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Uvod

Cilem magisterské diplomové prace je popsat, jak je fizen proces adaptace
cizinct, ktefi jsou zameéstnani ve vybraném podniku. Hlavni vyzkumna
otazka je tedy: Jak firma fidi adaptacni proces novych zaméstnancti, kteri
nejsou obéany CR? Zaméstnavani cizincti je v soucasnosti strategii mnoha
podniki, a to vzhledem k soucasné nizké nezaméstnanosti na trhu prace.
Podle Ceského statistického tifadu byla ve 3. ¢tvrtleti roku 2018 obecnd mira
nezameéstnanosti 2,3 %. O zaméstnani cizincti ve vybraném podniku se zacalo
uvazovat v jiz 2. ¢tvrtleti roku 2018, kdy obecnd mira nezameéstnanosti byla
2,2 %. (Zaméstnanost, nezameéstnanost, (v?StI) Volba strategie zaméstnavani
cizincti byla reakci vybraného podniku na velky pocet volnych mist, o které
v fadach ceskych obcanti nebyl zajem. To potvrdil také test trhu, ktery byl
proveden v ramci legdlniho postupu zaméstnavani cizinci, ktery stanovuje
Ministerstvo prace a socidlnich véci. Toto téma jsem si pro diplomovou praci
vybrala, protozZe reflektuje soucasnou situaci na trhu prace a zaroven je to
téma, které spada do obou oboru, které studuji. Kulturni antropologie se mimo
jiné zabyva pracovni imigraci do CR, ale také integraci, kterou v diplomové

praci taktéz zminuji.

Tématem adaptace novych zaméstnanci se zabyvd mnoho autorti.
V diplomové praci vychazim zejména z knihy Psychologie a sociologie #izeni od
Evy Bedrnové, Ivana Nového a kolektivu a z knihy Lidé a zmény od Jana
Bartaka. V teoretické casti se objevuji také témata integrace a interkulturni
komunikace. Tato témata jsou do prdce zafazena, protoze souvisi
s empirickou ¢asti prace, a to zejména s vysledky pripadové studie. V ramci
pripadové studie byly pouzity celkem 4 metody sbéru dat: zucastnéné

pozorovani, analyza dokumentti, expertni rozhovor a dotaznik.



Diplomova prace je tedy rozdélena na dvé Ccasti: na teoretickou
a empirickou cast. Teoreticka cast se tedy zabyva legislativnim postupem
zameéstnavani cizinci, adaptacnim procesem, integraci a interkulturni
komunikaci. Empiricka cast predstavuje pfipadovou studii, ktera byla

provedena od zafi 2018 do tinora 2019 ve vybraném podniku.



Teoreticka cast diplomové prace
1 Zaméstnavani cizinct dle legislativy CR

Ministerstvo prace a socialnich véci definuje zaméstnavani jako formu
,zdvislého vztahu zaméstnance na zaméstnavateli, kdy zaméstnanec provaidi Cinnost
podle pokynii zaméstnavatele v dobé a na misté zaméstnavatelem k tomu urceném, za
predem dohodnutou odménu” (Zaméstnavani cizincli, Integrovany portal
MPSV). Cizincem se dle Ministerstva prace a socidlnich véci ,rozumi fyzickd
osoba, kterd neni stdtnim obéanem Ceské republiky, obéanem EU/EHP a Svijcarska,
ani jeho rodinnym p¥islusnikem. Cizincem je i osoba bez stitni pfislusnosti”
(Zaméstnavani cizincti, Integrovany portdl MPSV). Jestlize cizinec ziskd na
tizemi Ceské republiky trvaly pobyt, zhlediska zaméstndvani, ma stejné
pravni postaveni jako ostatni ob¢ané Ceské republiky (Zaméstnavani cizinct,
Integrovany portal MPSV). , Stejné se pohliZi na cizince, ktefi poZivaji doplitkové
nebo docasné ochrany podle zvldStniho zikona, a rovnéz i na dalsi cizince, ktefi jsou
uvedeni v § 98 a § 98a zdkona o zaméstnanosti” (Zameéstnavani cizinct,
Integrovany portal MPSV). Tedy pracovnépravni vztah mezi cizincem
a zaméstnavatelem je upravovan dle zdkoniku prace a predpisy. Dle zdkoniku
prace je vSak moZzné upravovat pracovnépravni vztahy mezi zaméstnancem-
cizincem a zaméstnavatelem podle pravnich pfedpisti o mezindrodnim pravu
soukromém. Zikon o zaméstnanosti stanovuje podminky zaméstndvani
cizincti, podle kterého je moZné zaméstnat cizince na tzemi CR, jestlize
obdrzel povoleni k zaméstnani (v pfipadé, ze zadkon o zaméstnanosti vyzaduje
tato povoleni), a opravnéni kpobytu, nebo zda obdrzeli kartu
zaméstnaneckou, modrou ¢i vnitropodnikové pfevedeného zaméstnance.
Kromé téchto dokumenti musi zaméstnanec-cizinec mit pisemné uzavienou
pracovni smlouvu na dobu vykondvani zaméstnani nebo pisemné uzavienou

dohodu o pracovni ¢innosti (dale jen ,DPC”) nebo pisemné uzavienou
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smlouvu o smlouvé budouci, ve které se strany zavazuji uzavfit pracovni
smlouvu nebo DPC ve zminéné lhiité (Zaméstnavani cizincti, Integrovany
portal MPSV). , U drZitelii povoleni k zaméstndni, mimo p¥ipadii vyslini podle § 95
zikona o zaméstnanosti, musi tyto uzaviené smlouvy ¢i dohody obsahovat také dobu
trvani zdkladniho pracovnépravniho vztahu, vysi mzdy, platu nebo odmény, delku
sjednané tydenni pracovni doby a vyméru dovolené v souladu s pravnimi piedpisy)”
(Zaméstnavani cizincti, Integrovany portal MPSV). , Povoleni k pobytu je vizané
na trvdni diivodu, na zdkladé, kterého bylo vyddno. Nejcastéji uvidénou souvislosti
tohoto ustanoveni cizineckého zdkona, je vdzanost pobytu na zaméstndni. Skonci-li
cizinci ne¢ekané pracovni pomér, skonéi tak i jeho pobyt na tizemi CR. A protoZe Ize
Zidost 0 nové vizum podat pouze na zastupitelském tivadé CR, musi cizinec vycestovat
—a pokud se na cizince vztahuje v sousednich zemich vizovd povinnost, musi jet zpét

do zemé svého piivodu” (Tollarova, 2006, 9).

Zaméstnavatel je povinen cizinci nabidnout obdobné podminky
v oblasti prace a mzdy jako u obéana CR, a to ve stejném pracovnim zatazeni
podle platnych pravnich predpisti, pfipadné v souladu s kolektivnimi nebo
pracovnimi smlouvami. Ti, ktefi obdrzeli zaméstnaneckou kartu musi mit
zajisténou nejméné 15hodinovou tydenni pracovni dobu a mzda nesmi byt
nizsi nez zakladni sazba mési¢ni minimalni mzdy. DrZzitelé modré karty musi
mit zarucenou hrubou rocni mzdu alespon ve vysi 1,5ndsobku primeérné
hrubé ro¢ni mzdy v souladu s vyhldSenym sdélenim MPSV ze dne 23. biezna
2018, ve kterém se uvadi, Ze pro obdobi od 1. kvétna 2018 do 30. dubna 2019
¢ini pramérmna hrubd roéni mzda v CR 354 048 K¢. PFislusnym tfadem, ktery
miize rozhodovat o povoleni k zaméstnani cizince je ta krajska pobocka Utadu
prace CR, na jejim# tizemi bude zaméstnavani vykonavano. (Zaméstnavani

cizincti, Integrovany portal MPSV).
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1.1 Postup zaméstnavatele pfi zaméstnavani cizinca

Ministerstvo prace a socialnich véci udava postup, ktery musi
zaméstnavatel dodrzovat pfi zaméstndvani zaméstnancti ze zahranici, ktefi
nemaji volny p¥istup na trh prace CR.

Hlaseni volnych pracovnich mist

Prvnim krokem je nahldSeni volného pracovniho mista a jeho
charakteristiku na krajskou pobo¢ku UP CR. Volné pracovni misto je takové
misto, které bylo zaméstnavatelem nové vytvoreno nebo bylo uvolnéno
(Zaméstnavani cizinct, Integrovany portdl MPSV). Zakladni charakteristika

pracovniho mista musi obsahovat (Zaméstnavani cizincti, Integrovany portal

MPSV):
e druh prace,
e misto vykonu préce,
e pfedpoklady a poZadavky stanovené pro zastavani pracovniho mista,
e zdkladni informace o pracovnich a mzdovych podminkach a

e zda se jednd o zaméstnani na dobu urditou ¢i neurcitou a jeho

predpokladanou délku.

,Pokud zaméstnavatel zamysli zaméstndvat cizince, kteti pro vykon zaméstnani
na tizemi CR potiebuji zaméstnaneckou kartu nebo modrou kartu, must udélit souhlas
se zatazenim nahldsenych volnych pracovnich mist do centrdlni evidence volnych
pracovnich mist obsaditelnych drZiteli zaméstnanecké karty nebo modré karty a musi
rovnéz udélit souhlas se zverejnénim nahlaseného volného pracovniho mista alespori
po dobu 30 dni ode dne jeho ozndmeni krajské pobocce Uradu price CR”

(Zaméstnavani cizincti, Integrovany portal MPSV).
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Oznamovaci povinnost
Zaméstnavatel ma povinnost informovat prislusnou krajskou pobocku UP

o nastupu cizince do zameéstnani, a to nejpozdéji v den nastupu této osoby
k vykonu prace prostfednictvim formulare sdéleni o nastupu (viz Pfiloha ¢.
1). Dalsi povinnosti zaméstnavatele je ohlasit pisemnou formou, Ze cizinec,
ktery obdrZel povoleni k zaméstnani, zaméstnaneckou kartu, modrou ¢i kartu
vnitropodnikové pfevedeného zaméstnance nenastoupil do prace, ukondil
zaméstnani pred uplynutim doby povoleni k zaméstndni, nebo Ze doslo
k ukonéeni zaméstnani vypovédi nebo dohodou z dtivodu uvedenych v § 52
pism. a) az e) zakoniku prace anebo v pfipadé, Ze bylo zaméstnani ukonceno
okamyzité podle § 56 zdkoniku prace. V pfipadé ukonceni pracovniho poméru
vypovédi, dohodou nebo okamzZitym zruSenim je povinnosti zaméstnavatele
uvést i divodu ukoncéeni zaméstndni. Informacni povinnost v pripadé
nenastoupeni cizince se zameéstnaneckou ¢i modrou kartou do prace je
nejpozdéji do 45 dnti ode dne, kdy byly splnény podminky pro vydani téchto
karet. U cizince s pracovnim povolenim je to nejpozdéji do 10 dnd ode dne
nastupu na pracovni misto. Co se tyce dalSich 3 oznamovacich povinnosti,
musi byt ukondéeni zaméstndni nahlaseno nejpozdéji do 10 dnti ode dne, kdy
doslo k ukonceni pracovniho pomeéru (Zameéstnavani cizincti, Integrovany

portal MPSV).

Vedeni a evidence uchovavani dokladu
Zaméstnavatel ma povinnost vést si evidenci zaméstndvanych cizincu.

Evidence obsahuje takové identifika¢ni tidaje cizince jako je (Zaméstnavani

cizinct, Integrovany portal MPSV):

e adresa v zemi trvalého pobytu,

e adresa pro dorucovani zasilek,
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e (islo cestovniho dokladu a nazev organu, ktery jej vydal,

e druh prace,

e misto vykonu prace,

e doba, po kterou bylo zaméstnani vykonavano,

e pohlavi,

e zarazenipodle odvétvové (oborové) klasifikace ekonomickych ¢innosti,

e nejvyssi dosazené vzdélani,

e vzdélani pozadované pro vykon povolani,

e doba, na kterou mu bylo vyddano povoleni k zaméstnani,
zaméstnaneckd  karta, karta  vnitropodnikové  pfevedeného
zamestnance nebo modra karta,

e doba, na kterou mu byl povolen pobyt,

e den nastupu do zaméstnani a

e den skondeni zaméstnani.

,Kopie dokladii prokazujici opravnénost pobytu cizince na tizemi CR je
zameéstnavatel povinen uchovdvat po dobu trvdni zaméstnani a dobu 3 let od skonceni
zaméstndvini tohoto cizince” (Zaméstnavani cizincd, Integrovany portal MPSV).
Podle § 48 zakoniku préce , pracovni pomér cizince nebo fyzické osoby bez stitni
kterym md skonéit jejich pobyt za tizemi Ceské republiky podle vykonatelného
rozhodnuti o zruseni povoleni k pobytu, nebo dnem, kterym nabyl prdvni moci
rozsudek uklddajici témto osobdm trest vyhosténi z tizemi Ceské republiky, nebo dalst
variantou je uplynutim doby, na kterou bylo vydiano povoleni k zaméstndni,
zaméstnanecka karta nebo povoleni k dlouhodobému pobytu za ticelem vykonu

zaméstndni vyzadujictho vysokou kvalifikaci” (Zakonik prace, 2018, s. 20).
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1.2 Prodlouzeni povoleni k zaméstnani cizince

, Cizinec miize poZidat prislusnou krajskou pobocku UP CR nejdiive 3 mésice
a nejpozdéji 30 dnii pred uplynutim doby platnosti vydaného povoleni k zaméstndani
o jeho prodlouzeni. Podminkou prodlouZeni povoleni k zaméstnaini je, Ze zaméstndni
bude vykondvino u téhoz zaméstnavatele. Zddost o prodlouzeni povoleni k zaméstnini
obsahuje stejné naleZitosti jako Zdidost o povoleni k zaméstndni. K Zadosti se navic
ptikladd pouze vyjadieni zaméstnavatele, Ze cizince i naddle zaméstna”
(Zaméstnavani cizincti, Integrovany portal MPSV). Néhled Zadosti cizince
o prodlouzeni povoleni k zaméstndni je k dispozici v Ptiloze ¢. 2. V pfipadé,
kdy si cizinec zazad4 o prodlouzeni povoleni k zaméstnani, mtize byt nadale
zaméstnan i po ukonceni ptivodniho povoleni k zaméstnani, a to do dne
pravomocného rozhodnuti o prodlouZeni povoleni k zaméstndni. Tento
pfipad je oznacovan jako tzv. fikce zaméstnani (Zaméstnavani cizinct,

Integrovany portal MPSV).

Prodlouzeni povoleni k zaméstndni zavisi na situaci na trhu prace
a v pfipadech, Ze se jednd o (Zaméstnavani cizincli, Integrovany portal

MPSV):

e plnéni ukolt vyplyvajcicih z pfedmétu cinnosti pravnické osoby
zajistovanych spole¢nikem, statutdrnim orgdnem nebo ¢lenem
statutarniho organu nebo jiného organu obchodni korporace pro

obchodni korporaci;
e drzitele povoleni k dlouhodobému pobytu za ucelem podnikani;
e drzitele dlouhodobého pobytu za ticelem investovani;
e kratkodobou praci do 3 mésicii;

e sezonni prace.
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,Krajskd pobocka UP CR pf#i posuzovini Zddosti cizince o prodlouzZeni povoleni
k zaméstnini vychdzi z toho, zda v daném okamZiku eviduje uchazece o zaméstndni,
pro ktere¢ by konkrétni pracovni misto dosud obsazené cizincem bylo vhodné

zaméstnini” (Zaméstnavani cizincti, Integrovany portal MPSV).

1.3 Zaméstnanecka karta

,Zaméstnaneckd karta vydand Ceskou republikou je povoleni k dlouhodobému
pobytu za ticelem vijkonu zaméstndni na vizemi Ceské republiky. Cizinec, kteryj md
zaméstnaneckou kartu je opravnén pobyvat na tizemi Ceské republiky a pracovat na
pracovnim misté, na které byla zaméstnaneckd karta vyddana, a pfipadné toto misto se
souhlasem odboru azylové a migracni politiky Ministerstva vnitra zménit nebo
pracovat na dalsim misté u dalsiho zaméstnavatele” (Zaméstnanecké karty,
Integrovany portdl MPSV). Podminkou k vydani zaméstnanecké karty je
platnd pracovni smlouva, dohoda o pracovni c¢innosti, nebo smlouva
o smlouvé budouci, ve které se obé strany zavazuji uzavtit pracovni smlouvu
nebo dohodu o pracovni ¢innosti (Zaméstnanecké karty, Integrovany portal
MPSV). Tyto dokumenty musi obsahovat ustanoveni, , ze kterého vyplyvd, Ze bez
ohledu na rozsah price mésicni mzda, plat nebo odména cizince nebude nizsi nez
zikladni sazba mésicni minimadlni mzdy a tydenni pracovni doba bude Cinit nejméné
15 hodin” (Zaméstnanecké karty, Integrovany portdl MPSV). Platnost
zaméstnanecké karty je stejnd jako platnost pracovni smlouvy, maximalné na

2 roky (Zaméstnaneckeé karty, Integrovany portal MPSV).

,Zaméstnaneckd karta je urcend pro cizince, ze zemi, které nejsou ¢cleny Evropské
unie a na které se nevztahuje nékterd z vyjjimek uvedenych v § 98 a § 98a) zikona ¢.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti, nebo kteri nejsou povinni mit povoleni k zaméstndani
vsouladu s § 89 odst. 2 a odst. 4, § 95, § 96 a § 97 zikona o zaméstnanosti”

(Zaméstnaneckeé karty, Integrovany portal MPSV).
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Ve vybraném podniku (dale , podnik XY*) byl pfi zaméstnavani cizinct
dodrzen postup, ktery stanovuje legislativa Ceské republiky. Na Urad prace
v Olomouci bylo nahldSeno volné pracovni misto na pozici
strojirenského/montdzniho délnika. Byl proveden test trhu prace, pfi kterém
podnik navstivili zijemci z Ufadu prace spolu s2 zaméstnankynémi
pracovniho ufadu. Ackoliv byli néktefi zajemci pfijati do pracovniho poméru,
nadale se firma potykala snizkym poctem strojnich/montaznich délnika.
Proto se i po testu trhu prace pokracovalo v postupu pro zaméstnavani
cizincti. Se Srby byla sepsana smlouva o smlouvé budouci, na jejimz zakladé
bylo vydano kratkodobé povoleni k pobytu, a to na 3 mésice. Povoleni
k pobytu se vdzalo na pracovni smlouvu, kterd byla sepsana na dobu urcitou,
od 7. zari do 29. listopadu roku 2018. Nastup do zaméstnani bylo, jak uvadi
postup, nahlaseno na UP v Olomouci. Po vyprseni kratkodobého povoleni
k pobytu museli srbsti zaméstnanci odcestovat zpatky do zemé svého ptivodu
a vBélehradu na zastupitelském ufadu Ceské republiky si zazadali
o zaméstnaneckou kartu, kterd jim byla vydana na 1 rok. Veskeré postupy byly
ze strany podniku XY dodrZeny, cizinci jsou tedy ve firmé zaméstnani legalné.
Vzhledem k tomu, Ze empiricka ¢ast diplomové prace je zaméfena na adaptaci
zaméstnanych cizinci, o legdlnim postupu zaméstndvani cizinca se jiz

v empirické ¢asti nebudu zminovat.
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2 Adaptace novych pracovniku

Adaptaci novych pracovnikil se zabyva manazérska, ale také odborna
literatura. Na poli odborné védy se pojmem adaptace zabyvaji vSechny védy
a obory, jejichz predmétem zijmu jsou zivé systémy a které se zabyvaji
vztahem k vnitinimu a vnéjsimu prostfedi. Jednd se pfedevsim o védy
prirodni a spolecenské, kde je systém Zivého organismu ¢i systém osobnosti
clovéka spojen se skupinami lidi ¢i s SirSim socidlnim systémem. V ramci
psychologie se adaptaci ¢lovéka na praci zabyva obor psychologie prace.
(Rymes, 1985) V této kapitole vychazim mimo jiné z knihy Milana Rymese
Adaptace pracovnikii a pracovnich kolektivi, ktera byla vydana v roce 1985.
Vzhledem k tomu, Ze je publikace starsi, rozhodla jsem do diplomové prace
zaradit pouze ty teorie fizeni adaptace novych pracovnikii, které jsou stdle

aktualni.

2.1 Definice adaptace

Podle Bartdka adaptaéni proces ,predstavuje cilové zaméienou,
systematickou podporu, kterd se poskytuje vsem novym zaméstnanctim firmy, obvykle
v ramci zkuSebni doby” (Bartdk, 2004, s. 112). Zatimco Rymes$ ve své knize
Adaptace pracovnikii a pracovnich kolektivii definuje adaptaci obecné takto:
,Adaptace  zahrnuje nezbytny predpoklad vzdjemného vztahu organismu
s prostredim, ve kterém je vedoucim prvkem organismus, jemuZ je vlastni pohyb
a samoregulace” (Rymes, 1985, s. 27). Adaptacni proces Rymes definuje jako
.proces kontinualni interakce cloveka s objektioni realitou, v jehoZ priibéhu dochdzi
k aktivni konfrontaci ¢lovéka, vybaveného jistym potencidlem, s naléhavosti piisobeni
vlivii a podminek vnéjsiho svéta. Vysledkem tohoto procesu je urcity stav, ktery
vystihuje kvalitu vztahu clovéka k prostiedi, jejZ je mozno vyjadfit v dimenzi vhodny

(odpovidajici, ptiméfeny, Zidouci) — nevhodny (neodpovidajici, nepfiméreny,
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nezddouci)” (Rymes, 1985, s. 28). RymeS povazuje termin adaptace jako
syntetickou kategorii, kterd zahrnuje urcity predpoklad schopnosti ¢lovéka
zvladnout zmény prichdzejici z vnéjsiho prostfedi. Pod termin adaptace dale
zahrnuje samotny proces, pfi némz jsou zmény zvladany a postihuji interakci
clovéka s prostfedim. Vyslednym stavem je pak pfizptisobeny, adaptovany
jedinec (Rymes, 1985). V ramci manazerské literatury se Bedrnova s Novym
zminuji o adaptaci obecné: , Adaptace je obecné chdpina jako proces aktivniho
piizpiisobovini Eloveka Zivotnim podminkdm a jejich zméndm. Clovék neprijima
podminky, v nichz Zije, jen pasivné, ale snazi se je pFizpiisobit svym potiebim,
zdjmiim, hodnotdm ¢i cilim” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 519). Ale také se zabyvaji
adaptaci spolecenskou: , Adaptace ve spolecenském procesu prdce je procesem
vyrovndvdini se clovéka se skutecnosti, ve které plni pracovni iikoly. Tento proces
probihd ve dvou zdkladnich rovindch — v roviné pracovni adaptace a v roviné socidlni

adaptace” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 519).

2.2 Pracovni a socialni adaptace

,Pracovni adaptace je procesem, v jehoz priibéhu dochdzi k postupnému
vyrovndvani souboru osobnich predpokladii jedince s konkrétnimi pozadavky jeho
pracovniho zatazeni. Zdrovern pojem pracovni adaptace zahrnuje i priibézné zvladani
zmén v ndrocich a podminkich pracovni cCinnosti, k nimz dochdzi v diisledku
védeckotechnického pokroku” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 519-520). Kromé
pracovni adaptace se novy zaméstnanec setkava v novém prostiedi taktéz
s adaptaci socidlni. V ramci adapta¢niho procesu je novy zaméstnanec

zaclenovan do struktury spolecenskych vztahti na pracovisti (Rymes, 1985).

