez tfi mésice  mMéné nez rok Vice nez jeden rok

Obr. 3: Délka zaméstnani v dané organizaci

Pokud bych udaje rozSifila na delSi obdobi, neukazaly by nejvétsi problém

spolecnosti, a to s fluktuaci zaméstnancu.

Ziskané vysledky ukazuji, Ze mira fluktuace ve spolecnosti je vysoka. Pouze 6 %

dotazovanych pracuje ve spoleCnosti déle nez jeden rok. Jednim z ddvodu

40



fluktuace jsou sice tfimési¢ni viza zaméstnancu z Ukrajiny, ale uz to poukazuje na
fakt, ze vedeni spoleCnosti by se nemélo zamérfovat na pracovniky, ktefi maji
omezenou dobu prace na Uzemi Ceské republiky nebo by jim méli zafidit
zameéstnanecké karty, jejichz proces je sice na delSi dobu, ale po vyfizeni mohou

Ukrajinci zUstat ve firmé& po dobu dvou let.
4.1.2 Vzdélavani a rozvoj

Nasledujici Cast je slozena ze Ctyf otazek zaméfenych na oblast vzdélavani a
rozvoje. Tato oblast je dulezitou souc€asti spravného zaskoleni pracovniki pred
zapocCetim prace, ale i béhem ni pro udrZzeni daného pracovnika v tempu

automobilového primyslu.

K vykonu své prace jsem byl/a po nastupu dostateéné zaskolen.

Z grafu €. 4 je vidét, Ze se zaskolenim je 83 % pracovnikd spokojeno, konkrétné
60 % urcité ano a 23 % spiSe ano. Pouze 9 % dotazovanych odpovédélo spiSe ne

a 8 % urdité ne.

K vykonu své prace jsem byl/a po nastupu dostateéné zaskolen.

mUrcité ano mSpiSe ano mSpise ne mUrcité ne

Obr. 4: Zaskoleni po nastupu

Vstupni Skoleni agenturnich pracovniku, které provadéla personalistka spolecnosti,
trvalo pfiblizné C&tyfi hodiny. Prvni Casti Skoleni byl vstupni test zruénosti, ktery
testoval zrak, pfedstavivost a zejména zru¢nost daného jedince. Pokud pracovnik
nesplnil z tohoto testu alespon minimalni pocet bodu, nebyl pfijat a dale

nepokraCoval ve vstupnim 8koleni. Po testu zruCnosti nasledovalo S$koleni
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bezpeénosti a pozarni ochrany. Vstupni Skoleni bylo zakonfeno pfedstavenim
spole¢nosti. Po absolvovani vstupniho Skoleni byli pracovnici rozdéleni do skupin
podle projektu, ke kterému byli pfifazeni. Pro praci na projektu dvernich vyplni pro

Ostatni pfijati byli odvedeni na vyrobni linku, kde se jich ujal vedouci smény.
V ramci mého pracovniho mista je prohlubovana ma kvalifikace.

Z grafu je zfejmé, ze nebylo dostate¢né zaméfeno na odbornou zpUsobilost
jednotlivych pracovnikl. Vysledky ukazuji, Zze 56 % respondentd neni spokojeno.

Dale je vidét, Zze 21 % odpovédélo urcité ano a 23 % spide ano.

V ramci mého pracovniho mista je prohlubovana ma
kvalifikace.

21%

A

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 5: Prohlubovani kvalifikace.

Mam moznost kariérniho postupu ve spole¢nosti a vim jakym zpisobem toho

docilit.

Vysledky k otazce o kariérnim postupu dopadly nasledovné: 61 % respondent

odpoveédélo spiSe ne, 23 % ze urdité ne, 14 % spisSe ano a 4 % urcité ano.

Mam moznost kariérniho postupu ve spoleénosti a vim jakym
zpusobem toho docilit.
/] N

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 6: Moznosti kariérniho postupu
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PovySeni z pozice operatora nebylo jednoduché. Z duvodu jazykové bariéry se
pouze ti nejlepSi agenturni pracovnici dostali na pozici trenéra. Vzhledem k poctu
pracovnikl cizincd ve vyrobé se spoleCnost této moznosti méla vénovat. Diky
vysokému poctu jednotlivych narodnosti se mohli pracovnici motivovat napfiklad

touto cestou — moznosti kariérniho ristu.
Muj vedouci mé podporuje ve zvySovani kvalifikace.

Graf &. 7 ukazuje, Ze 17 % odpovédélo urcité ano, 27 % spiSe ano, 36 % spide ne

a 20 % urdcité ne.

Muj vedouci mé podporuje ve zvysSovani kvalifikace.

17%

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne
Obr. 7: Podporovani vedoucim ke zvysovani kvalifikace

Tyto vysledky nam fFikaji, Ze 44 % vedoucich prohlubovalo kvalifikaci jednotlivych
zaméstnancu. Je zfejmé, Ze ne vSichni mistfi si dali zalezet na zvySovani kvalifikace
svych pracovnikl a bez moznosti kariérniho ristu nebo zvySeni mzdy neexistoval

podnét ze strany pracovnika k seberealizaci.
Analyza oblasti vzdélavani a rozvoje

V této analyza je zfejmé, Ze necela polovina dotazovanych odpovédéla kladné
(47 %). Otazky z oblasti vzdélavani a rozvoje byly zaméfeny na vstupni Skoleni,
prohlubovani kvalifikace v ramci pracovni pozice, kariérni postup a na zvySovani
kvalifikace. Velky rozdil se objevil mezi otazkou ohledné vstupniho Skoleni, kde

83 % respondentl odpovédélo kladné a otazkou zjistujici povédomi o moznostech
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kariérniho postupu, kde 84 % dotazovanych odpovédélo zaporné. Je zde tedy na

prvni pohled vidét, Ze zaskoleni pracovniho probihalo dobfe.

Tab. 1 Analyza vzdélavani a rozvoje

Analyza VZDELAVANI A ROZVOJE

Kladna Zaporna Spokojenost

odpovéd | odpovéd

K vykonu své prace jsem byl/a po nastupu | 83 % 17 % ANO

dostate¢né zasSkolen.

V ramci mého pracovniho mista je prohlubovana | 44 % 56 % Nelze urcit

ma kvalifikace.

Mam moznost kariérniho postupu ve spole¢nosti | 16 % 84 % NE

a vim jakym zpUsobem toho docilit.

MUj vedouci mé& podporuje ve zvySovani | 44 % 56 % Nelze urcit

kvalifikace.

%] 47 % 53 % Nelze uréit
4.1.3 Odmeénovani

V této oblasti jsem se zaméfila na odménovani, které bylo také jednim z problém0
zameéstnancl cizincl. Této oblasti jsem dala dulezitost zejména z toho dlvodu, ze
kvali vy$i odméfovani pfichazi vétsina cizinch pracovat do Ceské republiky.

Vysledky jednotlivych otazek této oblasti jsou interpretovany v nasledujici ¢asti.
Odmeénovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé.

Z grafu €. 8 vidét, Zze 24 % odpovidajicich je nespokojeno s odménovanim, 34 % je

spiSe nespokojeno, 22 % spiSe spokojeno a 20 % spokojeno.
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Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony spravedlivé

20%

22%

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne
Obr. 8: Spokojenost s odmériovanim

VétSina respondentl patfila pod jednotlivé pracovni agentury, které nauctovaly
spole€nosti odpracované hodiny, variabilni slozky, benefity a mimofadné prémie
jednotlivych zaméstnancul. Poté penize pfedavali jejich pracovnikim podle poctu
odpracovanych hodin za hodinovou sazbu, které méla obsahovat jak pfescasy, tak
i variabilni slozku. Je pfedevSim v zajmu spolecnosti dohlédnout na srovnatelné

podminky.
Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

Z grafu €. 9 je zfejmé, Ze respondenti byli pfevazné nespokojeni, protoze 30 %
dotazovanych bylo spiSe nespokojeno a 31 % nespokojeno. Naopak 32 %
respondentl bylo spiSe spokojeno a 7 % zcela spokojeno se zaméstnaneckymi

benefity.

Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami (benefity)

7%
32%

mUrc¢ité ano mSpiSe ano SpiSe ne Urcité ne

Obr. 9: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
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Mezi zaméstnanecké benefity patfily pfispévek na dopravu, zvyhodnéna cena za
stravovani v kantyné, pét dni dovolené navic a po pul roce v zaméstnani pfispévek

na penzijni pripojisténi.

Podobné jako u otazky €. 5 agenturni pracovnici (cizinci) se tyto benefity
agenturnich zaméstnancu ve vétsiné pfipadech netykaly. Kupfikladu vysi doplatku

na stravovani méla kazda agentura nastavenou jinak.
Odmeénovani odpovida mym schopnostem.

