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Uvod

V dnesnim globalizovaném svété se stale Castéji setkavame s pracovnimi tymy,
které prekracuji hranice jednotlivych zemi a kultur. Tato situace pfinasi jak vyzvy,
tak i prilezitosti pro efektivni spolupraci a komunikaci v mezinarodnim kontextu.
V soucasné dobé, kdy se globalizace stale prohlubuje a firmy expanduji do novych
trhu, je spole¢nosti schopnost Uspésné fungovat v mezinarodnim tymu klic¢ova pro
dosazeni konkurenéni vyhody. Rychly technologicky pokrok a rostouci mobilita
pracovni sily navic zvysuji frekvenci a intenzitu mezinarodni spoluprace. Diplomova
prace se proto zaméfuje na problematiku komunikace a spoluprace v
mezinarodnich tymech. Toto téma je vzhledem ke své aktualni a dynamické povaze

povazovano za velmi dulezité pro manazery a také odborniky na lidské zdroje.

Praktickym cilem této diplomové prace je provést analyzu pfistupu zaméstnancu
ke spolupraci a komunikaci v mezinarodnich tymech a na zakladé ziskanych
poznatkld navrhnout konkrétni opatifeni ke zlep$eni efektivity téchto procesd. Pro
dosazeni tohoto cile byly zformulovany dvé vyzkumné otazky: Jaké faktory ovliviiuji
uspésnost spoluprace v mezinarodnich tymech? Jaky je soucasny pfistup
zaméstnancU ke spolupraci a komunikaci v mezinarodnich tymech? Vedle toho byly
stanoveny i dalsi dil¢i cile prace, kterymi jsou: vztahy zaméstnancl ke kulturni

diverzité, fizeni diverzity ze strany spolecnosti, fizeni tymu ze strany manazera.

Struktura diplomové prace je navrzena tak, aby poskytla komplexni pohled
na problematiku komunikace a spoluprace v mezinarodnich tymech. Prvni kapitola
se zabyva analyzou kultury a jejiho vlivu na pracovni tymy. V této cCasti jsou
definovany klicové pojmy, jako jsou kulturni dimenze a kulturni diverzita, ktera maji
vliv na interakce v tymech presahujici hranice kultur. Druha kapitola se zaméruje
na samotné tymy, pfiéemz podrobnéji rozebira proces budovani tymu, tymové role
a vedeni tymu. Tato €ast je klicova pro porozumeéni dynamice pracovnich skupin a
pro identifikaci faktor( ovliviujicich jejich efektivitu. Treti kapitola je vénovana
problematice komunikace, kde jsou analyzovany rtzné druhy komunikace, véetné
interkulturni komunikace, a jejich fungovani mezinarodnich tymu. Touto strukturou
prace je zajisténo pokryti klicovych aspektl problematiky komunikace a spoluprace
v mezinarodnich tymech, coz umozni komplexni a hlubsi porozuméni dané

problematice.



Ve své dalSi Casti je prace vénovana predstaveni spolecnosti, kde probihal
prizkum. Zde jsou popsany specifika spolecnosti, véetné historie a jeji

charakteristiky.

Empiricka ¢ast prace zacina detailnim vymezenim cill Setfeni, kde jsou stanoveny
konkrétni sméry a oCekavané vystupy zkoumani. Poté nasleduje metodika, kde je
podrobné popsana strategie a postup pfi provadéni vyzkumu, v€etné specifikace

pouzitych metod sbéru dat.

Nasleduje prezentace a analyza dotaznikového Setfeni, které jsou vysledkem
systematického zpracovani dat a interpretaci nalezenych vzorcl a trendu.
Jednotlivé odpovédi jsou kategorizovany a analyzovany s cilem identifikovat klicové

faktory ovliviujici efektivitu spoluprace a komunikace v mezinarodnich tymech.

V zaveéru této ¢asti jsou vysledky shrnuty a vyhodnoceny z hlediska jejich relevance
pro stanovené cile vyzkumu. Na zakladé této analyzy jsou formulovany konkrétni
navrhy opatreni ke zlepseni efektivity spoluprace a komunikace v mezinarodnich

tymech, které nachazi praktické uplatnéni.



1 Kultura

Kultura je jednim 2z nejzakladnéjSich a nejvyznamnéjsich fenoménl lidské
existence, ktery doprovazi lidstvo od jeho poc¢atkl. Zahrnuje Siroké spektrum prvku,
jako jsou hodnoty, normy, zvyky, jazyk, uméni, nabozenstvi, technologie a mnoho
dalsiho, které formuiji identitu a chovani jednotlivel i celych spoleéenstvi. Kultura
neni staticka, ale dynamicka a neustale se vyvijejici entita, ovlivihovana mnoha
faktory, vcetné historického kontextu, geografickych podminek, ekonomickych
faktoru a socialnich interakci. Jednim z klicovych prvkl kultury je komunikace, ktera
umoznuje prenos a sdileni hodnot a tradic mezi jednotlivci a generacemi. Béhem
zivota se kazdy Clovek setka s rlznymi kulturami.
Na dovolené, na pracovni cesté ale i na uzemi naseho statu, kde se setkavame
s expatrianty a migranty, poznavame tradice, jazyk, denni rezim a dalSi specifika
dané zemé. Kultura ma také schopnost sjednocovat lidi a poskytovat jim pocit
sounalezitosti a identity, zaroveri vSak mulze byt zdrojem konflikt a nedorozuméni,
zejména v kontextu kulturnich rozdilll mezi jednotlivymi skupinami. Studium kultury
je multidisciplinarnim ukolem, ktery zahrnuje pristupy z antropologie, sociologie,
psychologie, historie, uméni a dal$ich oborl, a umoznuje nam lépe porozumét

lidskému chovani a spolecenskym strukturam.

V dalsi Casti této diplomové prace jsou vymezeny pojmy, které s pojmem kultura
souvisi. Tématem jsou kulturni dimenze, které definoval renomovany sociolog Geert
Hofstede (1967-1973) ve svém  prlzkumu, ktery byl zaméreny
na zameéstnance pracujici v pobockach spolec¢nosti IBM. Hofstede na zakladé
tohoto vyzkumu definoval Ctyfi dimenze kultury, které jsou meéritelné ve vztahu
K jinym kulturam. Posledni podkapitolou je kulturni diverzita ve spojitosti s kulturou

na pracovistich.

1.1 Vymezeni pojmu

Pojem kultura pochazi z latinského colo neboli vzdélavat Ci péstovat. Tento pojem
byl dfive spojovan s péstovanim plodin a pééi o zemédélskou pudu z toho divodu,
Ze se o ni musi ¢lovek starat, aby plodiny mohly vzkvétat a rist (Nespor, 2020).
Kultura je kolektivnim fenoménem, protoze je alespon ¢astecné sdilena s lidmi, kteri

zZiji nebo zili ve stejném socialnim prostredi. V ramci kultury Ize identifikovat jak

materialni, tak nematerialni aspekty.



Materialni Cast zahrnuje jevy, které slouzi k uspokojeni materialnich potreb
jednotlivel. Sem spadaji hmotné artefakty a technologické postupy, jako je
architektura budov, umélecka dila v podobé obraz( a soch, a také odévy a dalsi
materialni predmeéty. Naopak nemateriaini slozka kultury zahrnuje nehmotné
artefakty, jako jsou symboly, zvyky, ritualy, vypravéni a myty, které predstavuji
klicovou soucast kulturniho dédictvi (Amali, 2022). Skupina pravidel, jez nejsou
zapsany, predstavuje zaklad socialnich her. Tento kolektivni proces mysleni
odliSuje ¢leny urcité skupiny ¢&i kategorie lidi z riznych zemi. Kultura je ziskana3,
nikoli vrozena. Chovani jedincl je tedy formovano tim, jak si kazdy osvoji urcité
vzorce chovani. Kultura je mozno rozdélit na lidskou pfirozenost a individualni
osobnost. Lidska pfirozenost predstavuje spoleény zaklad vSech lidskych bytosti a
reprezentuje tak univerzalni droven v mentalnim programovani (Hofstede,2010).
Toto omezené pochopeni kultury je ¢asto oznacovano jako uzsi definice. Kultura
v rozSifeném kontextu je spiSe vnimana jako nové prostiedi Ci reality, v nichz

jedinec existuje jako nedilna soucast daného spoleCenstvi (Pavlica, 2013).

Dle Hofstedeho (2013) tvofi pojem kultura nasledujici Ctyfi koncepty: symboly,
hrdinové, ritualy a hodnoty. Hofstede toto znazornil pomoci cibulového diagramu,
kde jsou jednotlivé koncepty zobrazeny jako vrstvy. Tim Hofstede naznacil, ze
kultura je mnohovrstevna a komplexni. Kazdy vrstva prispiva k jedine¢né identité

kultury a jejimu dopadu na chovani a interakci jejich ¢lenu.

Cibulovy diagram, ktery Ize vidét na obrazku 1 je graficka reprezentace kultury a
jejich rtznych vrstev. Kazda vrstva predstavuje jiny aspekt kultury, jako jsou
hodnoty, normy, symboly atd. Tento diagram se €asto pouziva k vizualizaci slozitosti
kultury a k porozuméni vztahim mezi jejimu rlznymi prvky. Hofstede pouzil tento
koncept k ilustraci, jak jednotlivé aspekty kultury spolu souviseji a jak mohou

ovliviiovat chovani a interakce jednotlivcl ve spoleénosti.



Obr. 1. Cibulovy diagram

Zdroj: Zpracovani dle Hofstedeho (2013)

Symboly jsou prostiedky, jako jsou slova, gesta, obrazky Ci jiné objekty, které nesou
specificky vyznam, uznavany danou kulturou. Tyto symboly tvofi povrchni vrstvu
kultury, nebot’ reprezentuji viditelné aspekty kultury, tj. prvky, které jsou snadno
pozorovatelné lidmi. Mezi takové symboly mohou patfit napfiklad vlajky, penize
nebo oble€eni. Jsou povrchni vrstvou, nebot’ predstavuiji viditelné aspekty kultury,
tj. véci, které jsou snadno pozorovatelné lidmi. Mezi takové symboly mohou patfit

napfiklad vlajka, penize Ci obleceni. (Hofstede, 2013).

Hrdinové jsou osoby zivé, mrtvé, skuteéné nebo imaginarni, které maji urcité
vlastnosti, které jsou v dané kulture vysoce cenény. Pfedstavuji kulturni archetyp
nebo ideal, ktery ztélesnuje a posiluje hodnoty, normy a pfedpoklady konkrétni
kultury. Hrdinové jsou v dané spole¢nosti oslavovani a obdivovani za to, ze
ztélesnuiji kulturni rysy a vlastnosti, které jsou v dané kulture vysoce cenény. Slouzi

jako vzory a priklady kulturni identity a aspiraci komunity (Hofstede, 2013).

Ritualy jsou kolektivni cCinnosti, které jsou dle Hofstedeho (2013) zbytecné
k dosazeni cile, ale pro spole¢nost jsou dulezité a uvniti kultury maji velky vyznam.

Lze tedy fici, ze pfi vykonu ritualu nejde ani tak o ucelnost, ale spiSe o ucinnost.



Podle Hofstedeho (2013) jadro kultury tvofi hodnoty, které predstavuji Siroké
tendence v oblasti preferenci urcitych stavu véci pred jinymi. Hodnoty Ize pfirovnat
k emocim, které maji orientacni smér, naznacujici pozitivni a negativni aspekty.
Zaméfuji se na protiklady, jako je dobro versus zlo, Cistota versus necistota, moralka
versus nemoralka. Hodnoty tedy reprezentuji preferovany stav reality pfed jinou
moznosti. Jsou relativné stabilni a poskytuji zakladni motivaci pro pozorovatelné

chovani. Jsou formovany v raném stadiu zivota.

Hofstede (2013) zahrnul symboly, hrdiny a ritualy pod pojem praktiky. Praktiky jsou
viditelné pro vnéjSiho pozorovatele. Jejich kulturni vyznam je vsSak neviditelny a
spociva prave v interpretaci. Na rozdil od hodnot jsou osvojovany az v pozdgjsim
véku. Novym praktikam se ¢lovék muze ucit po cely Zivot, lidé starsi sedmdesati let

se uci prochazet weby, poznavaji nové hrdiny.

Kazda skupina lidi si nese svlj soubor mentalnich charakteristickych programu,
které tvori kulturu dané skupiny. V prubéhu svého Zivota kazdy pfirozené prochazi
rlznymi skupinami a kategoriemi. Kazdy patfi do nékolika riznych skupin sou¢asné.
Hofstede (2013) definuje druhy skupin narodnostné, regionalne, generacne, podle
socialni tfidy, pohlavi a pro ty ktefi jsou zaméstnani organizacne, podle oddéleni

apod.

Kulturni Sok je stav, ktery Clovek zaziva pfi cestovani do zahranici. ACkoli se na ngj
Ize EasteCné pfipravit a snizit jeho dopad, nelze ho zcela eliminovat. Jedna se o
smesici emoci, v€etné strachu, stresu a nejistoty, které jsou spojeny s pocitem
dezorientace. Intenzita kulturniho Soku se muaze liSit v zavislosti na mife odlisnosti
dané kultury; ¢im vice je kultura vzdalena a odlisna, tim pravdépodobnéjsi je, ze

kulturni Sok bude intenzivnéjsi. (Kubatova, 2014).

Kulturni Sok ma 4 faze. Prvni faze se nazyva libanky. Je to stav, kdy Clovék pfijede
do nové zemé a zaziva pocity natéseni, euforii a fascinaci z cizi kultury. V této fazi
se mUze zdat vSe zajimavé, obyvatelé v navstivené zemi jsou laskavi a pratelsti
(Kubatova, 2014). Dle Pavlici (2013) mohou libanky trvat po dobu prvnich tydnl az

do zhruba dvou az tfi mésicu.

Druhou fazi je obdobi roz¢arovani, které nastupuje po vyprseni prvotniho okouzleni

novou kulturou. To, co plvodné pulsobilo jako fascinuijici, za¢ina pfinaset obtize a

10



vyvolavat pocity zklamani a osameéni. Néktefi jednotlivci zaCinaji uzavirat do sebe

a premysleji o navratu domu (Kubatova, 2014).

Ve treti fazi, oznacované jako adaptace, probiha postupné pfizplsobeni se mistni
kulture. Negativni postoj, ktery charakterizoval pfedchozi fazi, postupné ustupuje a
jedinec zacina lépe chapat mistni zvyklosti. Dochazi k vytvareni pevnéjsich vztah

s mistnimi obyvateli a ke zlepSeni jazykovych dovednosti (Pavlica, 2013).

Posledni fazi je tzv. faze bezkulturnosti. V této fazi se jedinec jiz uplné integroval
do nové kultury, citi se v ni jisté a pohodIné. Je schopen kriticky posuzovat jak svou
puvodni, tak novou kulturu a je si védom prednosti i nedostatk( obou. Dosazeni této

faze mUze trvat i nékolik let (Pavlica, 2013).

Clovék, ktery jede pracovn& do zahraniéi je odborn& oznadovan terminem
expatriant. Pobyt v cizi zemi je oznaCen pojmem expatriace. Pavlica (2013)

rozdéluje expatrianty do 4 typU:

a) Tradiéni expatriant: Jde o zkuseného zaméstnance. Je vyslan do zahranici
na 1 az 5 let. Tradi¢ni expatrianti jsou vyslani na zakladé svych znalosti a

dovednosti.

b) Mlady expatriant: Mlady expatriant je vyslan za ucelem ziskani dovednosti a
znalosti. Jde o nezkuseného zaméstnance, ktery je vyslan na pul roku az pét

let.

c) Docasny expatriant: Jedna se o zaméstnance, nebo manazera, ktery je
vyslan do zahraniCi za ucelem splnéné konkrétniho ukolu. Doba expatriace

je na dobu kratsi nez jeden rok.

d) Virtualni expatriant: Je to zaméstnanec nebo manazer, ktery je odpovédny
za déni v zahraniéni pobocéce, ale zUstava v domaci zemi. Ke své praci tedy

vyuziva telefon a elektronickou komunikaci.

1.2 Kulturni dimenze

Na prelomu 60. a 70. let 20. stoleti Geert Hofstede (2013) proved| nejkomplexné;si
mezikulturni vyzkum ve spole¢nosti IBM. Do vyzkumu bylo zahrnuto 80 000
zaméstnancl z66 zemi napfi¢ sedmi hierarchickymi Urovnémi managementu
(Guirdham, 2017). V pGvodni studii byla spole¢nost, v niz se vyzkum uskutecnil,

nazvana Hermes. Poté co se ukazalo, jak je vyzkum vyznamny, spolecnost IBM
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udélila souhlas s uvedenim svého jména. Dotaznikové Setfeni obsahovalo 160
otazek a bylo zpracovano ve dvaceti riznych jazycich. V roce 2001 vydal Hofstede
svou knihu, kde plvodni vyzkum rozsifil o dal$i zemé, které tedy nebyly soucasti
vyzkumu ve spoleénosti IBM. Udaje o dalsich zemich byly prevzaty zjinych
nezavislych vyzkumuU s pouzitim podobnych vzork(. Zvefejnéna byla také data
pro Slovenskou a Ceskou republiku (Basnakova et al., 2016). Plvodné byly

nadefinovany 4 dimenze kultury jimiz jsou:

Individualismus-Kolektivismus (individualism and collectivism): Tato kulturni
dimenze je definovana jako mira, do které je chovani jednotlivci ovliviiovano
spolegnosti. Clovék individualista upfednostriuje samostatnost a sobé&staénost.
Kolektivisté naopak uznavaji spise své zavazky vuci skupiné (Guirdham, 2017).
V této dimenzi je zachycovana uroven integrace ¢lenl spole¢nosti na skupiny. Dle
Stracha (2009) obecné plati zavislost mezi Zivotni Urovni skupiny a stupném
integrace na skupiny. Cim vy$si je Zivotni Groven, tim se ¢lenové spolegnosti vice
priklani k individualismu.