,Socidlni adaptace je proces, pti kterém se jedinec zaclenuje do struktury
socidlnich vztahii v ramci pracovni skupiny i do celého socidlniho systému dané

hospodarske organizace. Proces socidlni adaptace pracovnika nastavad i tehdy, dochazi-
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li jen ke zméné postaveni pracovnika v pracovni skupiné (napf¥. pfi postupu do funkce
jejtho vedouciho)” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 519-520). ,Pro prejimdni
spolecenskych vlivii a zvlddani socidlnich zmén je clovék vybaven jednak subjektivnimi
predpoklady (sociabilita), jednak poznatky, dovednostmi a SirSimi socidlnimi
schématy, jez si osvojil v dosavadnim priitbéhu procesu socializace” (Rymes, 1985, s.
41). Na rozdil od socializace je socidlni adaptace procesem kratkodobym,
jedna se o funkci aktivniho vyrovnavani se ¢lovéka se socidlnim ptlisobenim.
V procesu socidlni adaptace ¢lovék vzorce jedndni vyuziva, neosvojuje si je.
Poslednim rozdilem je samotna tloha c¢lovéka — ten je v procesu socialni
adaptace aktivn€j$i a ma moZnost socidlni prostiedi opustit. K socialni
adaptaci dochazi tehdy, kdy se jedinec ocitd v novém prostfedi nebo prostredi,
které se zménilo. Vramci této zmény dochazi k ovliviiovani stavajiciho
systému mezilidskych vztahti, dosavadnich zvyklosti, norem, hodnot,
navyk, tradic atd (Rymes, 1985). , Postihuje soulad mezi jeho osobnimi hodnotami,
cili, normami a zvyklostmi vytvorenymi v pritbéhu jeho dosavadniho Zivota
a hodnotami, cili, normami a zvyklostmi pracovniho kolektivu, jehoz je clenem”

(Rymés, 1985, s. 44).

K posouzeni naplnéni socidlni adaptace je mozné vyuzit subjektivni
a objektivni kritéria. Subjektivnimi kritérii se ma na mysli spokojenost nového
zaméstnance se spoleCenskymi vztahy na jeho pracovisti spokojenost
s vlastnim zaclenénim do systému téchto vztaht, spokojenost se svym
vedoucim a také ochotu nového zaméstnance spolupracovat se svymi kolegy.
Objektivni kritéria zahrnuji redlné misto nového zaméstnance v kolektivu, zda
ma autoritu mezi svymi kolegy a je aktivni v ramci spolecenského déni

(Rymes, 1985).

Se socialni adaptaci pracuje také Michael Armstrong, ktery fika, ze
novy pracovnik je schopen si rychleji najit spravny vztah k praci v dané
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organizaci, jakmile u né&j probéhne hladce proces socializace, tedy adaptace na
socialni prostfedi. Dobré vztahy se spolupracovniky je pro mnoho lidi
dtlezitym aspektem prace. Kvalitu této adaptace vSak pracovnici mohou jen
omezené ovliviiovat (Armstrong, 2007). , Pracovni a socidlni adaptace se navzdjem
prolinaji, nelze je zcela oddélit. Uzkd souvislost a vzdjemné ovlivitovdni se projevuji
v tom, Ze uispésny priibéh adaptacniho procesu je podminén tim, jak pracovnik zvlddl
obé roviny adaptace. Proces pracovni a socidlni adaptace pracovnika md natolik
zdvazné diisledky s vykondvanou praci, Ze neni Zddouci ponechat tento proces
Zivelnému priibéhu, ale je teba jej cilevédomé usmérniovat a ¥idit” (Bedrnova, Novy,

2007, s. 520).

Rizeni procesu adaptace sleduje jednak aspekt pracovnika a jednak
aspekt organizace. U aspektu pracovnika proces adaptace rozviji osobnost,
uspokojuje potieby a pozadavky a vede k pracovni spokojenosti. U aspektu
organizace vede adaptacni proces k rychlému zvladnuti pracovni cinnosti
pracovnikem, jeho identifikaci s praci, s pracovni skupinou a organizaci

(Bedrnova, Novy, 2007).

2.3 Cile adaptace

Bedrnova s Novym fadi mezi hlavni cile adaptac¢niho procesu zvladnuti
pracovnich pozadavkd, které jsou na pracovnika kladené, a to co nejrychleji
anejlépe, ziskani perspektivy dalsiho odborného rtistu pracovnika a jeho
pracovni kariéry, a také zaclenéni se pracovnika do struktury mezilidskych
vztahli ve skupiné, v niZ pracuje a zaclenéni se do socidlniho systému celé
organizace (Bedrnovd, Novy, 2007). Z pohledu organizace je cilem fizeni
adaptacniho procesu zejména snizit naklady, zvysit efektivnost prace a také
zvysit stabilitu pracovnich skupin (Bedrnovd, Novy, 2007). Podle Bartaka je

smyslem ¢i cilem adaptace sezndmit novacka s firemni a organizac¢ni kulturou,
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firemni strategii, cili a politikou firmy. Diaraz se klade na pfijeti a ztotoZnéni
se nového zaméstnance na jiz vyjmenované. Novy zaméstnanec by se mél
prizptisobit novému pracovnimu a socialnimu prostfedi ve firmé (Bartak,

2004).
Bartak dale vyjmenovava cile adaptacniho procesu (Bartak, 2004, s. 113):

e usnadnit, zkvalitnit a zrychlit novackovu adaptaci odbornou i socidlni,

zaméfenou zejména k tomu, aby:
e conejlépe zvladl naroky a pozadavky na svou budouci funkci/pozici,
e bezproblémové se zaclenil do skupiny (tymu spolupracovnikii) a

e ziskal perspektivu stabilizace a dalsiho rastu — osobnostniho,

odborného, jazykového, zkusenostniho.

2.4 Kroky v fizeni adaptace

Proces adaptace nového zaméstnance muze mit rtiznou formu i obsah.
Forma a obsah adaptace se lisi podle toho, zda-li dochazi pouze k éastecné
zméné podminek prace nebo pokud jsou pracovni podminky pro nového
zaméstnance zcela nové (Bedrnovda, Novy, 2007). Vrdmci programu
adaptacniho procesu ziskdva novy zameéstnanec zakladni informace o firmé,
ucastni se vstupniho Skoleni PO a BOZP, sezndmi se se svymi pravy
a povinnostmi, s firemni legislativou a pravidly prace ve skupiné. Dale
ziskava zakladni informace o skupiné a spolupracovnicich, o charakteristice
pracovni pozice, kterou bude vykonavat a ziskava teoretickou a praktickou
piipravu. Novy zaméstnanec je pfipravovan v oblasti odborné, jazykové
a socialni (Bartdk, 2004). Podobné se zmituje o pribéhu adaptace i Bedrnova

sNovym. Ti vSak zminuji dtleZitost sezndmit nového zaméstnance
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s kulturou, tkoly a s perspektivami organizace, ddle je nutné nového
zaméstnance seznamit s organiza¢nim uspofadanim, s persondlni a socidlni
politikou, ale také s pracovnim rezimem, sménnosti atd (Bedrnova, Novy,
2007). Prvni obdobi je pro nového zaméstnance vzdy trochu obtizné a je zcela
obvyklé, Ze novy zaméstnanec pocituje nejistotu. V tomto pfipadé je vzdy ze
strany zaméstnance vitdna pomoc ze strany organizace. Prikladem této
pomoci mohou byt kurzy ¢i semindre, jejichZ tcelem je snadnéjsi a rychlejsi
orientace nového zaméstnance v novych socidlnich podminkach, ale také
uvedeni nového zaméstnance do Sirsich souvislosti jeho pracovniho zafazeni.
Pravé v prvnim obdobi je nejdtilezitéjsi sezndmit zaméstnance s prostredim
organizace, aby se vném dokdzal orientovat. Dadle také sezndmeni
zameéstnance s umisténim diilezitych oddéleni a atvart organizace, které pro
néj budou potfebné, a sezndmeni nového zameéstnance se vztahy dané
organizace s jinymi organizacemi ¢i institucemi a s vazbami ke komunité, ve

které plisobi (Bedrnova, Novy, 2007).

U¢innym néstrojem k fizeni adaptacniho procesu jsou adaptacni
programy, které si dand organizace vytvari (Bedrnova, Novy, 2007). , Dilc¢i
adaptacni program je soubor opatieni, kterd reguluji adaptaci urcité kategorie
pracovnikil; zdroveri je i metodickym ndvodem pro zpracovdini adaptacnich plini,
které jsou v organizacich uplatiiovdny previzné pro fizeni adaptacniho procesu
konkrétnich pracovnikii” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 523). Bedrnova s Novym
vSak zminuji daleZitost vefejné prezentace firmy pro budouci adaptaci novych
zaméstnanct: , Adaptace v konkrétnich podminkdch organizace je ovlivnéna jiz
informacemi, které novy pracovnik ziskal pted vstupem do pracovniho poméru. Image
organizace, jeji povést na verejnosti, proni dojmy, které jiz jako uchazec o zaméstnini
v organizaci ziskal, piisobi na jeho ndzor, ktery se o ni vytvdri, a ovliviiuji jeho

rozhodnuti, zda do ni nastoupi ¢i ne” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 520).
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Bedrnova s Novym urcuji postup manaZera prfi fizeni adaptace nového

pracovnika nasledovné (Bedrnova, Novy, 2007, s. 524-525):

1. Seznameni se s problematikou adaptace a pouZivanymi metodickymi

prostiedky jejiho fizeni — dil¢i a typové adaptacni plany apod;

2. Nastupni pohovor s pfijatym pracovnikem — informace o organizaci,
jejich cilech, tradicich a perspektivach, o principech systému prace s

lidmi; bliz8i upfesnéni vstupnich ocekdvani pracovnika;

3. Zarazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto — sezndmeni

pracovnika s pracovistém, tlohami a podminkami prace;

4. Predstaveni nového pracovnika pracovni skupiné — charakteristika
nového pracovnika v oblastech jako je odbornost, praxe, kvalifikace,

misto predchézejiciho plisobeni;

5. Sezndmeni nového pracovnika s pracovni skupinou a jejimi cleny —
zastoupeni profesi a prehled odbornosti ¢lenti, normy, zvyklosti

a tradice pracovni skupiny;

6. Urceni garanta — konzultanta z fad zkusenych a osobnostné vhodnych

pracovniki;

7. Zpracovani pldnu ¢ programu adaptace - v zavislosti na
individudlnich charakteristikach nového pracovnika ve spolupraci

s dotyénym pracovnikem a jeho garantem;

8. Priibézné sledovani pracovnika pifi praci a jeho zaclenovani do
pracovni skupiny — poskytovani zpétné vazby o vysledcich jeho

¢innosti;
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9. Pravidelna a systematicka kontrola plnéni adaptacniho planu a
10. Zavérecna hodnoceni pribéhu adaptace.

Michael Armstrong povazuje za diileZité uvést nového pracovnika do
podniku a na konkrétni pracovisté. Pracovnici persondlniho oddéleni by méli
s novym pracovnikem projit hlavni body, které jsou uvedeny v pfirucéce pro
nové zameéstnance. Tento zptisob pfedani hlavnich informaci povazuje za
lidstéjsi a dava prostor k pfipadnym otdzkdm a jejich zodpovédzenim
(Armstrong, 2007). ,, Jakmile je toto pocdtecni informouvini dokonceno, méli bychom
nového pracovnika doprovodit na jeho pracovisté a predstavit jej vedoucimu vitvaru
nebo vedoucimu tymu, ktery pak zabezpeci jeho uvedeni do titvaru” (Armstrong,
2007, s. 398). Druhym dtilezitym krokem je uvedeni pracovnika do atvaru ¢i
na konkrétni pracovisté. Novy pracovnik se zajima o to, kdo bude jeho
nadfizenym, s kym bude pracovat, o vzhled svého pracovisté atd. Ackoliv jim
nékteré tyto informace miiZou poskytnou zameéstnanci personalniho oddélenti,
je vhodnéjsi, kdyz zdrojem téchto informaci bude vedouci atvaru ¢i vedouci

tymu (Armstron, 2007).

., Pti tvorbé adaptacniho plinu je tieba respektovat tiroveri dosaZeného vzdélani i
délku praxe pracovnika. Adaptacni pldn mad byt sestaven i s ohledem na individudlni
zvldstnosti pracovnika a obsah plinu md byt podle moznosti ptizpiisoben jeho
predstavdam a pranim” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 525). Individudlni zvlastnosti
muize byt praveé situace, ze novy zaméstnanec pochdzi z odlisného kulturniho
a socidlniho prostfedi. V tomto pripadé je tprava adaptacniho planu nutna.
K tspésné realizaci adaptacniho planu prispivd, je-li pracovnikovi pridélen pro
adaptacni obdobi néktery ze zkusenych pracovnikii tzv. garant ¢i mentor. Jejich tikolem

je nejen pomoci novému pracovnikovi po odborné strdance, ale usnadnit mu i orientaci
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v novém socidlnim prostiedi pracovni skupiny a celé organizace” (Bedrnova, Novy,

2007, s. 525).

. Pro efektivni adaptaci zaméstnancii miize firma udélat nékolik krokii. Pronim
krokem je zanalyzovat vychozi stav a ndsledné modifikovat adaptacni program
a navazné procedury se zietelem k soucasnym podminkam. V legislationi roviné miize
vypracovat normy pro vybér, pfijimdni a adaptaci zaméstnancii, vietné stanoveni
vzoru adaptacniho programu. V roviné metodické pak zpracovat motivacni program
pro ucastniky adaptace, sjednotit vstupni dokumenty, vypracovat firemni kvalifikacni
standardy pro typové pozice, vytvorit manudl pro manaZery pro prdci s ticastniky
procesu adaptace. Motivacni rovina se soustieduje na vytvoreni motivacniho
programu pro tcastniky adaptace, ktery se miiZe zabyvat rozvojem potencidlu,
moznosti vzdéldvini a profesniho riistu” (Bartak, 2004, s. 203). Bartak také v ramci
této roviny zminuje firemni ritudly, tedy ndastup a prechod mezi stalé
zaméstnance po uspéSném ukoncdeni adaptace (Bartak, 2004). , Dalsi moznosti
zefektivnéni adaptace je koordinace vnitrofiremnich ndstrojii komunikace a poddvini
informaci, a to primymi formami (setkdvani skupiny, porddaini manaZzerskych
briefingii), C¢i mnepfimymi formami (prostiednictvim e-mailové korespondence,
ndsténkami, kronikami apod.). Posledni navrhovanou moznosti, jak zefektivnit
adaptaci novych zaméstnancii je prostednictvim tidici a kontrolni Cinnosti, a to
formulaci prav a povinnosti patronil, a hodnocenti jejich prdce s icastniky adaptacniho
procesu, zjednoduSeni a uprava kritérii pro hodnoceni novych zaméstnancii

a v posledni fadé kritéria auditu adaptacniho procesu” (Bartak, 2004, s. 203).

2.5 Hodnoceni procesu adaptace

Hodnoceni procesu adaptace je jeho dtilezitou fazi. Na zadkladé hodnoceni
miizeme fici, zda je novy zameéstnanec adaptovan ¢i nikoliv. , Hodnoceni

pracovnika znamend posuzovdni jeho vlastnosti, postojil, nazorii, pracovniho jednadni,
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chovdni a vysledkil prdce vzhledem k urcité situaci, ve které se pohybuje, vzhledem
k ¢innosti, kterou vykondvd, a vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.
Hodnoceni md podat obraz o vysledcich a perspektivich posuzovaného pracovnika,
ukazat, jak pracuje, upozornit ho na chyby a nedostatky a dat mu realnou perspektivu
dalstho piisobeni v ramci podniku. Hodnoceni pracovnikii miize byt v ramci
organizace 1¢inné, jen kdyz je normationé stanoveno a uskutecriovdno jako pfirozend
soucdst v ramci celého souboru persondlnich ¢innosti” (Bedrnova, Novy, 2007, s.
526). Hodnoceni pracovniki by mél zdsadné délat manazér, tedy vedouci
daného pracovnika. Hodnoceni ma mit normativni vymezeni, aby bylo mozné
jednotliva hodnoceni vzajemné srovnavat. Hodnoceni by mélo byt pribézné
—nemélo by se jednat o jednordzovou akci. V ramci pritbéZného hodnoceni se
prubézné zaznamendva zvlddani pracovnich ukold pracovnika. Kazdé
hodnoceni by mélo mit stanovend jasna kritéria hodnoceni, které se vztahujt
k pracovnim pozadavkim a ciliim, které maji byt naplnény prostfednictvim
pracovni ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2007). Kritériem hodnoceni muze byt
napriklad odborna pfipravenost, vztah k firmé, pracovni aktivita, atd (Bartdk,
2004). Hodnotici kritéria maji odpovidat vykondvané praci a jejim
charakteristikdm, ale také funkénim zafazenim pracovnika (Bedrnovd, Novy,
2007). ,, Vychodiskem pti hodnoceni pracovnika je posuzovdni jeho vykonu, tedy to,
jak se podili na dosahovani cilii organizace (tzn. na konkrétnim pracovisti v urcité
profesni a funkcni pozici a zarazeni” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 527). ,Hlavni
pozornost je orientovdna na aspekty pracovniho jedndni a posuzovani vysledkii prdce.
Posuzované znaky (hodnotici kritéria) se proto tykaji predevsim vykonnosti clovéka”
(Bedrnova, Novy, 2007, s. 528). Mezi takové znaky mtize patfit: aroven
odbornych znalosti, dovednosti a zrucénosti, droven pracovni kazné
a spolehlivosti, iroven pracovni iniciativy a samostatnosti, ale také kvalita
a kvantita vykonu, dodrzovani pracovni doby, zvladani zmén, troven

kooperace a jednani s lidmi, zvladani fyzického zatiZeni, fyzicka zdatnost atd.
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Kromé kritérii zaméfenych na vykonnost cloveka, je dtilezité si stanovit
kritéria, kterd hodnoti i osobnost daného pracovnika (Bedrnova, Novy, 2007).
. Tato kritéria jsou vyznamna pri té Casti pracovniho hodnocent, kterd je zamérend na
odhadovani moznosti pracovnika pro zastdvani vyssi funkce nebo vykondvini
ndrocnéjsi prace. Tento odhad nelze totiz zakladat pouze na dosahovanych vysledcich,
ale i na posouzeni osobnosti. Skutecnost, Ze se urcity pracovnik vyborné osvédcuje na
urcitém misté, nemusi nutné znamenat, Ze je disponovdn pro ndarocnéjsi misto nebo
manazerskou funkci” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 528). Mezi kritéria osobnosti
muZzeme zaradit: intelekt, mordlni profil, smysl pro osobni odpovédnost,

pracovni motivaci, pracovni postoje, temperament atd (Bedrnova, Novy,

2007).

Na zakladé prubézné kontroly adaptacniho procesu, béhem které ziskava
vedeni potfebnou zpétnou vazbu, je pak mozné adaptacni program upravit
nebo vénovat vice pozornosti a péce novym zameéstnanciim (Rymes, 1985).
,~Hodnoceni priibéhu zatazoviani pracovnika jsou zaméfena na spokojenost s praci
a pracovnim kolektivem, s pracovnim prostiedim, s vedoucim, s platem, se systémem
podnikové péce o pracovniky a dalsimi specifikovanymi faktory” (Rymes, 1985, s. 70).
Podle Rymese je pfedmétem hodnoceni nékolik oblasti: oblast vykondvané
prace, oblast socidlniho zacleriovani, hodnoceni pracovnich vysledki
a zaclenovani do kolektivu vedoucim, patronem a spolupracovniky,
subjektivni vyjadfeni pracovnika o priibéhu zatazovani, osobni spokojenost
s praci a se zaclenénim do kolektivu, odborné specidlni metody hodnoceni
adaptovanosti, kvantifikované vyjadfeni adaptovanosti pracovnika (Rymes,
1985). Adaptace nového zaméstnance je ukoncena pracovni samostatnosti
nového zaméstnance. Priibéh jeho vykondvané prace je snadny a vykonnost je
srovnatelna sjeho spolupracovniky. Uspésnad adaptace se dale projevuije

pochopenim zdkladnich prvka a SirSich vazeb pracovni ¢innosti, coz daéle
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umoznuje vznik osobnich perspektiv pusobeni ve firmé, vznikem
neformalnich vztahti na pracovisti a zvladdnim pracovnich problémi (Rymes,

1985).

Absence hodnoceni sebou nese nékolik problémiti (Bélohlavek, Kostan,
Sulet, 2001). , Lidem chybi zpétnyj vazba, ziskdvaji dojem, Ze je jedno, zda se snazi ¢i
nikoliv, ztrdceji jistotu, zda jejich pracovni postupy jsou sprdvné, nebo si naopak
vytvdreji nepravdivou jistotu, Ze tyto postupy sprdvné jsou, vznikd demotivace
a zkreslenyj pohled na sebe a svou prdci” (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 372).
Pro hodnoceni je mozné pouzit nékolik metodickych postupti. MiiZeme vyuzit
pracovni posudek, ktery je charakteristicky pisemnou formou hodnoceni
pracovnika. Pracovni posudek je zaloZzen na kvalitativnim vyjadreni
hodnoceni pracovnika. Dal$im postupem miiZe byt posuzovaci stupnice, jejiz
cilem je zvyraznéni stéZejnich znakii osobnosti pracovnika, ktery je
hodnoceny. V tomto pfipadé se hodnoceni nevyjadfuje popisem, ale pomoci
znamkovani, bodovani ¢ pomoci souhlasu/nesouhlasu s urcitym
hodnocenym znakem. V posuzovaci stupnici se pouzivaji riizné hodnotici
stupnice, jako je ¢iselnd posuzovaci stupnice, graficka ¢i slovni posuzovaci
stupnice. Tretim metodickym postupem mitize byt hodnoceni kritickych
uddlosti, v rdmci, kterého se posuzuji vyrazné dobré nebo vyrazné Spatné
vysledky prace v urcitém sledovaném obdobi. Za kritickou udalost se
povazuji ty casti pracovni ¢innosti, které jsou rozhodujici pro uspésnou ci
neuspésnou realizaci stanovenych pracovnich ukoli. Poslednim mozZnym
metodickym postupem jsou hodnotici rozhovory mezi hodnotitelem
a hodnocenymi pracovniky (Bedrnova, Novy, 2007). Hodnotici rozhovor
uznava jako vhodnou metodu také Bartdk. Hodnotici rozhovor se provadi
obvykle jednou mési¢né. Délka rozhovoru je podle Bartdka v dobé trvani

adaptace 30 minut, na zavér adaptacniho procesu az 60 minut. Hodnotici
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rozhovor umoZnuje patronovi analyzovat slabé a silné stranky nového
zaméstnance, dale umoZnuje projednat se zameéstnancem plnéni jeho
adaptace, stanovit ukoly pro nasledujici mésice a také umoznuje stanovit si
postupy, jak dosahnout spole¢né stanovenych cilti. Hodnoticiho rozhovoru se
ucastni mentor a novy zameéstnanec, u kterého probihd proces adaptace.
V rdmci rozhovoru by mél samotny zaméstnanec vyjadfit ndzor na svou
vykondvanou praci, na své uspéchy i obtize, se kterymi se setkdva (Bartdk,
2004). , Patron by mél byt schopen naslouchat, reformulovat fecené, klist vhodné
otazky, preferovat pozitivni zpétnou vazbu pred negationi, povzbuzovat novdcka, aby
pochopil nutnost, potiebnost a moznosti zmény, umét vyjedndvat, soustiedit se
predevsim na to, co lze u novicka zménit, nenechat se ,tlacit do kouta”, umét
predchdzet sporiim a konfliktiim, p¥ipadné je 7esit, jasné vyjadiovat svd ocekdvini,
porovndvat je s bilancovanymi vysledky, umét se rozhodovat, jasné formulovat
a zdivodiiovat svd rozhodnuti, presvédcCit se, zda a do jaké miry jim novdcek
porozumél, a diisledné trvat na jejich respektovini a dodrZovini” (Bartdk, 2004, s.
118-119). Patron kriticko-analyticky posuzuje, zda a do jaké miry novy
zaméstnanec naplnuje kvalifikaéni standardy, které jsou urcené pro
vykondvanou pozici. Jestlize dochdzi k nedostatk(im, je tikolem patrona tyto
nedostatky komunikovat se zaméstnancem a stanovit si s nim jasné, konkrétni
a méfitelné tukoly, které nedostatky odstrani do dalsiho hodnoticiho
rozhovoru (Bartak, 2004). Yveta Rychtaiikova ve své knize Kritikou
a pochvalou k vys$si motivaci zaméstnanct zminuje tzv. SMART cile. Kazdy
cil, ktery ma byt naplnén, musi byt spravné definovany. Spravné definovany
cil ma byt specificky, meéfitelny, akceptovany zaméstnancem, redlny
a terminovany (Rychtéafikova, 2008). Frantisek Bélohlavek pfidava jako mozné
metodické postupy hodnoceni srovndvaci systémy a seznamy projevi
chovani. Vramci metody srovndvaci systémy se srovnava vykon

hodnoceného pracovnika svykonem ostatnich pracovnikia (Bélohlavek,
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Kostan, Sulef, 2001). V metodé seznamti projevii chovani ,hodnotitelé pak
zaskrtdvaji na seznamu polozky, které se vdzi k pozitivnim, ¢i negativnim strankdam

chovini” hodnocenych pracovniki (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2001, s. 375).