Procentudlni vyjadfeni grafu je nasledujici: 15 % naprosto souhlasi, 25 % spie

souhlasi, 31 % spiSe nesouhlasi a 29 % urcité nesouhlasi.

Odmeénovani odpovida mym schopnostem

15%

25%

mUrcité ano m SpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 10: Spokojenost s odménovanim vzhledem ke schopnostem pracovnika

Jak bylo jiz zminéno v otazce &. 5, odménovani pracovnikd cizincl nebylo
odpovidajici. Spokojeni byli samoziejmé ti, ktefi se v praci moc snazit nemuseli, ale
dostali stejnou vyplatu jako ti, ktefi odchazeli zcela vyCerpani. To mélo na vyrobu

velky vliv, a proto dochazelo ke konfliktdm mezi lidmi ze stejné agentury.

K vysSimu vykonu jsem dostate¢cné motivovan (nadfizenym, pochvalami,

bonusy).

Z grafu €. 11 je patrné, ze 57 % odpovidajicich nesouhlasi a 43 % souhlasi.
Konkrétné tedy zcela souhlasilo 26 %, spiSe souhlasilo 17 %, spiSe nesouhlasilo

31 % a zcela nesouhlasilo 26 %.
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K vyssSimu vykonu jsem dostate¢né motivovan.

26%

17%

mUrcité ano  mSpiSe ano Spise ne

Obr. 11: Motivace k vyssimu vykonu

Analyza oblasti odménovani

Urcité ne

Tato analyza ukaze celkovou spokojenost s odménovanim v dané spolecCnosti. Ta

se od predchozi oblasti snizila 0 6 %, tedy na celkovych 41 %. Jak jiz bylo zminéno

v rozhovoru s personalistkou, odménovani pro agenturni pracovniky nebylo zavislé

na kvalité odvedené prace, ale pouze na poc€tu odpracovanych hodin. Kladné tedy

jisté odpovidali ti pracovnici, ktefi byli za svou praci ohodnoceni dobfe a naopak.

Tab. 2: Analyza odmériovani

Analyza ODMENOVANI

Kladna Zaporna Spokojenost
odpovéd odpovéd
Odménovani je s ohledem na mé pracovni vykony | 42 % 58 % Nelze urgit
spravedlivé.
Jsem spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami | 39 % 61 % NE
(benefity)
Odménovani odpovida mym schopnostem. 40 % 60 % NE
K vy8Simu vykonu jsem dostate€né motivovan | 43 % 57 % Nelze urgit
(nadfizenym, pochvalami, bonusy).
4] 41 % 59 NE
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4.1.4 Pracovni vztahy

Vzajemné vztahy na pracovisti jsou dulezZitou soucasti dobrého pracovniho
prostfedi. Jednim z dlvodul, pro¢ jednotlivi pracovnici cizinci odchazeji z prace,
mulze byt i pravé kvali Spatnym pracovnim vztahlm. V nasledujici oblasti je

ukazana spokojenost/nespokojenost s pracovnimi vztahy ve spolecnosti.
Jsem spokojen/a s pracovnim prostredim pfi vykonu prace.

Vysledky grafického znazornéni jsou: 22 % urcité souhlasi, 21 % spiSe souhlasi,

23 % spisSe nesouhlasi a 34 % urcité nesouhlasi.

Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim pri vykonu prace

22%
21%

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 12: Spokojenost s pracovnim prostredim pFfi vykonu prdace

Pracovni prostfedi je vytvafeno prfedevsim vedoucimi jednotlivych smén, ktefi se

snazi zejména o hladky prabéh vyroby na jejich sméné.
Jsem spokojen/a se vztahy se spolupracovniky na pracovisti.

V grafu €. 13 je vidét, Ze 36 % je zcela spokojeno, 34 % je spiSe spokojeno, 18 %

je spiSe nespokojeno a pouze 12 % je zcela nespokojeno.

Jsem spokojen se vztahy se spolupracovniky na pracovisti

36%

34%

mUrcité ano mSpiSe ano mSpiSe ne m Urcité ne

Obr. 13: Spokojenost se vztahy spolupracovnikt na pracovisti
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Zde je nazorné vidét, jak fungovaly vztahy mezi jednotlivymi pracovniky vyroby ve
spoleCnosti. Jelikoz ve fabrice pracovalo nékolik narodnosti dohromady, nebylo
uplné lehké vytvofit dobré tymy. Po zapracovani pracovniki se z konkrétnich
narodnosti vytvofily tymy, které spolu vyborné fungovaly. To s sebou ale pfinaselo
i problémy, kdy skupina jedné narodnosti nebyla schopna pracovat se skupinou jiné

narodnosti.
V praci se citim celkové dobre.

Zde 10 % pracovnikl odpovédélo, Ze v praci zcela spokojen, 28 % spiSe ano,

42 % spisSe ne a 20 % urcité ne.

V praci se citim celkové dobre.
10%
28%

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 14: Celkovd spokojenost v prdci

V otazce €. 11 Ize z vysledkl vidét, ze i pfes dobré vztahy se spolupracovniky v

tymu se necitili celkové v praci dobre.
Analyza oblasti pracovnich vztaht

V této analyze, zaméfené na pracovni vztahy, jsme se dozvédéli, ze celkova
spokojenost byla 49 %. Celkové tedy tato oblast nedopadla Spatné, ale kazdy
cizinec by byl radéji, kdyby na jeho sméné pracovali pouze lidé stejné narodnosti.
| v této oblasti ma dana spole¢nost hodné prvkl ke zlepSeni. Tato prace ovSem

nebude pouzita k napraveni dobrého jména spole€nosti.
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Tab. 3: Analyza pracovnich vztaht

Analyza PRACOVNICH VZTAHU

Kladna Zaporna Spokojenost
odpovéd odpovéd
Jsem spokojen/a s pracovnim prostfedim pfi | 43 % 57 % Nelze urgit
vykonu prace.
Jsem spokojen/a se vztahy se spolupracovniky na | 70 % 30 % NE
pracovisti.
V praci se citim celkové dobre. 38 % 62 % NE
K vy88imu vykonu jsem dostate¢né motivovan | 43 % 57 % Nelze urcit
(nadfizenym, pochvalami, bonusy).
%] 49 % 52 % Nelze urcit
4.1.5 Péce o zaméstnance

PécCi o zaméstnance je mysSlena pracovni doba a sménnost, kvalita poskytovanych

sluzeb a také celkova pracovni spokojenost. Spokojenost pracovnikl s danymi

aspekty je dalSi dulezitou soucasti pracovniho prostfedi. V této oblasti bude

ukazana mira spokojenost ¢i nespokojenosti s danymi prvky.

Pracovni doba a sménnost.

Zde pouze 4 % respondentl odpovédéla, ze jsou spokojeni s dobou stravenou

v praci, dale 21 % bylo spiSe spokojeno, 46 % spiSe nespokojeno a 29 % urcité

nespokojeno.
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Pracovni doba a sménnost.

%
AR

4

m Spokojen/a mSpiSe spokojen/a m SpiSe nespokojen/a m Nespokojen/a
Obr. 15: Spokojenost s pracovni dobou a sménnosti

Pracovni doba a sménnost souvisela se zménami ve vyrobé. Pracovnici byli

unaveni z Cetnosti smén a byl na né stale kladen ¢€im dal tim vétsi napor.
Celkové pracovni prostredi.

Graficka prezentace je nasledujici: 4 % odpovédéla spokojen/a, 22 % spiSe

spokojen/a, 41 % spiSe nespokojen/a, a 33 % nespokojen/a.

Celkové pracovni prostredi.

%
22%

m Spokojen/a mSpiSe spokojen/a mSpise nespokojen/a m Nespokojen/a
Obr. 16: Celkova spokojenost s pracovnim prostredim

S touto otazkou uzce souvisi otazka €. 9 akorat s tim rozdilem, Ze zde jsem se
zameéfila na celkovy pohled. Nejen pfi praci, ale i béhem pauz, pfed zapocCetim
prace, po vykonu prace nebo béhem obédu.
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Kvalita sluzeb poskytovanych na pracovisti (toalety, Satna, kantyna)

Respondenti volili, do jaké miry s tvrzenim souhlasi/nesouhlasi. Nikdo z
dotazovanych neodpovédél, Ze naprosto souhlasi, dale 18 % spiSe souhlasi, 41 %

spiSe nesouhlasi a 41 % naprosto nesouhlasi.

Kvalita poskytovanych sluzeb na pracovnisti. (toalety, Satna,
kantyna)

m Spokojen/a mSpiSe spokojen/a m SpiSe nespokojen/a mNespokojen/a

Obr. 17: Kvalita poskytovanych sluzeb na pracovisti

Naro€énost vykonavané pozice

Celkem 24 % odpovidajicich sice bylo spokojeno s naro€nosti pozice, ale to hlavné
diky tomu, ze se dostali k jednoduché pracovni pozici. Celkové vysledky dané
otazky jsou: 10 % spokojeno, 14 % spiSe spokojeno, 35 % spiSe nespokojeno a 41
% nespokojeno.