Hovorime-li o kolektivistické kulture je velmi typické zminit asijské zemé, pfedevsim
Cinu a Japonsko. V t&chto zemich je velmi dUlezita kolektivni zodpovédnost a
uzivani zajmena ,my*“. Typicky individualistické kultury jsou ,anglické® zemé —
Australie, Velka Britanie, Kanada, Novy Zéland (Hofstede, 2013).

Druhou dimenzi je Odstup od moci (power distance): Vyjadiuje miru akceptace
nerovnomerného rozdéleni spolecnosti. Tedy kultury s nizkou mirou PD podporuji
spiSe rovnocennost, kultury svysSim PD schvaluji hierarchické rozdéleni
spoleCnosti. Zemé s vysSim PD jsou Malajsie, Filipiny a dalSi jihoamerické zemé.
Zde jsou vztahy mezi hierarchickymi skupinami spiSe formaini. Naopak zemémi

s niz8im PD jsou Rakousko, Izrael, Novy Zéland, Irsko a dal$i (Guirdham, 2017).

Treti dimenze vyhybani se nejistoté (uncertainty avoidance): Vyhybani se nejistoté
nebo také obava z nejistoty je vnimana jako mira, do jaké se spolecnost citi
ohrozené z novych udalosti a situaci. Kultury s vysokou hladinou UA preferu;ji
pravidla a nastaveni postupu, které nejistotu zmirni. Rodiny v téchto kulturach maji
tendenci byt viéi cizinclm uzavreni, vyzaduji dodrzovani danych pravidel a trestani
chyb, a naopak odmeénovani konformity. Kultury s nizkou obavou z nejistoty

uprednostnuji vétsi miru flexibility a zahrnuji vétsi miru tolerance k odliSnostem a
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cizinclim. To, co je odli$né je povazovano spi$ za kuriézni nez za nebezpecéné. Tyto
kultury vnimaji pfiznivé inovace a zmény. Recko, Portugalsko, Guatemala a
Uruguay se svou povahou fadi do skupiny s vysokym UA. Mezi zemé s nizkym UA

fadime Singapur, Jamajku, Hong Kong a Irsko (Guirdham, 2017).

Maskulinita/Feminita (masculinity index) je ¢tvrtou plvodné definovanou dimenzi:
Jde o odliSeni zenské a muzské role a definovani otazek kvality zivota. Kultury
s maskulinnim prfistupem podporuji soutézivost a kladou dlraz na uspéch a
materidlnost. Pro tuto spole¢nost je obvyklé feseni konfliktd pfimym stfetem.
V zenskych spole¢nostech previada spise jemnost, kompromis a skromnost.
Konflikty jsou feseny hledanim kompromist (Guirdham, 2017). Japonsko je vyrazné

muzskou spole€nosti, nasleduje Rakousko, Venezuela a ltalie.

Pozdéji byla nadefinovana jesté 5. a 6. dimenze. Patou dimenzi je Dlouhodoba
orientace (long-term orientation), byla pfidana az pozdéji na zakladé vyzkumu
Harrise Bonda v jihovychodni Asii. VyjadFuje miru orientace na budoucnost (Strach,
2009). V kulturach s vysokou mirou dlouhodobé orientace je zfejma tvrda prace,
ktera bude v budoucnu odménéna a odkladani uspéchu. Naopak v kulturach s nizsi
LTO je obvykla snaha o dosazeni vysledku ¢i cile v co nejkratsim Casovém useku.
Kultury s vysokym LTO jsou Cina, Hong Kong, Taiwan a Japonsko. Zemé

s kratkodobou orientaci jsou Pakistan, Nigérie, Filipiny (Hofstede, 2013).

Posledni Sestou dimenzi je Pozitkarstvi/sebeovladani (indulgence versus restraint).
V této Sesté dimenzi, ktera byla pfidana az v roce 2010, jde o charakteristiku
spoleCnosti s ohledem na lidské potreby. V pozitkarskych kulturach klade
spoleénost dlraz na zabavu a na svobodu projevu. Naopak v kulturach,
s prevladajicim sebeovladanim je obvyklé dodrzovani pravidel a norem (Hofstede,
2013).

1.3 Kulturni diverzita

Plavodem tohoto slova je anglické diverzity. Vyznam tohoto slova Ize vnimat jako
rozmanitost, riznorodost i odlisnost. Cilem moderniho pojeti diverzity je zvySovani
respektu a pochopeni k individualnim odliSnostem. Vzhledem k tomu, ze diverzita
pracuje s myslenkou vzajemné tolerance k odliSnostem, Ize jeji potencial spatfovat

i v uplatriovanim na trhu prace. Pro jednotlivce to vede k lepsim moznostem najit si
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pracovni uplatnéni bez ohledu na jeho narodnost, vék ¢&i zdravotni postizeni
(Delecta, 2015).

V dnesnim globalnim svéte je kulturni propojeni stale vice prosazovano. Pojem
diverzity management se rozmohl v Americe jiz v 90. letech 20. stoleti a nyni se

stalo jednim z tzv. mddnich slov v modernim podnikani (Delecta, 2015).

Kulturni diverzita na pracovistich

Tento termin se vztahuje k rozmanitosti uhlt pohledu zastoupenych v tymu. Tento
termin se odkazuje na diverzitu perspektiv zastoupenych v tymu. Kulturni
rozmanitost na pracovisti se tyka pfitomnosti zaméstnanct s rozmanitymi kulturnimi
pozadimi v rdmci jedné organizace. Tato diverzita zahrnuje zaméstnance s rlznym
etnickym pluvodem, mluvenymi jazyky, ndbozenskymi presvédéenimi, hodnotami a
zvyky, ktefi spolupracuji na spolec¢nych cilech. V dnesni globalizované dobé je
o vyuziti unikatnich perspektiv a dovednosti, které jednotlivci z riznych kulturnich

prostredi pfinaseji (Workhuman team, 2023).

V 60. letech 20. stoleti prosSly schvalenim antidiskriminacni zakony, které pozdeji
hraly pomérné velkou roli v rozmanitosti na pracovistich. Tyto zakony byly vytvofeny
na ochranu zaméstnancu rdznych kultur pfed diskriminaci, byl to napf. zakon

o rovném odmeénovani, zakon o vékové diskriminaci (Workhuman team, 2023).

V dnesSni dobé témérf kazda spolec¢nost provozuje vlastni programy a akce
zaméfené na podporu diverzity. Na pracovisti se setkavame s rlznymi formami
kulturni rozmanitosti. Jednim z nich je rasova diverzita, pfikladem je: zaméstnanci
s tmavsi nebo odlisnou pleti Celi systémovym vyzvam v pracovnim prostredi jiz po
desetileti. Je dulezité, aby spoleénost zajistila, Ze zaméstnanci vSech ras maji rovné
prilezitosti v oblasti povySeni a odménovani. Dal$im aspektem muze byt
nabozenska diverzita, kde ndaboZenské presvédéeni muze ovlivnit oblékani
zaméstnancu, stravovaci navyky a mnohdy i pozadavky na volno. Vék predstavuje
dal$i formu kulturni diverzity, kdy rdznoroda pracovni sila zahrnuje jedince
z Sirokého spektra vékovych kategorii a generaci, coz znamena, ze zkusenosti
zaméstnancl nemohou byt univerzalni. Vékové skupiny se také li§i v tom, jakym
benefitem prikladaji vétsi dulezitost. Mezi dalsi formy kulturni diverzity na pracovisti

patfi vzdélani, pohlavi, sexualni orientace a jazyk (Guirdham, 2015).

14



Vsechny mensinové skupiny jsou zatizeni pfedsudky a diskriminaci, jak v praci, tak
ve spolecnosti obecné. VSichni manazefi si jsou védomi vsech vyhod i nevyhod,
které kulturni rozmanitost pfinasi. V ohledu nevyhod je to napriklad standardizace
postupl, jazykové bariéry a dalsi. Dle Guirdhama (2015) je pro organizace vyhodou
kreativita a odliSny pohled. Kdyz kulturné diverzni lidé sdileji své pohledy a pfistupy,
pomaha to generovat nové napady. Rozmanitost také pomaha chranit se
pfed nebezpecim nadmérné konformity a skupinového mysleni, které mohou byt
pro organizaci hrozbou. Dal$i vyhodou je nabor talentovych zaméstnancu a nabirani

zaméstnancU z globalnich trhl (Workhuman team, 2023).
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2 Tymy

Tato kapitola systematicky zkouma tymy v organizaénim kontextu, s dlUrazem
na klicové aspekty, které ovliviiuji jejich utvareni, vedeni a efektivitu. Nejprve budou
definovany klicové pojmy spojené s tymovou dynamikou a postupné bude
prozkouman proces utvareni tymud a vyzvy spojené s vedenim tymovych struktur.
Nasledné se kapitola bude vénovat rozliSeni mezi pracovnimi tymy a skupinami,
pficemz zdlUraznime jejich odliSné charakteristiky a vyznam pro organizaéni
efektivitu. V uplném zavéru bude text zaméren na stale se rozvijejici fenomén
virtudlnich tymU a jejich vliv na moderni pracovni prostfedi. Vymezeni téchto

klicovych témat umozni hloubgji porozumeét dynamice tymové spoluprace.

2.1 Vymezeni souvisejicich pojmu

Pracovni tym je slozen z tfi nebo vice jednotlivel, ktefi aktivné spolupracuji
na dosazeni spole¢ného cile. V pribéhu této spoluprace dodrzuji predem
stanovena pravidla, vzajemné sdileji odpoveédnost a vykonavaji ukoly soucasné a
s harmonizaci. Zaroven v ramci tymu existuji jasné definované role a postupy prace.
(Matouskova, 2009). Tato struktura prispiva k harmonické koordinaci aktivit, a tim i
k dosazeni optimalnich vysledkl. Plaminek (2018) definuje tym, jako synergickou
skupinu lidi, ktera je zpUsobild podavat vykon presahujici souhrn vykonu jejich
¢lend.

Oproti tomu pracovni skupina se sklada z vice jednotlivel pracujicich na stejném
pracovisti, ktefi jsou spojeni spole¢nou aktivitou, sdilenou strukturou socialnich roli

a jednotnym vedenim (Matouskova, 2009).

V tabulce 1 Ize pfehledné vidét kli¢ové rozdily pracovnich skupin a pracovnich tymd.
Z téchto charakteristik je nejvyraznéjSi vlastnosti pravé individualita, ktera je
spoleénym pfivlastkem pro definice pracovnich skupin. U charakteristika pracovnich

tymu je naopak Castym slovem spole¢ny a sdileny.
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Tab. 1 Rozdil mezi pracovnim tymem a pracovni skupinou

Charakteristika Pracovni tym Pracovni skupina
Cil Spolecné cile a odpovédnost Individualni cile a minimalni sdileni
Struktura Jasné dané role Flexibilni role

Spoleéné pinéni tkoll a

Prace koordinovanost Individualni ukoly
Vv . Sdilené &i rotujici vedeni, odpovédnost Jednotné vedeni, odpovédnost
edeni " oo .
vSech Clenu vedouciho
Komunikace Efektivni a oteviena komunikace Omezena &i nizka mira komunikace
Vysledky Kolektivni ispéchy a vysledky Individudlni uspéch a vysledky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezindrodni tym je pracovni skupina slozena z jednotlivell pochazejicich
z rznych zemi nebo kultur. Tito ¢lenové spolupracuji na sdileném cili nebo
ukolu, prestoze mohou mit rozdilné kulturni, jazykové a pracovni normy.
Mezinarodni tymy mohou byt umistény na jednom pracovisti v zahrani¢i nebo
mohou spolupracovat virtualné pomoci online nastroj. Kvali kulturnim
rozdilim jsou tyto tymy obvykle velmi specifické. V sou¢asnych organizacich
vznikaji mezindrodni tymy jako pfirozeny dusledek globalizace a

internacionalizace v oblasti ekonomiky a obchodu (Pavlica, 2013)

Virtualni tymy mohou byt popsany jako kolektiv jednotlivcl, ktefi spolupracu;ji
na realizaci samostatnych Ukolu spojenych sdilenym cilem. Internet a
komunikaéni technologie umoznuji lidem spolupracovat bez ohledu
na fyzickou vzdalenost, ¢asové rozdily a organizacni hranice. Virtualni tymy
ziskavaji stale vétsi popularitu jako prostfedek pro skupinovou spolupraci,
predevsim diky Uspofe nakladd. Clenové téchto tymd nemusi byt fyzicky
v kontaktu nebo se osobné znat, protoze pokrocilé technologie zajistuji
veskerou komunikaci a procesy. Podporovatelé tohoto pristupu zdUraznuii,
ze elektronicka komunikace muze efektivné prekonavat mocenské a kulturni

stereotypy, které ¢asto komplikuji osobni interakce v realnych skupinach a
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tymech. Véri, ze lidé mohou zbavit svych predsudk( a plné se zaméfrit
na obsah komunikace. Nicménég, jini autofi argumentuji, ze obCasné osobni
setkani mezi ¢leny virtudlnich tyma je klicové. Tato setkani pfispivaji

k vytvoreni vzajemné duveéry (Pavlica, 2013).

Projektovy tym je skupina zaméstnancl, ktefi jsou pridéleni k praci
na konkrétnim projektu &i ukolu. Tym je doCasny a vytvari se specialné pro
dosazeni stanoveného cile. Tento tym umoznuje strukturovat praci
specifickym, méfitelnym a ¢asové omezenym zpUsobem. Vedouci v tomto

tymu pfidéluje jasné role, odpovédnosti a terminy (Bokastutor.com, 2023).

Funkéni tym je tymem, kde jsou Clenové specializovani na urcitou funkci
nebo obor. Tym je sestaven z odborniku, ktefi maji podobni dovednosti nebo
pracuji vramci stejného oddéleni s rlznymi odpovédnostmi. Za vse
odpovida manazer. Mohou byt trvale existujici a pracovat na pravidelnych

operacich organizace (Bokastutor.com, 2023).

Multifunkénim tymem je tym tvoreny c&leny rtznych oddéleni, fesi se zde
specifické Ukoly, které vyzaduji rizné vstupy a odborné znalosti. Vyznacuje
se tim, Ze jednotlivec odpovida za rlzné aspekty své prace jinému
nadfizenému. Tym je vytvoren tak, aby zvladal komplexni ukoly napfic¢
riznymi funkcemi organizace. Je ¢asto vytvaren pro konkrétni projekty nebo
ukoly (Bokastutor.com, 2023).

Samostatné fizené tymy maji vétsi autonomii pfi fizeni svych ukoll a
procestl. Clenové jsou odpovédni za organizaci prace a dosahovani cild.
Cleny tymu jsou obvykle zaméstnanci stejné organizace. Neexistuje zde
manazer ani autorita, pravidla si uruji ¢lenoveé tymu a sami také resi vzniklé

problémy (Bokastutor.com, 2023).

Operaéni tymy podporuiji jiné typy tymu. Jsou tvofeny tak, aby zajistili hladky
pribéh vSech back office procesu. Jeho ¢lenové jsou Casto specializovani
na urcité oblasti nebo role. Tento tym zajistuje pravidelny provoz a splnuje

pfedem stanovené cile (Bokastutor.com, 2023).
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2.2 Budovani tymu

Vytvoreni a formovani tymu predstavuje uvodni fazi v procesu budovani tymu.
Po stanoveni cil(, kvlli nimz tym vznikd, probiha vybér jeho ¢lenl a stanovuji se
formalni role a pravidla, aby byl tym integrovan do celkového kontextu organizace.
Vedouci ma za ukol vysvetlit spoleéné cile a ukoly, objasnit pozice a role
jednotlivych ¢lenu a aktivné podporovat atmosféru vzajemné dlivéry a sounalezitosti
(Pavlica, 2015).

Tuckmanuv model

Nejznaméj$im a nejCastéji pouzivanym modelem fazi vyvoje tymU a skupin je
Tuckmanuv model. Tento model, zalozeny na analyze vyzkumu zabyvajicich se
vyvojem rlznych typl skupin, byl poprvé predstaven Bruce Tuckmanem v roce
1965. Model popisuje postupné faze vyvoje tymu, které se objevuji bud fizené nebo
spontanné ve vétsiné prostredi, kde se skupina lidi snazi dosahnout urcitého
konkrétniho cile. Vyzkumy se tykaly terapeutickych skupin, T skupin, pfirozenych a
laboratornich skupin. Bruce Tuckman zkoumal spole¢né koncepty, které by se
vyskytovaly v riznych typech skupin. Na zakladé této analyzy formulované vyzkumy

formuloval zobecnény Ctyffazovy model vyvoje skupin (Dolezal, 2020).

Bruce Tuckman rozliSoval dvé hlavni sféry ve skupiné: interpersonalni a sféru
orientovanou na ukol. Interpersonalni sféra se tyka vztah( mezi ¢leny skupiny a
jejich vzajemnych interakci. Klade dlraz na socidlni stranku skupiny, komunikaci,
emoce a vztahy mezi jednotlivymi ¢leny. Vyvoj této sféry mlze prochazet riznymi
fazemi, jako jsou testovani zavislosti, konflikty, vyvoj skupinové koheze a funkcni
role vztahl. Druhou sférou je orientace na uUkol. Tato oblast se soustfeduje
na interakce spojené s plnénim Ukold a dosahovanim sdilenych cild skupiny.
Zahrnuje orientaci na ukol, emoéni reakce na ukoly, otevienou vyménu nazorl a
objevy feseni. Oblast s orientaci na Ukol klade duraz na produktivni aspekty skupiny

a zaméruje se na dosahovani konkrétnich vysledku (Hall, 2015).
Tuckman (1965) definoval obecné faze vyvoje tymu takto:

Prvni faze je formovani. V tomto obdobi se jednotlivi ¢lenové skupiny seznamuiji a
ziskavaji podrobngjsi povedomi o spolecné Cinnosti. Dochazi zde k formovani roli
a pravidel. V této fazi panuje nejistota, a lidé nemaji jasnou predstavu o tom, co

mohou o¢ekavat od ostatnich.
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Boureni pfedstavuje naro¢nou, ale zaroven klicovou fazi ve vyvoji skupiny. Je fazi
charakterizovanou vnitfni krizi ve skupiné, a chovani jednotlivych ¢lent muze byt
motivovano snahou o vyjadreni vlastniho postoje a touhou zaujmout urcitou socialni
pozici. V této fazi se Casto vyskytuji konflikty uvnitf skupiny, zejména

s interpersonalnim charakterem.

