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Abstract

Benesova, H. Interculture communication in selected company. Bachelor thesis.
Brno: Mendel University, 2015.

This bachelor thesis deals with interculture communication in selected company,
motivation and work environment. The thesis is devided into two parties. The first
part introduces the notions that are connected to the bachelor thesis thema. The
second part is focused on concrete company RWE IT Czech and there is a research
with the proposed measures.

Keywords

Communication, globalization, culture differences, working environment.

Abstrakt

BenesSova, H. Interkulturni komunikace v mezinarodni firmé. Bakalarska prace.
Brno: Mendelova univerzita v Brnég, 2015.

Tato bakalarské prace se zabyva interkulturni komunikaci ve vybrané firmé, mo-
tivaci a pracovnim prostiedim. Prace je délena do dvou Casti. Prvni ¢ast seznamu-je
s konkrétnimi pojmy, které se poji k problematice celé prace. Druha cast je za-
mérena na firmu RWE IT Czech a na vysledky z dotaznikového Setfeni s navrhova-
nymi opatienimi a manudalem pro nové zaméstnance.
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Komunikace, globalizace, kulturni rozdily, pracovni prostredi.
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1 Uvod a cil prace

1.1 Uvod

V dnesni dobé, kdy se propojuje cely svét, mnoho podnikid funguje v podobé mezi-
narodniho koncernu. Na jednom pracovisti se nachazi i nékolik kultur vedle sebe.
Lidé z jednotlivych zemi a odliSnych kultur se musi naucit navzajem vychazet
s ostatnimi, komunikovat mezi sebou navzjem a tolerovat sva naboZenstvi a zvy-
ky. Kazda kultura ma sva specifika a firmy se tak vystavuji riznym situacim, kdy
miZe dojit k nechténému a neoc¢ekdvanému konfliktu. Konflikty zptlisobené nedo-
rozuménim jsou bohuZel casté a jejich nasledné reSeni je pro zaméstnavatele
ve vysledku nakladné.

Kvili globalizaci dnes existuji nadnarodni spolec¢nosti, které maji pobocky
po celém svété, nebo takové, které funguji na urcitém kontinentu. VSechny tyto
firmy jsou multikulturni a mluvi cizimi jazyky. Malé podniky, které nechtéji expan-
dovat do zahranici, musi prokazat Zivotaschopnost, aby se na trhu udrzely, nebo by
s velkymi firmami mély spolupracovat. Casto existuji ptipady, kdy maly soukromy
podnikatel déla dodavatele velké firmé. [ ten tedy musi prokazat schopnost se do-
rozumeét.

Tato prace se vénuje interni komunikaci v mezinarodni firmé. Bez dobré ko-
munikace, primarné bez interni komunikace, by firma nemohla spravné fungovat.
Efektivni komunikaci 1ze dosdhnout obchodnich dspéchtli. Oblast informacnich
technologii je jednou z nejrychleji se rozvijejicich na svété, proto je pro firmy pod-
nikajici v tomto odvétvi dorozumivani pro navazovani kontaktli a obchodovani
velice dullezité.

Prace je zvolena podle osobnich zkuSenosti autorky u vybrané firmy, kde sa-
ma jiz tfetim rokem pracuje a vi, jak je komunikace v mezindrodni firmé duleZzita.
Autorka ma jiZ zkuSenosti s ndrocnymi zacatky ve firmé, kam nastoupila pod né-
meckeé vedeni.

Zaméstnanci ve vybrané firmé si stéZuji na obcasny nedostatek informaci,
na jejich nevéasnost a netplnost zadanych tkold. Cesti zaméstnanci pripominaji
svym manaZerim nepiehlednost v zadavani udkoll. Ve spolecnosti doposud ne-
existuje zddna smérnice nebo natizeni upravujici problematiku interni komunika-
ce v mezindrodni firmé. Pro firmu by bylo vhodné a Zadouci zapracovat na této
problematice a prispét inovativnim fesenim, které by prospélo do budoucna nejen
firmé, ale i zaméstnancim.
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1.2 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zmapovani hlavnich odliSnosti ¢eskych a némeckych za-
méstnancl v cesko-némeckém pracovnim prostredi. Dale vysledovat piipadné ne-
dostatky v komunikaci na mezinarodni urovni a navrh reSeni k odstranéni nedo-
statkd.

Dil¢im cilem prace je vytvoreni manudlu pro budouci zaméstnance. Timto
manualem se budou ridit ceSti absolventi nastupujici pod némecky management
ve firmé RWE IT Czech.

V prirucce pro nové nastupujici zaméstnance budou postupné nastinény situ-
ace, kde se vyskytuje nejvice konflikti. Budou zde popsana mozna feSeni, ktera se
managementu jevi jako nejvice Zadouci a prijatelna pro obé kultury. Manual bude
obsahovat sadu doporuceni, jak by se novy zaméstnanec mél za-chovat v pripad-
nych konfliktnich situacich. V prirucce budou zapracovany i pripominky a podnéty
na zlepSeni ze strany vedeni i ze strany zaméstnancd.
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2 Literarnireserse

2.1 Komunikace

Vv

Komunikace a jednani s lidmi je diileZita v kazdé firmé. Cim vy33i je pozice na pra-
covisti, tim se komunikace stava dilezitéjsi. Komunikace predstavuje nejdtlezitéjsi
socialni interakci mezi lidmi.

V globalnim meéritku, jak uvadi Heinzova (2007), je dilezité, aby si lidé uveé-
domovali, jak je dnes komunikace diilezitd. Komunika¢ni dovednosti hraji velkou
roli v globalnim marketingovém svété. Evropa ma dnes vyvinutou ekonomiku, ob-
choduje se zemémi z celého svéta. Lidé se znalostmi cizich jazyk( maji vyssi Sance
a lepSi moZnosti dostat se k pracovnimu mistu, neZ kolegové, ktefi uméji mluvit
pouze jednim jazykem. Mezikulturni dovednosti jsou pfinosem i pro studenty, kte-
i dnes mohou studovat v zahrani¢i.

Pojem ,komunikace“ nema v literature jednu univerzalni definici. Napriklad
Gibson (2002) definuje komunikaci jako proces, kdy dochazi k vymeéné in-formaci
mezi prijemcem a odesilatelem. Miize se stat, Ze zprava, kterd je piijimana, je jin3,
nez byla ptivodné odeslana.

Jak uvadi Hayesova (2003), je mozné komunikaci délit na verbalni a neverbal-
ni. Neverbalni komunikace vyrazné doplnuji verbalni komunikaci. Do neverbalni
komunikace lze zatradit postoje, gesta a projevy. Dale zkoum3, jaké faktory maji vliv
na lidské jednani. Hlavné na to, jak pritomnost druhych lidi ovlivitiuje socialni cho-
vani jedince. Do neverbalni komunikace patfi vSechna nonverbalni vyjadreni,
tj. zptisob komunikace, kdy se nepouZije mluvené slovo. Pati{ sem: paralingvistika,
proxemika, haptika, posturologie, kinezika, gestika, mimika a rec¢ oci.

Jako dtlezité komunikac¢ni oblasti v podnikani uvadi Bobakova (2004) komu-
nika¢ni dovednosti, obchodni korespondenci, obchodni vyjednavani, telefonovani,
prezentace a prodej vyrobku.

V socialni komunikaci se ¢asto setkdvame s problémy, které mohou byt vnitini
i vnéjsi. Za vnéjsi ruseni komunikac¢niho procesu se miize pokladat nad-mérny
hluk, nepohodlnou zidli, cizi osobu v mistnosti, velké horko ¢i chladno, silné nebo
slabé svétlo apod. Jako vnitini problémy lze poklddat bolest hlavy, hlad a stres.
Z hlediska komunikacniho procesu jsou nejnebezpecnéjsi vnitini osobni faktory,
protoZe problémy nejsou na prvni pohled patrné a mohou se projevit az za delsi
cas. (Novy, 2007).
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2.1.1 Komunikac¢ni proces

Na Obr. 1 je zobrazen komunika¢ni proces v komunikacnim modelu. Zprava je vysi-
lana z informacniho zdroje v kédované podobé. Nasledné je zprava transportovana
prostrednictvim kandlu, kterym je médium, vyuzivané pro komunikaci (naptiklad
psani). Pak je zprava dekdédovana prijemcem a dorucena na misto urceni.

Informacni Vysila¢ s o Prijimac » =
; s andl > PN | Mis
2o} (kodér) Kana (dekodér) Aisto urceni
A
Zpréiva Signdl Piijaty signdl Zpriva
Zdroj Sumu
Obr. 1 Komunikac¢ni proces

Zdroj: http://www.bozpinfo.cz

Mezikulturni komunikace se uplatnuje v pripadé, Ze prijemce a odesilatel in-
formaci jsou z rozdilnych kultur. Komunikace miiZze byt naro¢na, kdy?z je velky roz-
dil mezi dvéma kulturami. Pokud je v procesu mnoho Sumu, nemusi viibec dojit
k pfesnému a spravnému prenosu informaci.

2.1.2 Interni komunikace

Interni komunikaci lze definovat jako: ,Nastroj, jenZ pomaha udrzovat zaméstnan-
ce informované, motivované a zaroven slouzi k budovani firemni kultury.“ (Bys-
trov a Rizicka, 2006, s. 64).

Jako jeden z hlavnich internich komunikac¢nich nastrojt se dnes hojné vyuziva
intranet a e-mailova komunikace. ,Vyhody vyuZiti propracovaného intranetového
systému jsou nasnadé, odpadaji totiz nakladné obchodni cesty a ¢asové naroc¢na
vyména pisemnosti“ (Novy, Schroll-Machl, 2005, s. 110).

2.1.3 Bariéry v komunikaci
Komunikac¢nich bariér, které ztéZuji predavani informaci, existuje nékolik. Jsou to
hlavné:

e nesoustredénost,

e mala slovni zasoba,

e porucha redi,

e odbihani od podstaty,

e mlceni,


http://www.bozpinfo.cz/
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¢ osobni nejistota,
e nezajem,
e strach se projevit.

Bariéry v mezikulturni komunikaci mohou byt podle Gibsona (2002):

Postoje - Je to jedna ze sloZek komunikace. Podle Hayesové (2003) jsou po-
stoje soucasti osobnosti. Souvisi nejen s chapanim, ale i mySlenim a citénim, a mo-
hou se ménit. Podle postojii miZeme predvidat lidské chovani. Postoje si kazdy
Clovék ziskava pribézné béhem zZivota vzdélavanim a okolnimi vlivy.

Vnimani - Lidé vnimaji stejné véci odlisné. Vjem je dilezity pii interkulturni
komunikaci. Zptlsob, jakym vnimame, je ovlivnén kulturnim prostifedim. Ne-
dostate¢na informovanost o této skutecnosti tvori bariéry.

Stereotypy - Jsou zafixované predstavy, které si lidé vytvari o urcitych ty-
pech osobnosti a o vécech. Tyto predstavy ale nejsou ve skute¢nosti pravdivé.

ZevSeobectiovani a kategorizovani je sice nezbytné, ale kdyZ je pfili§ strnulé,
miiZe vytvaret bariéru béhem efektivni interpretace situace.