Naro¢nost vykonavané pozice.

10%
14%

m Spokojen/a mSpiSe spokojen/a m SpiSe nespokojen/a m Nespokojen/a

Obr. 18: Spokojenost s ndaroc¢nosti vykondvané pozice
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Otazka zjistujici naro¢nost vykonavané pozice nedopadla dobfe. Nejvice zalezelo,
na jaké sméné, sjakym vedoucim a na jakém projektu se dany respondent

nachazel.
Analyza oblasti péce o zaméstnance

V analyze oblasti péCe o zaméstnance je zfejmé, Ze nedostatky spolecnosti jsou
vidét zejména v této oblasti. Celkové spokojenych je pouze 23 % a je to zpusobeno
zejména tlakem na vyrobu. V pfedchozich oblastech bylo zminéno, ze vztahy
pracovnikl jsou jednim z nestabilngjSim v chodu vyroby, ale to se tyka jen
jednotlivych smén. Mezi sménami vladla nevrazivost zejména z divodu nejasné

specifikovanych pozadavku na vyrobu.

Tab. 4: Analyza péée o zaméstnance

Analyza PECE O ZAMESTNANCE

Kladna Zaporna Spokojenost

odpovéd odpovéd

Pracovni doba a sménnost. 25% 75 % NE

Jsem spokojen/a se vztahy se | 26 % 74 % NE

spolupracovniky na pracovisti.

V praci se citim celkové dobfe. 18 % 82 % NE
%] 23 % 77 % NE
4.1.6 Informovanost a komunikace

Pfedposledni zkoumanou oblasti byla informovanost a komunikace ve spole€nosti.
Pro kvalitni vykon prace je vzdy potfeba dostate¢na informovanost. V této oblasti

budou ukazany vysledky jednotlivych otazek.
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Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace.

Z grafu je vidét, Ze 14 % pracovniki ma dostatek informaci pro kvalitni vykon své
prace. Dale 29 % spiSe souhlasi, 33 % spiSe nesouhlasi a 24 % nesouhlasi.
Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon své prace.

14%

29%

m Urcité ano m SpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 19: Celkova informovanost pro kvalitni vykon prdace

Zde opét zalezelo na jednotlivych vedoucich smén, ktefi méli na starosti zauceni
jednotlivych pracovnikd. Nicméng, jak jiz bylo zminéno v rozhovoru, s pfichodem
nového vedeni vyroby, se ukoly na jednotlivych projektech ¢asto ménily, a proto
néktefi operatofi vyroby nebyli dostatecné informovani a tim padem neodpovédéli
kladné.

Vim, jaka prace a v jaké kvalité se ode mé oc¢ekava.

Dotazovani dopadlo takto: 4 % dotazovanych odpovédéla urcité ano, 30 % spisSe

ano, 33 % spise ne a 33 % urcité ne.

Vim, jaka prace a v jaké kvalité se ode mé ocekava
1%
30%

m Urcité ano m SpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 20: Splnéni o¢ekavaného vykonu
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Pokud udélam néco Spatné, je mi to vytykano duasledné, ale slusné.

Celkem 10 % pracovnik( odpovédélo urcité ano, 20 % spiSe ano, 43 % spiSe ne

a 27 % urdité nesouhlasi.

Pokud udélam néco Spatné, je mi to vytykano duisledné ale
slusné.
10%
20%

.

mUrc¢ité ano mSpiSe ano SpiSe ne Urcité ne

Obr. 21: Dasledné ale slusné vytykani nedostatku

Mezi dalSi dulezité faktory patfi chovani nadfizenych k jednotlivym pracovnikim.

Zde je dalSi ukazkou Spatného chovani nadfizenych po zménach ve vyrobé.
Jsem povzbuzovan k lepsim vykonim.

Zde naprosto souhlasi 7 % pracovniku, 22 % spiSe souhlasi, 30 % spiSe nesouhlasi

a 41 % urdité nesouhlasi.

Jsem povzbuzovan k lepsim vykontim.

%
22%

N

m Urcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 22: Povzbuzovani k lepsim vykonum
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Analyza oblasti informovanosti a komunikace

Analyza této oblasti ukazala, ze celkova spokojenost s informovanosti
a komunikaci ve spole€nosti byla 34 %. Zde je vidét, Ze pro pracovniky, ktefi

vykonavali praci jen kvuli vydélku, byla informovanost dostatecna.

Tab. 5: Analyza informovanosti a komunikace

Analyza informovanosti a komunikace

Kladna Zaporna Spokojenost

odpovéd | odpovéd

Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon | 43 % 57 % Nelze urcit
sve prace.

Vim, jaka prace a v jaké kvalité se ode mé | 34 % 66 % NE
ocCekava.

Pokud udélam néco Spatné, je mi to | 30 % 70 % NE

vytykano disledné, ale slusné.

Jsem povzbuzovan k lepS§im vykon(m. 29 % 71 % NE
%) 34 % 66 % NE
4.1.7 Celkova pracovni spokojenost

Posledni oblasti byla celkova pracovni spokojenost. Tato ¢ast ukaze celkovy
pohled dotazovanych na danou spole€nost. Vysledky jednotlivych otazek této

oblasti jsou vizitkou zkoumané spolecnosti.
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Ma prace je zajimava a smysluplna.

V této otazce odpovédélo 42 % kladnou moznosti a 58 % zapornou. Pfesné to bylo:

8 % urcité ano, 34 % spiSe ano, 31 % spiSe ne a 27 % urcité ne.

Ma prace je zajimava a smysluplna.

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne
Obr. 23: DdleZitost a smysluplnost prdce

Jsem hrdy/a na organizaci, kde pracuiji.

Z grafického znazornéni je vidét, Zze tedy 0 % odpovédélo urcité ano, 23 % spise

ano, 43 % spise ne a 32 % urcité ne.

Jsem hrdy/a na organizaci, kde pracuji.

B

mUrcité ano m SpiSe ano Spise ne Urcité ne
Obr. 24: Celkova spokojenost s organizaci

Toto je druha zotazek, kde zadny respondent neodpovédél zcela kladnou

odpovédi. Je zde vidét celkovy pohled na danou organizaci.
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Kdybych se mohl/a znovu rozhodnout, vybral/a bych si znovu tuto

spoleénost.

Odpovédi na danou otazku v grafickém vyjadfeni jsou nasledujici: 13 % urcité ano,

17 % spiSe ano, 48 % spide ne a 22 % urcité ne.

Kdybych se mohl/a znovu rozhodnout, vybral/a bych si znovu
tuto spole¢nost.

13%

17%

mUrcité ano mSpiSe ano Spise ne Urcité ne

Obr. 25: Rozhodnuti o opétovném vybéru dané spole¢nosti

Doporugil/a bych tuto spoleénost svych znamym?

Odpovédi byly zaporné, protoze 4 % odpovédéla urcité ano, 14 % spiSe ano, 32 %

spiSe ne a 50 % urcité ne.

Doporudil/a bych tuto spole€énost svym znamym.

A%
mUrcité ano mSpiSe ano SpiSe ne Urcité ne

Obr. 26: Doporuceni spole¢nosti

Posledni otazkou bylo zjistovano, zda by respondenti doporucili danou spolecnost

svym znamym. Doporuceni jsou nejlepsi formou ziskani nové, kvalitni pracovni sily.
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Analyza oblasti celkové pracovni spokojenosti

Analyza celkové spokojenosti ukazala, Ze pouze 28 % zaméstnancl by danou

spolecnost doporucilo.

Tab. 6: Analyza celkové pracovni spokojenosti

Analyza CELKOVE PRACOVNi SPOKOJENOSTI

Kladna Zaporna | Spokojenost

odpovéd’ odpovéd’

Ma prace je zajimava a smysluplina. 42 % 58 % Nelze urcit
Jsem hrdy/a na organizaci, kde pracuiji. 23 % 77 % NE
Kdybych se mohl/a znovu rozhodnout, | 30 % 70 % NE

vybral/a bych si znovu tuto spole¢nost.

Doporucil/a bych tuto spoleCnost svym | 18 % 82 % NE
znamym?
%) 28 % 72 % NE

4.2 Rozhovor

Pocet dotazovanych, ktefi by splfiovali podminky vyzkumu (pfima zkuSenost
s praci v dané spolecnosti) a zaroven byli ochotni vypovidat o svych zkuSenost,
bylo v daném obdobi pét. Mné se podafilo po dlouhém usili oslovit pouze jednoho
respondenta, ale i tak se domnivam, Ze se jedna o zajimavy a pfinosny vyzkum,

ktery dokaze poukazat na problém v dané firmé.