Faze normovani, nasledujici po boureni, predstavuje obdobi stabilizace. Béhem
této faze skupina vytvari nové normy a posiluje svou celkovou strukturu. Clenové
skupiny se snazi nalezenim spole¢nych hodnot, postojd a pravidel chovani. V této

fazi pfevazuje snaha dosahnout dohody.

Optimalni vykon znamena fazi, kdy je skupina sjednocena. Clenové skupiny se vice
zaméruji na spoleéné cile nez na konflikty, pfipadné na plnéni sdileného ukolu.
Skupina efektivné spolupracuje, a vztahy uvniti skupiny jsou stabilizované.
Koncovou fazi je potom ukonceni, béhem kterého dochazi k uvolnéni vzajemnych

vazeb, ¢lenové skupiny se rozchazeji a samotna skupina postupné zanika.

Tab. 2 Vyvojové faze

Sféry ve skupiné

Obecné faze Interpersonalni Orientovana na ukol
Formovani Testovani a zavislost Orientace na ukol

. . oy . Emocionalni reakce na
Boufeni Konflikt uvnitf skupiny

pozadované ukoly
Oteviena vyména
relevantnich nazord

Normovani Vyvoj skupinové koheze

Optimalni vykon Funkéni role vztaht Objevy a feSeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 2 Ize vidét, ze obé vyvojové sféry ve skupiné probihaji soubézné a také
spolu vzajemné souvisi. Proto tyto sféry Tuckman naformuloval do ¢tyf obecnych

vyvojovych fazi.

2.3 Tymové role

Jak jiz bylo fe€eno v pfedchozi kapitole, vtéto fazi dochazi k vymezovani
formalnich roli a pravidel. Manazer ma za ukol sdélit svému tymu stanovené cile,

ukoly, objasnit pozice a role a vytvofit atmosféru vzajemné divéry. Dle Plaminka
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(2018) je rozdilnost mezi lidmi dalsi tendenci k rozdéleni roli. Ve fazi, kdy jsou
vybirani ¢lenové tymu by mély byt stanoveny odbornostni pozadavky, soft-skills,
hard-skills, motivace a ochota pracovat, ale také by mély byt zohledriovany tymovée
role (Pavlica, 2015).

Tymové role podle Dr. Mereditha Belbina (1981) jsou specifické formy chovani,
které jednotlivci pfinaseji do prostfedi tymu. Tyto role popisuji, jak jednotlivci
prispivaji k ukollm a interakcim v tymu na zakladé svych osobnostnich viastnosti,

schopnosti a preferenci. Belbin (1981) identifikuje celkem devét tymovych roli:
a) myslitel — premyslivy, individualista a tvirci napad,
b) vyhledavac¢ zdroju — extrovertni nadsenec, zajistuje kontakty,
c) kontrolor — nositel kritického mysleni,
d) realizator — systematicky, disciplinovany, dikladny, pfevadi plany do praxe,
e) dotahovac — sveédomity, peclivy, dokoncuje ukoly,
f) formovac¢ — motivovany k dosazeni cilt, schopny konat,
g) koordinator — efektivni organizator, konzultuje, podporuje,

h) specialista — specializuje se na konkrétni oblast, cilevedomi, iniciativni.

2.4 Vedenitymu

Efektivni vedeni tymu je klic¢ovym faktorem pro vykonnost pracovnich tymu. Vedeni
lidi spociva v ovliviiovani, vedeni a inspiraci. Jedna se o schopnost motivovat
jednotlivce k maximalnimu Usili smérem k dosazeni pozadovanych vysledkl.

Zahrnuje rozvoj a sdileni vize, motivaci jednotlivel a zabezpeceni jejich zapojeni.

Efektivni vedeni

Podle Armstronga (2020) je efektivni lidr sebevédomy a ma jasno v tom, kam
smérfuje a co chce dosahnout. Je schopen prevzit vedeni a sdélit svou vizi tymu, a
tim motivovat jeho ¢leny k akci smérem k dosazeni stanovenych cill. Vyzkum
v oblasti socialni prace potvrzuje, ze lidr uttvari prostredi, které poskytuje stabilitu a
jasny smér. Efektivni vedouci se snazi nalézt odpovédi na tyto otazky jednotlivce

v tymu (Armstrong, 2020):

1. Jaké jsou jeho silné a slabé stranky?
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2. Jakeé jsou jeho potfeby?
3. Jak ho motivovat?
4. Jaké ukoly zvladne nejlépe?
5. Do jaké miry mohou fidit svUj vlastni vykon?
6. Existuji néjake oblasti, kde je potreba rozvijet jeho dovednosti?
7. Co Ize udélat pro zlepseni vykonu jednotlivce?
Dale by mél lidr odpovidat na otazky v ramci tymu jako celku, témi jsou napf.
1. Jak dobre je tym organizovany?
2. Spolupracuji ¢lenové tymu?
3. Pokud by doslo mezi Cleny ke konfliktu, jak ho mohu Fesit?
4. Jsou Clenove tymu flexibilni?
5. V ¢em tym vynika?

6. Lze tym povzbudit, aby spolupracoval na vytvareni napadl na zlepseni

vykonu?

7. Co mohu udélat pro zlepSeni vykonnosti tymu?

Styly fizeni

Styl vedeni je pfistup, ktery manazefi pouzivaji pfi vykonu vedeni Cleni svého tymu.
Dle Armstronga (2020) existuje mnoho stylt vedeni a nelze fict, Ze jeden styl je
lepSi nez druhy. Ve vétsi mife mohou byt lidfi demokraté i autokraté, kontrolujici,
zameérfeni na lidi ¢i orientovani vyhradné na ukoly. Goleman (2000) definoval

nasledujicich 6 typU vedeni.
1. Autoritativni  styl: vyrazné vedeni, stanovuje jasna pravidla, vysoka
ocCekavani a cile.
2. Demokraticky styl: vytvari konsensus, posloucha a respektuje nazory

ostatnich.

3. Afiliativni styl: zaméfuje se na posilovani vztah( a tymového ducha,

podporuje spolupraci a upevnuje mezilidské vztahy.
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4. Coachingovy styl: zaméfuje se na rozvoj lidi, poskytuje zpétnou vazbu,

pomaha jednotliveim dosahovat svého potencialu.

5. Oportunitni styl: vysoka ocekavani od tymu, stanuje priklad a oCekava
vysokou uroven vykonu od ostatnich. Vhodny v situacich, kdy je potfeba

dosahnout rychlych vysledku.

6. Vizionarsky styl: zamérfuje se na sdileni vize a smérovani tymu k budoucim
cilim.

Jak jiz bylo fe€eno, nelze jednoznacné fict, ktery styl je spravny. Existuje mnoho

faktor(, které mohou mit vliv na idedlni styl Ffizeni, jako je povaha organizace,

povaha jednotlivcl, povaha samotného vedouciho (Armstrong, 2020).
Spoluprace

Vztah, kdy chceme zisk na obou stranach Ize charakterizovat pomoci subjektl Ja a
Ty. Tento vztah Ize znazornit jako Ja < 0, Ty > O, Ize to chapat jako obétavost a
umysl. Pokud vztah mezi Ja a Ty byl znazornén jako Ja > 0O, Ty < O, Slo by
o soutézeni. Obé tyto taktiky lze pfi fizeni spoleCnosti podporovat. Pokud jde
o spolupraci, ta je zakladnim stavebnim kamenem pro vnéjsi subjekty, kterymi jsou

.....

— konkurence, v tomto vztahu Ize spise vidét prvky soutézeni (Plaminek, 2018).

Dle Plaminka (2018) k vyvolani spoluprace nebo soutézeni jsou vyuzivany stimuly.
Nejvyznamnéj$im stimulem je zpUsob hodnoceni vykonld a lidi. Pokud bude
vytvorena situace, kde je ,nedostatek” odmeén a odmeénu dostane pouze jeden, nebo
jen urcité procento lidi a pljde tak o relativni hodnoceni, kde se vytvari proces
soutézeni. Pri absolutnim hodnoceni, kdy odménu dostanou vSichni, ktery budou
mit vykon lepsi nez stanovenou normu, lidem se vyplati pomahat si, pljde tedy

0 proces spoluprace.

V tymové spolupraci jsou zakladnimi pojmy sdilené myslenky, cile a hodnoty. Diky
sdileni téchto prvkd mize tym spontanné vytvofit pravidla, podle kterych se jeho
Clenové fidi a komunikuji své napady a strategie vedouci k dosazeni stanovenych
cili. Vedle konceptu sdileni jsou pro tymovou spolupraci dualezité i vyvojové
podnéty. Neni vzdy nutn€, aby Clenové tymu sdileli uplné stejné pohledy; obcasni

nazorové rozdily mohou dokonce posilit dynamiku tymu a pfispét k jeho rozvoji.
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Dulezité je vytvorit celek se synergickym potencidlem. Toho Ize dosahnout tim, Zze

bude zachovana a rozvijena rozmanitost tymu, coz |ze vidét na obrazku 2.

Obr. 2. Dualita tymové spoluprace

SDILENI DIVERZITA

CiLU V LIDECH
A CEST A ROLICH

Zdroj: (Plaminek, 2018)
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3 Komunikace

Komunikace, jako kli¢ovy prvek mezilidskych vztah( a efektivity v praci, se stava
zasadnim prvkem pro porozumeéni a spolupraci v dnesSnim globalizovaném svété.
kapitola se zaméruje na vymezeni kliCovych pojmu spojenych s komunikaci a jejimi
rbznymi druhy, pfiéemz je kladen dlraz na kontext interkulturni komunikace. Prvni
¢ast kapitoly se vénuje definovani zakladnich pojmU spojenych s komunikaci.
Jakymsi vychozim bodem je vymezeni samotného terminu "komunikace" a jeho
klicovych prvkl. Druha ¢ast kapitoly se vénuje rozliSeni rlznych typd komunikace.
Zaméfi se nejen na verbalni a neverbalni komunikaci, ale také na pisemnou a ustni
formu komunikace. Zvlastni pozornost je vénovana komunika¢nim technologiim,
které v dnesni dobé hraji klicovou roli v mezilidskych interakcich. Posledni ¢ast
kapitoly se pak zaméfuje na interkulturni komunikaci. V kontextu globalizace a
multikulturalismu se stava porozuméni specifikim interkulturni komunikace
kliCovym prvkem uspésné spoluprace mezi jednotlivci a organizacemi. Cilem této
kapitoly je poskytnout ¢tenafi pevny teoreticky zaklad a praktické nastroje pro lepsi
porozuméni a efektivni vyuzivani riznych forem komunikace, zejména v kontextu

interkulturniho prostredi.

3.1 Vymezeni pojmu

Podle Matouskové (2018) soucasné slovniky definuji komunikaci jako proudéni
informaci z jednoho mista do druhého, jako prenos nebo vytvareni znalosti.
Nicméné puvodni vyznam latinského slova '"communicatio" byl '"vespolné
Ucastnéni". Na zakladé téchto dvou vyznamu Ize komunikaci popsat jako proudéni
informaci, ale také jako aktivni podileni se druhych svou pritomnosti. Komunikaci

tedy sami ovlivhujeme a spoluvytvarime.

Néktefi psychologoveé vidi komunikaci jako kombinaci sdélovani a sdileni. Z tohoto
hlediska mUze komunikovat i ten, kdo je ve viceélenné skupiné pouhym
pozorovatelem. Kromé samotného sdéleni rozliSujeme také pojem sdileni, které
reflektuje, jak je sdéleni prozivano, jaké emoce v lidech vyvolava a jakym zpusobem

je sdéleni vnimano (Matouskova, 2009).

Dle Plaminka (2023) je cilem komunikace vyména informaci, potfeba projevit svyj

nazor, nebo projev individualniho ¢i skupinového zajmu.
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Asimilace informace je proces, kdy jedinec integruje nové informace do svych
existujicich znalosti, schopnosti a presvédceni. BEhem tohoto procesu rozum
vyuziva udaje poskytované zrakem, sluchem a dalSimi smysly. Sdéleni informace
tedy nastava, kdyz ten, s kym komunikujeme, asimiluje informaci do svého védomi
(Matouskova, 2009).

Mezi hlavni Cinitele komunikace patfi komunikator, to je ten, kdo danou informaci
sdéluje a, je tedy zdrojem informace. Komunikatorem muze byt jednotlivec, kolektiv
nebo instituce. Oproti tomu komunikant je pfijemce daného sdéleni nebo informace.
Komuniké je samotnym sdélenim, nebo obsahem sdéleni. Pfenos tohoto sdéleni
od bodu A do bodu B Ize povazovat za stavebni kamen komunikace neboli

komunikaéni buriku (Plaminek, 2023).

Dle Plaminka (2023) zaCina komunikace jiz uvniti Cloveka, ktery se chysta predat
ur€itou informaci. Toto je ovlivnéno tfemi faktory — myslenkami, pocity a hodnotami.
Faktory mohou byt ¢asto do sdéleni pfidany, aniz by si to komunikator uvédomoval.
NejCastéji se jedna o hodnoty a emoce. Naopak védomé do sdeéleni vstupuji
racionalni slozky.

vvvvv

u komunikatora, tedy u osoby, ktera informaci sdéluje. Tyto pasti mohou byt
zpUsobeny vnitfnim konfliktem mezi myslenkami, fe¢i a nonverbalnim projevem.
Dal$i obtize mohou nastat pfi oslabeni komunikaénich kanall. Informace Ize
prenaset rlznymi prostredky, napfiklad i mimoslovné, a to zvlasté v pfipadech, kdy
neni mozné komunikovat slovné. Existuji lidé, ktefi maji problémy se sluchem,
zrakem nebo se mohou potykat s jinymi zdravotnimi obtizemi. V dnesni dobé je také
mozné prenaset velké mnozstvi informaci elektronicky. Pokud si ¢lovék uvéedomi,
kde vSude ¢ihaji komunikacni pasti, mlze nabit dojmu, ze kdyz se komunikaéni

proces podari, jedna se spise o zazrak (Plaminek, 2023).

3.2 Druhy komunikace

Komunikaci Ize rozliSovat na zakladé verbalnich a neverbalnich aspektl. Verbalni
komunikace je zpusob, ktery ma formu mluvené nebo psani feci. Zakladem této
komunikace je gramatika, slovni zasoba, skladba vét a struktura reci. ACkoliv slova
dokazi popsat konkrétni skute¢nosti, predstavy ¢i myslenky, mnohdy mize byt

problém s vyjadfenim emoci.
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Neverbalni komunikace je komunikaci mimoslovni. Je vyvojové starSi nez
komunikace slovni, ale zaroven je spontanni a méné kontrolovatelna. Neverbalni
neboli nonverbalni komunikace poskytuje informace o emocich a postojich. Mlze
tak doplfiovat verbalni sdéleni. Casto se jedna o neuvédomovany prvek
mezilidskych vztahtl a nemusi byt vzdy védomou komunikaci. Clovék mluvi beze
slov — télem, obli¢ejem, rukama, tim ze se urcitym zpusobem ¢Elovék tvari, uréitym
zpUsobem stoji. Nastroji neverbalni komunikace jsou gesta, mimika a pézy, oéni
kontakt nebo proxemika. Kazdy Cloveék ma své zony, intimni, spoleCenskou a

osobni. Do téchto zon Clovek pfipousti jedince dle vztahu (Plaminek, 2023).

Gesta jsou pohyby kterékoliv ¢asti téla, kterym vyjadfujeme své sdéleni béhem

konverzace. Dle Pavlici (2015) je Ize délit na tfi kategorie.

a) Adaptory: Tato gesta souviseji s uspokojovanim fyzickych potfeb a mohou
zahrnovat $krabani, krouceni vlasl, klepani nohou ¢&i kousani nehtd. Pro
kazdou kulturu existuji urcita pravidla tykajici se toho, které adaptivni chovani

jsou povazovany za vhodné a nevhodné.

b) llustratory: Jsou to gesta, ktera doprovazeji verbalni komunikaci a slouzi k
ilustraci nebo zduraznéni re¢eného. Mlze se jednat o zdUraznéni objektu,
pohyby rukou pfi vypravéni pribéhu nebo gestikulace, ktera podporuje
vyznam slov. Mira uzivani gest se mUze kulturné liSit; napfiklad v italské
kulture je Casto bézné intenzivni rozhazovani rukama, zatimco Anglicané

gestikuluji velmi mirné a rezervované.

c) Emblémy: Jedna se o gesta, ktera maji jasné definovany vyznam a jsou ¢asto
spojena s uréitou kulturou nebo socidlnim kontextem. Casto dokazi
kompletné nahradit slova. U téchto gest by mél byt ¢lovék opatrny v ohledu
kulturni rozdilnosti. To, co je nékde vnimano pozitivné, muze jinde byt
povazovano za nevhodné a negativni. Pfikladem, zde mUze byt spojeni
ukazovacku a palce pravé ruky do krouzku. V americké kulture je to
povazovano jako znameni, ze vse je OK, pro Argentince mUze znazornovat

zenskeé prirozeni.

Svou fe¢ Ize obohatit o tény hlasu, pomlky, hlasitost. Tyto pomUcky pomahaji
komunikatorovi vyjadfit emoce, duraz. Pomlka mUze vyjadrovat nejistotu nebo

rozmysleni, hlasitost mize byt nastrojem, pokud jde o dlraz na sdéleni. Témto

27



dimenzim se fika metakomunikace, ktera je jednou z forem neverbalni komunikace
(Haynesova, 2021). Citoslovce jako ,hm* je také formou metakomunikace, Ize za
nim vidét napfiklad to, ze mluvéi pfemysli nad formulaci svého sdéleni nebo

nervozitu.
Dle Hayesové (2021) Ize rozliSovat také pét rec¢ovych registru:

a) Deklara¢ni: Poziva se v nékterych formach pisemného sdéleni, nebo

pfi vyjadreni deklaraci neboli prohlaseni ¢i oznameni.

b) Formalni: Registr pouzivany v oficialnich situacich, jako jsou pracovni
prezentace, pisemné dokumenty, vefejné projevy. Je charakteristicky

formalni slovni zasobou, gramatikou a intonaci.

c) Informativni: Obvykly registr pro rozhovor s cizimi lidmi, ma neformalni

charakter, mUze se napfiklad jednat o otazku ne cenu daného zbozi.

d) Familiarni: Familiarni registr se pouziva pro komunikaci s prateli ¢i znamymi.