Interpretace - Stava se, Ze jednu situaci dvé strany pochopi rozdilné. Dochazi
k tomu, Ze plivodni informace je interpretovana naprosto odliSné a nakonec dosta-
vame dveé rizné verze.

Kulturni $ok - Jedna se o situaci, kdy se Clovék ocitne v prostiedi, které je
zcela odliSné od prostiedi, ze kterého pochazi. V cizim prostiedi postrada kazdo-
denni znaky a zvyKy, podle kterych si ¢aste¢né ridi sviij bézny denni Zivot. Napii-
klad kdy si potiast rukou a co tici lidem, kdyz se s nimi setkdme, kdy a jak davat
spropitné, jak délat objednavky, kdy prijmout a kdy odmitnout pozvani. Lidé se citi
pronasledovani pocitem beznadéjnosti, izkosti, strachem z toho, Ze budou okrade-
ni nebo podvedeni. Lidé také zaZivaji typické priznaky jako tfeba bolesti hlavy, pre-
jidani se, maji Zalude¢ni potiZze a problémy s nespavosti. Sok se pozna podle néko-
lika symptoml - nadmérné myti rukou, priliSna opatrnost na pitnou vodu, jidlo,
pokrmy, lozni pradlo. Také se projevuje velkym strachem z fyzického kontaktu
s pravodcem, ¢iSnikem ¢i Satnarem.

Kulturni Sok probiha podle Pichanice (2004) v nasledujicich etapach:

1. NadSeni manaZera po prijezdu do nové zemé a radost z moZnosti poznani no-
vé kultury. Maze trvat nékolik tydnd.

2. Zklamani pro manazera - Kvili rozdilnosti kultur zacina dochazet k problé-
mim v praci, stesku po domové a nasledné desorientaci.

3. Prizpasobovani - ManazZer uz dokaZe rozumeét mistnimu jazyku, umi se zacle-
nit a predvidat vzory chovani lidi okolo sebe. Dojde k akceptaci nového zpii-
sobu zivota jak ze strany manazera, tak ze strany rodinnych piislusniki.

4. Dvoji kultura - Manazefi a jejich rodiny jiZ novou kulturu akceptuji se v§im, co
prinasi a ocenuji ji.
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2.2 Vzdélavani, motivace a rozvoj pracovniki

KdyZ chce dnes ¢lovék uspét na trhu prace, musi se vzdélavat cely zZivot. V soucas-
né dobé si lze téZko predstavit, Ze by si clovék vystacil cely Zivot s dovednostmi,
které nabyl bud’ ve Skolstvi, nebo v jedné firmé béhem prvniho zaméstnani. Je tie-
ba se zdokonalovat, a to i samostudiem, pokud chce ¢lovék uspét. Stejné tak je i
v zajmu zaméstnavatele, aby jeho podrizeni byli motivovani a dopravat jim moz-
nost vzdélavat se. Vedouci pracovnici by méli umét pomoci svym podrizenym, aby
v sobé nalezli vnitini motivaci. Zaméstnanci pak budou lépe dosahovat vytycenych
cilii. VSeobecné plati pravidlo, Ze zaméstnanci se chovaji podle toho, jak je jejich
zameéstnavatel odménuje. Nejvice demotivujici pro zaméstnance je dostavat stej-
nou mzdu za jiny pracovni vykon.

2.2.1 Motivace

Motivace je jednim ze zdkladnich psychickych procesi. RozliSuje se motivace
vnitini a vnéjsi. Motivace je vnitini pohnutka, kterd podnécuje jednani clovéka.
Motivace miize byt aktivovana pomoci riznych stimulii. Motivace Uzce souvisi
s vykonnosti ¢lovéka. Abraham Maslow se zabyval lidskymi potiebami, které casto
znazornoval v podobé pyramidy. Podle néj jsou ty nejzakladnéjsi potieby (fyziolo-
gické, bezpecnosti, spolecenské, uznani, seberealizace) nedostatkové. Kategorii
seberealizace oznacuje jako riistovou potirebu. V pyramidé plati, Ze niZe poloZena
kategorie je vyznamnéjsi a pokud ji alesponl ¢aste¢né uspokojime, podnitime tak
poti‘ebu uspokojit vyssi potieby.

Motivaci 1ze délit do dvou skupin. Do prvni skupiny spada motivace vnitini,

zaloZenad na zajimavosti prace, moznost uplatnit vlastni schopnosti, prekonavat
prekazky. Ve druhé skupiné bude motivace vnéjsi, kam patii finan¢ni odménovani.
Treti skupina obsahuje motivaci zaloZenou na osobni povésti ¢i odborné reputaci.
V posledni kategorii je motivace spojena se spoleCenskym poslanim prace. Kazdy
samoziejmé vnima jednotlivé motivacni faktory jinak intenzivné.
Zdrojem vnitini motivace je odvedena prace nebo atmosféra prinasejici radost a
potéSeni a moznost se pri praci i bavit. Vnitiné motivovaného ¢lovéka lze poznat
podle toho, Ze o svych pracovnich dkolech mluvi, protoZe je za né rad. Sam na uko-
lech pracuje dobrovolné. Vnitini motivace je typicka pro lidi, které motivuje vyzva.
Je pro né charakteristické, Ze se snazi dosdhnout vysokych cilii. Nejlépe pracuji
tehdy, maji-li moZnost seberealizace a mohou uplatnit své schopnosti a zdokonalit
je. Naopak casta kontrola nebo snadné tkoly jsou pro takové lidi demotivujici.

Jako doporuceni, jak Ize zaméstnancim zvysit vnitini motivaci, se uvadi na-
sledujici:

e Zadavat presné a jasné ukoly, které jsou dosazitelné,

e Spravedlivé odménovat pracovni ukoly, uznavat vykon a provadét zpétnou
vazbu k vykonané praci,
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e Zameéstnance zapojovat do rozhodovaciho procesu, podporovat je v tvirci
¢innosti a mit moZnost ovlivnit svoji praci,

e Podporovat pracovni kolektivy v utuzovani vztahti a dopravat zaméstnanctim
vzajemnou pomoc v ramci spolecnosti,

e Nastavit divéru a otevienou komunikaci ve firmé,
e Podporovat flexibilitu,
e Doprat zaméstnanclim moZnost profesniho ristu a osobnostniho rozvoje.

Existuje nékolik zplisobi, jak ohodnotit jednotlivé pracovni pozice. Podle to-
ho, jak se pozice ohodnoti, vznikaji pak na pracovni misto naklady. Firemni vedeni
si musi byt védomo, jak jsou jednotlivé pozice cenné. Motivace nezahrnuje jen od-
ménovani. Je tfeba védét, co zaméstnance nejvice motivuje. VySe platu motivuje
pouze nové nastupujici zaméstnance, ale neni to dlouho-dobé udrzitelny motiv.
Pohybliva slozka mzdy miize byt motivujici. Napriklad zpétné kvartalni zhodnoce-
ni provedené prace a nasledné odménovani se v posledni dobé mezi lidmi ukazuje
jako vitané. Hlavné se variabilni sloZka mzdy vyplati u pozic, kde se pracovni napli
zameéstnanci sklada z pracovnich ukold, u kterych zaleZi na splnéni termind. Nej-
znaméjsi je kvartalni ohodnocovani, kdy si manazer sedne se svym nadrizenym a
zhodnoti vykonané uspéchy. Kazdy ma své vytycené cile a je svym panem, jak se
k koltim postavi a jak je splni. Hodnoceni pracovnikii mtize byt zaméieno na vice
cilg, ale nikdy by se cile neméli posuzovat soucasné. Cile se mohou lisit i podle
skupin zaméstnanct.

Hronik, F. ve své knize Hodnoceni pracovnikt (2006) rozdéluje pracovni typy
podle vykonu, pracovniho chovani a potencialu do osmi kategorii:

e Hvézda,

e Enfant terrible,

e Slibny typ,

¢ Inteligentni lajdak a provokatér,
e Sympaticky dric,

e Samorost,

¢ Hodny nemotora,

e Kazisvét.

Pro kazdy typ udavj, jakou volit vhodnou motivacni strategii. O hvézde 1ika, Ze
ji je potieba zadavat tézsi ukoly, povysit ji, davat ostatnim za vzor a povzbuzovat
neformalni autoritu. Pracovni typ enfant terrible je typické zaclenovani do kolekti-
vu a do skupinovych ukoll nebo naopak zadavat ukoly samostatné. ZaleZi na typu
osobnosti. Potiebuje zdsadovost a mentora nebo kouce. Slibny typ potiebuje dodat

odvahu a podporu, podporit sebedlvéru. Inteligentni lajddk a provokatér musi znat
hranice, terminy a dopady v piipadé nesplnéni. Potrebuje hodné zpétné vazby.

vsv

Sympatického drice je treba instruovat a budovat podminky pro sebevzdélavani.
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Na typ samorost plati koucovani. Hodny nemotora je adept na prerazeni. Pokud
neuspésné absolvoval doucovani za pomoci druhych, je vhodné ho premistit
na jinou pracovni pozici. S kazisvétem je treba mluvit narovinu o moZnosti odcho-
du. Sam by si mél byt védom svého chovani a je dobré nechat iniciativu k napravé
na ném. Musi znat jasny termin, do kdy je treba dosahnout viditelnych zmén.

2.2.2 IT Akademie - vzdélavani a rozvoj ve firmé RWE

Ve firmé RWE IT Czech Ize na intranetu vycist, Ze byl od fijna 2013 do listopadu
2014 v provozu program se zaméfenim na vzdélavani. Program byl sponzorovan
z Evropského socidlniho fondu a slouZil ke spolufinancovani vzdélavacich kurzi a
k rozvoji zaméstnanci. Cast nakladt zaplatila samotna firma RWE IT Czech a ¢ast
byla hrazena z fondu EU. Aby se zaméstnanec mohl ucastnit téchto kurzi sponzo-
rovanych EU, musel spliiovat nasledujici naleZitosti: vék do osma-dvaceti let, Zadna
praxe po vysoké Skole, bez vysoké Skoly byla praxe vyzadovana v maximalni délce
dvou let.

Cast vedeni firmy sidli v Némecku, proto je po zaméstnancich poZadovan né-
mecky jazyk. Ten mohou pracovnici zlepSovat pravé pomoci kurzi, které porada IT
Akademie, nebo si mohou sami najit privatni kurzy ¢i doucovani a naklady hradit z
benefi¢nich bodt, které obdrzi kazdy zaméstnanec pti nastupu do firmy.

Jako dalsi kurzy, které jsou zaméstnanclim prostiednictvim IT Akademii
umoznény, patii napriklad: technické novinky, programy a postupy, a nasledna
moznost ziskat z probirané oblasti certifikat. Ve firmé ptisobi v ramci IT Akademie
i mentori, ktefi proskoluji zajemce v jednotlivych odbornych oblastech.

Jednou za piil roku se kona firemni vyjezdni zasedani, kde se setka firemni ve-
deni z Némecka s ¢eskymi zaméstnanci a vSichni zde mohou posoudit, jak se na-
priklad jazykova uroven zlepsSuje a vyviji. Zasedani nejen utuZuje vztahy pod-
rizenych s nadfizenymi, ale také motivuje se jazyk do budoucna ucit.