Zavérecny rozhovor, tedy rozhovor, ktery probiha na zavér
adaptacniho procesu, ma za cil zhodnoceni celého procesu adaptace, ze
kterého ndsledné vznika rozhodnuti, zda bude novy zaméstnanec , preveden
mezi kmenové zaméstnance firmy, setrvd podminecné (v ptipadé, Ze je tieba odstranit
nékteré dil¢i nedostatky, vyzkouSet moznost jeho vyuZiti na jiném pracovisti, kde by
se pripadné mohl Iépe osvédCit atd.), nebo bude nucen firmu opustit” (Bartak, 2004,
s. 120-121). Pro pifevedeni nového zaméstnance do fad kmenovych
zaméstnancti je nutné, aby v zavérecném hodnoceni ziskal takové ohodnoceni,
které je vsouladu spozadavky na vykondvanou pozici. Jestlize takové
hodnoceni neziskal, mtize se firma rozhodnout zrusit pracovni pomeér ve
zkusSebni dobé (Bartdk, 2004). Ukonceni pracovniho poméru ve zkusebni dobé
upravuje § 66 Zakoniku prace, ktery tika, ze ,Zaméstnavatel i zaméstnanec
mohou zrusit pracovni pomér ve zkusebni dobé z jakéhokoliv ditvodu nebo bez uvedeni
dtivodu. Zaméstnavatel nesmi ve zkusebni dobé zrusit pracovni pomér v dobé pronich

14 kalenddinich dnii.” (Zakonik prace, 2018)

Pfi¢iny neuspésné adaptace mohou byt na udrovni subjektivnich
predpoklad(i daného jedince, ale také na tirovni objektivnich podminek prace.
U pracovnika, tedy vramci jeho subjektivnich pfedpokladii, mtze selhat
proces adaptace zdiavodu osobnostnich charakteristik, profesionalni
nepripravenosti, nedostatecného zajmu o danou pracovni ¢innost, ¢i z divodu
$patného fyzického zdravi. Na druhou stranu vsak k selhdni procesu adaptace
muze dojit ze strany firmy. A to z divodu podani Spatnych ¢i netplnych

informaci o praci, na kterou hleda zaméstnance, z divodu neefektivnich
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persondlnich c¢innosti ¢i z diivodu nedostatk(i v fizeni a organizaci prace

(Rymes, 1985).

Proces adaptace v podniku XY je popsan v empirické ¢asti diplomové
prace. Adaptacni proces Srbii v podniku XY se sklada z nékolika casti, které
jsou graficky znazornéné v SmartArt a zaroven jsou popsany v jednotlivych

necislovanych kapitolach.
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3 Integrace

Teoretické vymezeni integrace cizincli zafazuji do diplomové prace,
protoze souvisi s empirickou ¢asti diplomové prace. V prubéhu vyzkumu se
ukdzalo, Ze vybrany podnik ma problém s integraci cizinci do pracovni
skupiny. Tento problém mftiZze spocivat v nesplnéni zdkladnich podminek
integrace cizincti, které stanovuje ve svém textu Blanka Tollarova. Osobné
odlisuji termin socidlni integrace od socidlni adaptace. Ackoliv se tyto terminy
mohou na prvni pohled jevit jako synonyma, podle mého ndzoru tomu tak
neni. Socidlni adaptace, kterd byla definovdna v pfedchozi kapitole je
zacleniovani nového zaméstnance do struktury socidlnich, zejména
formdlnich, vztahi vramci dané pracovni skupiny a celého socidlniho
systému daného podniku (Bedrnova, Novy, 2007). Novy zaméstnanec si je
tedy védom svého postaveni v rdmci hierarchie podniku, vi, kdo je jeho
nadfizeny, a komu se zodpovidd za svou vykondvanou prdaci. Socidlni
integraci vSak povazuji za néco jiného. Socidlni integrace je oboustrannym
procesem, ktery je zaméfen spiSe na komunikaci a vztahy mezi zaméstnanym
cizincem a jeho spolupracovniky, kte¥{ jsou obéany CR (Tollarova, 2006). Zde
je tedy otdzkou, zda jsou zaméstnani cizinci povazovani za pravoplatné cleny
pracovni skupiny. Socidlni integrace je dale charakterizovdna v dalSich
kapitolach. Zde jsem jen chtéla poukdzat na to, Ze osobné vnimam rozdil mezi
témito terminy, a pravé proto jsem do diplomové prace zaradila i zadkladni

teorie o integraci cizincti v Ceské republice.

3.1 Definice terminu integrace

,Integracni proces je vSeobecné povazovin za dvoustranny, probihajici na strané
pristéhovalcil i hostitelské spolecnosti. Podobné také jeho selhini dopadaji na kvalitu

Zivota obou stran — v pripadé pristéhovalcii je manifestovin zovySenou mirou
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nezaméstnanosti, chudoby a dalSich socidlnich problémii, na strané hostitelské
spolecnosti naptiklad nevyuzivinim dostupnych lidskych zdrojii, zvysenymi ndroky
na socidlni systémy atd” (Trbola, Rdkoczyova, 2011, s. 9). Podle Blanky Tollarova
lze termin integrace interpretovat dvojim zpusobem: ,Proni z nich
charakterizuje stav néjakého systému a vztahuje se kjeho vnitini soudrzinosti.
Systémem je myslena jak spolecnost, tak mensi celek, které jsou sloZené z mnozstvi
osobitych jednotek a prokii. Druhd interpretace pak uvazuje zmeénu stavu, a to vstup
jednotky do systému nebo rozsiteni systému tak, Ze inkorporuje externi proky nebo
jednotky — vzdy jde o vstup nebo zaclenéni novych jednotek, které se stanou soucdastmi
prispivajicimi k sebe-udrZovacim operacim rozsiteného systému” (Tollarova, 2006, s.
2: Baubock, 1994). Vstupni jednotkou nemusi byt pouze jednotliva osoba, ale
taktéZ skupina migrantti. Pod pojem integrace spadaji inormativni
predpoklady vypovidajici o podobé socialniho fadu. Do socidlniho fadu se
promitaji nejen sdilené hodnoty pfijimajici spolecnosti, ale taktéZ podoba
a podminky vnitini soudrznosti a legitimni zptisoby pro zménu soudrZznosti.
Kromé zminénych normativnich pfedpokladti o socidlni fadu ovliviiuje
zpusob integrace také historie statu, tradice, narodni sebedefinice, zkuSenosti
statu s migraci, ale také soucasné politické smeéfovani statu, clenstvi

v nadnarodnich celcich nebo smérovani vnitinich reforem (Tollarova, 2006).

Socialni integrace muZe byt chdpana ze dvou perspektiv. Pro imigranty
je to rozvijeni smyslu patfit do pfijimajici spolecnosti. To zahrnuje akceptovani
a jednani podle hodnot a norem té spolecnosti, a pokud je to nezbytné, tak také
budovani socidlniho kapitalu, ktery je pfedpokladany institucemi prijimajici
spolecnosti. Role majoritni spolecnosti je také dtilezitd. Socidlni integrace je
totiz realizovatelnd, jestlize jsou imigranti akceptovani jako clenové
spolecnosti. Pravé vzdjemné uznani vede k lepsi socidlni soudrznosti a ma

znacny ekonomicky dopad, a to od poskytovani a redistribuci verejnych

34



statkti k tymové spolupraci a produktivité v podnicich. V pfipadé, Ze se
imigranti od majoritni spolecnosti lisi v mnoha socidlnich a kulturnich
dimenzich, socidlni integrace je vtomto pfipadé vyzvou. Venturini
s Laurentsyeva zminuji nékolik vysvétleni pozorovanych mezer mezi
imigranty a majoritni spolecnosti. Imigranti mohou byt odlini v nékolika
zakladnich charakteristikach, jako je vek ¢i vzdélani, které jsou relevantni pro
vysvétleni socialniho chovani a voleb. Zejména po jejich ptijezdu imigranti celi
riiznym omezenim, jako je napriklad nedostatecna znalost jazyka prijimajici
spolecnosti, nedostatecné ekonomické ¢i casové zdroje, nejistota tykajici se
délky pobytu a také piimé pfekazky v pristupu k urcitym oblastem socidlniho
Zivota, napf. ucast na politickych volbach ¢i dalsi politické aktivity. Tretim
vysvétlenim podle autorek je, Ze imigranti jsou vystaveni cizi kultufe, ktera je
odlisnd od té, kterou pfijimali v procesu socializace ve své zemi ptvodu.
Kultura ma vliv na preference a presvédceni, stejné jako na pristup
k ndboZenstvi, rodinnym vazbadm, genderovym rolim ¢&  politické
angazovanosti. OdliSnost v preferencich a pfesvédcenich je nasledné vidielna

v odlisném chovani a v odlisSnych volbach (Laurentsyeva!, Venturini, 2017).

vvvvv

cizinct na starosti. ,Nejoyznamnéjsi roli jak ve formulovdni, tak i v realizovdni
migracni a integracni politiky Ceské republiky md v dne$ni dobé Ministerstvo vnitra,
zejména Odbor analyzové a migracni politiky (OAMP MV). Mezi riiznymi
oddélenimi OAMP je na tomto misté vhodné zminit aktivity Oddéleni metodiky,
dozoru a kontroly v oblasti mezindrodni ochrany a trvalych pobytii, které ma velmi

Sirokou piisobnost. Odpovidd zejména za tizeni azylu (pfipadné dopliikové ochrané

1 Preklad vybranych aryvki z textu The Social Integration of Immigrants and the Role of
Policy od autorek Nadzeya Laurentsyeva a Alessandry Venturini byl proveden autorkou
diplomové prace.
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a docasné ochrané) a také nové odpovidai za udéleni povoleni k trvalému pobytu (véetné
statusu dlouhodobé pobyvajiciho rezidenta) a vyddvdni tzv. zelenych karet” (Trbola,
Rakoczyova, 2011a, s. 22). , Vyznamnou kompetenci ve smyslu ¥izeni pracovni
migrace md také Ministerstvo price a socidlnich véci Ceské republiky, které
prostiednictvim Spravy sluzeb zaméstnanosti spravuje urady prdce odpovédné za
vyddvdni povoleni k zaméstnani. Kromé requlacni funkce utady price také eviduji
zameéstnané cizince a plni diileZitou asistencni tilohu p#i zaclenéni vybranych skupin
cizincii na Cesky trh prdce. Sprdvy socidlniho zabezpeCeni jsou povéiené vybérem
pojistného na socialni zabezpeceni, a predevsim u samostatné vydélecné Cinnych
cizincii kontroluji splnéni povinnosti pfispivat do systému socialniho zabezpeceni.
Inspektordty price, které rovnéz spadaji do gesce Ministerstva prdce a socidlnich véci,
jsou povéreny diilezitym iikolem ve smyslu kontroly dodrZovini pracovnéprdvnich
predpisii” (Trbola, Rdkoczyova, 2011a, s. 23; Cizinsky 2009). Ministerstvo
primyslu a obchodu je také dilezitym utvarem, ktery zodpovidd za
podnikani cizincli. V posledni fadé je klicové také Ministerstvo zahranic¢nich
véci, které fidi praci vSech ostatnich aradt, které predstavuji urcitou branu
pro vstup ciziho pfislusnika na izemi Ceské republiky (Trbola, Rakoczyova,

2011a).

3.2 Dimenze integrace

Blanka Tollarova se podilela na vyzkumu, do kterého byli zapojeni
pracovnici nevladnich neziskovych organizaci. Vyzkum ,Jak se zije cizincim
v CR“ identifikoval relevantni témata souvisejici s pojmem integrace cizincti.
V ¢clanku Integrace cizincli v Cesku: pluralita, nebo asimilace? definovala
nékolik dimenzi integrace, které se podle zaméstnanci nevladnich
neziskovych organizaci v praxi objevuji jako podminky integrace do majoritni

spolecnosti, ale takeé jako problémy, které musi migranti pfekonavat. Zakladni
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dimenze integrace se projevuji na strukturdlni, socidlné-ekonomické a socialni

urovni (Tollarova, 2006).

a)

b)

Strukturalni integrace. , Strukturdlni dimenze integrace zahrnuje politickou
definici pfistupu statu k imigraci (a tedy i definici integrace) a pravni ramec
pobytu imigrantii na tzemi CR. Tato dimenze integrace ovlivituje, za jakyjch
legadlnich a politickych podminek se viibec cizinci mohou stdvat legdlni soucdsti
spolecnosti” (Tollarova, 2006, s. 8). Pod strukturdlni aroven integrace
spadad rovina pravnich podminek pobytu, tedy ziskani a udrzeni
legalniho pobytu a zaroven také prava, ktera souvisi s pobytovym
statusem cizince (Tollarova, 2006). ,, Od pravnich podminek Zivota cizincil
v CR se odviji také moznost na tizemi CR legdlné pracovat, byt zdravotné
pojistén, studovat, vlastnit nemovitost, ziskat tivér a mnoho dalsich Zivotnich
situaci” (Tollarova, 2006, s. 8-9).

Socidlné-ekonomicka integrace. , Socidlné-ekonomickd dimenze integrace
obsahuje skuteCnosti, které wvedou kurcitému druhu samostatnosti
a nezavislosti cizincii” (Tollarova, 2006, s. 11). Nezavislosti cizinct se
mysli nezdavislost ekonomickd a nezavislost na rodiné. Na urovni
socialné-ekonomické integrace jsou pro integraci cizinci do majoritni
spole¢nosti dulezité oblasti prace, bydleni a jazyka. Oblast prace je
v pfipadé cizinci spojend s povolenim k pobytu (Tollarova, 2006).
Legislativni podminky pro zaméstndvani cizince jsou uvedeny
v kapitole 1 Zaméstnavani cizinca dle legislativy. , Cizinec s vizem za
ucelem zaméstnani, je tedy vazdn na své pracovni misto a jeho eventudlni
zména musi byt dobre ptipravena, aby neohrozila pobyt. Tento cizinec fakticky
nemiize byt nezaméstnany — prestoZe ze svého platu plati odvody na stitni
politiku zaméstnanosti, jeho pobytovy status mu bez price neumoZniuje ziistat

na tizemi CR” (Tollarova, 2006, s. 12-13).
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c) Socialni integrace. Oblast socialni integrace se na rozdil od jinych
urovni integrace zabyva vice mezilidskou komunikaci a vzajemnymi
vztahy cizincti a majoritni spolec¢nosti (Tollarova, 2006). , Komunikace a
kontakt s majoritou jsou pro cizince casto problémové, zejména pokud jsou
cizinci vizudlné odlisni. Diivodem je podle respondentii nedostatek dobrych
nebo neutrdlnich osobnich zkusenosti, a naopak mnoho medidlnich ,ditkazii”
o negativnich jevech souvisejicich s migraci a cizinci, které podporuji
udrzovdini negativnich stereotypii” (Tollarova, 2006, s. 17). Tollarova
v roce 2006 hodnotila integraci jako jednostranny proces cizincd, ktefi
presvédcuji majoritni spolecnost, aby jim dala alespon Sanci (Tollarova,
2006). Tento stav podle mého ndzoru pokracuje i dnes. , Socidlni vztahy
a komunikace by mély prekracovat hranice mezi cizinci a majoritou”
(Tollarova, 2006, s. 18). Toto prekroceni hranic je dalezitym kritériem
pro integrovani cizince. Cizinci davaji pfednost vztahtim, kontaktiim
a znamostem pravé uvnitt jejich skupiny nez vztahlim s majoritou.
Nicméné se tak stdva i u majoritni spolecnosti (Tollarova, 2006). Tento
stav vSak neni v rdmci pracovni skupiny pfilis efektivni, protoze nijak

nepftispiva k pozitivni pracovni atmosfére.

Socidlni integraci rozviji Laurentsyeva s Venturini v ¢lanku The Social
Integration of Immigrants and the Role of Policy, ve kterém zminuji tzv. zastupce
(,proxies” v anglickém textu) socidlni integrace, ktefi jsou rozdéleni do
nékolika dimenzi vyznacujici se urcitymi indikatory. Dimenze jsou
nasledujici: socidlni integrace obecné, kultura, socidlni participace a inkluze,
demografie a v posledni fadé obcanskd a politickd participace. Indikatorem
obecné socialni integrace je vlastni identifikace (,,self-identification”)
imigranta. Zda se imigranti povazuji ajednaji jako clenové prijimajici

spolecnosti a také zda jsou cleny prijimajici spolecnosti povazovani za jeji
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Cleny. Za priklad vlastni identifikace jako clena pfijimajici spolecnosti je
pojmenovavani vlastnich déti. Jestlize je imigrant identifikovan s danou
spolecnosti, bude svym détem davat jména, kterd jsou bézna v prijimajici
spolecnosti. Dalsi dimenze nazvanad jako kultura predstavuje urcité preference
a predstavy. Indikatory jsou socidlni preference (altruismus, spravedlnost,
reciprocita, averze vuci nerovnosti) a takeé rizikové postoje ¢i hodnoty, mezi
které lze zaradit genderové role, rodinné vazby, role naboZenstvi v jejich
Zivoté Ci postoje vici politice. Dalsi dimenze socidlni participace a inkluze
spolu snasledujicimi dimenzemi, demografie, obcanska a politicka
participace, se viditelné projevuji v chovani imigrant. Indikatory socidlni
participace a inkluze jsou jazyk, planovany trvaly pobyt v pfijimajici
spole¢nosti, vnimani diskriminace, zajmy, clenstvi v mistnich socidlnich
klubech, pratelé neimigranti, ¢etba mistnich novin, volba bydleni. Indikatory
dimenze zvané demografie jsou vék vhodny pfi vstupu do manzelstvi, siatky
mezi imigranty a majoritni spolecnosti, mira rozvodovosti, porodnost,
struktura domdcnosti. Posledni dimenzi je obcanska a politicka participace,
kterd se taktéz zrcadli v chovani imigrantti. Indikatory této posledni dimenze
jsou aktivni obcanstvi, které se vyznacuje kontaktem s mistnimi tvirci politik
(,policymakers”), clenstvim v néjaké politické strané, prace v politické ¢i
obcanskeé organizaci ¢i asociaci, participace na obcanskych aktivitach, tcast na
volbach, dobrovolnictvi a v posledni fadé také politické povédomi

(Laurentsyeva, Venturini, 2017).

Jednim pfistupem, jak zachytit socidlni integraci je pomoci pfimého méteni
preferenci a predstav (tedy dimenzi zvanou kultura) imigranta a jejich
porovnavanim s preferencemi a pfedstavami clenti majoritni spolecnosti.
Dopliikovym zptisobem je porovnavat rozdily v trovni davéry a socialnich

preferenci pfistéhovalcti viici jejich krajanim ve srovnani s odpovidajicimi
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urovnémi viiéi ptivodniho obyvatelstva jejich nové zemé. Socidlni integrace by
znamenala, Ze pfistéhovalci jiZ nepovazuji domorodou populaci za skupinu
"outsideri" a vyjadfuji diivéru a ochotu spolupracovat s nimi stejné jako
s krajany. Ostatni zastupci pfedstavuji druhou vrstvu: tato opatfeni odhaluji
socialni integraci prostfednictvim skute¢ného chovani a volby pfistéhovalcti.
Tyto vysledky mohou byt ovlivnény jak presvédéenim a preferencemi
pristéhovalcti, tak omezenimi, s nimiZ se potykaji v hostitelské zemi.
Naptiklad rozhodovani o manZelstvi a plodnosti by mohlo byt ovlivnéno
genderovymi hodnotami a pfileZitostmi kariéry pristéhovalct. Rozdily ve
vzorech bydleni mezi pfistéhovalci a domorodym obyvatelstvem by mohly
odrazet preferencni podminky pro bydleni mezi krajany nebo by mohly byt
jednoduse zptsobeny financnimi omezenimi. Obcéanska a politicka integrace
zavisi na tom, zda se pfistéhovalci citi jako integralni ¢lenové spolecnosti a na
tom, zda maji rovny pfistup k obcanskym a politickym ¢innostem. Zatimco
existuje urcitd nejistota ohledné motivace jejich chovani, vyhodou téchto
opatfeni je, Ze jsou obvykle zpravidla hldSeny v priizkumech. Mnoho z téchto
ukazateli 1ze zaznamenat v administrativnich datech (Laurentsyeva,

Venturini, 2017).

3.2.1 Cestina jako ustfedni dimenze

vvvvv

Tollarovd, je pro diplomovou praci oblast jazyka. Zvlddnuti jazyka
prijimajictho statu je nespornou podminkou integrace do spolecnosti
(Tollarova, 2006). ,, Schopnost hovotit Cesky ma vétsi diileZitost nez jen jako ndstroj
pro kaZdodenni komunikaci s ostatnimi lidmi. Je podminkou jak pro ziskini
zaméstnani, tak celkovou orientaci ve spolecnosti, v systému utadii a jejich propojent.
Bez znalosti Cestiny mnelze pochopit nazvy ani obsah dokumentii a procedur”

(Tollarova, 2006, s. 14). Vysledky vyzkumt potvrzuji dileZitost jazyka pro
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integraci cizinci. Ackoliv cizinci ziskali praci bez znalosti ceStiny, velky
problém predstavuje integrace do pracovni skupiny. Pravé tento problém je
dany neznalosti ¢estiny, ¢imZ dochazi k problémové komunikaci ve skupiné

mezi majoritou a novymi zameéstnanci ze Srbska.