Casto obsahuje hovorové a neformalni vyrazy.

e) Intimni: Jde o formu s nejosobngjsi variantou, uziva se v konverzacich
s velmi blizkymi prateli a rodinnymi prislusniky. Charakteristickymi jsou zde

slangové a neformaini fraze.

3.3 Porucha komunikace

Komunikacni bariéra je prekazka, ktera brani efektivnimu a u€innému prenosu
informaci mezi dvéma nebo vice stranami. Tyto bariéry mohou vzniknout z riznych
ddvodd a mohou byt jak fyzické, tak i psychologické, jazykové, kulturni nebo
technologické povahy. Komunikac¢ni bariéry mohou vyrazné ovlivnit kvalitu
komunikace a vést k nedorozuménim, zkresleni informaci a ztraté produktivity
v pracovnim prostredi €i v osobnich vztazich. Tyto bariéry ¢asto vychazi védome i

nevédome z lidi.
Komunikaéni potize vznikajici bez umyslu

Prvni bariérou tohoto typu muze byt vynaseni hodnoticich vyrokl a soudu. V této
situaci jedna strana pfijima subjektivni posouzeni nebo hodnoceni druhé strany,
aniz by méla dostate¢né informace. Jsou zalozeny na pfedsudcich a stereotypech.
Dalsim pfikladem bariéry, ktera vznika nevédomé je naléhani a napravovani.

Vychazi z pfesvédcCeni, ze nase postoje a nazory jsou spravné. Toto presvedceni
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sdili vsichni, potizi bude, kdyz to nebude akceptovano lidmi mezi sebou. Dalsi
bariéra vznika z nezajmu, ktery proudi z nenaslouchani svému okoli (Plaminek,
2023).

Komunikaéni potize vznikajici s amyslem
Plaminek (2023) Fadi do této skupiny napfiklad:

a) Podsouvani argumentl: situace, kdy se komunikator snazi oponovat

argumentim protistrany a vyvracet je.

b) Vyhrozovani: do této skupiny lze radit i vydirani a zastrasovani. Jde

o0 manipulaéni metody.

c) Nalepkovani: V tomto druhu manipulace je ¢lovék Skatulkovan. To muze byt
zalozeno na nékolika vice faktorech, jako jsou genderové, rasové a socialni

predsudky.

d) Zesmeésnovani: Tato technika vyuziva asociace, nadsazky a devalvujici

souvislosti ke snizovani komunikaéniho partnera.

3.4 Interkulturni komunikace

Ackoliv neverbalni komunikace predstavuje dulezitou soucast komunikace, Ize se
také setkat s nejednoznacnosti v jejich interpretaci, a to i z dlvodu kulturnich
rozdilt. Dle Pavlici (2015) se mUzeme setkat s fadou kulturnich rozdilll v neverbalni
komunikaci. Vyznamné rozdily Ize spatfovat napriklad v otazce o¢niho kontaktu.
V USA a Evropé muze navazani oéniho kontaktu znamenat zajem a Ucty, odvraceni
oCi naopak neuctu, to je ale v mnoha asijskych zemich povazovano za projev

agrese ¢i odmitani.

Doteky jsou dalSim vyznamnym neverbalnim nastrojem. Jsou kultury, které jsou
vice dotykové a kultury bezdotykové. Neékde je dotek protéjsku bran jako prirozeny
prvek, ktery ukazuje naklonnost a porozumeéni, jinde je dotek nezadouci a rusivy.
Lidem z bezdotykové kultury se ti, ktefi pochazeji z kultury bezdotykové zdaji
dotérni a vlezli. Naopak lidem dotykovych kultur maji osoby, zkultur méné
kontaktnich, za nepratelské. Typickym pfikladem bezdotykové kultury jsou Britove
nebo Skandinavci, dotykovou kulturou jsou napfiklad Arabové a Latinoameri¢ané
(Hayesova, 2021).
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Hlasovy projev mlze byt téZ v kazdé kultufe jiny. OdliSnosti Ize spatfovat v hlasitosti
projevu, rychlosti mluvé, ténu. Typicky v USA je projev Casto dynamicky, hlasity.
V Némecku naopak klidny s niz§im tbnem. Kazda kultura ma také jasné stanovena
pravidla ohledné dodrzovani osobniho prostoru. Osobni prostor velmi uzce souvisi
s projevem dominance a ucty. V Cinské kultufe je obvykla spi$ delSi vzdalenost

pfi komunikaci, v Latinské Americe jsou vzdalenosti velmi kratké (Pavlica, 2015).

Komunikace v cizim jazyce

Jazyky jako angli¢tina, némcina, Spanélstina nebo Cinstina se radi k tzv. svétovym
jazykim. Ktomu, abychom se mohlo napfi¢ odliSnymi kulturami dorozumét, je
potfeba znat dalsi jazyk. Tim muze byt bud jazyk druhé strany anebo ten svétovy.
Termin svétovy jazyk oznacuje jazyk, ktery ma globalni rozSifeni a slouzi jako
mezindrodni prostfedek ke komunikaci mezi lidmi zrlznych zemi a kultur.
Pro Evropany je obvyklym svétovym jazykem anglitina, se kterou se dorozumivaji
i s expatrianty v pracovnim prostredi. Kdyz ¢lovék studuje cizi jazyk, seznamuje se
tak i s cizi kulturou. Prislusnici velkych jazykovych skupin maji ¢asto tendence
podcenit studium dalSich jazykld. Nicméné je znamou skutecnosti, Ze lidé v kazdé
kulture maji radi, kdyz se cizinec snazi naucit jejich jazyk. Prekazkou v interkulturni
komunikaci i po studiu ciziho jazyka mohou byt dialekty, které mohou byt
na regionailni, ale i mezinarodni urovni. Typickym pfiklad je zde americka a britska

angli¢tina.

Interkulturnich problém v komunikaci je cela fada. Muze jit o nedostatek respektu
k tradi€nim normam, hodnotam a zvyklostem, nebo o obtize s vyslovnosti cizich
jmen. Podle Pavlici (2015) je lepsSi pozadat druhého Clovéka o vysloveni nebo i
zopakovani jeho jména nez se domnivat, ze zname spravnou vyslovnost. V této
souvislosti mohou predstavovat prekazku také tituly a formalni osloveni. Ve vétsiné
kultur jsou tituly povazovany za dulezitou soucast osloveni. Problematickou oblasti
muze byt humor. Obecné plati rada vyhnout se tématim sexuality, etnické

prislusnosti a hadanek.
Interkulturni vyjednavani

Vyjednavani obecné je procesem, kdy dvé nebo vice stran hledaji reseni k zavéru,
ktery bude akceptovany vSemu zucastnénymi stranami. V interkulturnim pojeti se

¢asto mlUze jednat o témata ekonomicka, obchodni nebo politicka. Pravé
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v interkulturnim jednani se Ize ¢asto setkat s riznymi kulturnimi odliSnostmi. Nejen

v cilech a nazorech, ale také v predstavach o tom, jak by mélo jednani probihat a

jak by se mély strany chovat. Proto je dobré se pred kazdym vyjednavanim seznamit

s jednacim stylem kultury osob, se kterymi vyjednavame.

Dle Pavlici (2015) Ize proces vyjednavani rozdélit na tfi faze.

1)

Navazani kontaktu a divéry: jiz ve chvili prvniho kontaktu je dulezité navazat
vztah s druhou stranou a snazit se navodit pocit davéry. Kazda kultura ma
jiny zpusob, jak toto ucinit.

Vyjednavani a shoda: v této fazi dochazi k samotnému vyjednavani mezi
stranami. Kulturni odliSnosti se mohou tykat mnozstvi nabidek a protinabidek
a oCekavani. Zatimco Ceska kultura preferuje Casovy plan, pfi setkani ¢asto
improvizuji a bézné jednani koncCi s otevienim nového problému, Némci
smeéruji k rychlé dohodé, ocekavaji dokonalou pfipravu a pfesné vymezeny
poCet setkani. Arabska kultura vnima jednani naprosto odlisné od dvou
uvedenych kultur vySe. Arabové berou jednani jako jakousi hru, nijak peclivé

to neplanuji a ostatni strany si spise testuiji.

Realizace vysledkl jednani: po dosazeni dohody nasleduje faze uzavreni a
implementace dohody. To zahrnuje i formalni procesy jako pisemni dohody,
nebo smlouvy. | zde mlze dojit k fadé kulturnim odliSnostem. Nékteré kultury
preferuji jasné pisemné smilouvy, jiné kultury jako Cinské, preferuji spise
obecné smlouvy. Ciflané berou pisemnou smlouvu vice jako sougast dalsi
spoluprace, Némci berou smlouvu jako néco konkrétniho, co je nutno

dodrzovat.
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4 Predstaveni spoleénosti Faurecia Exhaust Systems s.r.o.

Ctvrta kapitola poskytuje zakladni rémec pro pochopeni prostfedi, ve kterém bude
provadén empiricky vyzkum. V této Casti je predstavena spoleCnost Faurecia
Exhaust Systems, s.r.o., jeji historie a charakteristika. Informace uvedené nize jsou

zalozeny na webovych strankach FORVIA Faurecia a vyroCni zprave z roku 2022.

4.1 Charakteristika spole€¢nosti

Spole€nost Faurecia Exhaust Systems s.r.o. je pravnickou osobou figurujici
v automobilovém primyslu. Zavod v Bakové, jehoz vystavba zapocala v ¢ervnu
1999, otevrel svou prvni ¢ast vyroby v lednu 2000. Hlavnim pfedmétem podnikani
je vyroba a prodej vyfukovych systému. Vyrobni proces je primarné zaméren
na oblast nazyvanou ,cold end®, coz je ¢ast vyfukového systému od katalyzatoru az
po koncovku. Unikatnim rysem zavodu je vyroba vyfukovych klapek, které tvori
klicovou soucast vyfukového systému. Tyto klapky nejenze pfispivaji ke zlepSeni
vykonu motoru, ale také generuji charakteristicky zvukovy efekt, zejména
u vykonnych sportovnich vozu (Ferrari, Lamborghini, Porsche). V posledni dobé se

vSak zacina uplathovat i ve standartnim automobilovém pramysiu.

Matefskou spole¢nosti je FAURECIA S.A. zapsana ve Francii, pod kterou spada
francouzska spole¢nost FAURECIA EXHAUST INTERNATIONAL, ktera vlastni
zavod Faurecia Exhaust Systems s.r.o. V roce 2021 Faurecia odkoupila spole¢nost
Hella a 1.2.2022 vznikla skupina FORVIA. Diky této akvizici, se tak stala skupina
FORVIA 7. nejvétSim svétovym lidrem v oblasti automobilovych technologiich.
Cilem spoleCnosti je stat se kliCovym hraéem v oblasti elektroniky a softwaru.
Skupina se hodla zaméfit na automobilové trendy, kterymi jsou elektromobilita,

autonomni fizeni, kokpit budoucnosti a fizeni hodnoty béhem zivotniho cyklu.
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5 Empiricky vyzkum

Pata kapitola se zaméfuje na zkoumani a analyzu pfistupu zaméstnancl
ke spolupraci a komunikaci v mezinarodnich tymech a nasledny navrh na zlepseni.
Na zacatku kapitoly je predstaven cil vyzkumu, jehoz soucasti je nadefinovani
vyzkumnych otazek, nasleduje metodika, kde je popsan vyzkumny vzorek, jeho
vybér a seznameni s metodou provedeni samotného vyzkumu. V zavérecnych
Castech kapitoly jsou prezentovany vysledky Setfeni a jejich shrnuti. Navrhy

na zlepseni efektivity procesU tvofi posledni ¢ast empirického vyzkumu,

5.1 Cile vyzkumného Setreni

Praktickym cilem prace je analyza pfistupu zaméstnancl ke spolupraci a
komunikaci v mezinarodnich tymech a nasledné navrhy na zlepSeni. Na zakladé

stanoveni cile prace byly zformulovany dvé vyzkumné otazky.
VO 1: Jaké faktory ovliviuji uspésnost spoluprace v mezinarodnich tymech?

Tato otazka se zaméruje na identifikaci kliGovych faktor(, které mohou ovliviiovat
uspésnost spoluprace a komunikace v mezinarodnich tymech. Teoreticky zaklad
této otazky spociva v existenci rozmanitych faktor(, jako jsou kulturni rozdily,
jazykové bariéry, geografické vzdalenosti, rizné pracovni styly a komunikaéni
nastroje. Studie naznaluji Ze porozumeéni témto faktordm mulze vést lepSimu
planovani a realizaci efektivnéj§i komunikace a spoluprace v mezinarodnich
tymech. Komunikace je klicovym prvkem pro mezilidské procesy. Z toho duvodu je

nedilnou soucasti pro interakci v mezinarodnich tymech znalost dalsiho jazyka.

VO 2: Jaky je soucCasny pristup zaméstnancl ke spolupraci a komunikaci

v mezinarodnich tymech?

Tato otazka se tyka souc¢asného stavu a preferenci zaméstnancll v mezinarodnich
tymech v oblasti spoluprace a komunikace. Teoretickym zakladem je pochopeni
individualnich preferenci a potfeb zaméstnanct, které mohou byt ovlivnény jejich
kulturnim pozadim, pracovnimi zkuSenostmi a osobnimi preferencemi. Porozumeéni
témto preferencim muze pomoci identifikovat nejucinnéjsi metody komunikace a

spoluprace, coz muze vést k vylepseni efektivity tymovych procesl. Spole¢nost,

33



ktera nabira zameéstnance rozdilnych narodnosti by méla efektivné komunikovat a
vést diverzitu vi¢i zaméstnancim. Pokud zaméstnanci pochopi, ze multikulturni
prostifedi pro né mize znamenat fadu vyhod a podnitit jejich motivaci k praci, je to

jednim z krokU Uspéchu efektivni management mezinarodni spoleénosti.

5.2 Metodika vyzkumu

Pro sbér vyzkumnych dat bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které bylo provedeno
v zavodeé Faurecia Bakov nad Jizerou. Dotaznik byl zvolen jako vhodny nastroj kvuli
jeho prakti¢nosti a schopnosti ziskat data od Sirokého spektra zaméstnancl. Jeho
pouziti umoznilo systematicky zhodnotit ndzory a postoje zaméstnancu k otazkam
tykajicim se spoluprace a komunikace v mezinarodnich tymech. Diky prelozeni
dotazniku do anglického a ruského jazyka bude zajisténa srozumitelnost a
dostupnost pro vice zaméstnancl v zavodé, coz pomuze ziskat rozmanité a
reprezentativni odpovéedi. Cilem tohoto pristupu je zajistit, aby vysledky byly co
nejpresnéj$i a relevantni pro analyzu a navrhy na zlepsSeni efektivity procesu

v mezinarodnich tymech.
DalSimi cili dotazniku bylo nadale zjistit:
e vztah zaméstnancu ke kulturni diverzité,

e informace o pohledu zaméstnancid na fizeni kulturni diverzity

ze strany spolecnosti,
e aktualni situaci v multikulturnich tymech,
e pohled zaméstnancl na jednotlivé kultury,
e Tfizeni tymU ze strany manazera.

Zvoleny dotaznik je kliCovym nastrojem pro sbér informaci, které odpovidaji
na vyzkumné otazky této prace. Diky strukturovanym otazkam a moznosti
otevfenych odpovédi bude mozné ziskat komplexni a podrobné informace, které
poskytnou hlubsi pochopeni souc¢asného stavu a pfipadnych oblasti pro zlepSeni

v mezinarodnich tymech v zavodé Faurecia Bakov nad Jizerou.

Dotaznik se sklada z 20 otazek, ze kterych je 18 otazek uzavienych a 2 otazky
oteviené. Kombinace v tomto poméru umozni ziskat komplexni data, ale zajisti i

ochotu vyplnéni dotazniku. Dotazniky byly vytvoreny v elektronické podobé
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na webové strance survio.com. Pro zaméstnance ve vyrobeé byly vytistény a rozdany
ve fyzické podobg, jelikoz tito zaméstnanci nemivaji pristupy k firemnim emailovym
adresam. Zameéstnancum, ktefi disponuiji firemni emailovou adresou byly dotazniky
zaslany elektronicky v Ceské a anglické verzi. Pro jednoduchost byl do emailu
pfipojen nejen odkaz na dotaznik, ale i QR kod. Vyzkum byl proveden mezi
kmenovymi zaméstnanci. Zaméstnancum ve vyrobé byly dotazniky rozdany fyzicky
v Ceském a ruském jazyce. Jazykové preklady byly rozliSeny dle narodnostniho

slozeni pracovnikl na jednotlivych oddéleni.

Vyzkum byl zaméfen na kmenové zaméstnance spoleénosti Forvia Faurecia
v zavodé Bakov nad Jizerou. Tato cilova skupina predstavuje kli€ovy prvek pro
pochopeni dynamiky multikulturnich tymU v pracovnim prostfedi. Kazdy jednotlivy
zameéstnanec byl osloven v ramci svého oddéleni, které charakterizuje pestrost
kultur a pracovnich zvyklosti. Tymy ve spoleénosti sdileji spolecné cile, avSak kazdy
jedinec muze prfinaset do pracovniho prostredi unikatni perspektivy a pfistupy
zalozené na jeho kulturnim pozadi. V této heterogenni struktufe tymu jsou role jasné
definované, av$ak kazdy ¢len mlze vykondvat svou praci s ohledem na vlastni
pracovni zvyklosti a tradice, které mohou byt ovlivnény jeho narodnosti. Tim se
otevira prostor pro komplexni studium interakci a synergii v multikulturnim prostfedi
pracoviste.