2.2.3  Rozvoj a motivace ve firmé RWE

Zaméstnanci maji ndrok na benefi¢ni body. Jeden takovy bod predstavuje jednu
Ceskou korunu a vSichni zaméstnanci dostavaji stejny pocet. Beneficni body do-
stava jednou ro¢né kazdy zaméstnanec. Jsou nad rdmec zakladni mzdy. Z téchto
bodl si mohou vSichni zaplatit dalsi Skoleni, kurzy nebo certifikaty, které zvysi
prestiZ zaméstnance na trhu prace a ve firmé. ZaleZi na tom, jakym smérem se kdo
chce orientovat a na tom, u jakych vzdélavacich spolecnosti je spoluprace domlu-
vena.

Body lze uplatnit ve dvou oblastech. Do prvni oblasti patii penzijni pripojisté-
ni nebo Zivotni pojisténi. Do druhé spadaji prispévky na volnocasové aktivity a na
jazykové kurzy. Volnocasové aktivity jsou ve velké oblibé, jsou motivujici a lidé si
jich ceni. Benefi¢ni body lze uplatnit na vSechny kulturni a sportovni akce a
na nékteré zdravotnické a 1é¢ebné pomticky.

Dals$i benefity jsou v téchto kategoriich: automatické, pozadavkové, schvalo-
vané a manazerské. Mezi automatické benefity patfi tyden dovolené navic, zkrace-



Literarni reSerse 23

na pracovni doba na 37,5 hodin tydné, osobni volno v rozsahu tii pracovnich dnij,
odstupné nad ramec zakoniku prace, penézity dar pti pracovnim vyroci a zadvodni
stravovani s prispévkem na jednu pracovni sménu nebo stravenka s prispévkem
spolec¢nosti.

Dal$im motiva¢nim faktorem je celkové propracovany systém vzdélavani, kte-
ry v koncernu existuje. Kazdy se na firemnim intranetu v sekci Rozvoj a vzdéldvdni
seznami s postupem, jak vytvorit individudlni rozvojovy plan. V této sekci je
na vybér: manazerské vzdélavani a rozvoj talentt, zvySovani a prohlubovani kvali-
fikace, e-learning, technicko-legislativni vzdélavani a jazykova vyuka.

Motivace je zde pro kariérni postup velika. Motivaci je pro zaméstnance ne-jen
vyssi plat, ale i spoleCenské postaveni, osobni mobilni telefon, na miru Sité Skoleni
podle pozadavki a specializace, automobil, osobni pocita¢, dny osobni-ho volna
navic.

2.2.4 Kariérni rust ve firmé RWE

Zakladnim oddélenim v datovém centru v RWE IT Czech je oddéleni OCC
(Operational Control Centre) - Provozni ridici centrum. Jedna se o tzv. talent pool,
kde se pracuje na pozici IT Specialista. Z tohoto oddéleni, které je zakladnim a vy-
chozim bodem, se postupné lidé po zapracovani rozchazi do konkrétnich od-déleni.
Kazdy by se v tomto zakladnim oddéleni mél zorientovat a poznat chod a kulturu
ve firmé. Po urcité dobé, kdy jsou zaméstnanci sezndmeni se vSemi dilezitymi pro-
cesy ve firmé, jsou dobre jazykové pripraveni a chtéji se technicky posunout urci-
tym smérem, je zaméstnanciim z oddéleni OCC umoZnén postup do jednotlivych
Casti - péti specializovanych oddélenich.

Casem (zhruba po roce a pil) se zaméstnanci dostavaji na pozici Junior spe-
cialista. Na oddéleni s konkrétnim zamérenim lze pracovat na juniorni pozici dlou-
hodobé. Po péti letech by se ¢lovék mohl posunout z pozice Junior specialista
na pozici Senior specialista.

Mezi konkrétnimi oddélenimi je moZny prestup podle zaméreni a znalosti
jednotlivych zaméstnancii. VSechny tymy jsou CasteCné Ceské a ¢aste¢né némecké.
Komunikuje se hlavné v anglickém jazyce. Kdo by chtél, mize komunikovat s kole-
gy v némeckém jazyce. Némecky jazyk je v RWE IT velkou vyhodou. Zaméstnanci
komunikujici s kolegy némeckym jazykem maji mezi sebou zjednoduseny kazdo-
denni kontakt a nedochazi pak k informac¢nim nedorozuménim.

2.3 Globalizace

Globalizace a ,stmelovani“ svéta se projevuje i na poli komunikace. ,Globalné ope-
rujici podniky s globalnimi poZadavky na obchodni komunikaci se nevyhnou tomu,
aby zavedly v urcitych mezich standardizovany e-mailovy a intranetovy systém,
ktery umoznuje vyménu informaci mezi jednotlivymi pracovisti a materskym za-
vodem nebo regionalnimi centry.“ (Novy a Schroll-Machl, 2005, s. 110).

»,Na globalizaci se lze divat jako na nikym nefizeny spolecensky, ekonomicky a
politicky proces, ktery vede k posilovani vazeb mezi (takrka) vSemi zemémi dnes-
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niho svéta. Ziejmé nejsnadnéji uchopitelna je globalizace z pohledu ekonomické-
ho.“ (Hodag, 2011, s. 13).

Globalizace neni néco, co lze zastavit. SpiSe lze oCekavat presny opak. ,Pokra-
Cujici integrace narodnich hospodarstvi méni plisobeni svétového hospodarstvi.
Globalizace je novym jevem. Staty se integruji obchodem zboZi, toky investic a fi-
nan¢niho kapitalu. Spotrebitelé nakupuji vétSi mnozstvi zahrani¢niho zboZi, vice
podnikid plisobi v zahranici a spotiebitelé investuji vice neZz diive na vzdalenych
mistech” (JenicCek, 2002, s. 71).

Podle Hodace (2011) projevy globalizace je moZno pozorovat v kazdodennim
Zivoté. Projevuje se hlavné v politické, ekologické a ekonomické roviné. Z ekono-
mického hlediska se jedna hlavné o postupné uvoliovani bariér mezinarodniho
obchodu, ménici se distribuce svétového bohatstvi, roste objem penéz, ktery putu-
je svétem bez vétSich limit.

Podle Ehla (2001) je globalizace z pohledu technologického spojena s pohle-
dem ekonomickym. Zastava také nazor, Ze nejvétsSimi kritiky ekonomické globali-
zace jsou odborova hnuti v bohatych zemich. Tato globalizovana ekonomika pfri-
spiva k presouvani pracovnich prilezitosti podle toho, jak jednotlivé spole¢nosti
piesouvaji vyrobu do zemi, kde je levnéjsi pracovni sila. Firmy mohou dostat vy-
hodnéjsi podminky od mistnich vlad a jiZ zminénou levnéjsi pracovni silu.

Dalsi definice zni: ,Globalizace je svétovym procesem, ktery cini svét, jeho
ekonomické systémy, jeho narodni spoleCenstvi vice uniformnim, vice integrova-
nym a vice navzajem na sobé zavislym.“ (Pichanic, 2004, s. 11).

Vyvoj globalizace v historii

Z pohledu ekonomickych modernich déjin Pichani¢ (2004) rozdélil proces
globalizace moderniho svéta na tri vyvojové faze:

Prvni vina podle néj byla v letech 1870-1914. Konec této viny nastal po prvni
svétové valce. Podle néj v této dobé za globalizaci mohla doprava. Prostrednictvim
dopravy a redukci obchodnich bariér se nékteré zemé dostaly k prileZitosti 1épe
vyuzit svoji plidu. Narustal tok pracovnich sil, zbozi, kapitalu, informaci a znalosti.
Lidé z Evropy se stéhovali do Ameriky a v Asii se lidé premistovali z Indie a Ciny
ka krize, ktera nastala v dtsledku toho, Ze svétové velmoci nebyly schopny prakti-
kovat realnou svétovou ekonomiku.

Druha vina je v obdobi 1950-1980, ktera je charakteristickd sdruzovanim
stat. Naptiklad Vseobecna dohoda o clech a obchodech zaloZena v roce 1947, kte-
rd se snazila navazat spolupraci severni Ameriky, zapadni Evropy a Japonska.,
v Americe vznikla Severoamericka zéna volného obchodu. Ve svété pak vznikla
Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj (OECD) a staty z vychodniho
bloku utvorily Radu vzajemné hospodarské pomoci (RVHP). Casem se ale projevily
nedostatky ekonomik a doslo k rozpadu socialistickych statli integrovanych v so-
vétském bloku. Prohlubovaly se rozdily mezi rozvojovymi a rozvinutymi zemémi.

Treti vinu definoval od 80. let do soucasnosti. V tomto Case je vyznamna ko-
munikace a snaha rozvojovych zemi o nastartovani ekonomiky tim, Ze se oteviou
svétu. Do rozvojovych zemi, vice globalizovanych patii 24 statd. Byvaji nazyvany
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»,novymi globalizatory“. Ve skupiné rozvojovych, méné globalizovanych, je napfti-
klad Tanzanie, Etiopie, Nepal a Jemen.
Pichanic (2004) také definoval sily, které globalizaci podporuji:

¢ Globalni vyhledavani zdroja.

e Nové arozvijejici se trhy.

e Uspory z rozsahu produkce.

e Sklon spotreby k homogenni poptavce.

e Snizujici se dopravni a prepravni naklady.

¢ Rozvoj novych telekomunikac¢nich technologii.
e Homogenizace technickych standardi.

¢ Vladni politiky, tarify, dané a podpory.

2.4 Mezinarodni firma

JJen ten, kdo dobrie znd sdm sebe, vlastni a cizi kulturu i jejich orientacni sys-
témy, miiZze byt uspésny v interkulturni kooperaci.“ (Novy a Schroll-Machl, 2005,
s. 44)

Mezinarodni firmy se dnes vyskytuji na vSech kontinentech, propojuji cely
svét. Diky globalizaci se svét stava ,stmelenéjSim“ a dostupnéjsSim. Firmy si mohou
vybirat, v jakych zemich chtéji podnikat, s jakymi kulturami chtéji spolupracovat a
s kym radéji neprichazet do styku. Podle svych predstav o podnikani mohou umis-
tovat zavody po celém svété.

Mezi nejvice rozsifenymi jazyky, kterymi se mluvi po celém svété, patii ¢insti-
na, anglictina a Spanélstina. Rlizné zdroje uvadi odliSna poradi téchto jazykd, ale
vzdy se jedna o tyto tfi. V Evropé a Americe je nejpouZzivanéjsi jazyk v mezinarod-
nich firmach angli¢tina.

Mezinarodnimu managementu se vénuje nékolik odbornych knih. Internacio-
nalni management je disciplina provadéjici kontrolu zaméstnancti, ktefi provadi

VIV

rozvoj v podnikani na mezinarodni Grovni. Patfi mezi né naptiklad:

e Stabilita ekonomicko-politického ramce.

e Vznik regiondalnich organizaci, které vytvorily lepsi prostor pro volny po-hyb
osob, kapitalu a zboZi.

e Pokroky ve védé a v oblasti techniky.
e Velké snizeni nakladl na produkci.

e Kulturni rozdily

Dnesni svét je rozmanity po vSech strankach. Vyznacuje se i kulturni rozmani-
tosti. Kultura a kulturni odliSnosti maji vliv na mezilidskou komunikaci. Kulturni
rozdily existuji napti¢ komunikaci. K nasledujicim tématiim maiji lidé podle DeVita
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(2008) silné kulturni postoje: podstata boha, vyznam rodiny, pravidla sexualniho
chovani, role vzdélani a vyznam penéz.