Vroce 2000 byl schvalen zdkladni koncepcni dokument v oblasti
integrace cizincti — Koncepce integrace cizincti na tizemi Ceské republiky
(Trbola, Rakoczyova, 2011a). ,Za klicové piedpoklady iispésné integrace cizincil
jsou v ném povazovdiny vzdjemné vztahy cizincii a majoritni spolecnosti, znalost
cestiny, socio-kulturni orientace ve spolecnosti a ekonomickd sobéstacnost cizincii”
(Trbola, Rakoczyova, 2011, s. 10). Zvladnuti éeského jazyka migranty ze
Srbska se tedy opravdu jevi jako zdkladni predpoklad pro integraci do

spolec¢nosti a v pfipadé podniku XY do pracovni skupiny.

Obsazovani volnych pracovnich mist cizinci mutze byt prekazkou
vintegraci cizinci do majoritni spolecnosti. Jak popisuje Trbola
s Rékoczyovou: ,Cdst domdcich pracovnikii navic miiZe vnimat cizince na
sekundarnim trhu price jako zdroj vlastniho znevyhodnéni, protoze nabidka levné
zahrani¢ni  pracovni sily umoziiuje zaméstnavatelim udrZovat nizké mzdy
a nedostateCnou kvalitu pracovnich mist. Cizinci, ktefi obsazuji marginalizovand
pracovni mista, se tak v hostitelské zemi ocitaji v situaci, kterd p¥iliS nenapomdhd
socidlni integraci” (Trbola, Rakoczyova, 2011b, s. 10). Problém s integraci
cizincti do pracovni skupiny nespociva pouze v jazykové bariéte, kterd vznika
neznalosti ¢eského jazyka ze strany cizinct. Problém mtze nastat viibec
s pfichodem a zaméstndvanim cizincli, coZ miize byt ze strany majoritni
spolecnosti chdpano jako jejich vlastni znevyhodnéni. Neochota pfijmout
zaméstnané cizince muze byt ddna neochotou pfijmout zmény, které s nimi

prichdzeji a kterym je nutné se pfizplisobit. V posledni fadé je kromé
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zvladnuti komunikaéniho jazyka potfeba osvojit si zdsady interkulturni

komunikace, o které pojednadva nasledujici kapitola.
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4 Interkulturni komunikace

Interkulturni komunikace je v soucasné dobé fenoménem, ktery se
realizuje kaZdodenné v mnozstvi mezinarodnich kontaktti, a to obchodnich,
politickych, diplomatickych, vzdélavacich a samozfejmé i turistickych
(Prticha, 2010). ,Je to fenomén na jedné strané pozitivni, vedouci k uZitecnym
efektiim — vzdyt jeho prostiednictvim se dorozumivaji, vzdjemné pozndvaji
a spolupracuji lidi riiznych zemi, ndrodii a kulturnich spoleCenstvi. AvSak na druhé
strané je to také fenomén problematicky ¢i nékdy az poskozujici — diisledky nespravné
vedené a interpretované interkulturni komunikace mohou vést ke konfliktiim, nékdy

dokonce az k valecnym stretiim” (Prucha, 2010, s. 9).

4.1 Definice interkulturni komunikace

SInterkulturni komunikaci rozumime druh komunikace, které se ucastni
prislusnici odlisnych kultur. Vyznacuje se tim, Ze 1icastnici komunikace nardzi na
rozdily ve vzajemnych komunikacnich stylech a na rozdilné vnimdni a chovini”
(Morgensternova, Sulové, Scholl, 2011, s. 69). Ackoliv Prticha definuje
interkulturni komunikaci tfemi vyznamy, diplomova prace se zabyva
interkulturni komunikaci jako procesem ,verbdlniho a neverbdlniho sdélovini
probihajici v riiznych socidlnich situacich” (Pracha, 2010, s. 13). ,Interkulturni
komunikace (intercultural communication) je termin oznacujici procesy interakce a
sdélovdani probihajici v nejriiznéjsich typech situaci, pii nichz jsou komunikujici
partnery prislusnici jazykové a/nebo kulturné odlisnych etnik, narodii, rasovych ci
ndbozZenskych spoleCenstvi. Tato komunikace je determinovina specificnostmi jazykii,
kultur, mentalit a hodnotovych systémii komunikujicich partnerii” (Prticha, 2010,

s.16). Odlisnost mentalit Srbéi a Cechti ve vyzkumu zmitovali také

zameéstnanci persondlniho oddéleni.
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JInterkulturni kontakt miiZe zpuisobit nejistou a kognitivni disonanci
(nesoulad), protoZe ticastnik je vystaven cizimu jazyku, odlisSnému komunikacnimu
stylu, nezndmému chovini a pouZivini neverbdlnich vyrazii” (Morgensternova,
éulové, Scholl, 2011, s.69; Ting-Toomey, 1999). Ucastnika interkulturni
komunikace mtiZe zmdast nespravné porozumeéni jazykovym vyraztim, ale
také Spatna interpretace neverbalnich signalt. Interpretace je v interkulturni

//////

kultury (Morgensternové, Sulova, Scholl, 2011).

Pocity, které mtize interkulturni komunikace ¢i kontakt zptisobit, jsou

nasledujici (Morgensternova, Sulovd, Scholl, 2011, s. 70):

a) Nejistota — obé strany mohou pocitovat pfi komunikaci nejistotu,
kterou si ani nemusi uvédomovat. Spociva ve vzdjemném otukavani,
kritickém pohledu a nevyjasnénych ocekavani. Pokud se ¢lovék citi
vnitiné nejisté, navenek se muze chovat zcela odlisné. Nejistotu mtize
tfeba maskovat sebejistym az arogantnim chovanim. To mtiZe probihat
zcela nevédomé. Pokud se jedna strana chova arogantné, druhd strana
na toto chovani reaguje urcitym zptisobem (vyhyba se komunikaci,
muze také reagovat arogantné, pripadné se dostavi dalsi soudobé

projevy).

b) Kognitivni disonance (nesoulad) — vyjadfuje nepiijemné pocity, které
jsou vyvolany rozporem mezi vlastnim postojem a chovanim. Pedagog
pfikladné neuzndva zvyky ¢i tradice urcité kultury, ma jiny ndzor na
odlisné stravovani ¢i oblékani ditéte, ale na druhou stranu se musi
chovat profesionalné. V podstaté se jedna o stfet kulturnich hodnot,
ktery ve vlastnim kontaktu mtize fungovat jako jakési zavazi, které

ztéZuje komunikaci.
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c¢) Nedavéra — pokud je nesoulad v komunikaci dlouhodobéjsi, dojde
k nastoleni trvalejsi nedtivéry, ktera zabrani jakékoliv dalsi smysluplné

komunikadi.

d) Nepfratelstvi — vyhroceny stav nedavéry, ktery se projevi

v nepratelském postoji.

,Jednou z prekazek je predpoklidand podobnost. Nedorozuméni nastdvaji tehdy,
kdyz clovék piedpoklida univerzalni lidskou podobnost a vychdzi z toho, Ze druhy
clovék komunikuje stejnym zpiisobem. Blokem mohou byt stereotypy a predsudky ¢i
projevy etnocentrismu. [...] Pokud se vcas bloky v komunikaci neodstrani, vznikaji
mmnohem sloZitéjsi nedorozuménti a piida pro vznik zavaznych konfliktii. V komunikaci
s cizincem (¢i s ditétem cizincii) dochdzi k mnohem castéji k tzv. konfizi, kterou
Watzlawick popisuje jako zrcadlovy obraz nasi komunikace. Ke konfiizi podle ného
dochdzi v diisledku komunikace, kterd ztroskotala a kterd ponechdvd prijemce
v nejistoté ¢i neporozumeéni. Reakce ¢lovéka se mohou pohybovat od stavu drobného
zmatku az po akutni uzkost” (Morgensternova, gulové, Scholl, 2011, s. 70;
Watzlawick, 1998). , Kdyz uz nejakd konfiize nastane, topici ma tendenci chytat se
nejblizsiho stébla, které mu nabizi zdanlivou zdchranu. Jinak feceno — sdhne po pronim
konkrétnim zdiivodnéni. Pokud clovék pfi interkulturni komumnikaci nerozumi
necekané reakci ze strany druhého partnera, dosadi si do kontextu svoje vlastni
kulturni zdiivodnéni. Je to ta nejrychlejsi a nejpohodlnéjsi cesta, jak pochopit sdéleni
partnera. Neni tfeba zdilrazriovat, Ze ztoho mohou pramenit nejriiznéjsi
nedorozumeéni ¢i trapné situace” (Morgensternova, Sulové, Scholl, 2011, s. 70-71.
.,V socidlni komunikaci se Casto setkdavame s riiznymi druhy problémii a nedostatkil.
Ve nékterych publikacich se miizeme setkat s pojmem sumy ¢i ruseni v komunikacnim
(fyzické a psychické), nebo dlouhodobéjsi (osobnostni)” (Bedrnova, Novy, 2007,
s. 188). Vnéjsi poruchou komunikaéniho procesu muiZe byt hluk, neoptimalni
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teplota v mistnosti atd. Mezi vnitini fyzické a psychické muZeme zafadit
tyzicky stav ucastniktt komunikace, bolest hlavy, nepfiznivé emocionalni
vyladéni atd. Nejvice problémové jsou poruchy dlouhodobé. A to zejména
z toho divodu, Ze jsou na prvni pohled nepozorovatelné, ale také z divodu
pozdéjsiho projevu (Bedrnova, Novy, 2007). ,Kazdy clovék je jiny, md rozdilné
vlastnosti, zkuSenosti a vsechny informace, které poskytuje nebo pfijimd, pak
prochdzeji timto , filtrem” (Bedrnova, Novy, 2007, s. 188). Kazdy v nas ma urcity
Jltr”, ktery se skldda zné€kolika dulezitych slozek. Mezi tyto slozky
samoziejmé patfii kultura. Kromé kultury jsou sloZkami filtru znalosti, status,
postoje, emoce a komunikacni dovednosti (Bedrnova, Novy, 2007). Pro tuto
obvykle projevuji jak tam, kde jednotlivi ticastnici komunikace jsou odlisné ndrodnosti,
tak tam, kde jde o jednotlivé tiidy nebo vrstvy spolecnosti. Rozdily se mohou objevit i
uvniti organizace — napf. mezi manazery a fizenymi pracovniky. Pro manaZery je
proto velice diilezité, aby byli schopni pochopit odlisnosti, které mohou vyplyvat
z ptislusnosti lidi k riiznym socidlnim skupindm, k jiné kultute apod” (Bedrnova,
Novy, 2007, s. 189). Pfi interkulturni komunikaci tedy hraje dtilezitou roli brat

na zfetel kulturni odliSnost komunikaéniho partnera.

4.2 Kultura jako aspekt interkulturni komunikace

sey

Vinterkulturni komunikaci ma kultura dutlezity vyznam. Lidé Ziji
v raznych kulturdch, které si mohou byt do jisté miry podobné, ale také
naprosto odlisné (Pracha, 2010). , V interkulturni psychologii jsou kultury chapdny
jako produkty minulého chovani lidi a jako usmérriovatalé budouciho chovdni lidi.
Tudiz lidé jsou na jedné strané spolutviirci kultury své spolecnosti a na druhé strané
jsou zdroveri touto kulturou ¥izeni ve svém chovini” (Pracha, 2010, s. 31; Berry et
al., 2002, s. 229). K orientaci v procesu interkulturni komunikace je potfeba

pouzivat klasifikaci kultur s jejich specifi¢nosti, které umoznuji tyto kultury
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tfidit a srovnavat. Typologii narodnich kultur se zabyval mj. Geert Hofstede
(Priacha, 2010). , Geert Hofstede, nizozemsky odbornik v psychologii managementu,
pracoval jak ve sféfe priimyslu (ve firmé IBM Europe), tak na piidé nékteryjch
univerzit. Uvédomoval si, jak znacnym vlivem piisobi v mezindarodni komunikaci
faktory  jednotlivych zemi” (Pracha, 2010, s. 33). Pozornost vénoval
charakteristickym rysiim komunikacniho chovani Evropanti s Japonci ci
Citlany pfi obchodnim jednani & v ijinych situacich. Hofstede vytvofil
typologii narodnich kultur pracujici sjejich specifickymi charakteristikami

(Prticha, 2010).

Hofstede ve své knize Kultury a organizace povazuje kulturu za
mentalni programovani (Hofstede, 2006). ,Kazdd osoba v sobé nese vzorce
mysleni, citéni a potencidlu pro jedndni, které se naucila v pribéhu svého Zivota.
Vétsina toho byla osvojena béhem raného détstvi, nebot' v tom véku se clovek nejsnize
uci a prizpisobuje. Kdyz uz se urcité vzorce mysleni, pocitovani a konani v mysli
osoby ustavi, musi byt napred odnauceny, md-li se dand osoba naucit néco odlisného,
a odnaucent je vZdy téZsi nez prvotni osvojeni” (Hofstede, 2006, s. 13-14). Kultura
kazdé osoby se skladd z n€kolika vrstev, avSak jedna vrstva je vice lidem
spolecnd, jednd se o narodni kulturu, kterd je vytvarena pfislusnosti jedince
k urcité zemi/narodu (Prticha, 2010). , Kazdy clovék, jenz se setkd s piislusnikem
jiného nez vlastniho ndroda, vnimd jeho odlisnosti — obvykle rozpozndva odlisny jazyk,
odlisny zpiisob chovdni, odlisné odivani apod. I laici jsou si védomi toho, Ze lidé
jednotlivych ndrodii maji svou typickou ndrodni mentalitu” (Prticha, 2010, 33-34).
Hodnoty povazuje Hofstede za hlavni rys, ktery urcuje narodni kulturu
(Prticha, 2010). Psychologie a sociologie chdpe hodnoty jako ,regqulacni
mechanismy lidského chovdni, jeZz jsou pro urcitou spolecnost charakteristické a
projevuji se v jejich sdilenych normich, postojich, ndzorech a preferencich” (Priicha,

2010, s. 34). Pro sestaveni typologie narodnich kultur Hofstede vytvofil
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dotaznik pro zaméstnance pobocek firmy IBM, které jsou rozmisténé po celém
svété. Dotaznik obsahoval otazky zaméfené na hodnotové orientace pres 116
tisic zaméstnancti, ktefi reprezentovali 74 zemi Evropy, Ameriky, Afriky
a Asie. Ze sesbiranych dat nasledné vytvoril dimenze, tedy kritéria, kterd
odliSovaly ndrodni kultury. Mezi vytvorené dimenze zafadil mocensky
odstup, individualismus—kolektivismus, maskulinita—feminita, vyhybani se
nejistoté a dlouhodoba-kratkodoba orientace (Prticha, 2010). O dimenzich vice

v podkapitole Dimenze narodni kultury.

.,V soucasné dobé je zdjem o komunikacni chovini prislusnikii jednotlivych
ndrodnich kultur projevovdin hlavné ze sféry praxe —z oblasti mezindarodniho obchodu,
mezindrodniho podnikdni a managementu. Odbornici v této oblasti si uvédomuji, Ze
uspésnost obchodniho jedndni a jinych aktivit v mezindrodnim méritku zdvisi kromé
jiného na tom, jak efektioni je komunikace v situacich, kdy komunikujicimi stranami
jsou partneti prislusejici k odlisnym kulturam a mluvici a myslici v odlisnych
jazycich” (Prticha, 2010, s. 37). V pribéhu interkulturni komunikace nemusi
dochazet k odliSnostem pouze ve verbalni komunikaci, ale také v neverbalni
komunikaci. Vrdmci verbalni komunikace vSak mtze byt rozdil mezi
kulturami snizkym komunikacnim kontextem a kulturami s vysokym
komunikacnim kontextem (Prticha, 2010). ,Nizky komunikacni kontext (low-
context culture) je bézny v kulturdch téch narodii, které se vyjadtuji explicitné, tj. vse,
co ma byt sdéleno, je vyjadiovino jednoznacné a neni nutno obsah komunikace
vyvozovat z kontextu” (Prticha, 2010, s. 40). Vyjadfovan oteviené muze byt i
nesouhlas, ktery nemusi byt doprovazen omluvou. Mezi kultury s nizkym
komunika¢nim kontextem lze zaradit Némecko, év;’rcarsko, staty Skandinavie,
ale také Nizozemsko (Prticha, 2010). , Vysoky komunikacni kontext (high-context
culture) je ptiznacny pro kultury, jejichZ ptislusnici se vyjadiuji méné oteviené, casto

je nutné interpretovat skutecny obsah sdéleni z kontextu, napf. z doprovodného
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neverbdlniho chovini mluvciho” (Priicha, 2010, s. 40). Kultury s vysokym
komunikacnim kontextem jsou charakteristické pro narody jizni Evropy, tedy
Italie, Francie, épanélsko), ale také pro mnoho ndrodi v Asii. Dal$im
specifickym rysem interkulturni komunikace je oslovovani a pouZzivani tituli

a tykani a vykani (Pracha, 2010).

Interkulturni komunikace obsahuje dvé vrstvy: prvni je samotny jazyk,
kterym se komunikuje a tu druhou 1ze nazvat jako komunikacni etiketa, ktera
zahrnuje konvence a ritudly doprovazejici socidlni styk (Pracha, 2010).
»Problémy vznikaji tehdy, kdyz icastnici interkulturni komunikace ovlddaji prislusny
jazyk, avsak neznaji — nebo znaji, ale nerespektuji, pravidla komunikacni etikety sviyjch
partnerii” (Prticha, 2010, s. 42). Mezi komunikacni etiku lze zafadit ritudly

tykajici se pozdravii, usmivani se ¢i projevi emoci (Prticha, 2010).

4.2.1 Dimenze narodnich kultur podle Hofstedeho

V diplomové praci neni prostor pro zafazeni metodologie samotného
vyzkumu Hofstedeho. Metodologii lze nahlédnout vjeho knize Kultury
a organizace. V diplomové praci jsou uvedeny pouze vysledky vyzkumu,
konkrétné srovnani Ceské republiky a Srbska. Ceskd republika nebyla
zatazena do vyzkumu IBM, skére Ceské republiky tak pochazi z replikaci ¢i

z kvalifikovaného odhadu (Hofstede, 2006).

Prvni dimenzi ndrodnich kultur Hofstede nazyva mocensky odstup, ¢i
vzdalenost moci. Mnohé zemé se lisi podle toho, jak zachdzeji s nerovnosti
(Hofstede, 2006). ,, Odpovidd tomu, jaké odpovédi jsme v riiznych zemich ziskali na
zikladé otazky, tykajici se zvladani skutecnosti, Ze lidé si nejsou rovni. Jméno dimenze
je odvozeno zvyzkumu holandského socialniho psychologa Mauka Muldera
o0 emocidlni vzddlenosti oddélujici podrizené od jejich nadvizenych” (Hofstede, 2006,

s. 42). Zde se jen kratce zminim o otdzkach zaméfenych na vzdalenost moci.
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Prvni 2 se zabyvaly tim, jak respondenti vnimaji své kazdodenni pracovni
prostfedi, zatimco posledni otdzka se zabyvala respondentovym preferencim,
tedy toho, jaké pracovni prostiedi by preferovali. Ceskd republika ma
v dimenzi vzdalenosti moci skére 57 a fadi se spolu se Spanélskem na 4546
misto z celkového poradi 74 mist. Zatimco Srbsko se skdre 86 se fadi na
8 misto. Jednoduse feceno ma Srbsko vyssi index vzdalenosti moci nez Ceské
republika (Hofstede, 2006). ,Vzhledem ktomu, jak byly skéry vypocitiny,
predstavuji relativni, a ne absolutni pozice zemi: skéry méfi pouze rozdily. MiiZe se to
zdat zovlastni, ale skory wvypocitané na zdkladé databaze IBM nijak neodrdizeji
organizacni kulturu IBM — ukazuji jen velikost odlisnosti v odpovédich lidi z pobocky
X a od toho, jak na stejné otdzky odpovédéli lidé z pobocky Y. Protoze jsme nalezli vice
méné stejné odlisnosti u populaci mimo IBM, doloZili jsme tim, Ze zjisténé rozdily
v odpovédich odriZeji odlisnosti ndrodnich kultur, v nichz lidé vyrostli” (Hofstede,
2006, s. 44). Skore indexu vzdalenosti moci ndm poddava informace o vztahu
zavislosti v dané zemi (Hofstede, 2006). ,V zemich s malou vzddlenosti moci je
zdvislost podrizenych na vedoucim omezena a je davina prednost konzultativnimu
stylu, a tedy vzdjemné zdvislosti vedouciho a podfizeného. Emociondlni vzddlenost
mezi nimi je relativné mald: podfizeni se na vedouciho obraceji snadno a stejné snadno
mu odporuji. V zemich s velkou vzddlenosti moci jsou podtizeni do znacné miry na
vedoucich zavisli. Podfizeni se s tim vyrovnavaji bud’ tim, Ze preferuji tuto zdvislost
(ve formé autokratického nebo paternalistického nadiizeného), nebo ji zcela odmitaji,
Cemuz se v psychologii fika protizdvislost, tj. zavislost se zapornym znaménkem. Zemé
s vétsi vzddlenosti moci tak vykazuji zjevnou polarizaci mezi zdvislosti a jejim
odmitanim. V téchto zemich je emocni vzddlenost mezi vedoucimi a podvizenymi velka:
je mdlo pravdépodobné, Ze by se podfizeni obraceli na své nadvizené nebo s nimi
otevrené nesouhlasili” (Hofstede, 2006, s. 45). Vzdalenost moci mtizeme vnimat
jako urcity rozsah, ve kterém jsou si lidé, ktefi neoplyvaji moci védomi, Ze moc
je nerovnomeérné rozdélovana a tuto skutecnost prijimaji (Hofstede, 2006).
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Dalsi dimenzi je individualismus—kolektivismus danych narodnich
kultur, tedy zda je ndrodni kultura orientovdna na jedince ¢i kolektiv
(Hofstede, 2006). , Previznd cdst lidstva v nasem svété Zije ve spolecnostech, ve
kterych zdjem skupiny prevaZuje nad zdjmem jednotlivce” (Hofstede, 2006, s. 65).
Tyto spolecnosti muZeme nazvat kolektivistickymi, ovsem Hofstede
upozornuje, ze slovo kolektivistické mame vnimat bez politické konotace
(Hofstede, 2006). , Proni skupinou v nasem Zivoté je vzdy rodina, do které se rodime.
Struktura rodiny se vsak v riiznych spolecnostech lisi. Ve vétsiné kolektivistickych
spolecnosti ,rodinu”, v niz dité vyriistd, toori jisty pocet lidi, ktefi Ziji v tésném
spolecenstovi; nejsou to jen rodice a jejich déti, ale napfiklad prarodice, stryckové, tety,
sluhové Ci jini spolubydlici. V kulturni antropologii se tomu tikd rozsitend rodina”
(Hofstede, 2006, s. 65). Pfi dospivani zacina dité o sobé uvazovat jako o ¢lenu
skupiny, kterou oznacuje slovem , my”. Tento vztah je vSak dan pfirozené.
Skupinu ,, my” zacina odliSovat od jinych ¢lenti spolecnosti, ktefi se fadi do
nékolika skupin, které 1ze nazvat jako ,,oni” (Hofstede, 2006). , Skupina ,,my”
(ingroup) je hlavnim zdrojem identity jedince a jedinou jeho jistou ochranou pred
Zivotnimi nesndzemi. Proto je jedinec této skupiny cely Zivot vérny a poruseni této
vérnosti patii k tomu nejhorsimu, ceho se miiZe dopustit. Tak se mezi osobou a jeji
skupinou ,,my” vytvdfi vztah zdvislosti, ktery md prakticky i psychologicky obsah”
(Hofstede, 2006, s. 66). Kromé kolektivistickych spolecnosti existuji také
spolecnosti, které jsou zaméfeny na jedince. Muizeme je nazvat
individualistickymi spole¢nostmi (Hofstede, 2006). ,V téchto spolecnostech se
vétsina déti rodi do rodin tvorenych dvéma rodici a moznd i dalsimi détmi, v nékterych
spolecnostech vsak roste podil rodin s jednim rodicem. Dalsi pribuzni Ziji jinde a
objevuji se jen ziidka. Tomuto typu rodiny se ¥ika nukledrni rodina (od latinského
slova nucleus, znamenajici jadro). Déti z takovych rodin se, jak vyriistaji, brzy nauci
myslet o sobé jako o ,,ja”. Toto ,ja”, jejich osobni identita, je odlisné od ,,ja” druhych
lidi a ti druzi nejsou hodnoceni podle prislusnosti ke skupiné, ale podle osobnich
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charakteristik” (Hofstede, 2006, s. 66). Tato dimenze je definovdna takto:
JIndividualismus pfislusi  spolecnostem, v nichZ jsou svazky jedinci wvolné:
predpoklida se, Ze kazdy se starda sam o sebe a svou nejblizsi rodinu. Kolektivismus,
jako jeho opak, ptinalezi ke spolecnostem, ve kteryjch jsou lidé od narozeni po cely Zivot
integrovdni do silnych a soudrznych skupin, které je v priibéhu jejich Zivotii chrani
vyménou za jejich vérnost” (Hofstede, 2006, s. 66). Ve vyzkumu IBM byly
v ramci této dimenze stanoveny pracovni cile: na strané individualismu se
jednalo o osobni cas, volnost a vyzva, zatimco na stran€ kolektivismu zase
o vycvik, pracovni prostfedi, uplatnéni dovednosti. Oznacenim dtilezitosti
pracovnich cili individualnich je patrna nezavislost jedince na organizaci.
Zatimco oznaceni diileZitosti pracovnich cilt kolektivistickych vykazuje jistou
zavislost jedince na organizaci. V hodnoté indexu individualismu je Ceska
republika vyse postavena nez Srbsko. Ceska republika se skére 58 se fadi na
26. misto. Zatimco Srbsko se skore 25 se déli o 53-54 pficku s Hongkongem.
Ceské republika je vice individualizovana neZ Srbsko. Hofstede dava do
souvislosti miru individualismu s bohatstvim dané zemé. Zemé, které jsou
charakteristické individualismem jsou bohaté, zatimco kolektivistické zemé

jsou chudé (Hofstede, 2006).