Cela prace je anonymni, takZe i identita respondentky nebude odhalena. Jedna se

o pracovnici personalniho oddéleni, ktera se pfimo podilela na naboru pracovnikd
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do vyroby. Naplni jeji prace nebyl pouze nabor délnikd, ale i na ostatni pozice ve

spole¢nosti.

Sbér dat probihal pomoci strukturovaného rozhovoru s jedinym respondentem.
Strukturovany rozhovor dle Hendela (2016) je realizovany podle ur€itého navodu,
kterym je zpravidla pfipraveny soubor otazek, které se snaZzi zjistit potfebné
informace. Znacnou vyhodou metody je, Ze udrzuje formu rozhovoru, zaroven ale
dava vyzkumnikovi prostor pro zapojeni novych napadu. V rozhovoru se snazime
ziskat porozuméni zkoumané problematice. Usilujeme o hloubku, detail, jasnost

a zivost odpoveédi. Dullezita je také jemnost, nuance a bohatost.

Rozhovor Ize rozdélit do nékolika Casti. V pfipravné fazi jsem si nachystala otazky
a kontaktovala respondentku, se kterou jsem se dohodla na rozhovoru. Za
respondentkou jsem pfijela do jedné nejmenované kavarny. Byla to nejlepSi
varianta, protoze v kancelafi by nebyla moznost mluvit tak oteviené, jako na

neutralnim misté. Na uvod jsem jesté jednou respondentce vysvétlila ucel setkani.

V samotném jadru rozhovoru jsem se snazila ziskat maximum diagnostickych
informaci, které byly nezbytné k mé praci. Respondentka byla velmi sdilna

a vypraveéla fadu zajimavych véci.

V zavéru jsem respondentce podékovala a rozloucila se s ni. Cely rozhovor trval
dvé hodiny a ¢tyficet minut. Byl zapisovan v pfesném znéni odpovédi do pfedem
pfipraveného souboru a byl pouze poupraven do podoby, ktera byla vhodna k

pouziti ve vyzkumu.
42.1 Analyza rozhovoru

Sledovana spole¢nost, mezinarodni firma, vyrabi komponenty do automobild.
Pobogka v jiznich Cechéach, kde dotazovana pracovnice personalniho oddéleni
pracuje, ma tfi projekty: dvefni vyplné do Mercedesu tfidy G, palubni desky
a schranky u spolujezdce. Tyto tfi projekty jsou rozdilné v naro¢nosti, a proto
nejSikovnéjSi operatofi vyroby pracuji na dvernich vyplnich a ti méné Sikovni pracuji

bud na palubni desky nebo na schranky pro spolujezdce.
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Na pozici operatora vyroby, kde jsou ve vétsiné pfipadech dosazovani cizinci, neni
poZzadovano zadné specifické vzdélani. Respondentka také zminila, Ze
kvuli souCasné situaci na pracovnim trhu jsou pfijimani vSichni ti, ktefi se neboji
fyzicky naro€néjSi prace a nemaji problém s praci pfes€as. V oblasti, kde se
spoleCnost nachazi, neni dostatek lidi, ktefi by zajistili pozadovany pocet
kmenovych operatort vyroby. Pro vyrovnani pozadovaného poctu jsou vyuzivany

personalni agentury, které nabizeji zejména cizince.

Respondentka dale zminuje, Ze mezi agenturnimi pracovniky se nej¢astéji objevuiji
Rumuni, Ukrajinci, Madafi a Bulhafi. Ukrajinci, ktefi tvofi vétSi ¢ast produkce,
prichazeji na tfimésicni viza, po kterych se musi na tfi mésice vratit domu na
Ukrajinu. Rumuni, Madafi a Bulhafi jsou obyvatelé Evropské unie, proto maji
neomezeny pohyb po celé EU a mohou tedy ve spoleCnosti zUstat na neomezené
dlouhou dobu. VS8ichni agenturni pracovnici nastupuji do spoleénosti pod smlouvou
s agenturou. Agentura ma smluvni vztah se spoleCnosti a podminky spoluprace
jsou srovnatelné s kmenovymi zaméstnanci. Pro pfesun agenturniho pracovnika
pod kmen mi respondentka upfesnila, ze tento pfesun je oSetfen ve smluvim vztahu
kazdé agentury se spolecCnosti. Jednotlivé agentury maji rozdilné smluvni

podminky.

Operatofi vyroby maji ve spolecnosti tfi moznosti povyseni. Prvni moznost je na
tzv. seniorniho operatora vyroby, kdy operator vyroby umi vSechny operace na
vykonavaném projektu, a na této pozici dostava vySSi mzdu. Druhou moZznosti
povySeni, ktera mize byt velice slozita, je na pozici vedouci smény (teamleader).
Na tuto pozici jsou vétSinou dosazovani lidé, ktefi pfijdou na pohovor a jiz maji
s danou pozici zkuSenosti. Dale také personalistka upozornila na fakt, ze Skoleni
vlastnich teamleadert neni béznou soucasti zaskolovani operatort vyroby. Treti
moznosti povySeni je na pozici trenéra na jednotlivych projektech. Tato pozice je
pro nejlepSi operatory vyroby. Trenér ma vysSSi mzdu, ktera ale souvisi s vétSi

zodpovédnosti za vyrobené kusy.

Personalistka nasledné detailné popsala prvni den agenturniho pracovnika ve

spole¢nosti. Tento den zahrnuje vstupni Skoleni agenturnich pracovnikl, které
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méla celé na starosti jedna kolegyné z personalniho oddélni. Toto Skoleni, které
trvalo pfiblizné Ctyfi hodiny, se skladalo se ze Ctyf ¢asti, a to: Vstupni test zru€nosti,
predstaveni spole¢nosti, BOZP, Pozarni ochrana. Test zru€nosti se vypracovaval
ihned na zaCatku Skoleni z ddvodu neuspésnych jedincu, ktefi ihned po nezdarném
absolvovani testu opustili Skolici centrum. Zkousku zrucnosti tvofily ukoly testujici
zrak, cviCeni na zru€nost, postfeh a predstavivost. Pro uspésné vykonani zkousky
byla nastavena minimalni bodova hranice. Pokud ji nékdo nesplnil, nebyl pfijat do
spoleCnosti. Respondentka dale zminuje, Zze kmenovi operatofi prochazeli stejnym
Skolenim, akorat bylo rozlozené do celého dne a test zru€nosti se skladal jiz na
uvodnim pohovoru. Na konci vstupniho Skoleni byli jednotlivi pracovnici rozdéleni
pfifazeni pro praci na projektu dvefnich vyplni a zustali v tréninkovém centru.

Ostatni byli odvedeni na vyrobni linku, kde se jich ujal pfidéleny vedouci smény

Jako jednu formu motivace pro setrvani cizinci ve spole€nosti personalistka
poukazala na moznost povyseni, a to na pozici trenéra. VétSina cizincu ale nechce
povySovat, protoze pokud neuspéji na pozici trenéra, nejsou opét sesazeni na
pozici operatora vyroby, ale jsou vyhozeni. Kvuli jazykové bariéfe neni ve vétsiné
pfipadech pro cizince mozné povySeni na pozici teamleadera nebo operatora
seniora. Pokud je néktery cizinec schopny domluvit se v Cesting, je v zajmu
spoleCnosti, aby byl pfeveden pod kmen. To vSak vétSinou neni mozné, protoze
spole¢nost mu nemuzeme nabidnout vySi mzdy srovnatelnou se mzdou v agenture
a dale také bonusy poskytnuté agenturou. DalSi formou motivace pro agenturni
pracovniky by mély byt benefity, které spole¢nost nabizi. Prvnim jsou zvyhodnéné
ceny pokrmu v kantyné. Kazda agentura ma ovSem smlouvu s poskytovatelem
stravovacich sluZzeb v kantyné sama, a proto pracovnici z nékterych agentur tento
benefit nedostavaji vibec. DalSim benefitem je pét dni dovolené navic, které si ve
vétSiné pripadech agenturni pracovnici nevybiraji. Tfetim benefitem byl pfispévek
na dopravu, ktery vyuzil i agenturni pracovnik. Poslednim benefitem byl pfispévek
na penzijni pripojisténi po odpracovanych Sesti mésicich. Pro agenturniho
pracovnika, ktery pracoval ve spolecnosti déle nez pull roku, nebyl tento benefit nijak

zajimavy. Drtiva vétSina cizincl, ktefi ve spolecnosti pracovali, nechtéli setrvat
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v Ceské republice déle nez po dobu zaméstnani. Vybornou formou motivace bylo
sestavovani tymu z konkrétnich narodnosti. Pokud mél cizinec v tymu pracovniky
stejné narodnosti, zjednoduSila se vzajemna komunikace a prace tedy byla
kvalitnéjSi. Na druhou stranu to s sebou pfinaselo i nevyhody, kdy kvuli jednotlivym
oddélenym skupindm cizincu, nebylo mozné, aby se odliné narodnosti naucily
spolu vychazet nebo komunikovat. S tim tedy souvisely i rasové problémy na
pracovisti, které nékolikrat vedly i ke rvacce. NejlepSi moznou motivaci pracovnikd,
pro kooperaci jednotlivych pracovniku riznych narodnosti, bylo jejich seznameni
mimo pracovni prostfedi. Jednou takovou aktivitou byl fotbalovy turnaj pofadany
kolegyni respondentky, kde proti sobé hrali vSechny narodnosti pracujici ve
spole€nosti. Tato aktivita sice nebyla pod jménem spolecnosti, ale diky vysokému
poctu zu€astnénych bylo uz den po uskutec¢néni turnaje vidét zlepSeni vztahi mezi

jednotlivymi narodnostmi. Aktivit tohoto typu mélo byt pofradano mnohem vice.