»2Mezikulturni rozdily jsou disledkem rozvoje mezindrodniho obchodu, sluZeb,
zahranicnich investic a do znacné miry i rozsifovdni piisobnosti mnohondrodnich
firem v celosvétovém méritku.” (§ronék, 2000,s.11)

Expanze firem do zahrani¢i nezistala bez nasledkli. Mezinarodni firmy maji
své vyhody i nevyhody. Ve firmach, kde je vice odliSnych kultur na pracovisti, se
vyskytuji problémy viditelné i skryté. Jak uvadi Urban (2008), problémy v multi-
kulturnim prostiedi vznikaji v disledku rtiznych oCekavani. Nékteré kul-tury si
mysli, Ze by se sami zaméstnanci méli podilet na reSeni tkolli a sami si hledat a
zjiStovat informace. Naopak jiné kultury se domnivaji, Ze zaméstnanci maji dosta-
vat jasné instrukce a presné zadani prace. Zaméstnanci pak také cekaji, Ze se tak ze
strany vedeni déje a mohou byt zaskoceni, kdyz se vedeni v priibéhu ¢asu vyméni.

V mezinarodni firmé hraje dtlezitou roli personalni oddéleni, které vybira
vhodné kandidaty do svého pracovniho prostiedi. V podniku, kde vedle sebe pra-
cuje vice kultur, je dilezity vybér vhodnych zaméstnanci. ,Hlavnimi tikoly perso-
ndlni prdce v nadndrodnich korporacich je ziskdvdani a vybeér kvalifikovanych pra-
covnikii pro zahranicni pobocky a posléze, v pripadé pracovniki domovské zemé,
jejich repatriace zpétné do firemni struktury po ukonceni zahranicniho angazma.”
(Pichanic, 2004, s. 112).

2.5 Legislativa

Zakladni pravni normou z oblasti pracovniho prava, resici pracovnépravni vztahy a
vztahy souvisejici, v ceska legislativa reSi zejména zakonikem prace (Zakon
€.262/2006 Sb. ve znéni pozdéjSich predpisti, dale jen ZP) a dale zakonem o za-
meéstnanosti (Zakon ¢. 435/2004 Sb. ve znéni pozdéjsich predpisii). Dil¢i aspekty
tykajici se v tomto kontextu zejména prace z domova a prace mimo dohodnuté
pracovisté jsou podchyceny zakonem o zajiSténi podminek bezpecnosti a ochrany
zdravi pti praci (Zakon ¢. 309/2006 Sb. ve znéni pozdéjsich predpist).

Pro potreby této prace se bude nadale uvaZovat pouze o praci zavislé (§ 2 ZP).
Zavisla prace je takova prace, kterda je vykonavana ve vztahu nadiizenosti zamést-
navatele a podrizenosti zaméstnance jménem zaméstnavatele podle pokynt za-
méstnavatele a zaméstnanec ji pro zaméstnavatele vykonava osobné. Musi byt vy-
konavana za mzdu, plat nebo odménu za praci, na naklady a odpovédnost zamést-
navatele, v pracovni dobé na pracovisti zaméstnavatele, popt. na jiném dohodnu-
tém misté.

Zavisla prace muze byt vykonavana vyluéné v zakladnim pracovnépravnim
vztahu, tedy v pracovnim poméru ¢i na zakladé dohod o pracich konanych mimo
pracovni pomér, dohody o provedeni prace dle § 75 ZP ¢i dohody o pracovni ¢in-
nosti (§ 76 ZP).

Mohou byt pouZity riizné formy zaméstnaneckého poméru (dle § 39 ZP) nebo
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér (nejcastéji dohoda o provedeni
prace dle § 75 ZP nebo dohoda o pracovni ¢innosti dle § 76 ZP).
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V kontextu dal$iho je nutné zminit i moZnost agenturniho zaméstnavani (§37a
a dalsi) a moZnost doc¢asného pridéleni zaméstnance jinému zaméstnavateli mimo
agenturni zaméstnavani, umoznéné po novelizaci ZP na zakladé § 43a. V obou pfi-
padech by zaméstnanec mohl vykonavat praci i pro jiného zaméstnavatele neZ se
kterym ma sjednany pracovni pomér.

Casto se lze setkat s nasledujicimi problematikami:

e Vymezeni pravidelného pracovisté (§ 34a ZP) a pravni aspekty
souvisejici s vykonem prace mimo toto pravidelné pracovisté
(zejména nezbytné upravy pracovnich smluv dle § 34 odst. 1b ZP)

e Vysilani zaméstnance na uzemi jiného statu (§37 odst. 2 ZP)
e Pracovni cesta (§ 42 ZP)
e Nahrady vydaji v souvislosti s vykonem prace (zejména poskytovani

cestovnich ndhrad dle §156 ZP)

VySe uvedené se tyka jedné z moZnosti, jak legislativné praci v ciziné podchy-
tit: pracovni pomér je uzavireny s ceskym zaméstnavatelem, ktery dale poskytuje
(at' uZ v ramci korporace nebo tietim stranam) sluzby na zakladé smlouvy o dilo
dle § 631 zakona ¢. 89/2012 nebo jiné smlouvy dle tohoto zakona. Po-
znamenejme, Ze vySe zminéna moZnost agenturniho zaméstnavani nebo docasné-
ho pridéleni zaméstnance neni ve firmé, ve které byla zpracovavana prakticka cast
prace, vyuzivana a neni tedy vice diskutovana.

Druha moZnost by bylo uzavieni pracovniho poméru primo se zahrani¢nim

zaméstnavatelem. V tomto ptipadé by bylo nutné ridit se platnou legislativou
statu, ve kterém by mél zaméstnavatel sidlo, a vSeobecnymi piedpisy EU.



28 Prakticka c¢ast

3 Prakticka cast

Metodika

Pro vypracovani prace bylo potreba ziskat informace z odborné literatury a inter-
netovych zdrojli. VSechny pouzité informace jsou s uvedenymi citacemi a odkazy
v kapitole Literatura.

Pro sbér dat byly vyuZity metody - interview a dotaznik. Interview bylo zreali-
zovano s interni lektorkou, ktera skoli nové zaméstnance na téma interkulturni
rozdily, vyucuje némecky jazyk a poskytuje i poradenstvi. S vedenim spolecnosti a
s vedoucimi zaméstnanci jednotlivych oddéleni probéhlo nékolik schilizek a inter-
view, kde byla ziskdna potiebna data k vycisleni ndkladl na jednotlivé zaméstnan-
ce.

Cilové skupiné, tedy ceskym zaméstnanciim, byl zaslan dotaznik v elektronic-

ké formé. Otazky byly kladeny pro ¢eské zaméstnance a pro jejich némecké kolegy
z Némecka. Kazdy zaméstnanec ma z c¢asti Ceské a ¢asti némecké vedeni. Vysledky
jsou prezentovany v grafické formeé a v prehledovych ta-bulkach.
Bézné se pomoci dotazniki pracovni prostredi zkouma z 5 oblasti (charakter pra-
covni Cinnosti, odménovani, vztahy na pracovisti, zpsob vedeni a pracovni pro-
stredi). ProtoZe ve firmé existuje kolektivni smlouva, ktera popisuje odménovani, a
je tedy mimo moZnosti liniového managementu do této oblasti zasahovat, proto se
tato prace se soustredi na zbyvajici Ctyfi oblasti - charakter pracovni ¢innosti,
vztahy na pracovisti, pracovni prostiredi a zplisob vedeni.

Z dotazniki je zjiSténa spokojenost zaméstnanct ve firme, piripadné zjistény
nedostatky v komunikaci ¢i jiné problémy na pracovisti. Vysledky Setifeni poskyt-
nou informace o motivovanosti zameéstnancti a o ¢etnosti vyskytu konflikti ¢i ne-
porozuménim na pracovisti, kterd jsou zavinéna kulturnimi rozdily, nedostatec-
nym pochopenim nebo v odborné oblasti.

Do vysledného manualu byly zarazeny situace, které vyplynuly z dotaznikd ja-
zde zdliraznéno, na jaké situace se ve firmé pripravit a s ¢im byt srozumén hned
pfi nastupu do zameéstnani.

Vybér dotazovanych

Dotaznik byl poskytnut pres emailovou komunikaci v§em cilovym zaméstnanciim
v Brné v datovém centru. S kontaktovanim zameéstnancti nebyl problém.

Dotaznik obsahuje celkem 41 otazek a z toho 4 jsou identifikacni. Nékteré
otazky v dotazniku byly stavény tak, aby se zdlraznily rozdilné pohledy na pro-
blematiku od Cechii a od Némcti. Otazky jsou pirevazné uzaviené. U nékterych do-
tazi byl ponechan otevireny prostor pro slovni vyjadieni a ohodnoceni problema-
tiky.

Po uplynuti sjednané lhiity dvou tydnt bylo vyplnéno 34 dotaznikd.
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Zpracovani dotazniki

Dotaznik byl zpracovan na webovych strankach
https://my.survio.com/P1F1L9L3A2P6Q2V6B5M2 /data/index. Nékterym zamést
nancliim byl dotaznik vytisknut. Vysledky byly poté prepsany do webovych stranek.
Jednotlivé otazky jsou okomentovany slovné. K nékterym jsou pridany souhrnné
tabulky pro prehlednéjsi prezentaci, pripadné jsou k nahlédnuti vy-pracované gra-
fy.

Dotazované otazky i s prehledem vsech nabizenych odpovédi jsou vidét v pri-
loze A.Pro vyslednou sumarizaci vysledki a zpracovani dat byl pouzit Microsoft
Word a Microsoft Excel. Vysledky byly prokonzultovany se vzorkem pracovnikd,
ktet{ ve firmé pracuji na seniornich pozicich.


https://my.survio.com/P1F1L9L3A2P6Q2V6B5M2/data/index
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3.1 Charakteristika vybrané firmy

Vybranou firmou pro tuto bakalarskou praci je firma RWE. Koncern RWE AG je
jedna z péti nejvétsich elektrarenskych a plynarenskych spole¢nosti v Evropé. Spo-
le¢nost RWE pokryva cely hodnotovy retézec, protoZe ma znalosti z oblasti pro-
dukce ropy, zemniho plynu a hnédého uhli, vystavby a provozu konvencnich elek-
traren a elektraren na bazi zdrojii obnovitelné energie, obchodu s komoditami,
prepravy a prodeje elektriny a plynu.

Ve spolecnosti v dneSni dobé pracuje kolem 70 000 zaméstnancti, ktefi zajis-
tuji dodavky elekttiny priblizné 16 miliontim zakaznik(i a téméi 8 milionim za-
kaznikii dodavky zemniho plynu. Ceska republika spada do ¢asti RWE East, jak je
vidét na Obr. 2.