Pro zpracovani a analyzu dat byl vyuzit program MS Excel, ktery umozni vytvoreni

grafu a tabulek pro lepsi vizualizaci a porozuméni vysledkim. Oteviené otazky byly

zpracovany prostrednictvim slovnich komentarl a tabulek odpovédi.

5.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni probihalo od 10.04.2024 do 17.04.2024. Snahou bylo
zainteresovat co nejvétsi pocet zaméstnancl v zavodé. V prvnim vyzkumném tydnu
se pokryly dvé smény na ranni a odpoledni, v nasledujicim tydnu dostali moznost i
zameéstnanci, ktefi byli v predchozim tydnu na noc¢ni sméné. Vedle toho probihal
sbér dat i v elektronické podobé. Prostrednictvim emailové schranky byl dotaznik
rozeslan na 150 zaméstnancl, fyzicky bylo rozdano 60 dotazniku, tedy 20 na kazdé
smeéne.

V nasledujicich bodech Ize vidét statistiky Setfeni:

e celkem rozeslano a rozdano na 210 zaméstnancd,
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e celkem se vratilo 72 dotaznikd,

e 25 dotaznikl z 60 se vratilo v papirové podobé,

e 16 dotaznikl z 25 papirovych bylo vypinéno v jiném nez ¢eském jazyce,

e 47 dotaznikl bylo vyplnéno elektronicky,

e 5 dotaznikl ze 47 bylo vyplnéno v anglickém jazyce,

e Celkova navratnost po zaokrouhleni na dvé desetinna mista, Cinila 34,29 %.
Vyhodnoceni tdaji o respondentech

V nasledujici podkapitole provedeme zhodnoceni Udajl ziskanych od respondent,
kde se zaméfime na klicové demografické charakteristiky. Tyto udaje zahrnuji vék,
pohlavi, pracovni zafazeni, oddéleni a narodnost respondentll. Analyza téchto
faktord nam umozni |épe porozumét strukture respondentl a jejich zastoupeni

v nasi vzorku.

Otazka €. 1 Jaké je Vase pohlavi?

Obr. 3 Jaké je Vase pohlavi?

0; 0%

= 3) Muz
m b) Zena

uc)lJiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na obrazku 3 Ize vidét sloZzeni respondentu z hlediska slozeni jednotlivych pohlavi.
Nepatrné vétsi skupinou jsou muzi 42 respondentl, zeny 30. Procentualné se tedy

pohybujeme 43 % (zeny) ku 57 % (muzi).

Tab. 3 Pomér pohlavi na jednotlivych pracovnich zarazeni

P . Pohlavi

Pracovni zarazeni = =
Zena Muz

Operator vyroby 12 13

THP pozice 10 16

Stfedni management (supervizor,

koordinator) 7 8

Vys$s$i management 1 5

Zdroj: Vlastni zdroj

Dle tabulky 3 Ize vidét, ze poméry pracovnich zarazeni z hlediska pohlavi nejsou
pfilis§ rozdilné. Stfedni management, ktery zahrnuje napfiklad koordinatory Ci
supervizory a skupina operatorl vyroby maji prevahu na muzské strané, ale
od strany zenské se liSi pouze o jednoho respondenta. U THP pozic a u vyssiho
managementu jsou rozdily vyraznéjsi. THP se liSi 0 6 zaméstnancu na strané muzu,
u vys$$iho managementu bylo zaznamenano 5 odpovédi od muzl a 1 odpovéd

od zeny.
Otazka €. 2 Jaky je Vas vék?

Na obrazku 4, ktery popisuje slozeni respondentl z hlediska vékovych kategorii, Ize
vidét, Ze nejsilngjsi skupinou je vék od 36 do 45 let, kam se fadi 28 respondentd,
tato skupina pokryva 39 % z celkového poctu. Druhou nejCastéjsi skupinou je
kategorie od 26 do 35 let, kam spada 21 respondentl (29 %). 14 zaméstnancu
spada do kategorie 18-25 (20 %). 6 respondentl se nachazi ve vékové skupiné 46-
55 let (8 %) a nejméné zastoupenou kategorii je 56-65 let, kde se nachazi 3

respondenti (4 %).
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Obr. 4 Jaky je V4s vék?

)|

m3) 18-25
=b) 26-35
=c) 3645
md) 46-55
me) 56-65

v

Otazka €. 3 Jaké je VasSe pracovni zarazeni?

Zdroje: Vlastni zpracovani

Obr. 5 Jaké je Vase pracovni zafazeni?

m 3) Operator vyroby

m c) THP pozice

= b) Stfedni management —
supervizor, koordindtor, ...

md) Vyssi management
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Dle obrazku 5 Ize vidét, Ze 25 respondentl uvedlo, Ze jejich pracovni zarazeni je
THP pozice, 25 respondentl odpovédélo ,operator vyroby“. 15 respondentl je
ze stfedniho managementu, ktery zahrnuje pozice supervizora vyroby a

koordinatoru, 7 respondentu je z fad top managementu.

V tabulce 4 byla zpracovana analyza vekovych skupin na jednotlivych pracovnich
zarazeni. Tato analyza muze slouzit k hlub$imu porozuméni dynamiky v tymech a

také poskytuje pohled na vékovou diverzitu v zavode.

Tab. 4 Analyza vékovych skupin podle pracovniho zarazeni

Vékové skupiny

Pracovni zarazeni

18-25 26-35 | 36-45 | 46-55 | 56-65
Operator vyroby 8 7 6 2 2
THP pozice 6 6 12 1 1
Stiedni management (supervizor, koordinator) 0 6 8 1 0
Vyssi management 1 1 3 1 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 4 Jaka je Vase narodnost?

Dle obrazku 6 odpovédélo 44 respondentl, Ze jsou ¢eské narodnosti (61 %), 16
respondentl je ukrajinského puvodu (22 %), 7 zaméstnancu je francouzského
puvodu (10 %), 2 respondenti jsou slovenského plvodu (3 %), 2 respondenti
oznacili svyj puvod jako jiny, toto bylo upfesnéno na mongolsky a bélorusky ptvod.

1 respondent je rusky obcan (1 %), némecka ma narodnost nulové zastoupeni.
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Obr. 6 Jaka je Vase narodnost?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V této souvislosti byla vytvofena tabulka 4, ktera poukazuje na narodnostni
sestaveni €lenl jednotlivych organizaénich struktur. Jednotliva oznaceni narody

byla zkracena dle oficialnich kédu pro prehlednéjsi vzhled tabulky.

Tab. 5 Organizacni struktura zavodu dle narodnosti jejich ¢lent

Narodnostni slozeni

Pracovni zarazeni

CZE | UKR | FRA | SVK | RUS |BLR | MNG
Operator vyroby 8 16 0 0 0 0 1
THP pozice 20 0 4 0 1 1 0
Stfedni management (supervizor, koordinator) | 12 1 2 0 0 0 0
Vys$si management 3 0 1 2 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 5 Ize vidét, Ze ve skupiné ,Operatofi vyroby‘ je 16 respondentu
ukrajinského puvodu, 8 respondentl je ¢eského plvodu, 1 mongolského plvodu.
THP pozicich prevlada ceska narodnost 20 zaméstnancl, 4 zaméstnanci jsou

francouzského plvodu, 1 ruského puvodu a 1 béloruského plvodu. Stfedni
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management je taktéz znejvétsi Casti obsazen ceskou narodnosti — 12
respondentd, dale 2 Francouzi a 1 Ukrajinec. Vys§i management sestava ze 3

Cechd, 2 Slovakl a 1 Francouze.

v v

Otazka €. 5 Jaké je Vase nejvysSi dosazené vzdélani?

Obr. 7 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

ma) Stredoskolské
m b) Vyssiodborné

= c) Vysokoskolské ukoncené
bakalarskym titulem

m d) Vysokoskolské ukoncené
magisterskym titulem

me) Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze 72 respondentl ma nejvysSi zastoupeni stredoskolské vzdélani, které ma 38
respondentl, tedy 53 %. 15 respondentll dosahlo vysokos$kolského vzdélani
ukonéenim s Mgr. titulem (21 %), 8 respondentl ukonéilo vysokou $kolu
bakalarskych titulem (11 %), 7 respondentt dosahlo vyssiho odborného vzdélani a
posledni skupinou je jiné vzdélani (10 %), které zahrnuje jiné studijni programy

v zahrani¢i, sem spadaji 4 respondenti (5 %).
Otazka €. 6 Na jakém oddéleni pracujete?

Dle obrazku 8, 26 respondentl pracuje ve vyrobé, 8 respondentlv HR, 7 na udrzbé,
6 na kvalité, 5 zaméstnancul na kvalité, 5 na technologii, na FES oddélena pracuji 4
respondenti, coz je interni Faurecia oddéleni, které se zaméruje na Stihlou vyrobu
a dalsi Faurecia pozadavky, 1 respondent je z controllingu a 3 odpovédéli jiné bez

upresnéni.

41



Obr. 8 Na jakém oddéleni pracujete?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 7 Kolik narodnosti tvori Vas tym?

DalSi otazka z dotaznikového Setfeni méla za cil zjistit, z kolika narodnosti se

jednotlivé multikulturni tymy skladaji. 23 respondentl (32 %) odpovédélo, ze se

jejich tym sklada ze dvou rdznych narodnosti, 22 (30 %) respondentl je v tymu

slozenym ze 3 narodnosti, 15 respondentl (21 %) odpovédélo, Zze se jejich tym

sklada ze ¢&tyr narodnosti a 12 respondentl (17 %) ma ve svém tymu vice, nez 4

narodnosti.
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Obr. 9 Kolik narodnosti tvori Vas tym?

[ ]
O
-

Dvé

Tri

[ |
O

o

Ctyfi

Vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni fizeni kulturni diverzity v zavodé

v

Otazka ¢. 8 Jakym zpusobem fidi spole¢nost kulturni diverzitu na Vasem

zavodé?

Tab. 6 Jakym zpusobem Fidi spolec¢nost kulturni diverzitu ve Vasem zavodé?

Moznosti odpovédi Pocet Podil
odpovédi | odpovédi

Spolecnost nabizi jazykové kurzy.
45 37,19 %

Spolecnost nabizi spolupraci v organizovani spolec¢nych
akci a udalosti pro posileni tymového ducha. 31 2562 %

Spolecnost porada interkulturni Skoleni, seminare a
workshopy. 17 14,05 %

Spolecnost porada kulturné zamérené aktivity v ramci
zavodu, napf. ukrajinsky obéd, Velikonoce podle

ukrajinskych tradic apod. 10 8,26 %
Spolecnost nabizi mentoringové programy pro nové
zaméstnance z rlznych kultur. 10 8.26 %

Spoleénost nenabizi zadné podplrné ¢innosti v ramci
kulturni diverzity a nijak ji nepodporuje. 8 661 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tomto pripadé méli respondenti moznost volit jednu nebo vice odpovédi. Cilem
této otazky bylo zjistit, jak z pohledu zameéstnancl fidi spole¢nost kulturni diverzitu.
V tabulce 6 Ize vidét, Ze pouze 6,61 %, tedy 8 respondentl odpovédeélo, ze diverzita
spole€nosti neni nijak fizena ve smyslu, Ze neporada zadné podplrné akce.
NejCastéjsi odpovédi bylo, ze spoleCnost nabizi jazykové kurzy, které jsou
v kulturnim hledisku velmi dulezité z ddvodu jazykovych bariér. Dal$i Castou
odpovédi bylo, ze spole¢nost nabizi spolupraci v organizovani spole¢nych akci a
udalosti pro posileni tymového ducha, tuto moznost zvolilo 31 respondentt (14,05
%), 17 respondent’ (14, 05 %) odpovédélo, Ze spolecnost porada interkulturni
Skoleni, seminare a workshopy. A dalSi dvé moznosti ,spolec¢nost porada kulturné
zamérené aktivity vramci zavodu, napf. ukrajinsky obéd, Velikonoce podle
ukrajinskych tradic apod.“ a moznost ,Spolecnost nabizi mentoringové programy
pro nové zaméstnance z ruznych kultur‘ se opakovaly ve stejném pomeéru, tedy 10
respondentu (8, 26 %).

Situace v mém pracovnim tymu

Nasledujici sada otazek se zaméfila na situace v pracovnim tymu respondentu.
Cilem bylo zjistit, jak se respondenti ve svych multikulturnich tymech citi a jak moc
vnimaji fakt, ze jejich tym tvofi vic, jak jedna narodnost. 9 z téchto otazek bylo
nadefinovano typem Likertova $kala. Tato metoda byla zvolena z divodu vyjadreni

nazoru respondentl s jemné;jsi diferenciaci a vyjadreni nazoru v Sir§Sim rozsahu.
Otazka €. 9.1 Jsem spokojen/a se situaci v mém pracovnim tymu.

V této otazce ohledné spokojenosti zaméstnancl v jejich pracovnim tymu bylo
zadané potvrdit sdéleni na sale od 1 do 5. 1 znaci nejniz$i miru spokojenosti a 5

nejvyssi miru spokojenosti.
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Obr. 10 Jsem spokojen/a se situaci v mém pracovnim tymu.

2; 3%

m 1 - nejnizsi mira spokojenosti
= 2 - spiSe nespokojeny/a
= 3 - neutrdlni postoj

= 4 - spiSe spokojeny/a

= 5 - nejvice spokojeny/a

Zdroj: Vlastni zpracovani

29 respondentt (40 %) je naprosto spokojeno se situaci v pracovnim tymu. 24
respondentl (33 %) odpovédélo ,spiSe ano“. 12 respondentl (17 %) ma v tomto
ohledu neutralni postoj, ,spiSe ne“ odpovédélo 5 respondentll (7 %), 2 respondenti

(3 %) jsou ve svém tymu velmi nespokojeni.
Otazka 9.2. Ve svém tymu se citim akceptovany/a.

Na obrazku 11 Ize vidét odpovédi respondentl na otazku ,Ve svém tymu se citim
akceptovany/a. 29 respondentl (40 %) citi maximalni souhlas s tim, Ze se citi byt
akceptovany. 24 respondentt (33 %) odpovédélo ,spise ano“, 13 respondentu (18
%) zaujalo neutralni postoj, 4 respondenti (6 %) s tvrzenim spiSe nesouhlasi a 2 3

%) respondenti naprosto nesouhlasi.

45



Obr. 11 Ve svém tymu se citim akceptovany/a.

2;3%

= 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim
= 3 - neutralni postoj

m 4 - spiSe souhlasim

® 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 9.3 Ve svém tymu vnimam kulturni odliSnosti.

Obr. 12 Ve svém tymu vnimam kulturni odlisnosti.

= 1 - naprosto nesouhlasim

m 2 - spiSe nesouhlasim

I = 3 - neutrdlni postoj
m 4 - spiSe souhlasim
= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku 12 respondenti hodnotili, do jaké miry vnimaji kulturni odliSnosti

ve svém tymu. 12 respondentl (17 %) stvrzenim naprosto souhlasi, 23
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respondentu (32 %) odpovédelo ,spiSe souhlasim*, 12 respondentl (17 %) zaujalo
neutrdlni postoj, 8 respondentld (11 %) stvrzenim spiSe nesouhlasi a 17

respondentl (23 %) naprosto nesouhlasi.

Otazka €. 9.4 Setkavam se s jazykovymi bariérami v ramci svého tymu.

Obr. 13 Setkavam se s jazykovymi bariérami v ramci tymu.

= 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim

= 3 - neutralni postoj

m 4 - spiSe souhlasim

= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku 13 Ize vycist, Ze 18 respondentt (25 %) s tvrzenim naprosto souhlasi, 11
respondentl (15 %) oznacilo svou odpovéd ,spiSe souhlasim®, 20 (28 %)
respondentl meélo neutralni postoj. 9 respondentll (13 %) s tvrzenim spise
nesouhlasi a 14 respondentl (19 %) naprosto nesouhlasi stim, ze by v tymu
vnimali néjaké jazykoveé bariéry.

Otazka €. 9.5 Setkavam se s jazykovymi bariérami v ramci svého tymu.

Nasledujici otazka je vizualizovana pomoci obrazku 14, kde Ize vidét, do jaké miry
respondenti souhlasi s tvrzenim, ze respektuji své kolegy v tymu. 39 respondent(
(54 %) s tvrzenim naprosto souhlasi. 17 respondentt (24 %) zadalo odpovéd ,spise
souhlasim®, 11 respondentl (15 %) zaujalo neutralni postoj, 1 respondent (1 %)

s tvrzenim spiSe nesouhlasi a 4 respondenti (6 %) naprosto nesouhlasi.

47



Obr. 14 Své kolegy v tymu respektuji.

= 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim

u 3 - neutrdlni postoj

m 4 - spise souhlasim

= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 9.6 Nebojim se pozadat své kolegy/né o pomoc ¢€i radu.

Z obrazku 15 Ize vycist, Ze 20 respondentl (28 %) se neboji pozadat své kolegy o
pomoc, nebot jejich odpovéd byla ,naprosto souhlasim®. 16 respondentl (22 %)
odpovédeéli ,spise souhlasim®“. Neutralnich odpovédi bylo 9 (12 %), 5 respondentu
s tvrzenim spiSe nesouhlasi a 22 respondentl (31 %) naprosto souhlasi a nema

tedy zadny problém pozadat své kolegy o pomoc.
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Obr. 15 Nebojim se pozadat své kolegy/né o pomoc ¢i radu.

= 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim

= 3 - neutrdlni postoj

m 4 - spiSe souhlasim

= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 9.7 Diky kulturnim odliSnostem se citim vice motivovany/a.

Obr. 16 Diky kulturnim odliSnostem se citim vice motivovany/a.

= 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim
< = 3 - neutralni postoj

m 4 - spiSe souhlasim

= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle obrazku 16 Ize vidét, ze 10 respondentl (14 %) naprosto souhlasi s tvrzenim,

ze se diky kulturnim odliSnostem citi vice motivovani ve svém tymu, 17 respondentu
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(24 %) spise souhlasi. 24 respondentl (33 %) mélo neutralni postoj, 5 respondent
(7 %) odpovédélo, Zze se sdélenim spiSe nesouhlasi a 16 respondentl (22 %)

naprosto nesouhlasi.
Otazka €. 9.8 Na své kolegy se mohou spolehnout.