Respondentka dale sdéluje, Ze jednotlivé agentury maji smluvni vztahy se
spoleCnosti, kde se agentury i spoleCnost zavazuji ke srovnatelnym podminkam.
Nicméné z vlastni zkuSenosti personalistky vétSinou nejsou naplhovany. Pro
agenturni zaméstnance je to samozfejmé v jistych ohledech vyhoda, ale na druhou
stranu nesrovnatelné podminky pfinaSeji i fadu nevyhod. Agenturnim
zaméstnanclm byla vyplacena hodinova sazba dana agenturou, ktera obsahovala
variabilni slozku a odpracované hodiny. To vedlo k rozepfim mezi jednotlivymi
pracovniky jedné agentury. Ti, ktefi pracovali tvrdé a snaZili se, méli na konci
mésice stejnou vyplatu jako ti, ktefi do prace pfisli jen za uCelem vydélku

a odvedena prace byla nekvalitni.
4.3 Navrhy a doporuéeni

V ramci této Casti prace je nutné prezentovat navrhy a doporuceni, které by mohly
v analyzovaném podniku snizit fluktuaci pracovnikG a zvysit jejich motivaci. Ze
v8eho nejdfive je nutné zminit, Ze na zakladé dotaznikového Setfeni, kterého se
ucastnilo celkem 61 % muzu a 39 % Zen, bylo zjisténo, Zze ve spoleCnosti panuje

vice nespokojenost ze strany pracovnikil, tedy cizincl. V podniku pracuje spise

63



mlady kolektiv (Ukrajinci a Rumuni), coz je dano taktéz tim, Ze jde o dosti fyzicky
naroc¢nou praci. Jedna se o novou spole¢nost na trhu prace, ktera je schopna svym
pracovnikim nabidnout vyS$8i mzdy v porovnani s konkurenci. Jen minimum
dotazovanych ve spoleCnosti pracuje déle jak 1 rok, coz vypovida o tom, ze
fluktuace pracovniki je zde skute¢né vysoka. Zde je vhodné zminit, Ze ve
spole€nosti pracuji tedy primarné Ukrajinci a Rumuni, pficemz Ukrajinci maji jen
tfimésicni pracovni viza. Dotaznikové Setfeni bylo zamé&feno na nékolik zakladnich
oblasti — vzdélavani a rozvoj, odménovani, pracovni vztahy, pé€e o zameéstnance,
informovanost a komunikace a celkova pracovni spokojenost. Ze ziskanych
vysledkd vyplyva, Ze se svym zaSkolenim je pfevazna vétSina pracovniku
spokojena, avSak s prohlubovanim kvalifikace jiz nikoliv. Dotazovani se domnivaji,
Ze nemaji ani dostateCnou moznost kariérniho postupu ve spolecnosti. Ve
spole€nosti jsou zaméstnavani primarné lidé prostfednictvim pracovnich agentur,
které vSak nenabizi pracovnikim stejné podminky, jako maji tzv. kmenovi
pracovnici, coz se promita také do toho, zda pracovnici vnimaji odménovani jako
spravedlivé. Témér 60 % dotazovanych neni s odménovanim spokojeno, a stejné
tak nejsou dotazovani spokojeni ani se zaméstnaneckymi benefity, protoze na né
ve své podstaté ani nemaji narok. Dotazovani jsou taktéz toho nazoru, Ze nejsou
ze strany svych nadfizenych patficné motivovani k vysSimu vykonu, coz je také
obrovsky problém. Na motivaci ma vliv také pracovni prostredi, a proto bylo i na
tuto oblast dotaznikové Setfeni zaméfeno. Je nutné si uvédomit, Ze v podniku
pracuje vicero narodnosti, a proto na pracovisti ne vzdy panuji idealni vztahy, avSak
i pfesto Ize konstatovat, ze vedoucim pracovnikim se podafilo vytvorit dobré tymy,
které si navzajem rozumi a pracuji skvéle. Velmi zajimavé je to, ze pracovnici se
Vv praci neciti dobfe. Je jasné, Ze se jedna o velmi naro¢nou praci, a proto jsou ¢asto
zameéstnanci naprosto vyCerpani a postupem ¢asu maji nechut k praci, kterou
vykonavaji. Ve spolecnosti bylo nedavno zménéno vedeni vyroby, takze zde nyni
panuje urCity chaos v oblasti informovani pracovniki o tom, co maji vykonavat.
Pracovnici ani velmi ¢asto netusi, jaka kvalita se od nich oekava, a proto jsou zde

jasné chyby v komunikaci. Pracovnici tak nejsou ani pfesvédcCeni o smysluplnosti
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vykonavané prace, jsou spiSe negativni a ani nejsou hrdi na to, ze v podniku

pracuji, a proto by ani tuto spolecnost jako zaméstnavatele ani nedoporucili.

Existuje cela Ffada kroku, kterymi je mozné zvySit motivaci pracovnikl ve
spole¢nosti. Motivace pracovniku je primarné kliCovym ukolem jejich vedoucich.
Proto je nutné, aby vedouci pracovnici jednali se svymi podfizenymi slusné,
vysvétlili jim dostate¢né, co od nich o€ekavaji a snaZzili se v pracovnim tymu nastolit
pozitivni naladu. Zaroven je ale potfeba, aby dané informace ohledné pozadované
kvalitni prace byly vedoucimi projektl tlumoceny na jednotlivé vedouci smén.
Komunikace je klicem k uspéchu. Pokud nebude komunikace na spravné urovni,
na pracovisti bude stale panovat Spatna nalada a budou zde vznikat naprosto
zbyteCna nedorozuméni. Pracovni prostfedi musi byt totiz pratelské a pokud
zameéstnanci neciti ze strany svého nadfizeného pochopeni a podporu, nejsou
patficné efektivni a ani produktivni, coz je nutné si uvédomit. Je nutné je taktéz
chvalit za odvedeny pracovni vykon a v nékterych pfipadech pracovniky zapoijit do
rozhodovani. V okamziku, kdy maji pracovnici Sanci alespon minimalné ovlivnit
svoji praci a mohou tak v nékterych pfipadech dokonce i realizovat sveé vilastni
napady, roste u nich pocit osobni dllezitosti a také pocit dlilezitosti pro dany podnik.
To je nutné v podniku taktéz aplikovat. Je zapotfebi, aby si vedeni spoleCnosti
svych zaméstnancl vazilo a jejich praci uznavalo. | pracovnikim cizincim je
vhodné umoznit kariérni postup a nabidnout jim tak urcitou vidinu, Ze se mohou ve
své praci posouvat dale. DalSim faktorem, ktery ma dosti zasadni vliv na motivaci,
je zajisté pracovni prostfedi a sluzby, které jsou na pracovisti k dispozici. Ve
spoleCnosti je pracovni prostfedi neuspokojiveé, a proto je nutné na této oblasti
zapracovat. DalSi vhodnym nastrojem pro motivaci pracovniku cizincd jsou
napfiklad jazykové kurzy Ceského jazyka, které by mohly usnadnit za¢lenéni cizincl

do Ceské komunity.