RWE Polska

RWE Group CZ
VSE, RWE Gas Slovensko

RWE Hungaria _#

|

T.E. Plomin (Croatia)

e .
®

RWE Turkey

Obr. 2 Mapa pusobnosti RWE
Zdroj: Intranet RWE

V Ceské republice je firma RWE ,jedni¢ka“ na energetickém trhu. Podnikani této
spole¢nosti v Ceské republice je zalozeno hlavné na dodavkach zemniho plynu a
elektriny, distribuci plynu, skladovani plynu v podzemnich zasobnicich a vyrobé
tepla a elektriny. Spolecnost piisobi dale v Némecku, Nizozemi, Velké Britanii a
v jihovychodni Evropé.

Koncern RWE AG ma nékolik pod sebe spadajicich firem. Jednou z nich je pra-
vé RWE IT Czech s.r.o., které ptlisobi v Némecku, Ceské republice, Velké Britanii a
Indii. Spole¢nosti RWE IT Czech s.r.o. je ¢lenem koncernu RWE.
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Firma RWE IT Czech ma v Brné na Plynarenské ulici postavené datové cen-
trum. Ve firmé dnes plisobi kolem 80 zaméstnancti v Brné a zhruba 200 zamést-
nanci v Praze. Nékteri jsou zaméstnani vyhradné pro ¢esky obchod a nékteii pra-
cuji jen pro némecké kolegy. Hlavné zaméstnanci pracujici pro némecké vedeni se
kazdy den dostavaji do situace, kdy musi komunikovat s némeckymi kolegy a vy-
jednavat s nimi o pripadnych postupech. Nékteré situace se stavaji naro¢néjsimi.
Pokud se problém vyskytne v dobég, kdy je v Némecku zrovna statni svatek, nebo
ma némecky kolega dovolenou.

3.1.1 Komunikace v RWE

Vedeni spole¢nosti se skldda ze dvou jednatelti - Némec Benedikt Willeke a Cech
Martin Gotz. Cela firma prosazuje jako hlavni komunikacni jazyk anglicky jazyk, ale
posledni rok, kdy dochazi k harmonizaci, se po zaméstnancich vyZaduje alespon
zakladni znalost i némeckého jazyka. Lidé na vys$Sich pozicich se sami chtéji v jazy-
ce zdokonalovat a dochazeji pravidelné na kurzy némeckého jazyka.

Ve firmé existuje nékolik komunikac¢nich kanalt. Kazdy zaméstnanec ma svij
osobni cesky a anglicky email. K snadnéjsi komunikaci se zahrani¢nimi kolegy maji
zameéstnanci k dispozici komunikator MicrosoftLync, pies ktery lze zahajit video-
hovor. Kazdy ma na svém stole pevnou linku s funkci hlasitého odposlechu a slu-
chatka, aby nerusil ostatni kolegy v kancelari.

Mezi subjekty, které se ve firmé radi do interni komunikace, se radi nejen jed-
natelé a vSichni zaméstnanci, ale i subdodavatelé, obchodnici, nasmlouvani spolu-
pracovnici a dodavatelé, lektori a Skolitelé. Ze zakladnich nastroji jsou zde uvede-
ny porady, firemni média a meetingy.

Nejtézsi v komunikaci byva jednani s lidmi a nalezeni konsenzu. Podle Jaye
(2006) je konsensus rozhodnuti, které sice nemusi byt vSemi pokladano za nejlep-
$1, nicméné je pro vSechny zucastnéné prijatelné. Je to vlastné rozhodnuti, se kte-
rym se vSichni smifi, i kdyZ to nenf uplné to, co si jako idedl predstavovali. Cely tym
by mél chapat, Ze pri snaze dosahnout konsezu jde o to, aby se dospélo k néjakému
prijatelnému feSeni. Nejde o to, aby byl nékdo donucen uznavat rozhodnuti, se kte-
rym zasadné nesouhlasi.

Porady a meetingy

Jednou z moZnosti, jak se spojit s kolegy, je potkat se osobné na poradé a o pro-
blematice oteviené diskutovat. Pfi zavaznéjsich nebo narocnéjsich problematikach
je tento zplsob komunikace efektivnéjsi, kdyz se zastupci setkaji tvari v tvar a mo-
hou se projevit. Byva tu ale problém, Ze Casto problematiku nedotesi. MiiZe se stat,
Ze je porada svolana rychle, neni pripraven program, anebo se nékteri ucastnici
dostatecné nepripravi. Takovi jedinci porady pak ¢as-to jen sedi a mlci celou dobu
trvani porady, k tématu se nevyjadri, jen naslouchaji, a aZ po poradé si uvédomi, Ze
zasahnout méli. Takze pak dojde opét ke psani maild a doZadovani se jesté dalsi
porady. Cilem ma byt problematiku reSit, ne o ni debatovat, od toho porady nejsou.
BohuZel se Casto stava, Ze porady svého cile nedosahnou.



32 Prakticka c¢ast

Nejefektivnéjsi porada je ta, ktera je priibéZné zapisovana. Nikdo si pak nemi-
Ze myslet, Ze se o zminéné Ukoly postara nékdo jiny a neni zde prostor pro po-
chybnosti. Porada nebo meeting by nemély byt promarnénym ¢asem a nikdo nema
odchazet s domnénkou, Ze nevi, co délat a jaky je dalsi postup. Podle Jaye (2006)
ma zapis z porady obsahovat:

e (as, datum a misto porady a kdo ji predsedal;
e jména vSech ptitomnych i omluvenych ¢lent;

e kazdy projednany bod s klicovymi argumenty a povérené osobami, které bu-
dou za splnéni bodu zodpovidat;

¢as ukonceni porady;

datum, ¢as a misto konani dalsi porady.

Existuje nékolik typd porad. Napriklad pravidelné porady oddéleni, porady
né-kolika oddéleni, porady projektovych tymil a tymové brifinky. At uz se jedna
o velkou poradu nebo jen meeting dvou ¢i tii lidi, vzZdy je treba zahajovat poradu
vcas bez ohledu na plné ucasti. Kazdy bod programu ma byt projednavan stru¢né a
nedovoluje se rozptylovani. Je dobré posilat podklady predem. Ocenuje se struc-
nost a piimost. Mluveni k véci Setii cas vSem zucastnénym.

Malokdo si to uvédomuje, ale porady jsou bohuZel nakladné. Stali si ujasnit
cenu kazdého ucastnika porady (nadrizeny dobie zna platy a pravé ten porady
Casto vede), k tomu staci pridat ztraceny prijem, ktery by se jinak ziskal, kdyby
nesedél na schizi. Jako dalsi si lze pripocitat uslé prodeje, vypadky v produkci a
dalsi. Hodinova porada tak vychazi na desetitisice korun.

Firemni média

Firemni média predstavuji hlavni a stéZejni nastroje interni komunikace. Jako
hlavni média, ktera se uZivaji, je zminén intranet, ktery je dostupny kazdému, kdo
je pripojen k siti. Dale jsou jimi webové stranky, online katalogy a webové casopi-
sy. Dale se pouzivaji nasténky a tiSténé verze firemnich zpravodaji, kde jsou uve-
deny novinky a plany do budoucna. Také lze sem zaradit dopisy, které jsou od ma-
nagementu adresovany zameéstnancim. Dopisy mohou vSechny zaméstnance in-
formovat o novinkach, nebo mohou byt primo adresovany urcité osobé se soukro-
mym sdélenim.

3.1.2 Motivace

Pro zaméstnavatele ve firmé RWE IT Czech je dllezité, aby zaméstnanci v pracov-
nim prostiedi citili motivaci, osobni uspokojeni a seberealizaci. Takovy zaméstna-
nec podava nejlepsi pracovni vysledky, coZ je pro firmu jako celek chtény vysledek.
Motivace je vice rozpracovana v kapitole 2.2.
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3.1.3 Zaméstnanecky vztah

Kazdy nastupujici zaméstnanec do datového centra ma smlouvu uzavienou na do-
bu urcitou, konkrétné na jeden rok. Po uplynuti jednoho roku se smlouvy prodlu-
Zuji rozdilné. Zaméstnanci pracujici pod némeckym vedenim maji smlouvu znovu
prodlouZenou o jeden rok a zaméstnanci pracujici pro ¢eskou ¢ast datového centra
uZ na dobu neurcitou.

Ve firmé lze navazat tyto pracovnépravni vztahy:

e Vztah zaloZeny pracovni smlouvou.

e Vztah zaloZeny Dohodou o pracovni ¢innosti.

Jednou nebo dvakrat ro¢né jsou zaméstnanci z RWE IT Czech z Brna vyslani
na pracovni cestu, popripadé vzdélavaci pobyt, do ciziny. Mohou jet do Némecka,
Polska, Velké Britanie nebo na Slovensko. Nejcastéji vSak 1étaji do Némecka za ko-
legy, se kterymi nejvice spolupracuji.

Pokud je zaméstnanec zaméstnavatelem vyslan do zahranici, zaméstnanec z-
stava i nadale v pracovnim poméru u ¢eského zaméstnavatele, ktery mu po dobu
vykonu prace v zahraniéi vyplaci plnou mzdu. Cesky zaméstnavatel zaméstnanci
srazi a odvadi zalohy na dan z pii{jmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti, pojistné na
zdravotni pojiSténi a socialni zabezpeceni.

Pokud prijem zaméstnance v zahranic¢i bude také v zahrani¢i zdanén, mél by
zameéstnavatel pozadat ptislusny financ¢ni drad o zruseni povinnosti srazet zalohy
na dai z piijmi ze zavislé ¢innosti na obdobi vykonu prace v zahranic¢i. Pokud za-
méstnanec pracuje pro stadlou provozovnu Ceského zaméstnavatele v zahranici,
neni tento zameéstnavatel povinen zalohy na dan z piijm svého zaméstnance
v Ceské republice odvadét.

Zdanéni prijmil v zahranici je ddno dvéma faktory. Prvni faktor - zaleZi na dél-
ce pobytu zaméstnance v jiné zemi. Druhy faktor - kdo nakonec nese naklady na
tohoto zaméstnance.

Zaméstnanec vyslany za praci do zahrani¢i na dobu Sest mésicti a vice a bude
zdravotné pojistén v zahrani¢i, mize se odhlasit ze zdravotniho systému v Ceské
republice. OdhlaSeni nelze délat zpétné, ale pouze pred odjezdem do ciziny. Ne-
predpoklada se, Ze by zaméstnanci byli v jednom roce vyslani na delSi dobu
do Némecka. Maximalni ocekavana doba je jeden pracovni tyden za pil roku.

3.1.4  Vztahy na pracovisti
Pri praci v podniku vznikaji vztahy, které Koubek (2007) rozdéluje na vztahy:
e mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem,
e zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim,
e odbory a zaméstnavatelem,
e nadrizenym a podrizenym,

e vztahy k zdkazniklim a verejnosti,
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e mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

e vztahy mezi spolupracovniky.