Na obrazku 17 jsou graficky znazornény odpoveédi na tvrzeni ,Na své kolegy se
mohu spolehnout‘. 28 respondentl (39 %) uvedlo, Ze naprosto souhlasi. 21
respondentl (29 %) spise souhlasi. 13 respondentl (18 %) bylo neutralni. 4
respondenti (6 %) odpovédéli, ze spiSe nesouhlasi, 6 respondentl (8 %) se

sdélenim naprosto nesouhlasi.

Obr. 17 Na své kolegy se mohu spolehnout.

m 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim

= 3 - neutralni postoj

m 4 - spiSe souhlasim

= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 9.9 Komunikaci povazuji ve svém tymu za efektivni

Na obrazku 18 bylo vizualizovano tvrzeni ,Komunikaci povazuji ve svém tymu
za efektivni“. 17 respondentl (24 %) oznacilo ,naprosto souhlasim®. 20 respondentt
(28 %) spise souhlasi, 10 (14 %) respondent’ mélo neutralni postoj, 14 respondent
(19 %) s tvrzenim spise nesouhlasi, 11 respondentt (15 %) naprosto nesouhlasi, a

tedy nepovazuje komunikaci v ramci svého tymu za efektivni.

Obr. 18 Komunikaci povazuji ve svém tymu za efektivni.
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= 1 - naprosto nesouhlasim
m 2 - spiSe nesouhlasim

= 3 - neutrdlni postoj

m 4 - spisSe souhlasim

= 5 - naprosto souhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 9.10 Je ve Vasem tymu pravidelné poskytovana zpétna vazba?

Obr. 19 Je ve Vasem tymu pravidelné poskytovana zpétna vazba?

0; 0%

=a) Ano
mb) Ne

=c) lJiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z obrazku 19 Ize vycist, jak je poskytovana zpétnd vazba vramci tymu. 47
respondentl (65 %) odpovédélo, ze zpétna vazba je v tymu pravidelné podavana.

25 respondentt (35 %) odpovédélo ,ne“.

Otazka €. 10 Kterym bariéram jsem ¢elil/a v ramci pracovniho tymu?

Tab. 7 Kterym bariéram jsem celil/a v ramci pracovniho tymu?

- - Pocet Podil
R PG L odpovédi odpovédi
Jazykové bariéry 45 42,06 %
Nic z vySe uvedeného 20 18,69 %
Kulturnim odliS$nostem — dochvilnost, pracovni moralka
atd. 17 15,89 %
Sikané v ramci kulturnich odliSnosti (pomluvy, posmésky,
fyzické napadeni) 8 7,48 %
Nadrazovani své kultury oproti jinym 7 6,54 %
Kulturnim predsudkum od kolegu ¢i nadfizeného 6 5,61 %
Kulturnimu Soku 4 3,74 %
Jine 0 0,00 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

V predchozi tabulce 7 jsou zobrazeny odpovédi na otazku ,Kterym bariéram jsem
Celilla vramci pracovniho tymu?‘ NejCastéjsi odpovédi, kterou zvolilo 45
respondentl (42,06 %) byly jazykové bariéry. Pouze 20 respondentt (18, 69 %) se
nesetkalo s Zadnymi bariérami ve svém tymu. 17 respondentt (15, 89 %) se setkalo
s kulturnimi odliSnostmi v praci. To mlze byt napfiklad jiné pojeti dochvilnosti
v ramci kulturnich odli$nosti, nebo rizna pracovni moralka. 8 respondentt (7, 48 %)
se setkalo se Sikanou v ramci kulturnich odliSnosti jako pomluvy ¢i posmésky nebo
i fyzické napadeni. 7 respondentu (6, 54 %) se setkalo s nadfazovanim své kultury
oproti jinym. 6 respondentt (5, 61 %) zvolilo odpovéd  kulturnim predsudkim od
kolegl ¢i nadfizeného”. 4 respondenti (3, 73 %) se setkali s kulturnim Sokem. Tyto

vysledky byly pro prehlednost znazornény i pomoc grafu na obrazku 19.
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Obr. 20 Kterym bariéram jsem celil/a v ramci pracovniho tymu?

m a) Jazykové bariéry
m b) Kulturnimu Soku

= ¢) Kulturnim predsudkdm od
kolegt Ci nadfizeného

md) Sikané v ramci kulturnich
odlisnosti (pomluvy, posmésky,

fyzické napadeni)

me) Kulturnim odlisSnostem —
dochvilnost, pracovni moralka
atd.

= f)  Nadrazovani své kultury
oproti jinym

m g) Niczvyse uvedeného

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 11 Které komunikaé€ni kanaly uprednostiujete pii komunikaci se

¢lenem mezinarodniho tymu?

Na dalsim obrazku 21 Ize vidét, graficky znazornéné odpovédi, které komunikaéni
kanaly jsou upfednosthovany pfi komunikaci se ¢lenem mezinarodniho tymu
v pfipadé, ze neni jednat osobné. Tato otazka méla za cil zjistit, zda respondenti
uprednostnuji psanou ¢i verbalni formu komunikace pfi komunikaci v cizim jazyce.
40 respondentt (55 %) zvolilo moznost emailové komunikace, 20 respondentl (28
%) odpovedélo, ze upfednostriuje komunikaci prostfednictvim telefonického hovoru
a 12 respondentll (17 %) uprednosthuje videohovory prostrednictvim riznych

platform typu Microsoft Teams, Zoom a dalsi.
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Obr. 21 Ktery komunikacni kanal uprednostnujete pfi komunikaci se élenem mezinarodniho

tymu, kdyz neni mozné jednat osobné?

= 3) Emailem

m b) Telefonicky

u c) Videohovory napf. pres
MS Team, Zoom nebo jiné
platformy

Zdroj: Vlastni zdroje

Otazka ¢. 12 Jak udrzujete pracovni vztahy s kolegy z mezinarodniho tymu

mimo pracovni dobu?

V této otazce zobrazené na obrazku 22 respondenti odpovidali, jak nejcastéji udrzuji
pracovni vztah skolegy z mezinarodniho tymu mimo pracovni dobu. 25
respondentl (31 %) komunikuje s kolegy prostfednictvim socidlnich siti, 22
respondentl (27 %) odpovédelo telefonicky, 14 respondentl (17 %) upfednostriuje
osobni kontakt, pokud to situace umozni, 11 respondentl (13 %) odpovédélo

,emailem“ a 10 respondentl (12 %) odpovédélo ,jiné“.

54



Obr. 22 Jak udrzujete pracovni vztahy s kolegy z mezinarodniho tymu mimo pracovni dobu?

N

Zdroj: Vlastni zpracovani

ma) Prostfednictvim socidlnich
siti

m b) Telefonicky

m c) Emailem

m d) Pokud je to mozné,
sejdeme se

= e) Jinym zplsobem,
specifikujte

Otazka ¢. 13 Jak hodnotite Vasi schopnost prizplsobit se riznym kulturam

mezinarodniho tymu?

Obr. 23 Jak hodnotite Vasi schopnost pfizplisobit se riiznym kulturam v mezinarodnim

tymu?

Zdroje: Vlastni zpracovani
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= 1 - nejméné prizplsobivy
m 2 - spiSe nepfizplsobivy
= 3 - neutrdlni postoj

m 4 - spiSe pfizpUsobivy

m 5 - nejvice prizpUsobivy



Na obrazku 23 vyse Ize vidét, jak respondenti vnimaji svou schopnost pfizplsobit
se jinym kulturam. Tato otazka byla opét polozena typem Likertova Skala pro
dokazi prizpusobit, 24 respondentt (33 %) hodnoti svou schopnost pfizplsobit se
jako maximalni. 14 respondentl (20 %) zaujalo neutralni postoj, 5 respondentt (7
%) se hodnoti jako ,spiSe nepfizpusobivi“ a 3 respondenti (4 %) jsou nejméné
prizpUsobivi.

Aktivita ze strany manazera

V této sekci byly polozeny 4 otazky, které se zaméfuji na to, jak manazer podporuje
svUj tym ve smyslu zpétné vazby a komunikace. Samotny manazer je klic¢ovou
postavou v tymu, ktera ma zasadni vliv na jeho vykonnost a atmosféru.
Vyhodnoceni étyi otazek smérfujicich na jeho roli poskytuje dulezity pohled na jeho
schopnost podpory tymu, efektivni komunikace, poskytovani zpétné vazby a
vedeni. Tyto aspekty jsou zakladnimi pilifi uspéchu tymu a dobrého vztahu mezi

manazerem a jeho podfizenymi.

Otazka ¢. 14.1 MGj manazer je spravedlivy ke vSem ¢lenim tymu bez ohledu

na narodnost.

Obr. 24 Muj manaZer je spravedlivy ke vséem ¢leniim tymu bez ohledu na narodnost.

=a) Ano

mb) Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na obrazku 24 Ize vidét, Ze 63 (87 %) respondentl odpovédélo, Ze jejich manazer
je spravedlivy ke véem ¢lenlim tymu bez ohledu na narodnost. 9 respondentd (13

%) odpovédélo ,ne“.
Otazka ¢. 14.2. Mlj manazer predava informace v ramci tymu efektivné.

Na nasledujicim obrazku 25 byla vyhodnocena dalsi otazka, zda manazer predava
efektivné informace v ramci tymu. 53 respondentl (74 %) odpovédeélo, Ze ano, tedy
Ze jim jsou efektivné predavany informace ze strany manazera. 19 respondentu (26
%) odpovédélo ,ne“.

Obr. 25 Muj manaZer predava informace v ramci tymu efektivné.

=a) Ano

mb) Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14.3 Muj manazer podporuje ¢leny tymu, aby si vzajemné pomahali

Obr. 26 Muj manaZer podporuje ¢leny tymu, aby si vzajemné pomahali.

=3a) Ano

mb) Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Na obrazku 26 je vyhodnocena otazka, zda manazer podporuje ¢leny tymu, aby si
vzajemné pomahali. 58 respondentl (81 %) odpovédéli, ze ano, citi podporu

ke vzajemné pomoci ze strany manazera. 14 respondentt (19 %) odpovédélo ,ne“.

Otazka ¢. 14.4 Muzete se obratit na svého manazera v pripadé vzniku
konfliktu?

Na obrazku 27 jsou vyobrazeny odpovéedi na otazku, zda se zaméstnanci mohou
obratit na svého manazera v pfipadé vzniku konfliktu. 53 respondentl (74 %)

odpovédeélo, Ze ano, 19 respondentl (26 %) odpovédélo, ze ne.
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Obr. 27 MuZete se obratit na svého manaZera v pripadé vzniku konfliktu?

ma) Ano

= b) Ne

Zdroje: Vlastni zdroje

Ve finalni ¢asti prizkumu byly zahrnuty dvé oteviené otazky, které umoznily
detailngjsi pohled na interakce v tymu. Prvni se zaméruje na situace, kdy doslo
k nedorozuméni z duvodu kulturnich rozdild. Tato otazka poskytuje prostor
pro identifikaci potencialnich konfliktnich situaci a prozkoumani strategii, které
mohou byt efektivni pfi freseni téchto problému. Druha otazka pak sméfuje k tomu,
jak by zaméstnanci mohli zlepSit spolupraci a komunikaci v ramci tymu. Tento
pristup umozniuje identifikovat oblasti, ve kterych je treba posilit komunikaéni
dovednosti a pracovni postupy, aby byla spoluprace co nejefektivnéjsi. Oteviené
otazky tak nabizeji prostor pro hlubsi pochopeni dynamiky tymu a moznosti jeho

zdokonaleni.

Otazka ¢. 15. Struc¢né popiste situaci, kdy doslo k nedorozuméni z divodu

kulturni rozmanitosti.

Prvni otadzkou tedy bylo ,Stru¢né popiste situaci, kdy doSlo k nedorozuméni
z dbvodu kulturni rozmanitosti?“ Odpovédi na tuto otazku byly vzhledem ke své
rozsahlosti popsany v nasledujicim textu v€etné poznamek o Cetnosti. Dale byly
odpovédi roztfidény na zakladé jejich vyznamu, nebot se velmi Casto ve své
myslence opakovaly. Prvni a nejvétsi kategorii jsou jazyky a jazykové bariéry.

V nékolika pripadech se opakovaly odpovédi takového typu:
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e nerozumim ukolum kvuli jazyku,
e ukrgjinstina a rustina je problém — mélo by se mluvit v eském jazyce,

e nedokazala jsem vysveétlit ur€itou situaci, protoze neumim Cesky a GAP

Leader neumi v mém jazyce,
e obcas nerozumim, co po me cizinci ve vyrobé chtéji,
e nerozuméli jsme si v odliSnych jazycich, kazdy mluvil 0 né¢em jiném,
e nerozumim zadanym ukollm,
e manazer nerozumi mému jazyku,

e pokud Cech fekne rychle ,ano“ zni to jako anglicky ,no“ a ja potom

nerozumim,
e bez vyuky AJ jich je hodné,

e obcas nevim, ve kterém jazyku mam mluvit a pak nastane trapna situace,

kdyz spustim jinym jazykem,
e Casto nerozumim cizincim, co po mé chtéji oprauvit,

e vysvétloval jsem kolegovi jeho ukoly, délal, ze mi rozumi, ale zjistil jsem, ze

mi nerozumi,

e spolecnost nabira lidi, ktefi nemaji zakladni znalost Ceského jazyka, a to je

problém.

Dal$i skupina problému byla pfifazena do skupiny predsudkd vzniklych kvuli valce
na Ukrajiné a kvUli problémum, se kterymi se Ukrajina s Ruskem potyka jiz od jejich

historie.

e nova kolegyné z Ruska se zauCovala ve vyrobé a jeji spolupracovnice

z Ukrajiny méla problém s jeji narodnosti,
e kvuli valce na Ukrajiné doslo k diskriminaci ruského obcana,

e chtéla jsem poradit od pani v ruském jazyce a ona mi neporadila, protoze

jsem Ukrajinka.

Nasleduje skupinka dalSich bodl, které byly zarazeny do kategorie kulturni

odlisnosti.
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e vramci podrizenych ve vyrobé je znat odliSny pfistup k praci od odliSnych
narodnostnich skupin
e Mongolové Casto nedodrzuji dochvilnost na sménu, nejspis je to néjakymi
jejich tradicemi, prekladatelka z Mongolska Fikala, ze tam pfistupuji k Casu
jinak.
Posledni kategorii jsou body, které nebyly zarazeny do konkrétni skupiny z ddvodu
jejich Cetnosti:
e nadfazovani zaméstnancl z UKR,
e aby se Clovék zdokonaloval v rozvoji jeho tvofivych sil a vzdélanosti,
potiebuje pochopeni, prostor a respekt ostatnich. V tak rychlém tempu

fungovani podniku neni nato tolikrat prostor. A proto Casto pfichazi o hmotné

i nehmotné vysledky €innosti jedince.

e jiné chovani Ukrajincl v ohledu rozdéleni prace a vztahy mezi CZ a UKR

kdyz jsem vysvétloval, jak vytvaret vztahy s kolegy z jinych zemi, setkal jsem

se s posmeésky, ze to je zbytecné.

Tato otazka byla povinna, tedy odpovédéli na ni vsichni respondenti. 25

respondentl (34 %) odpovédélo, Ze se s zadnymi problémy nesetkalo.

Otazka €. 16. Co byste zlepSili v ramci spoluprace a komunikace ve Vasem

tymu?

V této otazky zaméstnanci podavali naméty na zlepSeni situace v jejich
mezinarodnich tymech. Otazka byla povinna, odpovédélo na ni tedy 72
respondentu, z toho poétu odpovédélo ,nic* 17 respondentl (23, 71 %). Odpovedi
budou vypsany v bodech, nékteré byly typové stejn€, a proto byly seskupeny
do jednoho bodu. Odpovédi jsou v praci zaznamenany presne tak, jak byly

zaznamenany v dotaznikovém Setreni:
e aby nadfizeny byl blize k operatorim,

e byla moznost kurzl Ceského jazyka pro Ukrajince, bylo to zdarma a pfimo na

zavode, nechodili. Takze chyba je nevim kde.

e asi nic velkého, mozna jen vice schlizek mezi kolegy organizovanych

vedoucim oddéleni,

61



brat v uvahu, ze kazdy pfemysli jinak. A tim padem zjednodusit komunikaci
mezi &leny tymu, aniz by se ztratii vyznam sdéleni. Ukoly se musi
konkretizovat, aby vsSichni Cleny tymu mohli jit spoleéné za stanovenym

cilem,

komunikaci a toleranci,

lepSi schopnost komunikovat v anglickém jazyce,

minimalné své jazykové znalosti,

mit min setkani a mit ¢as na sdileni informaci,

mluvit po celou dobu meetingl v jazyce, kterému rozumi vSichni zi¢astnéni,
muUj tym v porfadku, ale néktefi manazefi by méli vice naslouchat,
musi se zlepsit spoluprace,

nastaveni pravidelné komunikace celého tymu,

nenabirat cizince bez zakladl ¢estiny,

normaini lidi do vyroby,

otevienéj$i komunikace, vice ¢asu na vysvétleni detailll a souvislosti,
teambuilding,

podpora manazera,

predavani informaci,

predavani zpétné vazby,

pritomnost tlumocnika pfi praci,

sehnat ¢eské zameéstnance,

snizit tlak na nase oddéleni a poskytl bych nam prostor se s novymi kolegy

vice poznat i v pracovni dobeg,
spoluprace,
symbidéza mezi jednotlivymi generacemi X, Y, Z,

Skoleni zamérena na diverzitu,

62



e Skolit lidi na diverzitu, pouzivat preklada¢ ve vyrobé, mit ,diversity care

moment“ od HSE,
e vice empatii a trpélivost v komunikaci mezi kolegy,
e vice mluvit anglicky, aby se integrovali i lidi, ktefi nemluvi ¢esky,
e v meém tymu je nastésti dobfe, protoze komunikujeme v materském jazyce,
e vSe, ego jedincl je zde silné,
e vzajemnou toleranci,
e vzdy davat zpétnou vazbu a kdyz je problém, fict o tom,
e zakladni znalost €estiny pfi nastupu

e zlepsit tok informaci.