Tteti dimenzi, kterou Hofstede uvadi je maskulinita—feminita. , Vsechny
lidské spolecnosti jsou tvofeny muzi a Zenami, zpravidla v ptiblizné stejném mnoZstvi.
Biologicky se muzi a Zeny lisi a jejich poslini v rozmmnoZovdni jsou absolutné
nezastupitelnd. Jiné télesné rozdily mezi Zenami a muZi, které nejsou v primé
souvislosti s pocetim a pfivadénim déti na svét, nejsou absolutni, ale statické. MuZi
jsou v priiméru vyssi a silnéjsi, ale mnohé Zeny jsou vyssi a silnéjsi nez docela slusny
poet muzii. Zeny maji v priméru obratnéjsi ruce a maji napiiklad rychlejsi
metabolismus, coZ jim umozinuje, aby se rychleji zotavily z uinavy. Jsou vsak také muzi,

kteti v téchto ohledech vynikaji” (Hofstede, 2006, s. 96). Kazda spolecnost na svété
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prisuzuje fadu aktivit ¢i ¢innosti jinym pohlavim. Kulturou urcené role jsou
relativni a pro jejich oznaceni je vhodné pouzivat terminy maskulinni
a femininni (Hofstede, 2006). , Které chovini je povaZovdno za ,femininni” ¢i
~maskulinni” se 1i5i nejen v tradicnich, ale i v modernich spolecnostech. Nejvice
patrné je to na pomérném zastoupeni muzii a zen v nékterych profesich” (Hofstede,
2006, s. 96). JednoduSe muzim jsou prisuzovany charakteristiky jako je
pritbojnost, soutézivost a houZevnatost. Zatimco Zenam se naopak prisuzuji
¢innosti jako péce o domov, déti a o lidi obecné (Hofstede, 2006). ,V rdmci
domova jsou moznd riiznd rozdéleni roli mezi rody. Typy roli, v nichz se predstavuji
otec a matka (a také ostatni rodinni ptislusnici) maji zdsadni vliv na mentdlni software
malého ditéte, které je takto programovdno pro Zivot. Nepiekvapi proto, zjistujeme-lIi,
Ze hodnotové systémy ndrodii jsou ve vztahu ke generickym rolim modelii, které
poskytli rodice” (Hofstede, 2006, s. 96). Nasledné pak socializace rodovych roli
pokracuje ve vrstevnickych skupinach, ve Skole, ale také pozdéji v médiich
(Hofstede, 2006). Maskulinitu definuje Hofstede nasledovné: , Maskulinita se
vztahuje na spolecnosti, ve kterych jsou socidlni rodové role jasné odliseny (tj., od
muZzii se ocekdvd, Ze budou priibojni, drsni a budou se zaméfovat na materidlni tispéch,
zatimco od Zen se ocekdvd, Ze budou spise mirné, jemné a orientované na kvalitu
zivota)” (Hofstede, 2006, s. 97). Zatimco feminita ,se vztahuje na spolecnosti, ve
kterych se socidlni rodové role prekryvaji (tj., jak o muZich, tak i o Zendch, se
predpokladd, Ze budou nendrocni, jemni a orientovani na kvalitu Zivota)” (Hofstede,
2006, s. 97). V indexu maskulinity je Ceské republika vyse postavend neZ
Srbsko. Ceska republika je se skore 57 na 25-27 misté (déli se s Reckem
a Hongkongem), zatimco Srbsko se skdre 43 se spolu s vlamskou ¢asti Belgie,
Francie, a [réanu déli o 47-50 misto. Ceska republika tedy vice rozdéluje
maskulinni a femininni role nez Srbsko. Tato dimenze je specificka, Ze nema
souvislost (na rozdil od dfive zminénych) s bohatstvim ¢i chudobou zemé.

Proto je pravé tato dimenze ze vSech nejvice kontroverzni (Hofstede, 2006).
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,Asociace s bohatstvim slouZi jako tiché potvrzeni toho, Ze jeden pol musi byt lepsi nez
ten druhy. Ale v tomto pfipadé to nefunguje. Je tu zrovna tolik maskulinnich bohatych
a chudych zemi a také bohatych a chudych zemi femininnich. Takze bohatstvi tu nent
klicem, kterym lze zditvodnit vlastni hodnoty, a to lidi znepokojuje” (Hofstede, 2006,
s. 99).

Predposledni dimenzi Hofstedeho je vyhybani se nejistoté. , Oznaceni
vyhybani se nejistoté je vypiijcen z americké organizacni sociologie, jmenovité z dila
Jamese G. Marche. March a jeho kolegové ji popsali v americkych organizacich.
Zpiisoby zachdzeni s nejistotou jsou ovsem nutnou soucdsti kazdé lidské instituce ve
vsech zemich. Jako lidé se musime vyrovnat s tim, Ze nevime, co se stane zitra:
budoucnost je nejistd a my s tim musime Zit, at' se ndm to libi, nebo ne” (Hofstede,
2006, s. 130). Kazda spolec¢nost vytvorila zptisoby, jak tuto nejistotu zmirnit.
Tyto zptisoby muZeme zafadit do oblasti techniky, prava a naboZenstvi
(Hofstede, 2006). , Technika, od té nejprimitivnéjsi az po tu wvysoce pokrocilou,
omezit nejistoty v chovani druhych lidi. NabozZenstvi je zpiisob nachdzeni vztahu
k nadptirozenym sildm, o nichz se predpoklidd, Ze urcuji budoucnost clovéka.
Ndbozenstvi pomdihd ptijmout nejistoty, kterym se jedinec nemiize ubrdnit a nékterd
ndbozZenstvi nabizeji konecnou jistotu v Zivoté po smrti ¢i ve vitézstvi nad jeho
protivniky” (Hofstede, 2006, s. 130). Nejistota je subjektivni pocit, ale mtiZe byt
sdilend s dalSimi ¢leny urcité spolecnosti. Spolu s vySe zminénymi dimenzemi
narodnich kultur je i pocit nejistoty preddvan prostfednictvim kultury,
a zejména prostfednictvim instituci, jako je rodina, Skola ¢i stat (Hofstede,
2006). ,, Nachazeji sviij odraz v hodnotdch, které kolektivné vyznduvaji clenové dané
spolecnosti. Jejich koteny nejsou raciondlni. Jejich diisledkem jsou vzorce chovini
v jedné spolecnosti, které se mohou zdat tichylné a nepochopitelné cleniim jinych

spolecnosti” (Hofstede, 2006, s. 130). Srbsko se v indexu vyhybdni se nejistoté
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umistilo na 11-13 misté (skére 92) spolu s Japonskem a Surinamem. Ceské
republika se umistila niZe neZ Srbsko, konkrétné na 34. misté se skore 74.
Srbové se tedy vice vyhybaji nejistoté nez Cesi, nicméné rozdil v této dimenzi
neni tak veliky. Hofstede dava nejistotu do souvislosti s pocitem tzkosti
(Hofstede, 2006). , Uzkost je pojem, pievzaty z psychologie a psychiatrie, kterym se
oznacuje neurcity stav ,tisné nebo obav z toho, co se miiZe stit”” (Hofstede, 2006,
s. 133). Je dtlezité odliSovat pocit tizkosti od pocitu strachu. Strach mame
vzdy z konkrétniho objektu, zatimco tizkost objekt nema. Déle by vyhybani se
nejistoté nemélo byt zaménovano s vyhybanim se riziku. Jak je to i v pfipadé
strachu, riziko se vaze také na konkrétni objekt (Hofstede, 2006). , Riziko se
éasto vyjadiuje jako procento pravdépodobnosti toho, Ze nastane ur¢itd uddlost. Uzkost
a nejistota jsou neurcité pocity. Jakmile je nejistota vyjadiena jako riziko, prestdva byt
zdrojem uizkosti. MiizZe se stit zdrojem strachu, miiZe vSak byt také pfijatd jako rutina,
tak jako riziko pfi fizeni auta nebo p¥i provozovini sportu” (Hofstede, 2006, s. 135).
,Spise, nez k omezeni rizika vede vyhybdni se nejistoté k omezeni viceznacnosti.
Kultury, které se vyhybaji nejistoté, nesndseji nejednoznacné situace. Lidé v takovyjch
kulturdch hledaji ve svych organizacich, institucich a vztazich strukturu, kterd jim
zaruci predvidatelnost a jednoznacné porozuméni situacim” (Hofstede, 2006,

s. 135).

Jako posledni dimenzi narodnich kultur Hofstede jmenuje
kratkodobou—-dlouhodobou orientaci. Skére a poradi byly sestaveny
z pavodnich dat Chinese Values Survey a zreplikaci ¢i odhadu. V této
dimenzi jiz neni celkem 74 zemi & regionti, nybrz pouze 39. Ackoliv Ceska
republika je v indexu dlouhodobé orientace zafazena (se skore 13 se fadi na
predposledni 38. misto), Srbsko nikoliv (Hofstede, 2006). Proto nebudu Srbsko
a Ceskou republiku srovnavat, nybr? pouze zminim definici dlouhodobé

a kratkodobé orientace. , Dlouhodobd orientace spocivi v péstovdini ctnosti
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zamétenych na budouci odmény: zejména vytrvalosti a Setrnosti. Na opacném polu
kratkodoba orientace spocCivd v péstovini ctnosti tykajicich se minulosti a soucasnosti,
zejménaticty k tradicim, zachovdvdni tvire a /... [spolecenskych zdvazkii” (Hofstede,

2006, s. 162).

Podle typologie narodnich kultur na zdkladé vyse zminénych dimenzi
je patrné, Ze Srbové a Cesi se kulturné od sebe lisi. Lisi se ve viech 4 dimenzi
narodnich kultur (patou dimenzi nelze srovnat vzhledem k nezahrnuti Srbska
do prizkumu Chinese Values Survey). Nejvétsi rozdil mezi Ceskou
republikou se Srbskem je v dimenzi vzdalenosti moci, kdy Srbové dosahuji
vyssiho indexu vzdalenosti moci. Nerovnost mezi lidmi je v jejich zemi vice
patrna nez v Ceské republice. Rozdilnost je i v dimenzi individuality. Ceské
republika je vice zaméfena na individualitu neZ Srbsko, které se spise fadi do
kolektivistickych spole¢nosti. V dimenzi maskulinity a feminity 1ze také vidét
patrny rozdil. Vice maskulinni je Ceska republika nez Srbsko. Cesi tedy jasné
odlisuji socidlni rodové role. V dimenzi vyhybdni se nejistoté je vySe postavené
Srbsko. Srbové se tedy snaZzi vice vyhybat nejednoznaénym situacim. V této
dimenzi neni vSak rozdil tak velky, jako v dimenzich vzdalenosti moci
a individuality—kolektivity. Rozdily v narodnich kulturdch mohou pfi
interakci vyvolat nékolik problémt. Pfi komunikaci s pfislusnikem jiného
narodu, je nutné pocitat nejen sjazykovou odlisnosti, ale také s odliSnosti

kulturni.
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Empiricka cast diplomové prace
5 Metodologie

Vyzkum pripadové studie probihal ve vybraném podniku XY. Podnik,
ktery jsem si vybrala pro vyzkumnou ¢innost se nachazi v Olomouckém kraji.
Vznikl v 19. stoleti a dnes ma ve vyrobé elektrospottebict dlouholetou tradici.
Podnik zaméstnava cca 700 zaméstnanci (Pfirucka pro nového zaméstnance
podniku XY). Pro zaméstnani cizincti se vedeni podniku rozhodlo vzhledem
k vysokému poctu neobsazenych pracovnich pozic na provozu montazi.
Vzhledem k tomu, Ze o volné pracovni pozice nebyl z fad ceskych obcant
zdjem, jedinou moznosti, jak zajistit chod provozu, bylo nabidnout volné
pozice cizincim. Zaméstnani cizinci pochdzeji ze Srbska, zaméstnavatel se
tedy musel fidit postupem pro zaméstndvani cizinci — obcanti statu, ktery
neni soucasti Evropské unie. Vzhledem k anonymizaci podniku poddvam
v diplomové praci pouze zdkladni informace, podle kterych nelze podnik

identifikovat.

Do podniku jsem méla pfistup, protoZze jsem na persondlnim oddéleni
vypomadhala s agendou a dal$imi ukoly. Diky predchozi spolupraci mi byl
umoznéna v podniku vyzkumnd c¢innost. S adaptaci zaméstnanych cizincti
jsem rovnéz pomahala, a to zejména pri piipravé dokumentti a pfi tvodnim

gkoleni.

5.1 Vyzkumné téma

Tématem vyzkumu je fizeni procesu adaptace cizincli, ktefi jsou
zaméstnani v jednom vybraném podniku. Samotné zaméstnavani cizincti je
v soucasné dobé hlavni strategii mnoha podnikii vedouci k obsazeni volnych

pozic, a to v dtisledku soucasné situace na pracovnim trhu, na némz nabidka
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préace prevysuje poptavku. V Ceské republice je v soucasnosti obtizné obsadit
neatraktivni mista ceskymi obcany, proto se mnoho zameéstnavatelti rozhodlo
pro zaméstnavani cizinci. Jak popisuje Robert Trbola a Miroslava
Rakoczyova: ,Cist pracovnich mist s nizkou kvalitou je pro zaméstnavatele velmi
obtizné obsadit domdcimi pracovniky, coz vytvari prostor pro uplatnéni zahranicni
pracovni sily z ekonomicky méné rozvinutych zemi, ktefi mzdovou tiroveri posuzuji
v kontextu zemé privodu a ktefi jsou soucasné ochotni akceptovat (docasné) nizky
socidlni status v hostitelské zemi vyménou za socidlni vzestup po ndvratu domii”
(Trbola, Rakoczyova, 2011b, s. 10; Massey et al., 1993, Rabusic, Burjanek, 2003,
Bommes, Kolb, 2006 ad.). Podle Ceského statistického tifadu byla ve 3. ¢tvrtleti
roku 2018 obecna mira nezameéstnanosti 2,3 %. O zaméstnani cizinca ve
vybraném podniku se zacalo uvazovat v jiz 2. ¢tvrtleti roku 2018, kdy obecna
mira nezaméstnanosti byla 2,2 %. ,Statisticki data o zaméstnanosti
a nezaméstnosti se v ramci CSU publikuji z vijsledkii Vijbérového Setient pracovnich
sil (VSPS). Hlavnim cilem tohoto Setvent je ziskdvdni pravidelnyjch informaci o situaci
na trhu price, umoznujici jeji analyzu z riiznych hledisek, zejména ekonomickych,

socidlnich a demografickjch” (Zaméstnanost, nezaméstnanost, CSU).

Rizeni adaptace novych pracovnikil je béZnou ¢innosti vedeni podnikil,
jejimZ cilem je tispé$na adaptace nového pracovnika. Uspésna adaptace se
vyznacuje spravné odvadénou praci, kterd byla novému zaméstnanci
pridélena a zaclenénim se do pracovniho kolektivu. Adaptace novych
zaméstnancti, ktefi nejsou oblany CR, je ztizena jazykovou a kulturni
bariérou. Zejména zaclenéni se do pracovniho kolektivu mtize byt ztizené ¢i
dokonce nemozné z divodu neschopnosti komunikovat se svymi kolegy-

obcany Ceské republiky.
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5.2 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je popsat, jak podnik XY fidi a pracuje s procesem
adaptace novych zaméstnanct, kteti do Ceské republiky migruji za pracovni
¢innosti. Vzhledem ktomu, Ze novi zameéstnanci pochazeji z odliSného
kulturniho i socidlniho prostfedi, podnik musi této skutecnosti prizptisobit
formu fizeni adaptace novych zaméstnancti. Podnik by mél brat v tivahu, Ze
se novi zaméstnanci nenachdazeji pouze v novém pracovnim prostfedi, ale také
v novém prostiedi kulturnim a socidlnim. Popis procesu adaptace, tak jak
funguje pfimo v praxi, zahrnuje analyzu uvodniho Skoleni, Skoleni na
pracovisti, hodnoceni zaméstnancti a také integraci novych zaméstnancti do

pracovni skupiny.

5.3 Vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumna otazka:

Jak firma fidi adaptacni proces novych zaméstnanct, ktefi nejsou obéany CR?

Vedlejsi vyzkumné otazky:

Jak probihd prvotni sezndmeni se spodnikem a novym pracovnim
prostfedim?

Jak probihd sezndmeni zaméstnance s naplni prace a jeho zaskolovani?

Jak firma hodnoti adaptaci novych zaméstnanci-cizinci?

Jaké problémy se ve firmé sprocesem adaptace zameéstnanci-cizinct

objevuji?
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5.4 Vzorkovani

Vzorkovani bylo zamérné. V pfipadé analyzy dokumenti byly vybirany
pouze ty dokumenty, které v sobé zahrnuji informace o adapta¢nim procesu
ve vybraném podniku. V ramci metody expertniho rozhovoru byli osloveni
zaméstnanci, ktefi pracuji na personalnim oddéleni a fidi proces adaptace
novych zaméstnancti—cizincti. K zapojeni do vyzkumu byli osloveni také
mistfi na provoze montazi, a to ztoho dtvodu, Ze pravé oni jsou

v kaZdodennim kontaktu s novymi pracovniky.

Ve vyzkumu byla pouzita metoda snéhové koule, v pfipadé neformalnich
rozhovord jsem byla odkdzana na dal$i zameéstnance podniku XY, kteri

pracovali na procesu adaptace novych pracovnikd.

5.5 Metody sbéru dat

Pro realizaci vyzkumu jsem zvolila kvalitativni strategii vyzkumu. V rdmci
této strategie jsem zvolila design pfipadové studie, konkrétné deskriptivni
pripadové studie, kterd ma za cil podrobné a komplexné popsat né€jaky jev
realného zivota v kontextu, ve kterém probiha a bézné se vyskytuje (Mares,
2015). Vyzkum pfipadové studie zahrnuje studium problému, ktery je
zkouman prostfednictvim jednoho ¢i vice pfipadit v rdmci ohrani¢eného
stystému. Pripadova studie probiha formou hloubkového sbéru dat
zahrnujictho vice zdroji informaci, kterymi mohou byt pozorovani,
rozhovory, audiovizudlni materidl, dokumenty ¢i zpravy (Creswell, 2007).
. Jednotkou pripadové studie je pripad, coz je Siroké a zastiesujici oznaceni. Rozumi se
jim hlavni predmét zkoumdni v ramci pfipadové studie” (Mares, 2015, s. 115). Mtize
se jednat o osobu, organizaci, instituci, ale také o komunitu ¢i néjaky program
(Mares, 2015). ,Vymezeni ptipadové studie jako vyzkumného pristupu (nikoli
vyzkumné metody) mad své opravnéni, protoze takovd studie se miiZe provddét pomoci
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riiznych vyzkumnych metod” (Mares, 2015, s. 116). Ve vyzkumu byla pouZzita
zhlediska poctu pripadii jednopfipadova studie a zhlediska funkce
deskriptivni pfipadova studie. V pfipadové studii je dulezité stanovit si
hranice daného ptipadu. , Stanovit hranice zkoumaného pfipadu Ize provést tim, Ze
badatel presnéji vymezi vyzkumnou otdzku, na niz hleda odpovéd’ a ponechd stranou
dalsi zajimavd témata, urci si jasné jednotku analyzy, na niz se chce soustiedit”
(Mares, 2015, s. 136: Yin, 2014, s. 29). , Zpiesnéni hranic p¥ipadu lze také provést
tim, Ze zretelné stanovime dobu a misto zkoumani; dobu a sledovanou c¢innost;
vyzkumné téma a jeho kontext” (Mares, 2015, s. 136: Baxter & Jack, 2008). V této
pripadové studii je pfipadem proces adaptace zaméstnanych cizinci v
podniku XY. Pfipad byl ohranicen pouze na ta oddéleni, ve kterych probihaji
persondlni ¢innosti. Jedna se tedy o oddéleni lidskych zdrojia a vedouci
pracovniky provozu montazi. Pfipad byl také ohranicen casové, tedy jak je

fizen proces adaptace v obdobi zafi 2018 az tnor 2019 ve vybraném podniku.

Data byla sbirdna pomoci metod analyzy dokumentd, zucastnéného
pozorovani, polostrukturovaného rozhovoru, a dotazniku. Metody jsou
jmenovany v pofadi, ve kterém byly ve vyzkumu pouzity. AvSak metoda

analyzy dokumentti probihala soucasné s metodou zucastnéného pozorovani.