Mezi vztahy na pracovisti je dileZité umét zachovat neutralitu. Hlavné pri vy-
pjatéjsich situacich. Pro vedouci pracovniky je diilezité, aby je nikdo nemohl obvi-
nit z toho, Ze nékomu strani a naopak je Zadouci, aby stali na strané celého tymu
jako celku. Vedouci pracovnici a dal$i manazefi museji zvladat stresové situace a s
citem a pratelsky vyresit spory, aniZ by promarnili drahocenny cas. Nesmi se ne-
chat vtahnout do sporu a hned nékomu pricitat vinu, nekritizovat podrizené ani
jiné kolegy za citové vybuchy (pokud neni osobni) a nesmi ztratit vlastni klid, pro-
toZze pak ztrati diivéru ostatnich a uberou vaznost situace.

V koncernu RWE AG pracuje v poslednich trech letech jiz nékolik narodnosti.
Mezi dva hlavni narody, které budou zahrnuty do zpracovani priruc¢ky pro nové
nastupujici zaméstnance do RWE IT, jsou Ce$i a Némci. Posledni podkapitola se
vénuje Indiim, protoZe jsou jako asijsky narod uplné odlisni od evropskych narodi,
a firma je také zaméstnava. Psychologii interkulturnich rozdilti se zabyva Kolman
(2001) a Novy (2005).

Kazdému narodu se vénuji nasledujici odstavce, kde Novy (2005) nastinil zjis-
téné informace, které jsou vysledkem dlouholetého vyzkumu.

Ceska kultura na pracovisti

Cesi jsou znami hlavné svoji improvizaci za kazdé situace. Velmi ¢asto pouzivaji
selsky rozum misto sepsanych pravidel nebo norem. K strukturam jsou Casto skep-
ticti. Stava se, Ze normy, zakony a predpisy piimo obchazeji. Spontanni napady a
jednoduché uvahy u nich vzbuzuji pocit, ze pravé to je déla tvirci. Daji na lidské
vztahy, které si peclivé udrzuji a pecuji o né. Mnohdy délaji vice véci najednou, pfri-
¢emZ priority vyhodnocuji podle stavajici situace.

Charakteristické je pro né vyhybani se konflikttim. Maji talent konflikt delego-
vat a dlouhodobé si jej nepripoustét. Tvari se, Ze vlastné zadny konflikt neni. Kdyz
uz se néjakym zptlisobem dostane problém na denni svétlo a je tfeba jej Fesit, Casto
je urovnavan pisemnou cestou.

Maji tendence ke kazdému tématu diskutovat a neumi mluvit k véci. Podle
Némca hovori mnoho bez obalu. Strucnost jim je cizi. Pfevladaji u nich tendence si
k feCenému jeSté 30 az 40 procent informaci domyslet. Setkavaji se na pracovisti
Casto s tim, Ze Némci v pozici nadfizenych o nich prohlasuji, Ze jsou nespolehlivi,
nedodrzuji dohodnuté véci a nejsou motivovani k praci.

Némecka kultura na pracovisti

Némci jsou oproti Cechim vice zaméfeni na detail. Libuji si ve smérnicich, nor-
mach a procesech. Stejné tak jsou pro né dilezité formalni struktury a postupy. Co
je psané ,Cerné na bilém"“ je pro né velice diilezité. Nechtéji chybovat a radi maji
vSe pod kontrolou. Vychazi z presnych faktli, adajli a ciselnych hodnot. Predem
projevuji péci o odhaleni moznych chyb. PoruSeni jakychkoli pravidel je pro né
trestné. Pro nikoho neni mozné sjednat vyjimku. Je azZ spoleCensky neprijatelné,
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aby se nékdo ridil jinymi normami nebo zakony, je to nespravedlivé. Spontannost
jim je cizi.

Premysleji o ¢asu jako o né&¢em, co je tfeba Fidit, planovat a dodrzovat. Casové
harmonogramy maji na celé dny. Dodrzovani termint je pro né asi naprosto za-
sadni a nejvice planuji dlouhodobé. KdyZ se jim stane néco neoc¢ekavaného v pri-
béhu néceho naplanovaného, mohou zprvu reagovat podrazdéné. ,Organizace casu
je povaZovdna za predpoklad efektivniho jedndni vseobecné, ale zcela jisté za zd-
kladni soucdst profesionality” (Novy, 2005, s. 215).

Neboji se otevi‘ené o problémech komunikovat, spi$e naopak. Oproti Cechtim
jsou v komunikaci strucnéjsi, jasnéjsi a priméjsi. Mluvi rovnou k véci a hlavni je
proné predmét sdéleni, ne to, jak budou mluvit. Chtéji problematiku vyridit
co nejdrive, efektivné a bez vlivu emoci. Na pracovisti se chovaji vZdy profesional-
né. Umi hned a jasné vyjadrit souhlas nebo nesouhlas, coz obcas zni jako pozada-
vek. Neprojevuji sympatie nebo zaporné emoce ke kolegtim.

V pracovnim prostiedi si Némci oddéluji svoji roli pracovnika od osobniho Zi-
vota. Na pracovisti se chovaji jako vzorni tvrdé disciplinovani zaméstnanci a ves-
keré osobni zaleZitosti jdou bokem. V praci uprednostiiuji pracovni zaleZitosti a
teprve ve chvilich osobniho volna si dovoli oddych. V povolani si nemohou dovolit
zvolnit. Terminy se snaZi striktné vcéas dodrzovat a spolecensky je to nemyslitelné.
Malokdy se stane, Ze se jim kontakty z pracovniho svéta spoji se svétem, ve kterém
Ziji v osobnim volnu.

Némci jsou znami také svoji silnou ochranou zaméstnancii v némeckych fir-
mach. O své zaméstnance pecuji a snazi se o udrzZeni prijemného pracovniho pro-
stredi.

Indicka kultura na pracovisti

Asijska kultura je zcela odliSna od té, na kterou jsme zvykli v Evropé. Firma RWE IT
ma nékolik indickych zaméstnancii, ktefi pracuji jako administrativni podpora
ve Velké Britanii nebo primo v Indii. Komunikace s témito kolegy probiha pouze
telefonicky a pres e-mailovou komunikaci. Tento narod je zminén, protoZe je dost
zajimavy.

Lidé v Indii jsou zvyKli fesit vice véci najednou, diskutuji a vymysleji neustale
nové procesy, jak problematiku resit. Jednotlivé situace se tak resi pomérné dlou-
hou dobu. Neradi cokoli planuji a néjaké vyrusovani je nerozhodi. Pokud plan maji,
nebo jim je néjaky plan zadan, a nedafi se jim plnit, jsou zklamani. Jinak jsou ale
véCni optimisté. Jsou zdatnymi krizovymi manaZery pravé proto, Ze uméji byt fle-
xibilni.

Jejich povaha je velice pratelska. Uz vzhledem k jejich hinduistickému nabo-
zZenstvi, jsou i oni sami na pracovni pideé tolerantni. Evropantim se jejich optimis-
mus k Zivotu ,nepozdava“ a povazuji je za lehkovazné. Oni jsou jedni z nejlepSich,
co se motivace tyce. Plisobi diivéryhodné.

Vyhledavaji pratele i v praci, jsou citové zaloZeni a casto uptednostiiuji cit
pred rozumem. Vyhledavaji pochvalu a kritikam se vyhybaji. Konflikty odsouvaji a
snazi se jim rliznymi nepiimymi cestami zabranit, potiebuji harmonii a klid. Disku-
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tovat se s nimi da celé hodiny. Znamosti se vyskytuji témér v kazdé oblasti a ob-
chody se uzaviraji primarné s kamarady a prislusniky rodiny. Za rodinu povaZzuji
nejen prislusniky ze své domacnosti, ale vSechny z druhé az treti linie (to predsta-
vuje Sirsi rodinu, se vSemi vzdalenymi pribuznymi).

Béhem osobniho i pracovniho Zivota se klade diiraz na spolecenské postaveni
a status, ktery dana osoba ma. Symboly statusu, jako jsou napt. automobil, dovole-
na nebo oblek, davaji jasné najevo, do jaké kasty ci tridy ¢lovék patii. Kastovni sys-
tém prostupuje celou zemi. K ¢lovéku, ktery je z vyssi kasty, se chovaji automaticky
s respektem. V zaméstnani je pouZivana pevna hierarchie, ktera se zasadné nepo-
rusuje ani v soukromém Zivoté.

3.2 Ekonomické aspekty zaméstnance ve vybrané firmé

V této kapitole se prace zabyva rozclenénim zaméstnancti do jednotlivych trovni a
Castkami, které firma pii nastupu musi za zaméstnance hradit. Z dat, ktera byla
ziskana z firemniho intranetu, z konzultaci a rozhovort s vedoucimi zaméstnanci
korporace, byl vytvoren nasledujici graf a postup, jak byly urceny celkové firemni
naklady na jednotlivé zaméstnance z cilovych skupin.

V Brné v datovém centru pracuje 80 zaméstnanci. VSichni zaméstnanci spada-
ji platové do rozdéleni nazyvané Job chart. V job chartu jsou uvedeny skupiny na-
zvané SPC (¢innosti souvisejici s odbornymi provoznimi nebo i administrativnimi
¢innostmi). V téchto SPC skupinach je definovano platové rozpéti, kterého mize
zaméstnance na dané pozici dosdhnout a také garantované minimum. Celkem je
definovano 8 SPC skupin.

Jako cilovou skupinu, pro kterou je tvoren manudl, je zvolena skupina zamést-
nancii zatfazenych v job chartu do skupin SPC3 a SPC4. Téchto zaméstnanci je
ke dni sbéru dat (1. 9. 2014) celkem 40. Zaméstnanci pracujici v oddéleni Operati-
onal Control Centre jsou zarazenim SPC3 a vSechny juniorni pozice jsou zarazenim
SPCA4.

Kdyz se k priimérnym mzdovym nakladim pripocitaji dalsi variabilni firemni
naklady, jako naptiklad: prondjem aredlu, pronajem kancelari, porizeni vSech ne-
zbytnych pracovnich pomtcek, ndklady na vytapéni a elekttinu, prispévky na stra-
vovani, vstupni skoleni (bezpec¢nost a ochrana zdravi, vstupni $koleni zaméstnancti
do firmy, poZarni ochrana, zakladni certifikaty k pracovnim na-strojiim, skoleni
ohledné prvni pomoci a pouceni o pouziti firemnich vozidel), ndklady vzrostou se
ke dvéma ¢astkam. Na zaméstnance ze SPC3 je celkovy naklad 107 000 K¢ mésicné
na jednoho zaméstnance a pro jednoho zaméstnance ze zarazeni SPC4 je to naklad
143 200 K¢ mésicné.

K témto nakladiim je nutno ptipocitat ndklady na konkrétni specificka skole-
ni a Skoleni interkulturnich rozdild. V priméru budou tato Skoleni v hodnoté
50 000 K¢ na jednoho zaméstnance ze SPC4 na rok a v hodnoté 25 000 K¢ na jed-
noho zameéstnance ze SPC3 na rok, viz Tab. 1.
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Tab. 1 Priimérné mési¢ni naklady na jednoho zaméstnance
SPC4
Pirehled nakladi [CZIS(I/);Sésic] [CZK /mésic]

Mzdové naklady 27 000 43200

Provozni ndklady 80000 100 000
Skolenf 2000 4600
Pobyt v zahranici 0 3650
Prostoje 0 8 640

CELKEM 109 000 160 090

Zdroj: Vlastni

Jako dalsi naklady je nutno pripocitat hodiny, které zaméstnanci na pracovisti zdr-
Zuji komunikacni problémy a jazykové bariéry. Zaméstnanci maji také narok
na prestavky. BohuZel nékteri téchto prestavek zneuZivaji a vice odpocivaji, nez
pracuji. Vedouci jednotlivych oddéleni vypocitali, Ze se jedna zhruba o 4 pracovni
dny mési¢né, kdy zaméstnanec nepracuje, ale odpociva nebo resi komunikacni
problém.