Na motivaci ma klicovy vliv bezpochyby odménovani, a proto je nutné, aby byly ve
spoleCnosti nastoleny naprosto rovné podminky pro vSechny pracovniky.
Spole¢nost by méla dokazat vytipovat si ty jedince, ktefi jsou skute¢né Sikovni

a svoji praci odvadi dobfe, a tém by méla nabidnout klasickou pracovni smlouvu,
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a nikoliv je zaméstnavat pfes agenturu. Jejich mzda totiz vzroste a budou mit narok
taktéz na zaméstnanecké benefity, coz ma pozitivni vliv nejenom na jejich motivaci,
ale také angazovanost a spokojenost. Velmi €asto jsou totiz pracovnici doslova
frustrovani z toho, Ze maji niz§i mzdu, jelikoz jejich prace je fyzicky velmi naro¢na,
a jesté k tomu ani za ni nedostanou patfi¢né zaplaceno. Domu chodi stahani a bez

nalady.
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Zaver

Zaméstnavani pracovniku cizinct je v poslednich letech dosti diskutované a velmi
zajimavé téma. Migrace pracovnikl stale roste a fada firem musi zaméstnavat
i cizince. Velky pocet firem by bez cizincl nebyl schopen ani fungovat. Je nutné si
jejich situace neni nikterak jednoducha. Podminky jejich zaméstnavani se totiz od
ostatnich lisi. Lze konstatovat, Ze cizinci vSak jiz dnes tvofi dosti dulezitou ¢ast
populace v Ceské republice i ve statech Evropské unie, a pracovni migrace se tak

dostava do popredi zajmu.

Cilem této prace bylo ukazat zaméstnavateli moznosti zmén pracovnich procesu,
které povedou k nizsi fluktuaci cizincd, a také ukazat moznosti motivace pracovniku
cizincl. Motivace je pro pracovni vykon, produktivitu a efektivitu pracovniku kliCova,
a v pripadé cizincl se jedna o velmi naro¢ny proces. Text prace byl rozdélen do
dvou zakladnich €asti, které se této problematice detailné vénovaly. Prvni ¢ast byla
teoreticka a specifikovala nejdfive migraci z celosvétového hlediska, poté pracovni
migraci, kdy byla pozornost zaméfena primarn& na pracovni migraci v Ceské
republice, a dale také na =zaclefiovani migrantd, interkulturni komunikaci
a v neposledni fadé motivaci pracovnikl, ktera je zde kliCova. Nasledovala
prakticka Cast, ktera jiz méla za ukol zmapovat spokojenost pracovnikl cizincl
v dané spolecCnosti. Soucasti praktické Casti bylo dotaznikové Setfeni a rozhovor,

ktery byl uskute¢nén s pracovnici personalniho oddéleni zkoumané spole¢nosti.

Analyzovana spole¢nost v sou€asné dobé bojuje s vysokou mirou fluktuace svych
pracovnikl, na coz ma bezpochyby vliv jejich nizkd motivace a vysoka
nespokojenost. V zavéru prace byly identifikovany konkrétni navrhy a doporuceni,
kterymi by bylo mozné motivaci pracovniku cizincu ve spole€nosti zvySit. Pokud
spole¢nost nebude vénovat tomuto problému dostate¢nou pozornost, nebude
schopna dosahovat Zadouciho uspéchu na trhu. Motivace je pro chod podniku totiz

kliCova.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi ke zjiSténi Vasi

spokojenosti v praci. Ziskané udaje budou pouzity ke zpracovani mé diplomove

prace. Ujistuji Vas, Ze dotaznik je anonymni.

Oblast: VZDELAVANiI A ROZVOJ

ZakfFiZkujte pouze jednu odpovéd’

v kazdém radku

Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Urdité ne

1. K vykonu své prace jsem byl po nastupu

dostate¢né zasSkolen.

2. V ramci mého pracovniho misto je

prohlubovana ma kvalifikace.

jakym zplUsobem toho docilit.

3. Mam moznost kariérniho postupu ve spole€nosti a vim

4. MUdj vedouci mé podporuje ve

zvySovani kvalifikace.
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Oblast: ODMENOVANI

Zakrizkujte pouze jednu odpovéd

v kazdém radku

Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Urcité ne

5. Odménovani je s ohledem na mé pracovni

vykony spravedlivé.

6. Jsem spokojen se zaméstnaneckymi

vyhodami (benefity).

7. Odménovani odpovida mych schopnostem.

8. Kvy38§imu vykonu jsem dostate€né motivovan.

(nadfizenym, pochvalami, bonusy)

Oblast: PRACOVNIi VZTAHY

ZakfFiZkujte pouze jednu odpovéd’

v kazdém radku

Urcité ano

SpiSe ano

Spise ne

Urdité ne

9. Jsem spokojen/a s pracovnim prostfedim

pfi vykonu préace.

10. Jsem spokojen/a se vztahy se

spolupracovniky na pracovisti.

11. V praci se citim celkové dobre.
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Oblast: PECE O ZAMESTNANCE

Zakrizkujte pouze jednu odpovéd <
= c
v kazdém Fadku z | g
Q9 x @
© 2 g S
s| 8] 8| g
.‘cl)_-’. 73 c <
S D D 7
Q. Q. Q. (5]
0 n n 2
12. Pracovni doba a sménnost.
13.  Pracovni prostredi.
14. Kvalita sluzeb poskytovanych na pracovisti. (toalety,
Satna, kantyna)
15.  Naro€nost vykonavané pozice.
Oblast: INFORMOVANOST A KOMUNIKACE
2 2 © ©
ZakfiZkujte pouze jednu odpovéd © © c c
o 2 P P 2
v kazdem radku O 3 5 5O
=) () n =)

16. Mam dostatek informaci pro kvalitni vykon

své prace.

17. Vim, jaka prace a v jaké kvalité se ode mé

ocekava.

18. Pokud udélam néco Spatné, je mi to vytykano disledng,

ale slusné.

19. Jsem povzbuzovan k lepSim vykonam.
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Oblast: CELKOVA PRACOVNi SPOKOJENOST

o @]
Zakfizkute ~ pouze  jednu & & 2 2
2 Q Q 2
odpovéd v kazdém radku 53] 2 2 o
- 4] %) >
16. Ma préace je zajimavi a smysluplna.
17. Jsem hrdy/a na organizaci, kde pracuiji.
18. Kdybych se mohl(a) znovu rozhodnout, vybral(a) byste
si znovu tuto spole¢nost.
19. Doporucil(a) bych tuto spole€¢nost svym znamym.
Vase pohlavi: Moje vzdélani:
a. Muz a. Zakladni
b. Zena b. Stfedoskolské
Vék: C. Vysokoskolské
a. 18-25 V organizaci pracuji:
b. 26-35 a. Méné nez tfi mésice
C. 36-45 b. Méné nez jeden rok
d. 46-55 C. Vice nez jeden ro

e. 55 a vice
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Priloha €. 2 Rozhovor s pracovnici personalniho oddéleni
1. Mohla byste kratce predstavit spole¢nost, kde pracujete?

Tato spole¢nost je mezinarodni firmou vyrabéjici komponenty do automobild.
Pobocka spolecnosti, kde pracuji ja, ma tfi projekty: dverni vyplné do Mercedesu
tfidy G, palubni desky a schranky u spolujezdce. Tyto tfi projekty jsou rozdilné
v narocnosti, a proto nejSikovnéjsi operatofi vyroby pracuji na dvefnich vyplnich a ti

meéneé Sikovni jdou bud na palubni desky nebo na schranky pro spolujezdce.
2. Jaké jsou pozadavky pro operatory vyroby?

Vzdélani uchazec€u na tuto pozici neni pozadovano zadné. Kvuli sou€asné situaci
nemaji problém s praci pres€as. SpoleCnost se nachazi vokresu Tabor
v JihoCeském kraji. Ani dany okres ani dany kraj nema dostateCny pocet obyvatel,
takze nemohou pokryt poCet pozadovanych operatort vyroby (pozn. Tazatelky:
kmenovych zaméstnancu). Pro vyrovnani pozadovaného poctu jsou vyuzivany

personalni agentury, které nabizeji pracovniky z ciziny.

3. Jaké narodnosti agenturni pracovnici nejCastéji jsou, za jakych podminek
nastupuji a je mozné, aby po zkusebni dobé dostali pracovni smlouvu pfimo s

danou spole¢nosti?

Mezi agenturnimi pracovniky se nejCastéji objevuji Rumuni, Ukrajinci, Madafi a
Bulhafi. Ukrajinci pfichazeji na tfimési¢ni viza, po kterych se musi na tfi mésice
vratit na Ukrajinu. Rumuni, Madafi a Bulhafi jsou obyvatelé Evropské unie, proto

maji neomezeny pohyb po celé EU a mohou tedy ve spole¢nosti zistat neomezené.

Vsichni agenturni pracovnici nastupuji do spole¢nosti pod smlouvou s agenturou.
Agentura ma smluvni vztah se spole¢nosti a podminky spoluprace jsou srovnatelné

S kmenovymi zaméstnanci.

Pfesun agenturniho pracovnika pod kmen je oSetfen ve smluvim vztahu kazdé
agentury se spolecnosti. Jednotlivé agentury maji rozdilné podminky, jako

napfiklad. vySi provize za daného pracovnika, délka spoluprace s danym
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agenturnim pracovnikem ve spole¢nosti, po které mu muze byt nabidnuta pracovni

smlouva spole¢nosti bez naroku na provizi pro agenturu atd.
4. Jaké moznosti povySeni ma operator vyroby?