Zucastnéné pozorovani
Metoda zucastnéného pozorovani byla prvni metodou sbéru dat ve

vyzkumu. Zucastnéné pozorovani probéhlo v priibéhu Skoleni pfi ndstupu
novych srbskych pracovnikii do zaméstnani. Pozorovani probéhlo v pfirozené
situaci. Sebe jako vyzkumnika bych definovala roli ucastnika jako
pozorovatele. , Ucastnik jako pozorovatel pfijimd roli rovnoprdvného clena skupiny,
ale ucastnici si jsou védomi jeho totoZnosti” (Hendl, 2016, s. 196). V prubéhu
zucastnéného pozorovani , pozorovatel nefunguje jako pasivni registrdtor dat, ktery

stoji mimo predmétovou oblast, nybrz se sam castni déni v socidlni situaci, v niz se
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predmét vyzkumu projevuje. Je v osobnim vztahu s pozorovanymi, sbird data, zatimco
se ucastni prirozené se vyvijejicich Zivotnich situaci” (Hendl, 2016, s. 197).
Pfedmétem mého pozorovani byli zaméstnanci podniku XY, ktefi se aktivné
ucastnili Skoleni novych zaméstnancti, a také novi zaméstnanci. Pozorovatel
muZze v prubéhu pozorovani vyuzit kziskdni dat vSechny dostupné
prostfedky, kterymi mohou byt rozhovory, deniky, audio i videonahravky.
Hendl definuje ¢tyfi zdkladni kroky zuacastnéného pozorovani: navazani

kontaktu, pozorovani, zdznam dat a zavér pozorovani (Hendl, 2016).

Navazanim kontaktu ma Hendl na mysli ,ziskat pfistup do terénu a vytvorit
kontakt s nicastniky situace. V mnoha p¥ipadech je ziskani pfistupu casové ndrocny
tikol. Proto je vhodné se jim zabyvat delsi dobu pted pocitkem akce” (Hendl, 2016, s.
198). Zpusob, kterym jsem ziskala pfistup do terénu zminuji v kapitole
Proveditelnost vyzkumu a zvladani rizik. Vyzkumnik by se mél dale snazit
neovlivnit danou skupinu. Vybér klicového informatora je pro ziskani
informaci v rdmci kvalitativni strategie vyzkumu jednou z moZznosti (Hendl,
2016). Mym klicovym informdtorem byla feditelka personalniho oddéleni,

ktera méla zaméstndvani cizinc a proces jejich adaptace na starosti.

Dal$im krokem je podle Hendla samotné pozorovani, jehoz cilem je
zachytit Siroké spektrum situaci, které se v dané skupiné odehravaji.
Prostfednictvim pozorovani mtizeme kromé zachyceni relevantnich procesti
a problémti, popsat jak prosttredi, ve kterém se pozorovani uskutecnuje, tak i
lidi a udalosti (Hendl, 2016). ,Zucastnéné pozorovini v sobé nese znaky
kvalitativni metody v tom, Ze ho nelze plné standardizovat. Nepiedepisuje Zddnou
specifickou metodu zaznamendvdni informaci. Rizné typy strukturovaného
pozorovdni brini nicasti v Zivoté skupiny” (Hendl, 2016, s. 200). Ja jsem si vSak
pred Gcasti na pozorovani stanovila zakladni kritéria pozorovani:

1) Priaibéh a obsah skoleni
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2) Snaha porozumét informaci ze strany novych zaméstnanct
3) Vyuziti technologie a dalSich materidlt v priibéhu Skoleni

4) Preklenuti jazykové bariéry

Zaznamovani_informaci ma za cil zahrnout vSechny detaily. Hlavni

zasadou zaznamu informaci je provést zaznam z pozorovani pfimo na misté,
aby vjemy byly zachyceny co nejdfive, nez budou zapomenuty (Hendl, 2016).
,Hlavnim prosttedkem zdznamu pfi zicastnénych pozorovinich jsou terénni
pozndmky. Kvalita vyzkumné akce zdvisi na peclivosti a tiplnost terénnich pozndmek,
na jejich smysluplné organizaci” (Hendl, 2016, s. 201). V terénnich poznamkach
si vyzkumnik zapisuje, co v pribéhu pozorovani slysel, vidél, zazil. Terénni
pozndmky se déli na popisné poznamky, kde je popsano prostredi, lidi a jejich
¢innosti, a ddle reflektujici pozndmky, ve kterych vyzkumnik reflektuje to, co
pozoruje a své myslenky (Hendl, 2016). Zaznam z pozorovani jsem tvorila
ihned po ukonceni pozorovani, pfipadné v priibéhu skoleni béhem kratkych
prestavek. Zaznam z pozorovani jsem doplnovala o mySlenky a o otazky,
které béhem pozorovani vyvstaly a na které jsem chtéla prostfednictvim

dalSich metod sbéru dat najit odpovédi.

Posledni krokem zucastnéného pozorovani je zadvér pozorovani. ,Po

shromdzdéni potiebnych dat nastane okamZzZik odpoutini od zkoumané skupiny”
(Hendl, 2016, s. 202). Ukonceni kontaktu se skupinou se doporucuje provést
stejné dikladné jako navéazani kontaktu. Vyzkumnik by se mél rozloucit
prirozenou a pfatelskou formou, aniz by narusil vztahy v dané skupinég, ale
také vztah mezi vyzkumnikem a danou skupinou (Hend], 2016). Po ukonceni
pozorovani jsem se se zaméstnanci podniku XY definitivné neloucila, naopak
jsem si s feditelkou persondlniho oddéleni domluvila dalsi navstévu podniku

za ucelem rozhovoru.
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V pribéhu pozorovani doslo k nékolika neformalnim rozhovortm.
,Neformdlni rozhovor se spoléhd na spontinni generovdni otdzek v pfirozeném
priibéhu interakce (napt. béhem ziiéastnéného pozorovini v terénu). Informdtor si
pritom ani nemusi uvédomit, Ze jde o exploracni rozhovor” (Hendl, 2016, s. 179).
V priibéhu Skoleni novych pracovnikii jsem nékteré informace zjistila
prostfednictvim rozhovort, které mezi sebou vedli zaméstnanci podniku XY.
V prtibéhu pozorovani jsou tedy vizualni vjemy obohaceny o vjemy sluchové,

¢ichové i pocitové (Hendl, 2016).

Analyza dokumenti
Analyza dokumentti je dalsi metodou, ktera byla ve vyzkumu pouZzita ke

sbéru dat. Do vyzkumu byly zahrnuty takové dokumenty, které souvisely
s adaptaénim procesem novych zaméstnancti a které byly terénem nabidnuty.
Analyzovéna tedy byla pfirucka pro nové zaméstnance podniku XY,
prezentaéni video daného podniku, a dalsi dokumenty, které novi
zaméstnanci dostali pfi avodnim Skoleni. Jednalo se tedy o mapy mista
ubytovani a pracovisté, autobusové spojeni mezi témito misty a mezi mistem
ubytovani a méstem Olomouc. ,Za dokumenty se povazuji takovd data, kterd
vznikla v minulosti, byla pofizena nékym jinym nez vyzkumnikem a pro jiny tcel, nez
jaky mad aktudlni vyzkum. Vyzkumnik se tedy zabyvd tim, co je jiz k dispozici, ale musi
to vyhledat” (Hendl, 2016, s. 208). Posledni zminéné dokumenty, tedy ty, které
dostali novi zaméstnanci pred tvodnim Skolenim, jsem ve skutecnosti tvotila
ja. Ackoliv tedy nejsou podle Hendla vhodné pro analyzu, pfesto je povazuji
za dulezité, protoze tyto dokumenty umoznily srbskym zameéstnanciim
orientovat se v prostiedi a rychleji se na néj adaptovat. Analyza prirucky pro

nové zaméstnance a prezentacniho videa je zakomponovana do kapitoly ¢. 6.
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Expertni rozhovor
Expertni rozhovor byl provedeny se dvémi zaméstnanci personalniho

oddéleni podniku a s feditelkou persondlniho oddéleni. Rozhovor mél
podobu polostrukturovaného rozhovoru. Méla jsem tedy stanoveny okruhy
témat, které vyplynuly ze zticastnéného pozorovani a analyzy dokument,
a pro které jsem hledala dalsi informace. Pfedem nachystany seznam s okruhy
témat ma podle Hendla ,zajistit, Ze se skutecné dostane na vsechna pro tazatele
zajimavd témata” (Hendl, 2016, s. 178). Pofadi témat si v pribéhu rozhovoru
voli vyzkumnik sdam (Hendl, 2016). Okruhy témat, které jsem si stanovila
v priitbéhu pfiprav na rozhovory byly nasledujici: hodnoceni srbskych
zaméstnanctli, stanovend ddlka adaptacniho proces, priibéh zaskolovani,
integrace do pracovni skupiny, komunikace, zpétnd vazba od srbskych
zaméstnancli na adaptaci, vyuziti sluZeb Integra¢niho centra a poslednim
okruhem byly kroky pro ziskani dlouhodobého povoleni. Rozhovor nebyl
natacen na diktofon ¢i jiné zafizeni, které zachycuje zvuk. Zdtivodnéni mého
rozhodnuti pro nevyuziti diktafonu je uvedeno v podkapitole Proveditelnost

vyzkumu a zvladani rizik.

Dotaznik
Ve vyzkumu byla pro sbér dat pouzita také metoda dotazniku. Dotaznik

byl posledni metodou sbéru dat ve vyzkumu a jeho ucelem bylo ovéfit si jiz
ziskana data. Prostfednictvim dotazniku tedy probihala datova triangulace,
soucasné také metodologickd triangulace. V priibéhu vyzkumu jsem
predbézné vysledky porovndvala sdosavadnimi poznatky, teoriemi
a literaturou, coz vedlo k triangulaci teoretické. Jak pise Hendl: , Tento typ
dotazovani se pouzivd obvykle k osvétleni interpretaci ziskanych pozorovianim a
jinymi typy dotazovini” (Hendl, 2016, s. 190). Kvyplnéni dotazniku byli
osloveni vedouci provozu montdzi, tedy mistfi, ktefi jsou v kazdodennim

kontaktu s novymi srbskymi zaméstnanci. Dotaznik obsahoval 1 otevienou
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otazku a 5 uzavienych otdzek, které se zabyvaly tématy adaptace novych
zaméstnancti, integrace a hodnoceni novych zameéstnancti. Vzhledem k tomu,
Ze mistfi v prabéhu pracovniho dne nemaji pfilis volného ¢asu k vypliovani
dlouhého dotazniku, volila jsem tedy uzaviené otdzky, kterymi jsem se snazila
podporit navratnost dotaznikt. Otdzky byly formovany tak, aby byly
srozumitelné pro vedouci pracovniky montdzi. Dotaznik ve své findlni
podobé je knahlédnuti v pfiloze ¢ 3. Navratnost dotazniki hodnotim

pozitivné. Z 13 dotazniki se mi jich vratilo celkem 9.

U oteviené otazky: Jaké problémy v procesu adaptace srbskych pracovnikil
identifikujete? se mistfi do urcité miry shodovali. Identifikovanymi problémy
byla zejména problém skomunikaci, kterd je dana jazykovou bariérou,
problém se socidlni integraci do pracovni skupiny a problém s vysokou
absenci srbskych zaméstnanci. U uzavrenych otazek byly odpovédi rtiznéjsi,
avSak nabyvaly spiSe negativniho sméru. U prvni otdzky: Jak hodnotite
adaptacni proces pracovnikii? ispéSné hodnoti 3 mistfi, netispésné 5 mistrii a 1
mistr nehodnoti adaptaéni proces ani ispésné ani netspésné, slovné hodnotil,
ze srbskym pracovnikiim trva se zaclenit do pracovni skupiny. Komunikaci
mezi mistry a srbskymi pracovnici (otdzka ¢. 2) je mistry hodnocena jako
problémova, pfi¢emz 5 mistrt hodnoti vzdjemnou komunikaci s mirnymi
problémy, 4 mistfi s velkymi problémy. Otdzku &. 4: Jakd je atmosféra na
pracovisti mezi srbskymi a ceskymi pracovniky? méli mistfi ohodnotit znamkou 1-
5, které se pouzivaji k hodnoceni na zdkladnich a stfednich Skolach. U této
otazky je u vétSiny odpoveédich shoda — mistfi (v poc¢tu 7) hodnoti atmosféru
na pracovisti znamkou 3, tedy jako dobrou. Jeden mistr hodnoti zndamkou 4 a
jeden mistr zndmkou 5, tedy nedostatec¢né. Posledni dvé otdzky se zamétrovaly
na spoluprdci mezi srbskymi a ceskymi pracovniky. Spoluprace je rozdélena do

dvou otazek, pficemz jedna otdzka se zabyva nafizenou spolupraci a druha
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samovolnou spolupraci mezi srbskymi a ceskymi pracovniky. K nafizené
spolupraci podle mistrt dochazi, pouze 1 mistr uvedl, Ze mezi srbskymi
a ¢eskymi pracovniky nedochdzi ke spolupraci ani v pfipadé, Ze ji nafidi.
Jeden mistr otdazku viibec nehodnotil, protoZe podle jeho slov spolupraci
nenafizuje. U samovolné spoluprace podle mistrii spiSe nedochazi, pouze
2 mistfi uvedli, Ze ano. Opét 1 mistr neodpovédel, zda ano ¢ine, pouze slovné

doplnil, Ze nevi.

Vysledky dotaznikti potvrzuji jiz zjisténé informace. Nejvétsim
problémem je netspésna socidlni integrace srbskych pracovnikt do pracovni
skupiny, ktera je déana jazykovou bariérou, kterd ztéZuje mozZnd az
znemoznuje komunikaci. Netspésnd komunikace pak ovliviiuje atmosféru na
pracovisti, kterou mistfi hodnoti jako dobrou, neni tedy ani pozitivni ani
negativni. Spoluprace mezi srbskymi a ¢eskymi pracovniky zavisi na tom, zda
je nafizena ¢i nikoliv. Pokud je spoluprace mistry nafizend v pracovni skupiné
se odehrava, k samovolné spolupraci vsak pfilis nedochdzi. Jeden dotaznik se
od ostatnich vyrazné lisil. Odpovédi v ném byly pouze negativni: adaptacéni
proces byl hodnocen jako netispésny, komunikace mezi mistry a srbskymi
pracovniky hodnocena jako velice problémovd, atmosféra na pracovisti
ohodnocena zndmkou 5 a ke spoluprdci nedochdzi ani po nafizeni, ani
samovolné. Tento dotaznik potvrzuje informaci, kterou jsem se dozvédéla
v ramci neformdlniho rozhovoru, a to, Ze problém sintegraci srbskych
pracovniki neni pouze na urovni jejich spolupracovnikd, ale také na trovni
jejich pfimych nadfizenych, mistri. Néktefi mistfi maji se zaméstndvanim
cizinci v podniku problém. Je to zejména dano kvtli Spatné komunikaci a jiz

zminované jazykové bariéfe.

67



5.6 Proveditelnost vyzkumu, zvladani rizik

Ve vybraném podniku jsem vypomadhala s agendou a dal$imi tkoly jesté
pred zvaZzovanim moznosti vyzkumu. V priibéhu té doby jsem se rozhodla
pro téma fizeni adaptacniho procesu novych zameéstnanci a o moznosti
vyzkumu jsem v podniku XY diskutovala s vedenim persondlniho oddéleni.
V priibéhu vykonavani praxe jsem se do pracovni skupiny dostala do takové
miry, Ze jsem jiZ nebyla povazovana za uplného cizince, ale samoziejmé se
nejednalo o tplnou integraci do skupiny zaméstnancti persondlniho oddéleni.
Stale jsem byla studentka, ktera pfichazi zvendi. Myslim si vSak, Ze pristup
k informacim jsem méla diky pfedchozi spolupraci jednodussi. Nicméné jsem
se jako studentka k iplnym informacim nedostala. V dobé tivodniho Skoleni
jsem nebyla pouze pozorovatelem, ale tivodniho Skoleni jsem se pfimo
ucastnila. Metoda zucastnéného pozorovani ma riziko v tom, ze se nelze plné
soustfedit na pozorovani vybraného objektu. Proto tato metoda nemohla byt
jedinou pouzitou metodou sbéru dat v tomto vyzkumu. Nicméné je podle
mého nazoru vyhodou této metody, Ze se zucastnény pozorovatel dostane
k informacim, ke kterym by se nezucastnény pozorovatel nedostal. Ve
vyzkumu povazuji metodu zucastnéného pozorovani jako silnou stranku
vyzkumu, protoZe cilem vyzkumu je popsat, jak podnik fidi proces adaptace
srbskych zaméstnancti. Nejen Ze jsem fizeni adaptace vidéla, ale také jsem se
na ném aktivné podilela. Tato silnd stranka vSak mtize byt i rizikem, protoze
se jiz nejedna o uplnou objektivitu vyzkumnika. Nicmén€, vzhledem k tomu,
ze cilem je pouze popis nikoli hodnoceni fizeni procesu adaptace, toto riziko

nepovazuji za realné.

Dal$im rizikem vyzkumu je viibec prostiedi, ve kterém se vyzkum
odehraval. Jedna se o organizaci, ve které existuje urcitd organizacni struktura

spolu s komunika¢nimi kandly a ve které jsou vztahy v zdsadé formalné
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stanoveny. Lidé jsou v organizaci primarné za tcelem vykondvani pracovni
¢innosti, a proto jsem musela pocitat s tim, Ze zde neni pfili§ prostoru pro
formalni rozhovory. Vyzkum je podle mého nazoru vzdy ovlivnén
prostiedim, ve kterém se odehrava. S timto rizikem jsem nemohla mnoho
délat. Jedinym opatfenim jsou opakované rozhovory at uz neformalni ci
formalni podoby, nicméné se nemuZe jednat o hloubkové rozhovory.
V prtibéhu rozhovor( by nebylo vhodné pouZzit diktafon, protoZe je zde riziko,
Ze na diktafon informatofi nefeknou veskeré potfebné informace. To mtize byt
zapricinéno strachem o své pracovni misto. Ja sama v tomto pfipadé povazuji

pouzivani diktafonu v pribéhu rozhovoru za neetické.

Ditlezitymi aspekty vyzkumu jsou konstruktova validita a reliabilita
(Mares, 2015). Konstruktové validity jsem se snaZila napliiovat pomoci vyuziti
vice zdrojt dat. V priitbéhu vyzkumu jsem pouZzila celkem 4 metody sbéru dat,
v ramci, kterych byly ovéfovany ziskané informace a soucasné byli osloveni
rizni informatofi. K naplnéni reliability Mare$ doporucuje peclivé vedeni
protokolu o vyzkumu a analyzy, zda nedoslo k pochybeni ¢i zkresleni dat
(Mares, 2015). V priitbéhu vyzkumu jsem si vedla zaznamy, ke kterym jsem se

vracela v pribéhu dalSich metod sbéru dat, ale také v prtibéhu analyzy dat.

5.7 Analyza dat

Na rozdil od kvantitativni strategie vyzkumu nema pripadova studie
jasné stanoveny postup analyzy dat. Vyzkumnik si tedy voli vlastni postup
analyzy dat (Mares, 2015). ,Data ziskand v ramci p¥ipadové studie je tieba
analyzovat, abychom vysledky analyzy mohli interpretovat a vyvodit urcité zavéry”
(Mares, 2015, s. 129). Neni mozné ve vyzkumu piesné identifikovat okamzik,
kdy zacind analyza dat (Hendl, 2016). Analyza nastava ve chvili ,pfifazeni

vyznamu pronimu dojmu v terénu, ale také to je konecna kompilace dat a poznatkii.
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Kualitativni studie se opird o zcela béZné formy uvazZovdni. Kazdy jedinec md vyvinuté
schopnosti, jak se orientovat pri setkini s neznamymi objekty a fenomény” (Hendl,
2016, s. 230). Vyznam dat se casto hleda v pravidelnostech a konzistenci za
urcitych podminek. Vyznam dat jsme nékdy schopni nalézt v jedné udalosti,
Castéji vSak dochdzi knalezeni vyznamu dat v opakujicich se nékolika
uddlostech nebo pripadech. Nékdy lze predpokladat pravidelnosti predem,

jindy az v prabéhu samotné studie (Hendl, 2016).

Vzhledem k tomu, zZe se jedna o deskriptivni pripadovou studii, jejiz
cilem je podrobné popsat urcity jev, ktery se vyskytuje v redlném Zivote,
analyza dat spoc¢iva v podrobném popisu daného jevu. Yin doporucuje
detailné popsat zkoumany pripad (Mares, 2015). Vysledky vyzkumu budu
naddle porovnavat s literaturou, kterd na téma adaptace novych zaméstnanct
obsahuje fadu odbornych publikaci. V pribéhu vyzkumu byly odhaleny
i situace, které byly na zacatku vyzkumu nepfedpokladané. Tato data se
v pribéhu vyzkumu casto opakovala, a vramci analyzy probéhlo opét

porovnani s odbornou literaturou.
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6 Pripadova studie adaptacniho procesu srbskych
zaméstnancii v podniku XY

Tato kapitola se zabyva deskripci adaptacniho procesu srbskych
pracovnikil v podniku XY. Tento adaptacni proces je zndzornén graficky (viz
obrazek ¢. 12) a dale je podrobné popsan v nasledujicich podkapitolach. Kroky
fizeni adapta¢niho procesu se podobaji kroktim, které navrhuje Bedrnova
s Novym pro fizeni adapta¢niho procesu manazery (viz podkapitola 2.6
Kroky v fizeni adaptace). AvSak fizeni adaptacniho procesu podniku XY bylo
odlisné uz v samotném objektu adaptacéniho procesu. Vétsina manazerskych a
odbornych publikaci se zabyva fizenim adaptacniho procesu jednotlivce,
ktery je zaroveri obéanem CR. Tato situace je samozfejmé v Ceském prostiedi
obvykla. Nicméné fizeni adaptacniho procesu podniku XY je odliSné v tom, Ze

objektem adaptacniho procesu je pomérné velka skupina novych pracovnik,

Obrizek 1: Fize adaptacniho procesu v podniku XY

2 Zkratkou ,, AP” se mysli adaptacni proces.
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ktefi navic pochdzi zcizi zemé. Adaptacni proces tedy musel byt této

skutecnosti prizptisoben.

Bedrnova s Novym vytvofili 10bodovy postup pro fizeni adaptace nového
pracovnika, ktery bych kategorizovala do nékolika oblasti: pfiprava
adaptacniho procesu, predstaveni podniku, skoleni na pracovisti, seznameni
s pracovni skupinou a hodnoceni adaptacniho procesu. Pficemz do oblasti
pfipravy adaptacniho procesu spada pfiprava pfed samotnym adaptacnim
procesem, ale také individudlni pfizptisobeni adaptacniho procesu
jednotlivym zaméstnanctim, které zavisi na zlepSeni jejich slabych stranek
tykajicich se pracovni ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2007). Postup pfi fizeni
adaptace v podniku XY se v mnoha oblastech shoduje, ackoliv kroky pfi fizeni
adaptacniho procesu nebyly zcela shodné. Podnik XY se na adaptacéni proces
pripravoval jesté pfed piijezdem srbskych zameéstnanci, a to hlavné
s dlirazem na jazykovou a kulturni bariéru. Nasledné byl v pfipadé potieby
upraven adaptacni proces srbskych zaméstnanct, a to podle jejich moZnosti.

Néktef1 se jiz po nékolika tydnech ucili dalsi operace.