5.4 Shrnuti vysledkd vyzkumu

V této kapitole byly na shrnuty vysledky empirického vyzkumu, jehoz cilem bylo
odpovédét na klicové vyzkumné otazky. Byla zanalyzovana data ziskana
prostrednictvim dotaznikového Setfeni. Tato analyza umoznila ziskat hlubsi vhiled
do spoluprace a komunikace v mezinarodnich tymech v bakovském zavodé

spoleCnosti Forvia Faurecia, a potvrdit €i vyvratit nase hypotézy.

V Uplném zacatku bylo zjistovano slozeni respondentt z hlediska vékovych skupin,
pohlavi, narodnosti, nejvysSiho dosazeného vzdélani, pracovniho zafazeni,
oddéleni respondenta, a kolik narodnosti se nachazi v jeh tymu. Z toho prizkumu
vzeslo, ze Setfenim proslo vice muzl, nez zen. Celkem tedy 42 muzl a 30 Zen,
v navaznosti na to byla vytvoren tabulka s prehlede, jaké je rozlozeni zen a muzu
na jednotlivych pracovnich zafazeni. Na stfednim managementu a na pozicich
,operator ve vyrobé“ byl podil zen a muzl velmi podobny, vetsi rozdil byl patrny
na THP pozicich a u top managementu. V nasledujici otazce, byly respondenti
tazany na vek, nejpocetnégjsi skupinu zde tvofil vék 36 az 45 let, kam spadalo 28
respondentl, druhou nejpocetnéjsi skupinou byl 26 az 35 let. Naopak nejmensi
zastoupeni méla vékova kategorie 56-65 let. Vtomhle ohledu byla vytvofena
prfehledova tabulka srozlozenim pracovnich zarazeni podle vékovych skupin.
Z toho vzeslo, ze pozicich ,operator vyroby* pracuji nejcastéji zaméstnanci 18-25

let (8 respondentll), poté 26-35 a nasledné 36-45 let. Dalsi vékové skupiny byly
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oproti témto znacné méné zastoupeny. Respondenti na THP pozicich odpovidali
nejcastéji, ze jsou ve véku 36-45 let (12 respondentll), poté 18-25 a 26-35 méli
stejné zastoupeni v podobé 6 respondentld. Stfedni management meél
v respondentech pouze vékové kategorie 36-45 (8 respondentl) a 26-35 let (6
respondentl). Na pozicich top managementu byla nejcastéji kategorie 36-45 (3
respondenti), zbylé vékové skupiny kromé 56-65, méli po 1 respondentovi. Otazka
ohledné pracovniho zarazeni méla nasledujici Cetnosti: Operator vyroby - 25
respondentd, THP pozice - 25 respondentd, Stfredni management - 15 respondentu,
Vyssi management 7 respondentd. U dosazeného stupné vzdélani se nejcastsji
objevilo stfedoskolské vzdélani a druhou nejvyssi hodnotou bylo vysokoskolske
vzdélani ukoncené magisterskym diplomem. Nejvice respondentl pracovalo
na oddéleni vyroby, kam se fadi pozice operatort vyroby, ale tfeba i GAP leaderu
¢i mistrd. Druhé nejvys$si zastoupeni mélo HR oddéleni. Posledni otazkou v této
sekci bylo narodnostni slozeni tymU, nej¢astéjsi odpovéd zde byly dvé narodnosti

a nasledovaly ftfi.

Dalsi otazka byla zamérfena na aktivity vramci kulturni diverzity ze strany
spoleCnosti. NejcastéjSi odpoveédi zde bylo ze spolenost nabizi jazykové kurzy.
Druhou nejvétsi ¢etnost méla odpovéd, Ze spoleé¢nost porada rizné spoleéné akce

pro posileni tymového ducha.

Nasledujici sekce méla za cil hloubéji zanalyzovat, jak se respondenti citi ve svych
tymech. U prvni otazky této sekce odpovédélo 29 respondentl, ze je spokojeno
s atmosférou ve svém tymu, 2 respondenti citili nejniz§i miru spokojenosti. Dale
respondenti odpovidali na otazku, zda se citi akceptovani ve svém tymu, kladné zde
odpovédélo 29 zaméstnancl. Na nasledujici otazku, zda respondenti vnimaji
kulturni odliSnosti odpovédélo 12 respondentl ,naprosto souhlasim®, 23
respondentl souhlasilo ¢asteéné a 17 respondentl nepocituji zadné kulturni
odlisnosti. S jazykovou bariérou se 18 respondentl, 14 respondentl s tvrzenim
nesouhlasilo. Z setreni plyne, ze nadpolovi¢ni vétSina respektuje své kolegy v ramci
tymu. 22 respondentl se boji pozadat své kolegy o pomoc ¢&i radu, 20 respondentt
s tim nema zadny problém. V otazce, zda zaméstnance motivuje multikulturni
prostiedi, velka ¢ast zaujala neutralni postoj, 16 respondentl neni motivovano diky
kulturnim odliSnostem. 28 respondentl citi, ze se muze spolehnout na své kolegy.

V predposledni otazce, zda respondenti vnimaji komunikaci vramci tymu jako
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efektivni byla jednotliva skore podobna, obecné ale je to vnimano o néco malo
pozitivnéji nez negativné. Drtiva vétsina respondentl odpovédélo, ze je v jejich tymu

efektivné poskytovana zpétna vazba.

DalSich nékolik otazek nebylo zahrnuto v konkrétnich sekcich, jejich prvnim
tématem byly bariéry, kterym respondent musel Celit v ramci pracovniho tymu.
NejvyssSi Cetnost zde méla jazykova bariéra, kterou vnima nadpolovi¢ni vétsina
respondentl. Vzhledem k faktu, Ze se jedna o multikulturni tymy, bylo brano v potaz
také to, ze Clen tymu nemusi byt vzdy osobné pfitomen na zavodeé, a proto bylo
zjiStovano, jak probiha komunikace v téchto pfipadech. Nejvice hlastu dostal email,
ktery zvolilo 55 % respondentl. Mimo pracovni dobu udrzuji zaméstnanci kontakt
nejCastéji prostrednictvim socialnich siti anebo telefonicky. Nasledujici otazka méla
za cil zanalyzovat, jak se respondenti szivaji s cizimi kulturami a jejich sebereflexi.

Nejcastéjsi odpovedi byly mezi ,spise pfizpusobivy“ a ,naprosto pfizplUsobivy".

Posledni sekci pred otevienymi otazkami byla vytvofena s ohledem na manazera,
ktery je kliCovou roli v kazdém tymu. Zavérem z této sekce je, ze drtiva vétsina
respondentl povazuje svého nadfizeného za spravedlivého bez ohledu na narodni
prislusnost. 53 respondentd tvrdi, Ze jejich nadfizeny efektivné predava informace
v ramci tymu. Nadpolovicni vétsina hlasovala pro to, ze jejich nadfizeny podporuje
¢leny tymu, aby si vzdjemné pomahali a opét drtiva vétsina se mlze na svého

nadrizeného spolehnout v pfipadé vzniku konfliktu.

Oteviené otazky v zavéru Setreni byly velmi detailné rozebrany v pfedchozi
kapitole. Nejcastéjsi pficinou vzniku konfliktnich situaci, je jazyk a jazykova bariéra.
Dale se objevily problémy vzniklé valkou na Ukrajiné a v mensi mife se objevily i
situace plynouci z kulturnich odlisnosti. V posledni otazce, co by respondenti
zlepsili pro spolupraci a komunikaci v tymu se také velmi ¢asto objevovaly odpovédi
tykajici se komunikace a jazykovych znalosti, ale také teambuildingy a potfeba

efektivniho predavani informaci a zpétné vazby.

V navaznosti na provedené dotaznikové Setfeni Ize vyvodit nasledujici odpovedi na

vyzkumné otazky.
VO 1: Jaké faktory ovliviuji uspésnost spoluprace v mezinarodnich tymech?

Odpovéd: Jak je naznaceno v teoretické ¢asti této prace, spoluprace a komunikace

v mezinarodnich tymech je ovlivnéna radou faktorl, kterymi jsou jazykové bariéry,
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kulturni rozdily, komunikaéni nastroje a dalsi. Spoluprace i komunikace vychazi ze
dvou a vice stran, je to také o ochoté pfizpusobit se, ucit se néco nového a obecném
postoji, v tomto pfipadé, kolegl v tymu. V tymu hraje kli¢ovou roli i nadfizeny, ktery
vtomto ohledu vykonava mnoho funkci, které maji vliv na spolupraci
v mezinarodnich tymech. Z prlzkumu vyplyva, Ze az na vyjimky, se vétSina
zaméstnancl mUze v pfipadé potfeby obratit na svého nadfizeného a poklada ho
za duvéryhodného. Ve vétSiné pripadech jsou zaméstnanclm efektivné
komunikovany potfebné informace. Ze strany zaméstnavatele dochazi k akcim
potfebnym k podpore kulturni diverzity, tim, Ze jsou zaméstnancim nabizeny
jazykové kurzy a jsou poradany aktivity pro zpfijemnéni multikulturniho prostredi.
Ze strany zaméstnancl Ize nejCastéji spatiovat konflikt v ohledu jazykovych bariér,
které jsou v prlizkumu zminény v nékolika pfipadech. Problém s porozuménim
jazyka vstupuje nejcastéji do oblasti zaskolovani zaméstnancl a zadavani ukoll a
uloh, kde si zaméstnanci nerozumi a tim padem nemuze byt ukol splnén spravné,
v daném c¢ase a dostateéné rychle, coz mize nasledné ovliviiovat dal$i procesy
v ramci zavodu. Dale se objevily problémy v ramci kulturnich predsudku, které
v mnoha pfipadech vznikly v navaznosti na valku na Ukrajiné. V téchto pfipadech
se objevila diskriminace ruskych obcanu, nebo pocit nadfazovani ukrajinskych
ob¢anl oproti tém ceskym. Obecné situace hodnotit tak, Ze ackoliv Ize spatfovat
nedostatky, které je potreba fesit v ramci efektivni spoluprace a komunikace, tak se

spolecné uvedené subjekty snazi vytvorit komfortni multikulturni prostredi.

VO 2: Jaky je soucCasny pristup zaméstnancl ke spolupraci a komunikaci

v mezinarodnich tymech?

Aktualné zaméstnanci ke spolupraci v mezinarodnich tymech pristupuji tak, ze
vramci svého tymu hodnoti spoluprace viceméné kladnym zpUsobem.
Zameéstnanci se ve veétsiné pfipadech citi komfortné a jsou vesmés spokojeni
s atmosférou uvnitf svych tymd. Kolegové se vtymech vzajemné respektuji a
mohou se na sebe spolehnout. Kulturni odliSnosti v tymech nejsou pfilis vnimany,
coz mUze mit rizné intepretace. Na jednu stranu mohou byt kulturni odli§nosti
natolik efektivné integrovany, ze vytvofili prostfedi, kde nejsou vnimany jako bariéra
anebo to mUze znadit nedostate¢nou uvédomélost kulturnich specifik a moznych
vyzev, které s sebou rtznorodost pfinasi. Zaméstnanci se aktualné neciti byt vice

motivovani kulturnimi odliSnostmi ve svém pracovnim prostredi, coz muze byt dano
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predsudky, stereotypizaci nebo nedostatkem porozumeéni. Nedostatek porozumeéni
muze byt dan riznymi komunikaénimi bariérami, kterymi mohou byt vnéjsi vlivy,
jako hluk, nedostatek Casu anebo jazykovymi bariérami. Prave jazykove bariéry Ize
na zakladé provedeného vyzkumu spatfovat jako jeden z vétSich problému, se

kterym se zameéstnanci potykaji.
Na zakladé vySe uvedeného byly vyvozeny nasledujici navrhy na opatreni:

Jednim ze zjisténych nedostatkl je vnimani multikulturniho prostredi, které muze
pfi spravném fizeni, pozitivné ovlivhovat vysledky tymU a celého zavodu. Pochopeni
relevantnosti kulturnich odliSnosti mize vést k novému pohledu na situaci v ramci

motivace v tymech. K jejich odstranéni byla navrhnuta nasledujici opatreni:

e Poradani teambuildingl: V ramci teambuildingl Ize usporadat akce typu
kulturnich vyleti mimo pracovisté, kde se zaméstnanci mohou seznamit
s riznymi kulturami a tradicemi prostrednictvim kulturnich udalosti, festivall
nebo vystav. Déle Ize poskytnout prostor a ¢as pro sdileni osobnich pribéhu
a zkusenosti zaméstnancl zrdznych kultur. Tato metoda muze posilit
porozuméni a respekt kriznym perspektivam tymu. To mulze byt
uskute€néno prostrednictvim prezentace, krouzku u obéda anebo
prostrednictvim firemniho newsletteru, kde by byl uvefejnén rozhovor
s danym jedincem, ktery o svych pfibézich pohovofi. DalSi verze poradani
teambuildingl jsou interaktivni aktivity, tedy zorganizovat aktivity a hry, které
umozni zaméstnancum zapoijit se do spole¢nych aktivit a budovat divéru a

komunikaci.

e \Vydavani kulturnich newslettera: Vytvorit pravidelny newsletter nebo
intranetovou stranku s informacemi o rlznych kulturach, udalostech a

aktivitach souvisejici s multikulturnim prostredi.

e Mentoring a buddy programy: Zavedeni mentoringovych a buddy
programu, kde novi zaméstnanci budou mit moznost byt mentorem nebo mit
buddyho z jiné kultury. Timto zplsobem novi zaméstnanci budou moci ziskat

praktické rady a podporu pfi za¢lenéni do nového pracovniho prostredi.

e Interkulturni vzdélavaci aktivity: organizace pravidelnych kulturnich
workshopu, prednasek a dalSich vzdélavacich aktivit, které povedou

k porozumeéni hodnot a tradicim jinych kultur.
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V ramci komunikaénich bariér byla navrhnuta tato opatreni, ktera by mohla prispét

ke zlepSeni situace:

Implementace predchozich navrhl na zlepseni pochopeni multikulturniho
prostiedi, které povede ke zvys$eni motivace ze strany zaméstnancl a tim
poroste i chut aktivnéji se zapojit do vyuky jazykovych lekci, které

zameéstnavatel poskytuje.

Praxe v pracovnim prostredi: Zaclenit praxi do jazykovych dovednosti pfimo
do pracovniho prostfedi. To mlze zahrnovat provadéni pracovnich ukonu a
komunikaci v cizim jazyce za pomoc kolegl nebo nadfizenych, ktefi jsou
daného jazyka znali. Lze stanovit den v tydnu, kdy se bude komunikovat

pouze v cizim jazyce, nebo cizojazyctné obédy.

Zaradit pravidelnou komunikaci s cizojazyénymi kolegy: V idealnim zaclenit
osobni komunikaci anebo prostrednictvim platformem umoznujici
videohovory. Videohovory umoznuji komunikovat verbalné i neverbalné
prostrednictvim gest, mimiky, tobnem hlasu, jak je uvedeno v literarni resersi.
To mUze Iépe pomoci porozumét komunikovanym zpravam a snizit moznost

nedorozumeéni. Dalsi vyhodou videohovorUl je okamzita zpétna vazba.

V ramci minimalizace problému se zadavanim ukoll ¢i popisu pracovnich
procesu ve vyroby by mohla byt zvazena varianta vzdélavacich videi, kde by
byl vidét detailné cely proces. Na jednu stranu tato forma muize zabrat velké
mnozstvi ¢asu, po druhé strané muze byt efektivnéjsi pro zaméstnance

z cizich zemi, ktefi |épe pochopi dany proces pomoci vizualizace.
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Zaver

Cilem této diplomové prace bylo detailné analyzovat situaci v mezinarodnich
tymech s ohledem na jejich spolupraci a komunikaci. Teoreticka ¢ast prace
vychazela z prehledu relevantni literatury v oblasti kultury, tym( a komunikace.
V kapitole vénované kultufe byly definovany klicové pojmy, jako jsou kulturni
dimenze dle teorie Geerta Hofstedeho, a byla objasnéna problematika kulturni
diverzity. DalSi ¢ast prace se zaméfila na tymy. V této Casti prace byly identifikovany
a popsany procesy budovani tymu, role v tymu a aspekty vedeni tymu. Posledni
teoreticka kapitola se zabyvala komunikaci, kde byly rovnéz vysvétleny klicové
pojmy, rozliSeny rluzné druhy komunikace a analyzovany mozné poruchy v

komunikacnim procesu.