Z dlouhodobych pozorovani vedoucich zaméstnanci je patrné, Ze jeden aZ dva
zameéstnanci ro¢né z firmy odejdou kvili interkulturnim rozdilim. Dtlvody
pro odchod z firmy jsou riizné, ale pravé jeden az dva zaméstnanci ro¢né ode-jdou,
protoZe se jim Spatné komunikuje a domlouva pracovni postup se zahrani¢nimi
spolupracovniky ¢i vedoucimi zameéstnanci.

V nékladech je zapocitano veskeré softwarové vybaveni potiebné pro kazdo-
denni praci. Jedna se predevsim o korporatni nastroje vyuzivané pro celou korpo-
raci na usnadnéni firemnich procest. Jsou to interni fixni naklady, do zna¢né miry
nadhodnocené, protoze vyplyvaji ze zplisobu vnitrofiremniho rozklicovani nakla-
dt.

Posledni vycislené naklady se tykaji vyjezdii zaméstnanct do zahranici, kon-
krétné do Némecka. Jen za letenky a dopravu s tim spojenou se c¢astka blizi
ke 20 000 K¢, zaméstnanci dostanou od firmy zaplacené ubytovani v hotelu, mistni
dopravu a k tomu diety. V priiméru travi v Némecku sedm dni v roce. Vysledna
suma se tedy pohybuje okolo 44 000 K¢ na rok.

Na rok vyjde formu jeden zaméstnanec ze SPC3 na 1 308 000 K¢ a zaméstna-
nec ze SPC4 1 921 080 na K¢.
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Graf 1 Zaclenéni zaméstnance SPC3 do pracovniho procesu v priibéhu jednoho roku
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V grafu ¢islo 1 je zndzornén Casovy vyvoj béhem jednoho roku. Je zde vidét, jak se
zameéstnanec postupné zapracovava a jak dlouho trva, nez se stane pro firmu vydé-
le¢nym.

V prvni fazi, ktera trva pro SPC3 zhruba mésic, kdy novy zaméstnanec nastou-
pi do firmy, je jeho prinos 0 az 20 % a vznikaji na néj naklady. U zaméstnanct
ze SPC3 je doba pro ziskani vSech potiebnych pristupt k praci asi 1 mésic. Tedy
dal$i mésic od konce doby nastupu a ten druhy mésic ma zaméstnanec pouze 30 %
pfinos pro firmu. Dalsi fazi je zaskolovani. Celkem trva tii mésice od obdrZeni
vSech pristupi a piinos zaméstnance pro firmu je 50 %. Posledni fazi je samotna
prace. NeZ se ji zaméstnanec sdm plnohodnotné nauci, trva to primérné 7 meésicu.
Piinos je zhruba 60 %.

Cilem pro firmu je zkratit prvni fazi, aby vznikaly niZ$i pocatecni naklady
na zaméstnance a co nejdrive se projevily ptinosy. Ve druhé fazi by se firma méla
zamérit na promareny ¢as a co nejvice jej eliminovat. Nejvétsi naklady na zameést-
nance vznikaji v jeho zkuSebni dobé.
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Graf 2 Zaclenéni zaméstnance SPC4 do pracovniho procesu v pribéhu dvou let
ALl v v
Uzitecnost zamestnance SPC4
P
I
i
n /
o /
S /
—~ //
Nastup Pristupy Zaskoleni Prace
Cas - 2 roky

Zdroj: Vlastni

V grafu ¢islo 2 je graf pro zaméstnance SPC4. Tito zaméstnanci na juniorskych po-
zhruba dva roky. Jejich ptinos se odhaduje obdobné jako pro zaméstnance ze SPC3.
V prvni fazi (nastup) je prinos 20 %, ve druhé fazi (pristupy) je prinos jiz 30 %,
ve treti fazi (zaskoleni) asi 50 % a v posledni fazi, pri praci, je to 55 %. Lisi se ale
doby jednotlivych etap. Prvni tfi etapy trvaji zhruba rok a postupné zaclenéni
do plnohodnotné prace a standardni fungovani dalsi rok.

Nejhorsi pro firmu je, kdyZ zaméstnanec odejde po jednom roce prace. Konci
mu smlouva na dobu urcitou a logicky uvaZzuje, kam bude smérovat dal. Bud' mu
bude prodlouZena smlouva a bude pracovat dal, nebo se rozhodne smlouvu nepro-
dlouzit a pro firmu v tu chvili predstavuje nejvétsi naklady. Cilem pro firmu je sni-
zit fluktuaci zameéstnanct v tuto kritickou dobu a zabranit ztraté vykonu v nasledu-
jicich letech po prvnim roce zaSkoleni a predani znalosti.
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3.3 Vysledky z dotazniki

Tab. 2 Vék dotazovanych

Vék Absolutni vyjadieni Relativni vyjadreni (v %)
20-29 20 58,8
30-39 12 35,3
40 a vice 2 5,9

Zdroj: Vlastni

V Tab. 2 lze vidét, Ze nejvice respondentt je ve véku 20 az 29 let. Tato skupina tvori
témér 60 %. Druhou nejcetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku od 30 do 39
let, dosahli 35 %. Nejméné respondentti pak bylo ve véku 40 let a vice, bylo to pou-
ze necelych 6 %. V dotazniku byla také moznost 50 let a vice, ale ni-kdo z respon-
dentti ji nevybral. Mezi respondenty bylo 88 % Cechii, 9 % Slovaki a 3 % jiné na-
rodnosti, konkrétné to byl Spanél.

Tab. 3 Dosazené vzdélani
Uroven vzdélani Absolutni | p o\ ivni vyjadieni (v%)
vyjadireni
Stredoskolské s maturitou 16 47
Vysokoskolské bakalaiské 4 12
Vysokoskolské magisterské 14 41

Zdroj: Vlastni

Nejvice se ve firmé vyskytuji zaméstnanci se stiedoSkolskym Uplnym vzdélanim
s maturitou, tvorili 47 % z celkového poctu respondentii. Druha nejcetnéjsi skupi-
na s 41 % jsou zameéstnanci s vysokoskolskym magisterskym titulem. Posledni,
nejméné Cetnd, je tvorena zameéstnanci s bakalarskym titulem. Tvoii 12 % z celko-
vého poctu respondentd, viz Tab. 3.
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Tab. 4 Délka pracovniho poméru
Délka pracovniho poméru Absoll;Zr:ivy]ad- Relativni vyjadieni (v%)
méné nez 1 rok 1 3
1-1,5roku 8 23,5
1,5 - 2 roky 9 26,5
2-5let 8 23,5
5letavice 8 23,5

Zdroj: Vlastni

Z vysledkil v Tab. 4 je patrné, ze ve firmé jsou celkem tii skupiny s ohledem na dél-
ku pracovniho poméru, které jsou stejné Cetné - 23,5 %. Jsou to zaméstnanci pra-
cujici pro firmu po dobu v délce jednoho az jednoho a ptl roku, nebo v délce dvou
az péti let, nebo pro firmu pracuji jiZ déle jak 5 let. Nejméné cetna skupina respon-
dentd je ta, kde jeden zaméstnanec uvedl, Ze pro firmu pracuje po dobu Kkratsi, nez
je jeden rok. Jsou to tedy pouha 3 %. Nepocetnéjsi skupina byla ta, ktera dosahla
26,5 %. Byla to ta skupina, kde je délka pracovniho poméru respondentii v ¢aso-
vém intervalu jeden a pil az dvou let.
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Tab. 5

Pohled na planovani pracovnich postupti oproti kreativité na pracovisti

Oc¢ima ¢eského zaméstnance:

0Oc¢ima némeckych kolegti z VaSeho pohledu:

Absolutni vyjadieni
(pocet respondentii)

Relativni vyjadreni
(v%)

Absolutni vyjadieni
(pocet respondentii)

Relativni vyjadiceni (v%)

Ocenuji, kdyZ je postup pre-
cizné naplanovany a idealné i
formalizovany (projektovy
plan, smérnice)

23,53

23

67,65

Hlavni smér je urcen a popsan,
ale mezikroky ne.

12

35,29

26,47

V radé pripada je priliSna for-
malizace neefektivni, méla by
se vyuzivat pouze v malé miie a
tam, kde je to nevyhnutelné.

10

29,41

Vzdy preferuji improvizaci a
rozhodovani se dle aktualni
situace.

11,776

5,88

Zdroj: Vlastni

V Tab. 5 Ize vidét, Ze vétSina Ceskych zaméstnancili zastava nazor, Ze nejlepsi pro jejich praci je, pokud je popsan hlavni smér, ale
ne mezikroky. Tuto moZnost volilo 35 %. Oproti tomu si Cesi o Némcich mysli, Ze Némci potiebuji precizné naplanovany postup
a idealné i formalizovany, aby se nemohli odchylit od zadani. Témér 30 % ceskych zaméstnanci pak uvedlo, Ze by ocenili, pokud
by formalizace byla pouZita v malé miie. Pokud je podle nich formalizace p¥ili$na, $kodi to. Nejmensi podil ziskala u Cechti vari-
anta, kde je uptednostiiovana improvizace a rozhodovani dle aktualni situace. Tuto moZnost zvolilo jen 11 %. Z pohledii Cechti
Némci nevyhledavaji improvizaci, spiSe preferuji varianty, kde je alespoit hlavni smér popsan a definovan.




Prakticka c¢ast

43

Tab. 6 Souhlas s tvrzenim, Ze plan neorganizuje véci, ale lidi

Oc¢ima ¢eského zaméstnance:

Oc¢ima némeckych kole

i z Vaseho pohledu:

Absolutni vyjadireni

Relativni vy-

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadiceni

(pocet respondentii) jadreni (v%) | (pocet respondentii) (v%)
Ano, Qrganizuie lidi a beru to 7 20,59 4 11,76
osobné
- . . 4 11,76 4 11,76
SpiSe ano, omezuje mé to
P 13 38,24 9 26,47
Nevim, je mi to jedno
10 29,41 17 50

Plan organizuje véci, a vitam to

Zdroj: Vlastni

Z Tab. 6 je patrné, Ze CeSti zaméstnanci maji rtizné pohledy na to, zda plan organizuje véci ¢i osoby. Nejvice zaméstnanct (38 %)

uvedlo, Ze je jim jedno, zda je plan uplatiiovan na né nebo na véci. 30 %, coz je 10 zaméstnanct, uvedlo, Ze plan organizuje véci a

je to vitané. Z pohledu némeckych kolegf je tato varianta podle Cechtl nejvice pravdiva. 0 Némcich si Cesi mysli, Ze plany vitaji a

povazuji je za pracovni pomucku, kterd organizuje véci. Druhy nejpocetnéjsi nazor (26 %) byl ten, kde je to jedno i Némcim.