Ve spole€nosti je moznost povysit na tzv. seniorniho operatora vyroby, kdy operator
vyroby umi vSechny operace na vykonavaném projektu. Diky této pozici dostava
vyS8Si mzdu. Tato forma povySeni se pfFili§ nevyuziva zejména kvuli fluktuaci
zameéstnancl. Takovy operator musi praci vykonavat déle nez rok. Dal§i moznosti
povySeni je na vysSi pozici jako napfiklad vedouci smény (teamleader), ale tato
cesta velice slozita. Na pozici teamleadera jsou ve vétSiné pfipadech dosazovani
lidé, ktefi pfijdou na pohovor a jiz maji s danou pozici zkusenosti. Skoleni vlastnich
teamleader( ale neni Uplné béznou soucasti zaSkolovani operatort vyroby. Treti
moznosti povySeni je na pozici trenéra na jednotlivych projektech. Tato pozice je
pro nejlepsSi operatory vyroby. Trenér ma vysSi mzdu nez operator, ale zaroven ma
zodpoveédnost za jednotlivé vyrabéné kusy. S tim souvisi daleko vétsi stres a obavy.
Na tuto pozici jsou vétSinou dosazovani agenturni pracovnici, nejéastéji Rumuni
nebo Ukrajinci, ktefi jsou vyborni operatofi a jsou schopni vést svij tym, slozeny

prevazné z lidi stejné narodnosti.
5. Vzdélavani a rozvoj operatoru vyroby.

Vstupni Skoleni agenturnich pracovnik( méla celé na starosti jedna moje kolegyné,
také pracovnice personalniho oddéleni. Vstupni Skoleni trvalo pfiblizné Ctyfi hodiny.
Skladalo se ze Ctyr Casti, a to: Vstupni test zru€nosti, predstaveni spole¢nosti,
BOZP, Pozarni ochrana. Test zru€nosti se vypracovaval ihned na zac¢atku Skoleni.
Bylo to zejména z dlvodu neuspéSnych jedincl, ktefi ihned po nezdarném
absolvovani testu opustili Skolici centrum. ZkouSka zru€nosti se skladala nejen
z ukoll testujici zrak, ale také ze cviCeni na zru€nost, postieh a predstavivost.
Pokud nékdo nesplnil minimalni po€et bodu, nebyl pfijat do spoleénosti. Kmenovi
operatofi prochazeli stejnym Skolenim, akorat bylo rozloZzené do celého dne a test
zruCnosti se skladal jiz na pohovoru. Po absolvovani vstupniho Skoleni byli

pracovnici rozdéleni do skupin podle projektu, ke kterému byli pfifazeni. Pro praci
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na projektu dvernich vyplini bylo potfeba, aby vybrani jedinci zUstali v tréninkovém

centru. Ostatni byli odvedeni na vyrobni linku, kde se jich ujal vedouci smény

6. Vétsi ¢ast vyroby tvofi cizinci. Jsou tito pracovnici motivovani k setrvani ve

spolecnosti?

Agenturni pracovnici povysuji pouze na trenéry. Kvlli jazykové bariéfe neni ve
vétsiné pripadech mozné povyseni na pozici teamleadera nebo operatora seniora.
Pokud je néktery cizinec schopny domluvit se v ¢estiné, je v zajmu spolecnosti, aby
byl pfeveden pod kmen. Problém ale nastava tehdy, coz je vSeobecny fakt, Zze mu
nemizeme nabidnout takovou mzdu, jakou dostava v agentufe. Jiz jsme méli
s nékolika takovymi cizinci pohovor, ale vySe mzdy a zejména absence bonusu
poskytnuté agenturou (ubytovani zdarma nebo zdarma autobus pro dopravu do
prace) jsme nebyli schopni nabidnout. Jelikoz je vétSina cizincu z agentury, neni
v moznostech spolecnosti jednotlivé pracovniky motivovat zvySovanim platu nebo
zménou pozice, protoze na pozici trenéra se dostanou jen ti nejlepsi. Vétsina cizincu
nechce povysovat, protoZe pokud neuspéji na pozici trenéra, nejsou opét operatory

vyroby, ale jsou vyhozeni.

Formou motivace pro agenturni pracovniky by mély byt zvyhodnéné ceny pokrmu
v kantyné. Kazda agentura ma ovSem smlouvu s poskytovatelem stravovacich
sluzeb v kantyné sama, a proto pracovnici z nékterych agentur tento benefit
nedostavaji. Dalsim benefitem je pét dni dovolené navic, které si ve vétsiné
pfipadech agenturni pracovnici nevybrala (vyhozeny cizinec odjel ihned po
ukonceni pracovniho poméru zpét do domovské zemé). Agentura na vyplaceni
dovolené daného pracovnika ale narok méla a nase spole¢nost uz nemohla nijak
ovlivnit, jestli se vyplacené prostiedky dostaly k danému pracovnikovi. Tretim
benefitem byl pfispévek na dopravu, ktery vyuzil i agenturni pracovnik. Mezi dalSi
benefity patfil i pfispévek na penzijni pfipojisténi po odpracovanych Sesti mésicich.
Pro agenturniho pracovnika, ktery pracoval ve spoleé¢nosti déle nez pul roku, nebyl
tento benefit nijak zajimavy. Drtiva vétSina cizincl, ktefi ve spolecnosti pracovali,

nechtéli setrvat v Ceské republice déle neZ po dobu zaméstnani.
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Nejlepsi formou motivace bylo sestavovani tymu z konkrétnich narodnosti. Pokud
meél cizinec vtymu pracovniky stejné narodnosti, zjednodusSila se vzajemna
komunikace a prace tedy byla kvalitn&jSi. Na druhou stranu to s sebou pfinaselo i
nevyhody, kdy kvuli jednotlivym oddélenym skupinam cizincu, nebylo mozné, aby
se odlisné narodnosti naucily spolu vychazet nebo komunikovat. S tim tedy
souvisely i rasoveé problémy na pracovisti, které nékolikrat vedly i ke rvacce. Nejlepsi
moznou motivaci pracovnikl, pro kooperaci jednotlivych pracovnikd rdznych
narodnosti, bylo jejich seznameni mimo pracovni prostfedi. Jednou takovou
aktivitou byl fotbalovy turnaj pofadany mou kolegyni, kde proti sobé& hrali Cesi,
Rumuni, Ukrajinci, Madafri, Nepalci a Srbové. Tato aktivita sice nebyla pod jménem
spolec¢nosti, ale diky vysokému poctu zu€astnénych uz den po uskutecnéni turnaje
bylo vidét prolomeni ledl mezi jednotlivymi narodnostmi. Téchto aktivit mélo byt
pofadano daleko vice. Vedouci smén museli utvaret tymy z vice narodnosti, a to

vedlo k

7. V prechozi otazce jsi zminila poskytované bonusy agenturou. Jsou podminky

pro agenturni pracovniky stejné jako pro kmenové zaméstnance?

Jednotlivé agentury maji smluvni vztahy se spoleCnosti, kde se agentury i
spoleCnost zavazuji ke srovnatelnym podminkam. Z vlastni zkuSenosti po
rozhovorech s jednotlivymi pracovniky ale vim, Ze tomu tak uplné neni. Pro
agenturni zaméstnance je to samoziejmé v jistych ohledech vyhoda (jak jiz bylo
zminéno v predchozi otazce), ale z druhé strany nesrovnatelné podminky pfinaseji
i Fadu nevyhod. Napfiklad pokud jsou agenturni pracovnici odménéni mimoradnou
prémii za vykon, jejich odména je sice vyplacena agenture, ale ve vétsSiné pfipadech
ji zaméstnanec nedostane. Jiz nékolikrat jsme si nechali ukazat vyplatni pasky
danych agenturnich pracovniku, abychom zjistili nesrovnatelné podminky. Vyplatni
pasky pracovnikll obsahovaly v§e, co si agentura nauctovala, takze jsme s danym
problémem neméli Sanci néco udélat. Agenturnim zaméstnancim byla vyplacena
hodinova sazba dana agenturou, ktera obsahovala variabilni sloZku a odpracované
hodiny. To vedlo k rozepfim mezi jednotlivymi pracovniky jedné agentury. Ti, ktefi

pracovali tvrdé a snazili se, méli na konci mésice stejnou vyplatu jako ti, ktefi do
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prace pfisli jen za u€elem vydélku a odvedena prace byla nekvalitni. Dale pokud
mél dany pracovnik mimoradnou prémii, byla pfipoCitana ve vyplatni pasce navic.
Je to tedy pouze slovo daného pracovnika, ktery tvrdi, Ze odménu nedostal a oproti
tomu je to vyplatni paska, kde ma napsanou ¢astku i se zapo€itanou mimoradnou

odménou.