Prakticka ¢ast prace zapocala stanovenim konkrétnich cilll, na jejichz zakladé byly
formulovany vyzkumné otazky, nasledné vyplyvajici z teoretického ramce.
Nasledovala metodologie vyzkumu, kde byly definovany diléi cile, cilova skupina
respondentl a pouzitd vyzkumna metoda. Samotny vyzkum byl proveden
prostrednictvim dotaznikového Setrfeni, které bylo distribuovano mezi zaméstnance
spoleénosti Forvia Faurecia Bakov nad Jizerou zastavajici pozice v mezinarodnich
tymech. Na zakladé provedeného Setfeni bylo zjisténo, ze se mezinarodni tymy
potykaji s rlznymi vyzvami, jako jsou jazykové bariéry, kulturni rozdily a
komunikacéni nastroje. Klicovou roli v tomto procesu hraje nadfizeny, ktery ovliviuje
spolupraci v tymu. Zaméstnanci obecné hodnoti své nadfizené jako divéryhodné a
informace jsou jim efektivné komunikovany. Zameéstnavatelé podporuji kulturni
diverzitu prostrednictvim jazykovych kurz( a aktivit. NejcastéjSim problémem
zaméstnancl jsou jazykové bariéry, které mohou ovlivnit spinéni Ukoll a vést
ke konfliktm. Kulturni pfedsudky, zejména v souvislosti s valkou na Ukrajiné,
mohou také ovlivnit atmosféru tymu. Nicméné je snaha o vytvorfeni pfijemného
multikulturniho prostredi. Zaméstnanci hodnoti spolupraci v mezinarodnich tymech
vétsinou pozitivng, citi se komfortné a spokojené s atmosférou. Vzajemny respekt
a dlvéra jsou bézné. Kulturni odliSnosti nejsou ¢asto pocitovany, coz mize byt
disledkem efektivni integrace nebo nedostate¢né uvédomélosti. Motivace vSak
neni zvysSena kulturnimi rozdily, ¢asto kvuli predsudkim, stereotypdm nebo
nedostatku porozumeéni. Komunikacéni bariéry, zejména jazykové, jsou vyznamnym

problémem, ktery ovliviiuje spolupraci. Na zakladé vyse zminénych procesU byla
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navrhnuta rada opatfeni, ktera by mohla zefektivnit procesy v tymech. Jednim z
kliCovych kroku je poradani teambuildingovych aktivit, které umozni zaméstnancim
seznamit se s rznymi kulturami a tradicemi. Tyto akce mohou zahrnovat kulturni
vylety, festivaly nebo sdileni osobnich pfibéhl a zku$enosti mezi zaméstnanci.
Dal$i variantou jsou interaktivni aktivity, které buduji dvéru a komunikaci v tymu.
Dale je navrzeno vydavani kulturnich newsletterl &i intranetovych stranek, které
poskytuji informace o rlznych kulturach a souvisejicich udalostech a aktivitach.
Mentoringové a buddy programy jsou dalSim opatfenim, ktera umoznuji novym
zaméstnanclm ziskat praktickou podporu a rady od kolegu z jinych kultur. V ramci
komunikacnich bariér jsou navrzena opatreni, jako je implementace predchozich
navrhll na zlepseni porozumeéni multikulturnimu prostredi a zaclenéni praxe do
pracovniho prostfedi pro rozvoj jazykovych dovednosti. Dlraz je kladen také na
pravidelnou komunikaci s cizojazyénymi kolegy prostfednictvim videohovorl, coz
umoznuje lepsi porozuméni a okamzitou zpétnou vazbu. V ramci minimalizace
problému se zadavanim ukolul &i popisem pracovnich procesU je navrzeno vytvareni
vzdélavacich videi, ktera by lépe vizualizovala procesy a usnadnila porozumeéni
zaméstnancim z rdznych kultur. Tato opatfeni by méla pfispét ke zvyseni efektivity

a harmonie v mezinarodnich tymech.
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Priloha 1 Dotaznik v Ceském jazyce

Spoluprace a komunikace v mezinarodnich tymech

Dobry den,

rada bych Vas poZadala o par minut Vaseho ¢€asu K vypinéni tohoto dotazniku.
Dotaznik je soucasti diplomové prace na téma Spoluprace a komunikace
v mezinarodnich tymech. Vase odpovédi budou klicové pro analyzu sou¢asného stavu
a identifikace oblasti, ve kterych mazZe dojit ke zlepSeni efektivity spoluprace.

VaSe (cast je dobrovolna a vSechny odpovédi budou zpracovany anonymné a
davérmné. Prosime, odpovézte na otazky co nejpfesnéji a upfimné, aby Vase
zkuSenosti mohly byt co nejlépe zohlednény.

Dékuji za Vas cas
Pekarkova Barbora

1) Jaké je VaSe pohlavi?
a) Zena
b) Muz
¢) Jiné

2) Jaky je Vas vek?
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65

3) Jaka je VaSe narodnost?
a) Ceska
b) Francouzska
c) Némecka
d) Slovenska
e) Ruska
f) Ukrajinska
g) Jiné

4) Jaké je VaSe nejvysSi dosazené vzdélani?
a) Stfedoskolské
b) Vy3si odborné
c) Vysokoskolské ukoncené bakalafskym titulem
d) Vysokoskolské ukonéené magisterskym titulem
e) Jiné
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5) Na jakém oddéleni pracujete?
a) Vyroba
b) Logistika
c) Kvalita
d) Technologie
e) FES
f) HR
g) Controlling
h) HSE
i IT
j) Jiné

6) Jaké je Vase pracovni zafazeni?
a) Operator vyroby
b) Stfedni management — supervizor, koordinator, ...
¢) THP pozice
d) VysSi management

7) Kolik narodnosti tvofi Vas tym?
a) Jedna
b) Dvé
c) Thi
d) Ctyfi
e) Vice

8) Jakym zpusobem Fidi spole¢nost kulturni diverzitu ve Vasem zavodé?
Lze vybrat i vice moZnosti

a) Spolecnost pofada interkulturni Skoleni, seminafe a workshopy.

b) Spolecnost pofada kulturné zaméfené aktivity v rdmci zavodu, napf.
ukrajinsky obéd, Velikonoce podle ukrajinskych tradic apod.

c) Spolecnost nabizi jazykové kurzy.

d) Spole¢nost nabizi mentoringové programy pro nové zameéstnance
z raznych kultur.

e) Spolecnost nabizi spolupraci v organizovani spoleénych akci a udalosti
pro posileni tymového ducha.

f) Spole¢nost nenabizi Zadné podparné Cinnosti v ramci kulturni diverzity

a nijak ji nepodporuje.

9) Situace v mém pracovnim tymu - odpovidejte v ramci Vaseho tymu.
Tvrzeni posudte na $kale od 1 do 5 (1 nejméné; 5 nejvice)

9.1 Jsem spokojen s atmosférou v mém tymu. 12345
9.2 Ve svém tymu se citim akceptovany. 12345
9.3 Ve svém tymu vnimam kulturni odliSnosti. 12345

9.4 Setkavam se s jazykovymi bariérami v ramci tymu. 12345
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9.5 Své tymové kolegy respektuji. 12345
9.6 Nebojim se pozadat své kolegy o pomoc &i radu. 12348
9.7 Diky kulturnim odliSnostem se citim vice motivovany/a 12345
9.8 Na své kolegy se mohu spolehnout. 12345
9.9 Komunikaci povaZuji ve svém tymu za efektivni. 123465

9.10 Je ve Vasem tymu pravidelné& poskytovana efektivni zpétna vazba?
a) Ano
b) Ne
c) Jiné:

10) Kterym bariéram jsem CeliVa v ramci pracovniho tymu?
Lze vybrat i vice moZnosti

a) Jazykové bariéry

b) Kulturnimu $oku

c) Kulturnim pfedsudkim od kolegu &i nadfizeného

d) Sikané v ramci kulturnich odli§nosti (pomluvy, posmésky, fyzické napadeni)
e) Kulturnim odliSnostem — dochvilnost, pracovni moralka atd.

f) Nadfazovani své kultury oproti jinym

g) Nic z vySe uvedeného

h) Jiné

11) Ktery komunikaéni kanal upfednostriujete pfi komunikaci se ¢lenem
mezinarodniho tymu, kdyZ neni moZné jednat osobné&?
a) Emailem
b) Telefonicky
¢) Videohovory napi. pfes MS Team, Zoom nebo jiné platformy

12) Jak udrZujete pracovni vztahy s mezinarodnimi kolegy mimo pracovni dobu?
Lze vybrat i vice moZnosti
a) Prostfednictvim socialnich siti
b) Telefonicky
¢) Emailem
d) Pokud je to moZné, sejdeme se

e) Jinym zpasobem, specifikujte

13) Jak hodnotite vasi schopnost pfizpusobit se rGznym kulturam v mezinarodnim
tymu?
W OW W W N
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14) Aktivita ze strany manaZera

14.1 M0j manaZer je spravedlivy ke vdem ¢lenim tymu bez ohledu na
narodnost.

a) Ano
b) Ne

14.2 MUj manazer pfedava informace v ramci tymu efektivné.

a) Ano
b) Ne

14.3 M0j manazer podporuje ¢leny tymu, aby si vzajemné pomahali.

a) Ano
b) Ne

14.4 MuZete se obratit na svého manaZera v pfipadé vzniku konfliktu?
a) Ano
b) Ne
15) Struéné popiste situaci, kdy doslo k nedorozuméni z divodu kulturni rozmanitosti.

16)Co byste zlepsili v ramci spoluprace a komunikace ve Vasem tymu?
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Pfiloha 2 Dotaznik v ruském jazyce

CoTpyAHMYECTBO U KOMMYHMUKALMUA B MEXAYHAPOAHbIX KOMaHAaX
[obpuiit geub,

A xoren 6bl NoNpocuTh Bac yaenuTb HECKONbKO MUHYT Balero BpeMeHu, YTobbl 3anonHuTL
3Ty aHKeTy. AHKeTa RBMNAETCA YacTbio MOeH AUNNOMHON paboTel Ha Temy« CoTpyaAHU4ECTBO
¥ KOMMYHUKAUMA B MEXAYHAPOAHLIX KOMaHaax». Bawwu oteeTsl GyayT umeTsb Knioyesoe
3Ha4YeHue QNA aHanNK3a TeKyLero NONOXEeHUs aAen u onpeaenexns obnacten, B KOTOPbIX

MOXHO NOBLICUTL IPPEKTUBHOCTL COBMECTHON paboThl.

Bawe y4acTtue ssnsetca 40OpoBONbHLIM, U BCe oTBeTsl ByayT o6pabaTtsiBaThC aHOHUMHO W
KoHdpuaeHuuansHo. MNoxanyicTa, OTBE4aitTe Ha BONPOCH! KaK MOXHO TOYHEE U YecTHee,
4yTo6bi Baw onbIT Gbin yuTeH Haunyywum obpasom

Cacubo 3a sawe spems.
Pekarkova Barbora

1)1) Kako# y Bac non?
a) XXexwmxa
6) Myxuuxa
c) MNpouyee

2) Kakow Baw so3spacrt?
a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56-65

3) Kakas y Bac HaUMOHANLHOCTL?

a) Yex

b) ®panuys

c) Hemeu

d) Cnosak

e) Pycckuit

f) Ykpauney

g) Apyroe

4) Kakoit y Bac camblit BLICOKUI ypoBeHb 0O6pasoBaHua?
a) cpeaxee obpasosaHue
b) xonnegx
c) sbicwee obpazosanue ¢ TuTynom Gakanasp
d) sbicwee o6pazosaHmne C TUTYNOM MarucTp
e) apyroe
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5) Ha xakom otaenenuu paboraerte?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)

MpowasoacTeo
NorucTuka
Kvalita
Texwonorus
FES

HR
Controlling
HSE

IT

i) Apyroe

6) Kakas y Bac AOMKHOCTL?

a)
b)
c)
d)

Oneparop npou3soacTea

MeHegxMeHT cpeaHero 3seHa — cynepsaiaep, KOOpAUHAaTOP, ...
Kanuenspckas noanums

Beicwee pykoBoacTso

7) Cronbko HaUMOHANLHOCTEN BXOAUT B Bally KomaHay?

a)
b)
c)
d)
e)

1
2
3
4
u Gonblue

8) Kak xoMnaHus ynpasnser KynbTypHbiM pasHoobpasuem Ha Ballem npeanpuaTumn?

a)

b)

MpeanpuaTUe OPraHU3yeT MEXKYNbTYPHLIE TPEHUHIM, CEMUHAPL! U MacTep-
Knaccsl

KoMnanus OpraHnsyeT KynbTypHO-OPHEHTUPOBaHHbIE MeponpuaTHA, 3aberu,
ykpauHckmit oben, Macxy No yKpauHCKum Tpaguumsam U T.A.

Komnanua npegnaraer A3sIKosbie Kypebl.

Komnanus npegnaraer NporpaMmmil HaCTaBHUYECTBA ANA HOBLIX COTPYAHUKOB
W3 Pa3HbIX KynbTyp.

Komnanus npegnaraet COTpyAHUHECTBO B OPraHn3aumu COBMECTHbIX
MEpPONPUATHIA U MEPONPUATUIA ANA YKPENNEeHUA KOMAHQHOMo AyXa.
OGwecTBo He NpegnaraeT HUKaKo AEeATENbHOCTU NO NogaepXKe
KyNbTYpHOro pas#oobpaans 1 He NoAAepXMBaeT ero Kakum-nubo obpasom.

9) Curyaums B MOEi KOMaHae — OTBEYaNTe KaK NPOMCXOAUT BHYTPU BalLei KOMaHAbI
5 coznacen/ne coznaceH ¢ ymeepxoeHuem (esibepeme)

9.1. Al posonen atMocepoi B CBOEH KOMaHae.

9.2. A YyBCTBYIO, YTO MEHRA NPUHUMAIOT B KOMaHae.

9.3. A BUXY KyNbTypHbIE Pa3nuyms B CBOEH KOMaHae.
9.4. A cTankMBalOCh C R3LIKOBLIM Bapbepom B KOMaHae.
9.5. A yBaxaio CBOMX TOBapuLLe# No KOMaHae.

- eed e e =
NNNNN
WWwwww
&5 bH bbb
o000 o;m
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9.6. A He Goloce ob6pawaTben K Konneram 3a noMmolwbio unucosetom 1 2 3 4 5

9.7. CoTpyaHU4ECTBO U KyNbTYPHbIE Pa3nuumua 123 45
Aenaiot Mexs 6onee MOTUBUPOBAHHLIM.

9.8. A MOry NONOXUTLCH HA CBOMX KONner. 123 45

9.9. Komunikaci povazZuji ve svém tymu za efektivni. 123 45

AddexTusHan obparHan CBA3L NPEOCTABNAETCA Baled KOMaHae Ha perynsapHon
ocHoBe?

a) fa

b) Her

c) Apyroe:

10. C xaxmmu Gapbepamu 5 cTonkHyncs/ach 8 paboyem konnextuse?

a) HAaswikosan Gapbepa

b) Kynetypa

c) KynbrypHbie npeapaccyaxy CO CTOPOHB! KONner unu Ha4anscrea

d) WagesatennCTBa B paMKax KynbTyPHBIX Pa3nuuyuii (CNNeTHW, HacMeLwku, pusnyeckoe
Hacunue)

e) KynbTypHbie pasnuuns — NYHKTYanbHOCTb, TPYAOBaN 3THUKA U TA.

f) CrasuTtb CBOIO KynbTYpy BbilLie APYrUX

g) Huuero u3 sbilenepeyncnesHor

h) Apyroe

11. Kakue KkaHans! KOMMYHUKaLMK Bbl NpeanodMTaeTe Nnpu obLeHnn ¢ YneHom
MEXAYHAPOAHON KOMaHAB!, KOTAA HET BOIMOXHOCTH UMETL AeNo NUYHO?
a) Emailem
b) Mo Tenedony
c) BugeoasoHok Hanpumep, yepes MS Team, Zoom unu apyrue nNnatopmsl

12. Kak Bl nopaepxusaere paboune oTHoweHua ¢ 3apybexubimu konneramu B Hepabouee
spems?
a) Yepes counanbHbie CeTH
b) Mo Tenedony
c) Emailem
d) Ecnu 310 BO3MOXHO, Mbl BCTPETUMCS
e) [pyrum cnocobom ykaxure

13. Kak Bbl oueHnBaeTe csoi cnocOBHOCTb ananTUPOBATLCA K PAINUYHBIM KynbTypam B
MexayHapogHon komanae? (ouesume om 1 do 5)

14.1 Mo# meHenxep Cnpaseanus KO BCEM Y1eHaM KOMaHAbI, He3aBUCHMO OT
HaUMOHANLHOCTH.

a) fa
b) Her
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14.1 Mo# pyxosogutens apPeKTUBHO AOHOCHT UH(OPMALMIO BHYTPU KOMaHAbL.
a) fa
b) Her
14.2 Mo# pyxoBoguTens NOAAEPXUBAET YNEHOB KOMaHAb!, YToOb! NoMoranu Apyr Apyry.

a) fa
b) Her

14.3Bu! MOXeTe 06paTMTLCA K BaleMy MeHeQKepy B Cny4yae BO3HUKHOBEHUA KOHMnuKkTa?

a) fla
b) Her

15. Kpatko onuwure CUTyaumio, KOraa BO3HMKNO HEAONOHMMAaHKEe U3-3a KYNbTYPHOro

pasnoobpa3ua?

16. Yro Gbl BbI YNYYLWNNKM C TOYKK 3PEHHUA COBMECTHOW paboThl U KOMMYHUKaUMK B BalLe#
xomamnge?
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Priloha 3 Dotaznik v anglickém jazyce

Communication and Cooperation in multinational Teams

Hello,

I would like to ask you to fill out this survey. This is survey is part of my diploma thesis on the topic
of Cooperation and communication in multinational Teams. Your answers will be key in analysing
the present situation and identifying areas where we can improve the effectiveness of
cooperation.

Your participation is voluntary, and all answers are anonymous and confidential. Please answer
these questions as exact and as honestly as you can so your experience can be taken into
account.

Thank you for your time.
Pekarkova Barbora

1) Your gender
a. Female
b. Male
c. Other
2) Yourage
a. 18-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-55
e. 56-65
3) What is your nationality?
. Czech
French
Slovakian
Russian
Ukrainian
f. Other
4) Your highest level of education
a. High school
b. College
c. University with a bachelor's degree
d. University with a master's degree
e. Other
5) Which department do you work in?
a. Production
b. Logistics
Quality
Technology
FES
HR
Controlling
HSE
IT
Other

capow

o Temean
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6) What is your job title?

a
b

. Production operator
. THP position

c. Supervisor

d

. Top management

7) How many nationalities make up your team?

8) How

a.
b.

-

eapow

. One

Two

Three

Four

. More

is cultural diversity managed in your plant?

lunch or Easter according to Ukrainian traditions and so on.
The company offers language courses.

cultures.
The company offers organized events for improving team spirit.
The company doesn't offer any support in cultural diversity.

9) Situation in my work team - answer in relation to your team

9.1
9.2
9.3

94
9.5
9.6

9.7
9.8
9.9

| am satisfied with the team atmosphere.
| feel accepted in my team.

I can feel the cultural differences.

| encounter language barriers in my team.

I respect my colleagues.
I am not afraid to ask my colleagues for help or advice.

Thanks to cooperation and cultural differences | feel motivated.
I can rely on my colleagues.

Communication in my team is effective.

9.10 Does your team give you regular and effective feedback?

a.
b.
c.

Yes
No
Other
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The company organizes intercultural training, seminars, and workshop.
The company organizes culture-oriented activities, for example Ukrainian

The company offers mentorship programs for new employees from different
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