Pfedstaveni podniku a Skoleni na pracovisti zahrnuji do jedné faze
adaptacniho procesu podniku XY. V ramci skoleni byl novym zaméstnancim
predstaven podnik, soucasné prosli Skoleni BOZP, sezndmenim se a Skolenim
na konkrétnim pracovisti. Seznameni novych zaméstnancti se skupinou,
anaopak — sezndmeni skupiny s novymi zaméstnanci probihalo pribézné
v rdmci Skoleni na pracovnim misté. Hodnoceni probihalo priibézné, na néjz
podnik reagoval upravou adapta¢niho procesu. Zavérecné hodnoceni
probihalo po 3 odpracovanych tydnech. V ramci fazi adaptac¢niho procesu
podniku XY mam uvedenou jako posledni fazi rozhovory se Srby. Tato faze
probéhla po cca 3 mésicich a byla zaméfena na individualni spokojenost ve
firmé.
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6.1 Priprava adaptacniho procesu

Samotnd prfiprava procesu adaptace srbskych zameéstnancii probihala
jesté pred jejich ptijezdem. Ukolem personalniho oddéleni bylo nachystat
veskeré potfebné dokumenty. Kazdy znovych zaméstnanci dostal pfi
uvodnim Skoleni slozku s pracovni smlouvou, ktera byla stanovena na dobu
urcitou, tedy od 7. zafi do 29. listopadu roku 2018. Pracovni smlouva byla
vazana na pracovni povoleni cizinci. Ke smlouvé obdrZeli také dohodu
o srazkach ze mzdy a mzdovy vymér. V dohodé bylo stanoveno, Ze bude
zaméstnanciim sraZena ze mzdy c¢astka za zakoupené obédy a obcerstveni ve
firemni kantyné. Oba dokumenty spolu s pracovni smlouvou mély srbsky
preklad, ktery zaméstnancim ztstaval. Ve slozce byly dal$i dokumenty, které
mély napomoct k orientaci novych zaméstnancti, jak na firemni prostfedi, tak
na prostfedi cizi zemé. Pro snadnéjsi orientaci v prostoru mimo pracovni
prostfedi méli k dispozici informacni letdk o Olomouci v anglickém jazyce,
dale dopravni spojeni zubytovny na pracovisté az ubytovny do mésta
Olomouc, mapky Olomouce a mista ubytovani. Pro orientaci v prostredi
podniku méli cizinci k dispozici pfirucku pro nové zameéstnance a také
jidelni¢ek na prvni 2 tydny. Oba dokumenty byly prelozeny do srbského
jazyka. Michael Armstrong povaZuje pfiruc¢ku pro pracovnika jako uzite¢nou
formu predavani veskerych informaci, které by mél pracovnik znat
(Armstrong, 2007). Pfiru¢ka pro nové zameéstnance ze Srbska obsahovala:

(Pfirucka pro nového zaméstnance podniku XY):

a) Zakladni udaje o podniku a strucné pfedstaveni historie. Zakladni
udaje o spolecnosti uvadély ndzev a sidlo firmy a taktéz obchodni
jméno, pravni formu, misto vykonu prace, ICO a DIC. Historie podniku

je v pfirucce popsana strucné pouze v jednom odstavci.
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b)

)

d)

e)

Vize podniku a jeji hlavni firemni hodnoty. Hodnoty podniku jsou
otevienost, mysleni a kreativita, tymovy duch a motivace lidj,
odpovédnost a respektovani lidi, efektivita a produktivita procest,
zaméfeni na cile a vysledky, zaujatost a trvalé zlepSovani. Znalost vize
podniku a firemnich hodnot souvisi se snadnéjsi adaptaci nového
zaméstnance do firemni kultury.

Politika kvality a environmentu. Tato cast prirucky podava novym
zaméstnanciim informace o cilech podniku: zachovavat vysoky
standart kvality, trvale uspokojovat ocekavani zdkaznik(i, dbat na
ochranu Zivotniho prosttedi, ale také dodrZovat pravidla bezpecénosti
a ochrany zdravi pfi praci. , Zvysovini povédomi pracovnikii o kvalité
vyrobkil a enviromentdlnich aspektech, které jsou spojeny s jejich cinnosti,
vytvdfi spoleCnost podminky, aby uspokojila své zaméstnance i své zdkazniky”
(Pfirucka pro nového zaméstnance firmy XY, s. 7).

Zdravotni péce. Spolu s nasledujicimi body e-h se jedna o praktické
informace potfebné ke kazdodennimu pohybu v prostorach firmy.
V oblasti zdravotni péce jsou uvedeny kontaktni tidaje na lékare a
ordinaéni hodiny. Lékafi pro zaméstnance firmy zajiStuji vstupni,
preventivni a vystupni prohlidky, ale také naléhava oSetfeni. Zde se
mohou cizinci obratit v pfipadé nemoci.

Zavodni stravovani. V kapitole zdvodni stravovani je novym
zaméstnanciim k dispozici informace o naroku na 1 dotované jidlo pro
zameéstnance pri odpracovani min. 3,5 hodiny, v pfipadé odpracovani
11,5 hodiny ma zaméstnanec narok na 2 dotovana jidla. Zaméstnanec
ma moznost si vybrat z nékolika druhti jidel. Objednavani a tthrada je
zajiSténa prostiednictvim cipovych karet, které novi zaméstnanci
dostali pfi ndstupu na tvodni Skoleni. Pro lepsi orientaci si novi

zaméstnanci po tvodnim Skoleni objednali pod dozorem personélniho
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f)

8)

pracovnika obédy na dalsi tyden. Posledni informaci ohledné
stravovani je uvedena provozni doba jidelny a kantyny.

Pravidla pro pohyb v arealu firmy. Pro nového zaméstnance jsou zde
predstaveny zakladni pravidla pro vstup, odchod a pohyb v aredlu
firmy. Pfi vstupu je povinnosti zaméstnance prokazat se platnym
zaméstnaneckym prikazem. Zaméstnanec se muiZe pohybovat pouze
v téch castech firmy, které souvisi s vykonavanim jeho pracovni
¢innosti nebo plnénim zadaného ukolu. V pripadé koufeni je
zaméstnanec povinen koufit pouze na vyhrazenych mistech. V Satnach
se zameéstnanec smi pohybovat pouze v dobé prestdvek, v dobé
pfichodu a odchodu ze zaméstnani. Dalsim pravidlem pohybu v arealu
firmy je zdrZovani se pracovnika v aredlu pouze po dobu pracovni
¢innosti a po dobu osobni hygieny a prevleceni. V pripadé vstupu
pracovnika do aredlu mimo pracovni dobu za ucelem vyfizovanim
jinych zalezitosti, je pravidlem zdrZet se pouze na dobu nezbytné
nutnou k vytizeni téchto zaleZitosti.

Zaméstnanecka ¢ipova karta. Zaméstnaneckou kartu dostavaji novi
zaméstnanci pfi uvodnim Skoleni. Ackoliv je na Skoleni vysvétleno
k ¢emu zaméstnaneckd karta slouzi, tato informace je uvedena také
v pfiruéce pro nového zaméstnance. Zaméstnaneckd karta novému
zameéstnanci slouzi k evidenci dochdzky. Zaméstnanec pfi prichodu a
odchodu ze zaméstnani priklada u vratnice ¢ipovou kartu k terminalu,
ktery se nachdzi po jeho pravé strané. Termindl k zaznamendvani
odchodu z arealu firmy je doplnén o moznost zadani divodu odchodu,
napt. z davodu dovolené, navitévy lékare atd. Cipové karta déle slouZi
k odbéru obédti a chlazeného jidla a k bezhotovostnimu nakupu
v kantyné, pficemZ denni limit je stanoven na 200 K¢. VySe utraty za
jeden mésic je pak zaméstnanci sraZzena ze mzdy.
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Ve v s

h) Postup pfi ztraté karty, pfi onemocnéni, pfi zadosti o dovolenou, pri
neschopnosti dostavit se do zaméstnani z naléhavych davodi.
Posledni informaci uvedenou v pfirucce pro nového zaméstnance jsou
postupy feseni pfi riznych situacich. Jsou zde uvedeny feSeni pfi ztraté
¢i zapomenuti ¢ipové karty, pfi onemocnéni, pfi Zadosti o dovolenou

nebo pfi neschopnosti dostavit se do zaméstnani z naléhavych davodu.

Pii porovnani spiiruckou pro nové zaméstnance — obcany Ceské
republiky se pfirucka pro Srby lisi v mnoZstvi informaci. Pfirucka urcena pro
srbské zameéstnance byla upravena, podle toho, které informace potfebuji
k pracovni ¢innosti, pohybu v aredlu a k orientaci v prostoru. Proto nejsou
v upravené prirucce informace o dopravni dostupnosti podniku pro osobni
motorova vozidla a informace ohledné parkovani. Cizinci jsou ubytovani 6 km
od mista vykonu prace a do zaméstnani se dopravuji autobusovou dopravou,
kterd trva 11 minut. Pfi sestavovani pfirucek pro zaméstnance fima nepocitala
u srbskych zaméstnanct s vlastnictvim osobniho vozidla a dopravovanim se
do prace prostfednictvim vlastniho majetku (auta, kola, motorky). Dale nejsou
v upravené prirucce uvedeny dulezitd telefonni ¢isla na persondlni oddéleni,
mzdovou uctarnu, vratnici a dalsi provozy. Je to z toho di@ivodu, Ze Srbové
neumi anglicky ani cesky, a proto by telefonni komunikace nebyla mozna.
Mimo tyto informace, které nejsou pro potteby Srbti nutnd, nejsou soucasti
prirucky hlavni etapy historie spole¢nosti, vyrobky spolecnosti, informace
o trvalém zlepSovani v ramci, kterého mohou zaméstnanci podat navrh na
zlepSovani v oblasti kvality vyrobku, bezpecnosti prace, pracovnich
podminek, snizeni materidlovych, mzdovych a rezijnich nékladd. V pfirucce

pro Srby neni také informace o odborové organizaci a o kolektivni smlouvé.
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6.2 Piijezd Srbi do CR

Pifjezd Srbti do Ceské republiky, konkrétné na smluvenou ubytovnu,
se konal 5. zafi v rannich hodinach. Na ubytovné jiz ¢ekala zaméstnankyné
personalniho oddéleni spolu s ttumocénikem. Hned den pfijezdu byla polovina
novych zaméstnanct odvedena na lékarskou prohlidku zavodnimi doktory.
Druhd polovina se na prohlidku dostavila dalsi den, tedy 6. zafi. Proces
lékafskych prohlidek méla na starosti jind pracovnice personalniho oddéleni.
Uvodni $koleni a koleni BOZP probihal v nastupni den, tedy 7. za¥i. Srbové
byli rozdéleni na 2 skupiny, podle nastupu na ranni a odpoledni sménu. Od
doby jejich pfijezdu na ubytovnu po ndstup na pracovni misto méli k dispozici
tlumocnika, ktery byl potfebny zejména u vstupni prohlidky a také v prabéhu
Skoleni. Podnik XY wvyuzivd i naddle sluzeb tlumocnika, ktery
zprostfedkovava informace obéma strandm. O komunikaci je vice uvedeno

v podkapitole 6.6.

6.3 Uvodni $koleni

Skoleni zacalo piedstavenim jednatelti spole¢nosti, kteff jsou v podniku
v soucasnosti dva. Zaméstnancim jdouci na ranni sménu se jednatelka
predstavila srbsky, zaméstnanci jdouci na odpoledni sménu méli moznost se
setkat s druhym jednatelem, jehoZ slova prekladal do srbstiny pfekladatel. Po
predstaveni jednatelti spolecnosti bylo novym zaméstnancim spusténo
prezentacni video firmy, které je dostupné na oficidlnich webovych strankach
firmy. Video trvalo necelé 2 minuty, pfesné 1:48. Ve videu byly zobrazeny
véechny provozy podniku: montaze, lisovna i smaltovna. Ucelem
prezentaéniho videa je prezentovat firmu v co nejlepsim svétle, proto se zde
objevovaly zdbéry na opravenou administrativni budovu. Tyto zabéry,

zejména ke konci videa, vzbuzuji pocit, Ze se pracovni ¢innost novych

77



zaméstnanci bude odehrdvat zejména tam, coZ ovSem neni pravda. Na
exteriéry provozi nebyly ve videu zabéry. Ve videu byly zabéry pracujicich
zameéstnancti firmy, ktefi byli upraveni a vzbuzovali pfirozeny dojem. Cilem
videa bylo také poukazat na moderni technologie, které zaméstnanci vyuZzivaji
kazdy den. Vzhledem k tomu, Ze k videu byla prfipojena hudba, nebyl slySet
hluk, ktery je na provoze zcela bézny. Video tedy novému zaméstnanci dava
predstavu o pracovni ¢innosti a pracovnim prostredi. Vzhledem k tomu, Ze je
video dostupné na strankach firmy, mtiZe si potencidlni zdjemce o zaméstnani
utvofit pfedstavu jesté pred zasldnim Zivotopisu (Prezentac¢ni video podniku

XY).

V rdmci tvodniho Skoleni, které vedla feditelka personalniho oddéleni
spolu se svymi zaméstnanci, byly novym zaméstnancim vysvétleny
dokumenty, které obdrzeli ve sloZce. Byly podepsany veskeré smlouvy a dalsi
dokumenty. Skoleni obsahovalo zékladni informace, které mély novym
zaméstnanctim uleh¢it proces adaptace do firemniho a socidlniho prostiedi.
Jednalo se o vysvétleni mzdy a nerovnomérné pracovni doby, o plan smén na
mésic zafi a informace o moznosti pfescasti. MoZnost prescast byly explicitné
uvitany v druhé skupin€, kterd se skladala z 5 muzii, ktefi se vyjadrili, ze
piescasy jsou u nich vitané, protoZe piijeli vydélat penize. P¥ijezd do Ceské
republiky je tedy primarné za tcelem vydélku. Ddle jim bylo vysvétleno
dopravni spojeni do prace a z prace. Novi zaméstnanci dostali mésicni
jizdenku na autobusovou dopravu, kterou se prokazuji pfi nastupu do
autobusu. Nakup jizdenek pro srbské zaméstnance ma na starosti personalni
oddéleni. Bylo jim vysvétleno pouziti ¢ipové karty, kterou potfebovali pri
pfichodu a odchodu zprace a pfi objedndvani obédd a nakupovani

oblerstveni ve firemni kantyné. Cipova karta a jeji fungovani jim byla
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prakticky ukdzana pfi objedndvani obédu na dalsi tyden, kazdy si tak mohl

vyzkouset, jak ¢ipova karta funguje.

Po tivodnim skoleni nasledovalo Skoleni BOZP, kterého se ujal firemni
pracovnik bezpecnosti prace. Srbskym zameéstnancim sdéleny informace
o vhodném pracovnim obleceni a obuvi a pfedstaveny typy pracovnich
rukavic a dalsi ochranné pomticky. Pracovnik bezpecnosti prace jim sdélil, jak
se vhodné pohybovat na svém pracovisti i mimo néj. Vzhledem k neutdle
projiZzejicim vozikGim v aredlu firmy, kladl ditiraz na obezietnost. V ramci
Skoleni BOZP bylo dilezité zminit, Ze v aredlu firmy jsou vyhrazend mista
vhodna pro koufeni. Na projektovanych fotografiich byly ukdzany urazy, ke
kterym doSlo v dusledku porusSeni bezpec¢nostnich pravidel. Na modelu
spotfebice bylo srbskym zameéstnancim ukdzano, které casti a jak chytat
a které je naopak lepsi nechat spadnout na zem, aby se vyhnuli poranéni. Také
jim byl vysvétlen postup pfi trazu, Ze je tedy nutné uraz ihned nahlasit
a néjakym zpusobem prokazat. Vzhledem k tomu, Ze jsem se ticastnila skoleni
BOZP pro ceské pracovniky nebo pracovniky z ciziny, ktefi vSak ovladali
Cesky jazyk, bylo patrné, ze pro srbské pracovniky bylo Skoleni BOZP
zaméfeno vice na praktickou ukdzku. Ac¢koliv jim bylo feceno, jak postupovat,
pro snadnéjsi pochopenti jim byl postup také ndzorné predveden, naptiklad

pfi uchopovani ostrych ¢asti k sestaveni elektrospotiebic.

Po Skoleni BOZP se pracovnik bezpecénosti prace s novymi zaméstnanci
vydal na jiz konkrétni pracovisté montazi i s tlumocénikem. Novi zaméstnanci
si prosli cely provoz montazi, byly jim vysvétleny jednotlivé linky a mista na
pase. Po navstévé provozu montazi se novym zaméstnancim piedstavili
mistfi — jejich pfimi nadfizeni. V té chvili byli na pracovisti pfitomni 3 mistfi
z celkového pocétu 12 mistr. Vedouci montdZzni linky jiz méla nové

zaméstnance rozdélené do skupin, ale na zadost feditelky personalniho
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oddélenti si srbsti zaméstnanci skupiny volili sami. Podle feditelky je lepsi, aby
se sefadili do skupin, jak jim to vyhovuje, jak se znaji, aby se tedy citili 1épe
a v pfipadé potfeby si navzajem pomohli. Celkové se pani feditelka snazila
navodit dobrou atmosféru, nabadala ostatni, aby se vice usmivali, at nemaji

novi zaméstnanci pocit, Ze zde nejsou vitani.

Konkrétni Skoleni na pase jiz bylo bez pritomnosti tlumocnika.
Zaskoleni novych zaméstnanci probihalo formou ndzorné ukazky. Podle slov
jednoho mistra: ,Kdo chce pracovat, ten se to nauci hned”. Obavy byly projeveny
spiSe ohledné zaclenéni se do pracovni skupiny, a to zejména z diivodu
jazykové bariéry. Pozdéji se ukazalo, Ze obavy byly opravnéné. U nékterych
novych zaméstnancti bude adaptace na praci a nové prostredi snazsi, protoze

v podniku jiz kratce pracovali minuly rok (2017) na pfelomu fijna a listopadu.

Postup vysvétleni hlavnich boda prirucky pro nové zaméstnance
a nasledné zavedeni novych pracovnikd na konkrétni pracovisté doporucuje
také Armstrong. Uvedenim nového pracovnika na pracovisté svym
nadfizenym md podle Armstronga nékolik cilti. Novy pracovnik se v novém
prostiedi citi dobfe, zvysi se tim jeho zainteresovanost na praci a organizaci,
jsou mu poskytnuty zdkladni informace o pracovnich podminkach, je
informovan o vykonovych normach a o ocekdvaném chovani a v posledni
fadé je také novy pracovnik informovan o svych moznostech dalsiho

vzdélavani a kariérniho postupu (Armstrong, 2007).

6.4 Hodnoceni srbskych zaméstnancii

Zaméstnanci byli hodnoceni po 3 tydnech vykonavéani pracovni
¢innosti. Hodnoceni se tykalo oblasti plnéni norem, pocet zvladnutych
operaci, kvality a vyuziti fondu pracovni doby, tedy zda fadné chodi do prace.

Kromé téchto zdkladnich oblasti se hodnoceni zabyvalo také chovanim
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zaméstnanci mimo aredl podniku. Konkrétné byli zaméstnanci hodnoceni
podle toho, zda na né byly poddny majitelem ubytovny néjaké stiZnosti.
Celkové vsak hodnoceni dopadlo pozitivné. Vedeni podniku se rozhodlo

vSechny hodnocené zaméstnance nadale zaméstnavat.

V ramci hodnoceni se ukdazalo, Ze néktefi srbsti zaméstnanci jsou
Sikovnéjsi a zvladaji vice operaci, néktefi se pomaleji adaptuji na pracovni
¢innost a zatim zvladaji méné operaci. Tento jev vSak neni ni¢im ojedinélym,
ivfadach cdeskych zaméstnanci jsou vykonnéjsi a méné vykonni lidé.
V primeéru srbsti zaméstnanci zvladaji 2-3 operace. Z ptivodnich 30 srbskych
zaméstnancti muselo ze zdravotnich diivodii 6 z nich opustit CR a vratit se do

Srbska.

6.5 Rozhovory se srbskymi zaméstnanci

V pribéhu 3 meésici se na persondlni oddéleni donesly informace
o tom, Ze srbsti zaméstnanci v podniku nechtéji ztistat kvtli nizkym mzdam.
Persondlni oddéleni na tuto situaci zareagovalo a rozhodlo se skazdym
srbskym zaméstnancem pohovofit o tom, jak jsou v podniku spokojeni a zda
se potykaji snéjakymi problémy i mimo pracovni prostfedi. V ramci
individudlnich rozhovorti pfizvali prekladatelku, kterd pochédzi z Bosny
a Hercegoviny a kterd v Ceské republice vystudovala personalistiku.
Rozhovory poukdzaly na to, Ze informace o odchodu z podniku se tykaly
pouze 2 zaméstnancd, ktefi byli nespokojeni s finan¢im ohodnocenim. Ostatni
zaméstnanci se v rozhovorech vyjadfili, Ze se jim v podniku libi a chtéji v ném
i naddle pracovat. Néktefi srbsti zaméstnanci projevili ochotu zacit se udit
Cesky, protoZe i oni sami si jsou védomi jazykové bariéry. Kromé jazykové
bariéry identifikovali Srbové problém, ktery se tykal nepochopeni vyplatni

pasky. Systém mezd je u nds podle zaméstnanci personalniho oddéleni
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odliSny neZ v Srbsku, coZz pochopitelné bylo diivodem tohoto problému.
Zaméstnanci personalniho oddéleni se srbskym zaméstnancim snazili
mzdovy systém CR vysvétlit. Dal$im problémem, ktery Srbové zminili byla
ubytovna. Majitel ubytovny ubytoval na patte, kde bydli Srbové, Rumuny
a Bulhary, ktefi ve spole¢nych prostorach neudrzovali poradek, coz vedlo ke
konfliktu. Konflikt byl nasledné vyfesen prestehovanim Rumunti a Bulhart

jinam.