8. Ve vyrobé doSlo pfes prazdniny 2019 k mnoha zménam, byl dosazen novy
vedouci projektu a s jednou agenturou, ktera zajiStovala pfiblizné 50 % operatort

vyroby, byl rozvazan kontrakt. Mélo to néjaké nasledky?

Pfed témito zménami se zejména kvuali zminéné agentufe ve spoleCnosti stfidali
novi lidé po tfech mésicich. Tato agentura méla totiz pracovniky z Ukrajiny pouze
na tfimésicni viza. Jeji zaméstnanci pracovali pfevazné na dvanactihodinové
smény. Jelikoz pfiblizné polovinu vyroby tvofili tito lidé, vystupy fabriky byl nestalé.
Praveé proto byla tato agentura nahrazena jinou, ktera pfivadéla cizince z Evropské
unie a ti mohli zUstat ve spole¢nosti déle. Novy vedouci projektu (manazer vyroby),
ktery nahradil vedouciho projektu dvefnich vyplni, pfinesl do spole¢nosti stres a
strach. Zni to mozZna pfehnané, ale doopravdy tomu tak bylo. Jeho prvni mésice
prinasely uspéch zejména kvUli sestaveni smén na projektu dvefi, coz si pripisoval
za své, ale nejvétsi zasluhu na tom méla ma kolegyné z personalniho oddéleni ve
spolupraci s vedoucimi jednotlivych smén. Novy vedouci projektu, aby se zalibil
managementu, vytvarel na jednotlivé vedouci smén velky tlak a pozZadoval
prehnané vykony. Do konce roku byli vyhozeni nebo presunuti vSichni vedouci smén
dvefnich paneld a manazer vyroby zde dosadil jiné. S odchodem jednotlivych
vedoucich smén odchazeli i operatofi vyroby, ktefi méli svou praci radi zejména
kvuli danym teamleaderim. Kvuli vysokym pozadavkim na vyrobu nebyl ¢as na
dodrzovani zakonnych pauz. Prestavky, které byly poskytnuté, byly hektické, a
pracovnici nebyli schopni si ani na chvili oddechnout. Proto také byli zaméstnanci
velice nespokojeni, a to vedlo az k tomu, Ze i kdyz byla zménéna agentura, ktera
privadéla pracovniky z Evropské unie, fluktuace se jesté zvySila. Mezi jednotlivymi
sménami na viech projektech se vytvofila nepfratelska atmosféra a chod celé fabriky

byl nékolikrat ohroZzen. Spole€nost, nejdfive postavena na Ukrajincich
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s tfimésicnimi vizy a poté na Rumunech s neomezenym pohybem po EU, ktera
nema dobrou povést, v budoucnu nebude mit dostateény pocet délnikd, pokud se

dani pracovnici nebudou chtit vratit.
9. Co se Vam libi na Vasi praci?

Komunikace s lidmi. Hledani riznych cest k rGznym typim lidi. Od operatort vyroby

az po management. Je to pro mé jista forma vyzvy.
10. Co se Vam naopak nelibi?

Nelibi se mi, Ze si vedeni spoleCnosti a management nevazi lidské prace (té
nekvalifikované), nelibi se mi toxické prostfedi jak v provozni hale, tak v ramci
mezilidskych vztahu. Za |ékafskymi prohlidkami se skryva mnoho nemocnych.
Nakonec je ale kazdy zdravotné zpUsobily. Lidé pfichazeji do styku s izokyanaty,
niCi si své zdravi. Dale se mi nelibi plytvani s finanénimi prostfedky a celkova
neSetrnost k zivotnimu prostfedi. Nelibi se mi nestalost v souvislosti s fluktuaci
zaméstnancl. Nelibi se mi, jak funguje interni protekce, nelibi se mi prohnilé
prostfedi agentur, které v naprosté vétsiné zneuZzivaji systém a své zaméstnance.

Nelibi se mi toho opravdu hodné.
11. Je néco, co byste zde chtéla zménit?

Prestat se ohanét bezcennymi benefity, které vétSina zaméstnancl ani necerpa,
protoZe je nezna. A néco pro né udélat. Napf. Ordinaci (i pro soukromé ucely),
zubare, Skolku. Vanoéni vecirek, nebo alespori minimalni vanocni prémie. Polovina

lidi v managementu nema vibec co délat a spousta lidi se jen veze.
12.  Mpyslite si, ze lidé v organizaci jsou spokojeni?

Lidé ve spole¢nosti spokojeni nejsou, ale tak to je, bylo a bude. Lidé budou vzdycky

prskat. V&fim, Ze se par spokojenych najde.
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13. Zaposledni rok se tu vystfidalo spoustu lidi (jak ve vedeni, tak na délnickych

pozicich), co je hlavnim ddvodem a mate moznost to néjak ovlivnit?

Urcité stavajici situace na trhu prace. Lidé si prace nevazi. A automobilovy prumysl
neni pro kazdého. V nasich konginach (jizni Cechy) na tento priimysl nejsme jesté
uplné pfipraveni. Ovlivnit by se to samozfejmé dalo. Rekla bych, Ze je to hodné o
penézich. Platy v automobilovém pramyslu v jinych regionech jsou vyssi, tam uz to
pochopili. U nas se platy srovnaly s primérem. Penize ale hybou svétem a motivuji
lidi. Toto je hodné znat v pfipadé kvalifikované prace napf. U elektro profesi. Pro¢
by nékdo délal v nepretrzitém provozu, kdyz za jednu sménu mnohdy dostane vic?

Zkratka Spatné nastavené struktury. To je velka nevyhoda korporati obecné.
14. Co myslite, Zze je duvodem fluktuace agenturnich pracovniki?

Fluktuace agenturnich zaméstnancu je do jisté miry zplsobena nevhodné
nastavenymi smluvnimi podminkami. Pfiklad: VeSkeré naklady spojené s
pracovnélékarskymi sluzbami hradi spoleCnost. Kdyby je méla hradit agentura, lépe
by si rozmyslela, jaké zaméstnance umisti a mozna by se je snaZila i vice motivovat.
Nemyslim, Ze v souasné dobé agenturni zaméstnanci fluktuuji vice nez kmenovi
zameéstnance, jen je jich vice a je to vice patrné. Zaroven prostfedi agentur je

mimoradné prohnilé.
15.  Jaké nastroje pouziva HR oddéleni pro motivaci zaméstnanct?

Benefity nefunguji. Dnes uz nikoho neohromite zavodnim stravovanim, ani tydnem
dovolené navic. Mné osobné se vzdy vyplatilo s lidmi mluvit, vyslechnout je. Snazit

se pomoct. To je asi nejsilngjSi nastroj HR.
16. Je néco (ohledné motivace) co se da zménit, udélat jinak?

Zmeénit se da leccos. Hlavné pfistup k zaméstnancum pfimé a nepfimé vyroby.
Pristup by mél byt stejny jak ze strany managementu, tak ze strany nadfizenych.
Bez ohledu na narodnost. Samoziejmé soucasna situace na trhu prace nahrava i

zameéstnancim a jejich ne vzdy pfili§ korektnimu jednani. Takova véc by méla byt,
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pokud mozno zjisténa béhem naboru. Soufasna situace je takova, Ze pokyn zni

celkem jasné, nabirejte operatory at’ to stoji, co to stoji.
17. Kde vidite tuto firmu za 5 let, 10 let?

Jak bude firma vypadat za 5 nebo 10 let zalezi na situaci na trhu prace. Jiz v
soucCasné dobé, se tak jako vétSina spoleCnosti potykame s vyraznym nedostatkem
kvalifikovanych zaméstnancu. A od prace kvalifikovanych zaméstnancu se odviji i
kvalita odvedené prace. Vzhledem ke standardim a pozZadované Kkvalité
vyrabénych dild budoucnost firmy vidim spiSe skepticky. Dost mozna se projekty
zaméfi na jiného zakaznika. Procesy vyroby jsou stale ve fazi nastavovani, Ale
vzhledem k prfedmétnému odvétvi tento proces nikdy nebude zcela u konce.
Vzhledem k fluktuaci pfedpokladam, Ze bude dochazet k neustale reorganizaci
vyroby a vyrobnich strategii. Sou¢asna situace firmy je do jisté miry stabilizovana,

ale potyka se s nedostatkem pracovni sily.
18. Na zavér jesté néco, co byste chtéla fict k sou¢asné situaci?

VsSe, co jsem chtéla fict, jsem fekla, takze bych pouze na zavér apelovala na
zpfisnéni podminek pro agentury, dodrzovani zakoniku prace a zménu chovani lidi

v managementu. Takové véci ale nedokazu ze své pozice ovlivnit.
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