V rozhovorech se Srbové zminili o tom, Ze se chtéji naucit vice operaci,
protoze zvladani vice operaci sebou nese lepsi finanéni ohodnoceni. Problém
je vtom, ze cekaji, ze jim tahle moznost bude nadfizenymi nabidnuta.
Odpovédi zaméstnancti personalniho oddéleni bylo, Ze pokud se chtéji naudit
vice operaci, musi si o to fict. Tento komunikaéni problém mutZe byt
zapfi¢inén v kultufe, ze které Srbové pochdzi. A to konkrétné v dimenzi,
kterou Hofstede nazyva vzdalenost moci, kde se Srbsko nachdzi na 8. misté
(Hofstede, 2006). Jedna se tedy o kulturu s vysokou vzddlenosti moci, coz
muZe u srbskych zaméstnancti vyvoldvat pasivitu a strach fict si o dals$i posun
v pracovni ¢innosti. Srbové se v ramci rozhovord zminili o tom, Ze jim
nevyhovuje momentdalni rozdéleni skupiny podle ovladanych operaci. Srbové
sami pocituji problém s jazykovou bariérou a neochotou ¢eskych zaméstnanct
byt napomocni. Bohuzel jiné feSeni neni, tato situace je obtiznd jednak pro
samotné cizince, a jednak pro kontinuitu vyroby. Tato nevtile byt ve skupiné
s Ceskymi zaméstnanci odpovida problému se socidlni integraci. S timto
problémem se zabyva také Tollarova, ktera diskutuje hranice mezi cizinci
a majoritou. Cizinci davaji pfednost vztahtim, kontaktiim a zndmostem pravé
uvnitf jejich skupiny nez vztahiim s majoritou. Nicméné se tak stava
i u majoritni spolecnosti. Pravé pfekroceni hranic je dileZitym kritériem pro

integrovani cizince (Tollarova, 2006).
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6.6 Interpretace zavéru deskripce adaptacniho procesu

V prabéhu vyzkumu se informatofi zminovali o problému, ktery nastal
v priilbéhu adaptaéniho procesu srbskych zaméstnanci a ktery naddle
setrvava. Podle persondlniho oddéleni podniku XY se srbsti zaméstnanci
adaptovali na pracovni ¢innost uspésné. Ackoliv mistfi hodnoti adaptacni
proces Srbt spiSe negativné, je to zapficinéno prave problémovou integraci do
pracovni skupiny. Jako ispésnou hodnoti zaméstnanci personalniho oddéleni
také orientaci srbskych zameéstnancii v arealu firmy, ale také v prostfedi
ubytovny a Sirsiho okoli. Podle slov zameéstnancti persondlniho oddéleni
néktefi srbsti zaméstnanci travi svij volny ¢as pozndvanim meésta Olomouc
a jeho okoli, a také navazuji socidlni vztahy mimo pracovni skupinu. Problém
viak nastdva se zaclenénim se do pracovniho kolektivu. Ackoliv ze strany
srbskych zaméstnancti je snaha, ¢esti pracovnici je nedokazi pfijmout jako
pravoplatné ¢leny pracovni skupiny. Tento problém vSak neni pouze na
uarovni spolupracovnikal Srbd, ale také na trovni nékterych jejich vedoucich
pracovnika (mistri), coz sebou nese urcité komplikace. Podle informator(i
stoji za problémem s integraci Srbti do pracovni skupiny jazykova bariéra,
ktera ztéZuje komunikaci mezi ceskymi a srbskymi pracovniky a mezi
srbskymi pracovniky a jejich vedoucimi pracovniky. Zvladnuti ceského jazyka
se stavd podminkou pro integraci do pracovni skupiny, coz odpovida
socidlné—ekonomické dimenzi integrace, kterou stanovuje Blanka Tollarova.
Tato dimenze integrace je charakterizovana takto: , Socidlné-ekonomicka dimenze
integrace obsahuje skutecnosti, které vedou k urcitému druhu samostatnosti
a nezdvislosti cizincii” (Tollarova, 2006, s. 11). Kromé zajisténim si prace

a bydleni, je podminkou pro tuto dimenzi i jazyk.

Néktefi srbsti zaméstnanci mluvi jinymi jazyky nez jejich rodnym

jazykem, a to rusky nebo nemécky. U téchto pracovnikii nebude jazykova
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bariéra prili§ vysoka, protoze néktefi vedouci pracovnici a spolupracovnici
tyto jazyky ovladaji. Nicméné vétSina srbskych zaméstnanct je odkdzana na
tlumocnika. Ten byl pfitomny pfi pifiezdu Srbii do CR a také pii tvodnim
Skoleni a pfi jednotlivych rozhovorech. Sluzeb tlumoc¢nika vyuZziva podnik
i po adaptacnim procesu, protoZe jediné takhle je mozné se srbskymi
zaméstnanci komunikovat. Tlumocnik je neustéle k dostiZeni na telefonu. Pro
hladkou komunikaci byla také v prtbéhu uvodniho Skoleni zvolena
koordinatorka z fad srbskych zaméstnancti, ktera umi trochu anglicky. Ta ma
k dispozici firemni telefon, kterym mtize kontaktovat své nadfizené v pripadé
nemoci ¢i jiné pfekazky k dostaveni se do prace. Koordinatorka mize pfimo
kontaktovat své nadfizené, nebo tlumocnika, ktery nadsledné dava informaci
vedoucim srbskych zaméstnancti. Ackoliv ma vedeni na kazdého srbského
zaméstnance telefonni cislo, problém nastava sjiz zminénou jazykovou
bariérou, ale také s drahym voldnim pro srbské zaméstnance. Pravé z toho
dtivodu byla stanovena koordinatorka, ktera obdrzela firemni telefon s ceskou

SIM kartou.

Komunikace se srbskymi zaméstnanci je dale zajisténa prostfednictvim
jednatelky firmy, kterd pochdzi se Slovinska a kterd umi srbsky. Jednatelka
firmy jiz pomahala s prekladem pfi vysvétlovani postupli pfi operacich na
montazni lince. Stalo se také, ze pri komunikaci byl ndpomocny také
koordinator persondlni agentury, ktery je ve firmé dostupny pro své
zaméstnance. V prubéhu jednotlivych rozhovorti byla oslovena dalsi
tlumocnice, ktera pochdzi zBosny a Hercegoviny. Vyuzivani sluzeb
tlumocnictvi je vSak pro firmu ndkladné, a proto jedna zaméstnankyné
personalniho oddéleni dochazi do kurzu srbstiny, coz muze zejména
v budoucnosti pomoct s komunikaci se srbskymi zaméstnanci. Veskeré

dilezité dokumenty, informace, oznameni a jidelnicek je srbskym
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zaméstnanciim preklddano do srbstiny. Jazykové bariéry jsou si védomi také
samotni srbsti zaméstnanci, proto se néktefi z nich zajimaji o kurzy cestiny,
které bezplatné nabizi Integracni centrum v Olomouci. Pravé toto centrum
bylo také osloveno, aby navstivilo firmu a stbskym zaméstnanctim ptedstavilo
kurzy (nejen cestiny), které mohou bezplatné navstévovat. Podle webovych
stranek Centra na podporu integrace cizincti jsou cizinctim nabizeny kurzy
socialniho a pravniho poradenstvi, kurzy ceského jazyka, sociokulturni kurzy
a dalsi vzdélavani akce (Aktivity pro klienty, Centra na podporu integrace

cizincu).
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Zaveér

Adaptacni proces srbskych zaméstnanci byl podnikem XY fizen
s ohledem na jazykovou a kulturni bariéru téchto cizincti. Adaptacni proces
srbskych zaméstnancti obsahoval né€kolik fazi: pfipravu na samotny adaptacni
proces, ptijezd Srbti do CR, tivodni $koleni spojené se $kolenim BOZP,
hodnoceni adaptacniho procesu a rozhovory se srbskymi zaméstnanci.
Ackoliv adaptace na pracovni ¢innost probéhla tispésné, problém nastava se
socidlni integraci srbskych zameéstnanci do pracovni skupiny. Neochota
Ceskych zaméstnanci prijmout jejich srbské spolupracovniky nespociva
pouze v neochoté pfijmout zmény, problém spociva v jazykové bariéte, ktera
podstatné ztéZuje komunikaci. Problém s integraci nespociva pouze na tirovni
spolupracovnikii Srbti, ale také na trovni jejich pfimych nadfizenych, ktefi
jejich vzdjemnou komunikaci hodnoti jako problémovou. Zvladnuti ceského
jazyka srbskymi zaméstnanci mtize ptispét k lepsi spolupraci a komunikaci.
Pro komunikaci se srbskymi zaméstnanci se inaddle vyuziva sluzeb
tlumocnika, avSak sohledem do budoucnosti navstévuje zaméstnankyné
personalniho oddéleni kurzy srbstiny. Nalezenim spole¢ného komunikacniho
jazyka to vSak nekondi. V pfipadé zameéstnavani cizincli v budoucnu by
podnik mohl vyuzit kurzti a Skoleni, které se zaméfuji na interkulturni
komunikaci. Termin interkulturni komunikace nemusime chapat pouze jako
komunikacni proces mezi pfislusniky jinych kultur, ale také jako podptirnou
edukacni aktivitu. Jak piSe Prtacha: ,K podpore a optimalizaci procesii
interkulturni komunikace p#i jejich realizaci v praxi jsou vyvijeny Cetné metody
a podpiirné edukacni aktivity (vyuka, kurzy, tréninky aj.). Tyto aktivity nabizeji cetné
instrukce, rady, doporuceni a modely, jez jsou obvykle urceny k aplikaci pro
pracovniky urcitych profesi, ale nékteré také k vytvdreni urcitych kompetenci v ramci

Skolntho vzdeélaviani” (Pracha, 2010, s. 13-14).
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V prtibéhu adaptacéniho procesu srbskych zameéstnancti byla zfad
technologickych nastroji pouzita zejména pocitacova technologie. V priibéhu
uvodniho skoleni byl vyuZit pocitac s dataprojektorem. Kromé téchto nastroja
se k vysvétlovani urcitych informaci ¢i postupli vyuzivalo tabule flipchart.
Vramci Skoleni BOZP se nékteré postupy ukazovaly na modelech

elektrospotfebicti.

Ackoliv neni cilem diplomové prace hodnotit fizeni adaptacniho procesu
podniku XY, podle mého ndzoru vedeni podniku reaguje na problémy, které
v pracovni skupiné vznikaji. Reakci na jazykovou bariéru vidim ve spolupraci
s olomouckou pobockou Centra pro integraci cizincli. Zejména persondlni
oddéleni reagovalo na informace ohledné tdajné nespokojenosti srbskych
zaméstnancli  zorganizovanim jednotlivych rozhovorti se srbskymi

zaméstnanci.

V soucasné dobé je v podniku XY zaméstnéana i tzv. druhd vlna srbskych
pracovnikti. Pro zaméstnani téchto pracovniki se persondlni oddéleni
rozhodlo vyuZit programu ReZim ostatni staty — Srbsko, ktery zfizuje
Ministerstvo priimyslu a obchodu. Tento program je reakci na nedostatek
pracovnich sil na trhu prace (Rezim ostatni staty Srbsko, Ministerstvo obchodu
a primyslu). Podle slov informatorky je jeho tcelem usnadnit a zkratit

administrativni proces zaméstnavani cizinct.
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Ptiloha ¢. 1: Formular — Sdéleni o nastupu cizince do
zaméstnani

URAD PRACE CR

Tiskopis prosim vyplite Gitelné

podaci razitko

Sdéleni o nastupu cizince do zaméstnani, k vyslani,
k vnitropodnikovému prevedeni

Sdéleni zaméstnavatele nebo pravnicke nebo ‘yzrcke osoby 0 nastupu cizince s pracovnim opwavnemm } do zaméstnani,
k vysiani k pinéni Gkold vyptyvapctch z uzaviené smlouvy nebo k vntropo:}ritovenw pfevedem zaméstnance
{§ 57 zakona ¢. 435/2004 Sb.. o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisy)

A. Cizinac:
Pijmeni: Jméno: Rodné &islo v CRY-
VDSh‘.Im nsrozeni: | Pohlsvi D muZ D Zens
Misto narozeni: I Stétni obCanstvi:

B. Druh pracovniho oprévnéni

Zagkrinéte jednu z nasledujicich variant 3 do phislusné tabulky uvedte dopiiujici informace.
EI povoleni k zaméstnani

Vydala krajské pobodka UP CR:

C.j. povoleni: I Vydséno dne: = =2

D zaméstnanecks karts

I Cislo karty":': [Vydéno dne: . .20 I
D karta vnitropodnikové prevedeného zaméstnance:

I Cislo kartysl": lVydéno dne: . .20 I
D modré karta:

I Cislo kaHyS]: lVydéno dne: . .20 |
1) Pracovnim opravnénim se rozumi povoleni k zaméstnani, zaméstnanecka karta, modra karta nebo karta vnitropodnikové prevedensho zamestnance.

2) \Wypiite, pokud ma cizinec v CR pfidélené rodné &islo.

3) Datum zapiste ve formatu (DD.MM.RRRR).

4 Vv Crl ade Ze cuznct nebyla dosud karta vydana a pracuje na zakladé Potvrzeni o spinéni podminek pro vydani zaméstnanecks karty, vypiite textem

5) V pnpade Ze cizinci nebyla dosud karta vydana a3 pracuje na zakladé Potvrzeni o spinéni podminek pro vydani karty vnitropodnikove prevedensho
zamestnance. vyplnte textem \ydano potvrzel ni*

8 v pnpade Ze cizinci nebyla dosud karta vydana a pracuje na z3kladé Potvrzeni o spinéni podminek pro vydani modre karty, vypitite textem Viydano
potvrzeni”,

Platnost tiskopisu od 1.12.2017. 171201874
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C. Zaméstnéni cizince na Uzemi Coské republiky:

Obdobi od™: .20 do” . .20

Profese CZ-1SCOY:

Eiselny kéd profese CZ-1SCO"-
Zadkrindte jadnu 2 uvedenych mo2nosti, Pokud zvolite prvni moZnost, upfesnéte ji v dallich volbach
D pracovnéprivni vztah k zaméstnavatel se sidlem v CR
D pracovni pomér
D dohoda o pracovni &innosti
[ vysténi k pindni dkold k fyzické nebo privnické osobd, u nik je vykoniveni price na Gzemi CR

D vnitropodnikové pfevedeni zaméstnance

Jodné se o prvni zamdstnani na Gzemi CR D ano D ne
Jodnd se o zaméstnan{ za Gdelem dodasného pfidéleni agenturou price k vykonu price u uZivatele: D ano D ne

Zaméstnavatel nebo privnické nebo fyzickd osoba:

Nizov: (&

Rodné &islo v R
Sidlo (adresa):

Misto vykonu price:

D. Podpis:

Formuléf jsem plevzal(a) z oficidinich webovych stranek Ministerstva prace a socidinich véci. nezménil(a) jsem na ném Zédné pevné
texty. pouze jsem pravdivé vypinil(a) kolonky uréend k vyplfiovani.

Vv dne 20 Razitko zaméstnavatele nebo fyzické nebo privnicke osoby:

Podpis odpovédného pracovnika:

Vyhatek ze zikona &. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjiich predpisi:

§87 odst. 1 Nastoupi-l doumimim m u ktgrého se m povoleni k um&mim wmm
p&w‘, Ogadqo smiouvu se .
I an @."".’ v‘;ibm ., POVINNDI © 810

odst. 2 »mppu uuvx
vyslan uzemi W oh :mbuw povinen nahlase do
gﬁm ehdwooodm zmiuy Muhmbolmnom “
odst. 3 tnavatel nebo zaméstnavatelem. na :-oé osoby
gﬁgm Rk ch uﬂowy povinen nejpozdéji do 10 k&%
nlomovu llug‘ou W‘W n. m prace © ubnwv‘ ’w‘uﬂ:\::;uu v;.shn-

krajskou pob

@ W"""ﬁ&.ﬂ”’fﬁ@ "“’ ‘"&'Wm’!’““‘mwcﬂ SVl okt 55 70 aarGLImin G 68 Seonia e,

vysllnl

8 l}wdhnizwnoboéubvyhonivﬂ wohuﬂ Klasifikace zaméstnani (CZ-ISCO). Piehled kiasifikace je uveden na strankich Ceského statistického
ufadu (www.c250,c2/csu/ozsol| kace_zamestnani_-cz_isoo-)

9 Vyphuje pouze fyzicka osoba, hm nepodnika.

Platnost tiskopisu od 1.12.2017, 171201874
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Priloha ¢. 2: Formulaf — Zadost cizince o povoleni/o
prodlouzeni povoleni k zaméstnani

4
ZADOST CIZINCE B e
o povoleni k zamétnanil’ — o prodlouZeni povoleni k zaméstnini®
Registracni cislo krajske pobocky UP CR
Vesenssassnsnnsansansnnsannnn

Vyplate ¢itelné v ceztiné nebo oznacte: &

Prijmeni:

Jméno:

Datum narozani: Pohlavi: muz 0 ZenaO

Rodné éizlo*: Misto narozeni:

Stitni obéanstvi: Nevyisi dosaZens vzdélani (dle KKOV™):

Adresa v zemi trvalého pobytu (stat, okres, obec, ulice, cislo, PSC):

Cizlo cestovniho dokladu: Nazev orzanu, ktery cestovni doklad vydal:

Drzitel opravnéni k pobytu na uzemi CR*: Druh pobytu"-

ANO O NEO Kod:

Adresa pro dorudovani zasilek:
Zadam o povoleni k zam&stmani v CR 0d ....ueveeeeeveneeeeeeeenanas B N e i
b s T B A 8 P R L XS S LT S S S S S S SR e P e 0y
Elselny koA CZISCOT - wovpiuvansisssnasus sisisassevnsdiisiuapenssssisssviineiiaseiinsbansnisssonionassaussonisnsnninns
zafazeni dle CZ-NACEY .........c.cccccemecreeciiennsnnenicssnnncscncesnonsssssssesssssnessssssssnsasasasssssssssssanssasanes
vzdélani pozadované pro vykon povolani (KKOV )5 ... ririiiiiiieiciicanisss s s s s s s e ass s nnen
u zaméstnavatele! - u pravnické nebo fyzické osoby, kterd uzaviela smlouvu se zahrani¢nim subjektem?:
Nazev zaméstnavatele: IC:

Rodneé &islo”:
Sidlo zaméstnavatele (adresa - stat, okres, obec, ulice, Cislo, PSC):
Nizev a kontaktni adresa pravnicke nebo fyzicks osoby v CR (okres, obec, ulice, &islo, PSC) ™" - IC:
Rodné islo”:

Misto vykonu price v CR (adresa):
Druh pracovnépravniho vztahu: pracovni pomér? [J, dohoda o pracovni cinnosti® [J
Jedni se o dotasné pridéleni agenturou price k vykonu price u uzivatele” ano [ ne O
Jedna se o prvni zaméstnani na izemi CR" ano O ne O
Dl e Podpis Zadatele: ...
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Prilohy:

1) - pracovni smlouva, dohoda o pracovai éinnosti nebo smlouva o smlouvé budouci, v nif se strany zavazuyi v wednané
Ihité uzaviit pracovni smlouvu nebo dohodu o pracovni ¢inmosti (tyto dokumenty musi obsahovat kromé povinnych
naleZitosti stanovenych zikonikem price také dobu trvini zikladniho pracovnépravmibo vztabu, vvh mzdy, platu nebo
odminy, délku sjednané tydenni pracovni doby a vy dovolené v souladu s pravnimi pfedpisy; toto neplati v pfipadé
vyslini zaméstnavatelem k vykonu price na uzemi CR na zikladé kontraktu)

- pouze pro povoleni k zaméstnini pro sezénni zaméstnance m&uﬁm smlouva, doboda o pracowvni &mnosti nebo
smlouva o smlouvé budouci, v niz se strany zavazuji v uednané uzaviit pracovni smlouvu nebo dohodu o pracovni
&innosti, vEdy na dobu uréitou (tyto musi obsahovat kromé povinnych nilefitosti stanovenych zikonikem prace take dobu
trvani zakladnibo pracovnépravaiho vztahu, vvii mzdy, platu nebo odmény, délku sjednané tydenni pracovni doby, ktera
alespon na pryni pracovni pozici musi &imt neymené 15 hodin, a rovnéZ viméru dovolend v souladu s pravninu pfedpisy)

- pii doéasném piidélovini agenturou prace k vikonu price u uZivatele bude soufasti vvie uvedens smlouvy rovnés
ujednani, ve kterém bude zaméstnanec souhlasit s dofasnym pfidélovanim k ufivatels,

2) vyjadfeni tuzemského zaméstnavatele, Ze cizince : nadile zaméstna (predklids se pouze u #ddosti o prodlouteni
povoleni zaméstndni),

3) fotokopie strinky cestovniho dokladu obsahujici zikladni identifikaéni Gdaje cizince, ktera po ovifeni dajd bude vracena
pfedkiadatels,

4) doklad o profesni zplisobilosti pro obor, ve kterém bude cizinec na izemi CR pracovat; u regulovaného povolini doklady
doklidajici splnéni podminky podle jmého pravnibo predpisu,

5) dalii doklady, pokud to vyplyva z charakteru zaméstnini nebo jestliZe to stanovi vyhlifend mezinirodni smiouva, k jejid
ratifikaci dal Parlament souhlas a ji je CR vizina,

6) kopie kontraktu'',

7)  kopie dokladu opraviyjiciho subjekt hospodirské &mnost: k provadéni &imnosti, které jsou pfedmétem kontraktu'',

8) pracovni smlouva uzaviena se zahramiénim zaméstnavatelem' '

V pripadé, ze se jednd o prodlouzeni povoleni k zaméstndni, tadatel predkiada pouze piilohu uvedenou pod bodem
2)ald)

+ jejich Gredns ovéFenymi preklady do jamyke.
Zaznamy a udaje krajské pobocky UPCRvy ... .

Zidost prijata due: .uﬁmn-bd-i odie zhkona ¢ 1357004 5F 20
[ Zidost vyfizuje (jmeéno, prijment a podpis) gz
§89 odst. §
§95
§96
Datum vyiizeni: §97 pism. a), § 97 pism. b), § 97 pism. <), § 97 pm. d),
§97 pism. ¢
FMW
2 amka se idon dilems bez oddilens bomiho ity Eadost: 0 povelesi k éini 500.-
Képh n:l?um pmmkm b Ty (phh podami o pox zaméstan Sins poplmek
.
5! \ obuﬁ-awm Klasifikece uveden -mhg Kasifikace - EXOV -konstrukee KXOV
6 m.,w\wpoﬁ& \ tmdmnhtpobm: wmmm:m-&
A\

7 CZISCO =Klasifikace zamésmar - mﬂumuM\wmmmemumM - Klanifikace™),
g. Q’W-M;%m mm‘hu .
1 Wy 3¢ jedna o

<. v phipadi realizace smlouvy,

1 upeg; M‘mmmwgumauw?wwmuuwmmo
hoy

5 podarke wgwm M\'ymh: wviech fadosti, vazhujicich se k phskuinemy kovtrakey

Upozornéni: Mistni pisluinost krajské poboéky Ufadu price se #idi mistem, ve kterém je nebo mi byt zaméstnini

vykonavano, pokud zikon & 4352004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni poxdéjiich predpisd (§ 8a odst. 2), nebo jiné

pravai piedpizsy nestanovi jinak.

]
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Priiloha ¢. 3: Dotaznik
DOTAZNIK

Dobry den, jsem studentkou 5. ro¢niku Univerzity Palackého v Olomouci a
momentalné pisu diplomovou praci ve firmé Mora Moravia, s.r.o. na téma
Zaméstnavani cizincli a proces jejich adaptace. S kratkym dotaznikem se
obracim na Vas, protoze pravé Vy jste v kazdodennim kontaktu se srbskymi
pracovniky, ktefi adaptaénim procesem prosli. V otdzkdch 1-5 vybrané
odpovédi prosim zakrouZzkujte. Dotaznik Vam nezabere déle neZ par minut.

Dékuji za vyplnéni.

Jana Lisztwanova

1) Jak hodnotite adaptacni proces srbskych pracovnika?
a) uspesné b) netispésné
2) Jak hodnotite Vasi komunikaci se srbskymi pracovniky?
a) bez problému b) s mirnymi problémy  c) s velkymi problémy

3) Jaka je atmosféra na pracovisti mezi srbskymi a ¢eskymi pracovniky?
Ohodnot'te zndmkou jako ve skole:

1 2 3 4 5

4) V pripadé, zZe naridite spolupraci mezi srbskymi a ¢eskymi pracovniky,
spolupracuji?

a) ano b) ne
5) Spolupracuji srbsti a cesti pracovnici i bez Vaseho nafizeni?
a) ano b) ne

6) Jaké problémy v procesu adaptace srbskych pracovniki identifikujete?
Prosim vyplrite:
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