50 % ceskych zaméstnanci preferuje, kdyZ je postup nebo pracovni ukol stanoveny od samého zacatku jednoznacné a dalsich
50 % s timto tvrzenim také souhlasi, ale ma k nému néjaké vyhrady. O Némcich si Ce$i v zaméstnani mysli, Ze v 73 % striktné
preferuji stanoveny postup od za¢atku. Dalich 20 % Némcti podle Cechti preferuje stanoveny postup, ale jen ¢aste¢né. Necelych
6 % pak spiSe nechce jednoznac¢né zadany ukol.
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Tab. 7 Hodnota pocitu samostatnosti, normy tento pocit berou
Oc¢ima ¢eského zaméstnance: Oc¢ima némeckych kolegii z Vaseho pohledu:
Absolutni vyjaddieni | Relativni vyjaddieni | Absolutni vyjadieni | Relativni vyjadieni
(pocet respondentii) (v%) (pocet respondentii) (v%)
Ano 6 17,65 1 2,94
Spis 18 52,94 8 23,53
piSe ano
- 10 29,41 22 64,71
SpiSe ne
Ne 0 0 3 8,82

Zdroj: Vlastni

V otazce u Tab. 7 ohledné pocitu samostatnosti se Cesi nejvice priklonili k varianté, kde spi$e souhlasi s ndzorem, Ze normy li-
dem tento pocit berou. 53 % Cechi se k této varianté vyjadiilo souhlasem. Druha nejpocetnéj$i odpovéd byla, Ze normy tento
spise neberou (30 %). Z Cechti nikdo nevybral odpovéd ,NE“. O Némcich se ¢esti zaméstnanci domnivaji, Ze nesouhlasi s tvrze-
nim, Ze by normy lidem braly pocit samostatnosti (65 %). Jen jeden zaméstnanec uvedl, Ze si mysli, Ze by norma brala Némci

pocit samostatnosti na pracovisti.
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Graf3  Konflikty ¢i nedorozumeéni
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Zdroj: Vlastni

V Grafu 2 lze vidét, Ze nejcastéjsi nedorozuméni & konflikt se pro Cechy vyskytuji
na pracovisti s tuzemskym vedenim, celkem 32 % respondentti tak odpovédélo.
DalSich 29 % zaméstnancii spi$ odpovédélo, Ze konflikt doposud nezazili. 18 %
respondenti uvedlo, Ze k nedorozuméni dochazi s tuzemskym spolupracovnikem.
Celkem 12 % respondentli odpovédélo, Ze k nepochopeni nejcastéji dochazi se za-
hrani¢nim spolupracovnikem. Zbylych 9 % respondentt uvedlo, Ze ke konfliktim
dochazi nejvice se zahrani¢nim vedenim.



46 Prakticka c¢ast

Graf 4 Frekvence nedorozuméni na pracovisti
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Zdroj: Vlastni

K oblasti konfliktti byl poloZen dotaz navazujici na predchozi otdzku. Otazka zné-la,
jak Casto ke zminénym konfliktiim dochazi. Celkem 56 % respondentii odpovédeélo
ziidka, 20 % respondentii uvedlo, Ze k nedorozuméni dochazi v priméru jednou
za tyden. 12 % zaziva konflikt jednou aZ dvakrat za mésic. 9 % ma konflikt praktic-
ky denné a 3 % v jiném intervalu. Byl zde ponechan prostor k slovnimu vyjadreni.

Nikdo z respondentl nevyuZzil moznost se slovné vyjadrit. Vysledky jsou znazorné-
ny v Grafu 3.
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Graf 5 Druhy konflikt
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Zdroj: Vlastni

Dalsi otazka patrici do oblasti konfliktii se zabyvala tim, aby se zaméstnanci snazili
definovat oblasti, které jsou problematické a kvili kterym konflikty vznikaji.
Pro odpovéd” ,Spor zavinény nedorozuménim ¢i nepochopenim” uvedlo celkem
47 % respondentt. Dalsi tfi varianty k odpovédi byly vyuzity nasledovné: 23 %
respondentd hlasovalo pro spory v odborné roving, 18 % respondenti volilo od-
povéd s popisem sport, které vznikaji na zakladé Ipéni na formalizmech a 12 %
respondentt pro osobni spory. V Grafu 4 jsou znazornény vysledky.
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Graf 6 Konflikty podle véku
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Zdroj: Vlastni

V Grafu ¢. 5 je zpracovana dalsi otazka ohledné konflikt(i. Posledni otazka do oblas-
ti konfliktli byla na vék osob, se kterymi dochazi nejcastéji ke stretu. Na vybér byly
Ctyri moznosti odpovédi. NejCetnéjsi byla moznost, kde 47 % respondentti uvedlo,
Ze jejich konflikty vznikaji nejCastéji se stejné starou osobou. Tuto moZnost volilo
celkem 47 %. Dale 38 % respondentii odpovédélo, ze méli konflikty se starSimi
lidmi. Dal$ich 12 % respondentti uvedlo, Ze jejich konflikty jsou v priiméru s mlad-
$imi kolegy a 3 % respondentd mélo konflikty s lidmi star$imi o generaci.
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Tab. 8 Ptislusnost k firmé zvySuje moji spolecenskou prestiz
Oc¢ima ceského zaméstnance: Ocima némeckych kolegii z Vaseho pohledu:
Absolutni vyjadieni | Relativni vyjadi‘eni | Absolutni vyjadreni Relativni vyjadieni
(pocet respondentii) (v%) (pocet respondentii) (v%)
Souhlasim jednoznac- 6 17,65 11 32,35
né
Souhlasim ¢astecné 11 32,35 0 26,47
Nedokazu posoudit 13 38,24 14 41,18
Nesouhlasim 4 11,76 0 0

Zdroj: Vlastni

Jak Ize vidét v Tab. 8, u Cechti i Némct se odpovédi na otazku, jestli jejich piislusnost k firmé zvysuje jejich spole¢enskou prestiz,
shoduji. Pro oba narody z tabulky ¢. 8 vyplyva, Ze ve vétSiné pripadl to respondenti posuzuji kladné. Celkem 17 Cechi
s tvrzenim souhlasi. 4 zaméstnanci s timto tvrzenim nesouhlasi. Podle Cechi je pro Némce pravdépodobné, Ze jejich spolecenské

postaveni je priznivé ovlivnéno piislusnosti k firmeé. 20 odpovédi pro némecké kolegy vedlo ke kladnym odpovédim.
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Tab. 9

Zohlednéni postaveni zaméstnanct ve firmé

0Oc¢ima ¢eského zaméstnance:

Ocima némeckych kolegii z Vaseho pohledu:

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadreni

Absolutni vyjadieni

(pocet respondentii) (v%) (pocet respondentii) | Relativni vyjadiceni (v%)
Minimé.lné, jen co bonton 6 17,65 5 14,71
nakazuje.
Zohlednuji jen u vysoce po- 17 50 10 29,41
stavenych ¢lenti vedeni.
\' ]e(!nanl s kolegy nedélam 9 26,47 6 17,65
rozdily
Vzdy na tom trvam a vyZadu- 2 5,88 13 38,24

ji to i po jinych a viici sobé.

Zdroj: Vlastni

K otazce, kterad zkoumala zohlediiovani postaveni zaméstnancii ve firmé, jsou nasledujici vysledky v Tab. 9. Nejvice ceskych re-
spondent (50%) hlasovalo pro variantu, Ze postaveni zaméstnanci ve firmé zohlednuji jen u vysoce postavenych ¢lent firem-
niho vedeni. Jen 6% respondentli hlasovalo pro verzi, Ze vZdy trvaji na zohledilovani postaveni zaméstnancti ve firmé a vyzaduji

to i po ostatnich viici sobé.

Cesti zaméstnanci si o némeckych kolezich mysli, Ze chtéji, aby bylo vZdy zohlediiovano postaveni zaméstnancti ve firmé,
a vici sobé to samoziejmé vyzaduji také (38%). Druhym Cetnym nazorem byla varianta, Ze némecti kolegové zohlednuji posta-

veni jen u vysoce postavenych ¢lenti spolecnosti (30%).
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Tab. 10

Preferovana délka pracovniho poméru

Oc¢ima c¢eského zaméstnance:

Oc¢ima némeckych kolegti z Vaseho pohledu:

Absolutni vyjadireni

Relativni vyjadreni

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadiceni

(pocet respondentii) (v%) (pocet respondentii) (v%)
Na dobu urcitou do jednoho 1 2,94 1 2,94
roku
Delsi doba, ale casové ome- 5 14,71 3 8,82
zena (3-5 let)
28 52,35 30 88,24

Na dobu neurcitou

Zdroj: Vlastni

Na preferovanou délku pracovniho poméru nejvice respondentd uvedlo, Ze by si prali smlouvu na dobu neurcitou. Pro tuto moz-
nost hlasovalo celkem 28 respondentti. Dal$ich 5 respondentii volilo moZnost, kde by smlouva byla ¢asové omezena. Konkrétné
v rozsahu tff aZ péti let. Jen jeden respondent uved], Ze by chtél smlouvu na dobu urcitou, na dobu jednoho roku.

Pro némecké kolegy jsou odpovédi shodné s vysledky od ceskych zaméstnanci. Nepatrné rozdily jsou jen v poctu odpo-
védi. Pro smlouvu na dobu neurcitou hlasovalo 30 respondenti, coZ piredstavuje 88 % z odpovédi. MoZnost, kdy by smlouva byla

na ¢asové omezeny usek v rozsahu ti{ az péti let, dali 3 respondenti tuto odpovédi, coz predstavuje témér 9%. Jeden hlas pripadl
odpovédi: ,,Na dobu urcitou do jednoho roku”. Vse je zpracovano v Tab. 10.
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Tab.11  Budoucnost ve firmé

Oc¢ima c¢eského zaméstnance:

Oc¢ima némeckych kolegti z Vaseho pohledu:

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadreni

Absolutni vyjadieni

Relativni vyjadiceni

(pocet respondentii) (v%) (pocet respondentii) (v%)
V ramci firmy budu postu- 14 41,18 24 70,59
povat
Jsem spokojen se stavajici 6 17,65 7 20,59
pozici
Pokracovat ve stejné firmé 5 14,71 1 2,94
ale s jinou naplni prace
9 26,47 2 5,88

Nasbirat zkuSenosti a prejit
pracovat jinam

Zdroj: Vlastni

O predstavé budoucnosti v dané firmé jsou vysledky v Tab. 11 pro ¢eské zaméstnance a pro kolegy z Némecka také srovnatelné.
Obé narodnosti nejvice preferuji postup ve firmé. Z pohledu ¢eského zaméstnance tato odpovéd predstavuje 41 % z celkového
poctu respondentil a z druhého pohledu (némeckych kolegli z ceského pohledu) byla 70 % z celkového poctu respondentd.
Pro Ceské zaméstnance byla druha ¢etna odpovéd' ta, kde by nasbirali zkuSenosti a presli pracovat jinam. Celkem se v této odpo-
védi prihlasilo 9 lidi, predstavujici 26 %. U némeckych kolegti tato odpovéd’ byla jen u dvou respondentti. 17 % cCeskych zamést-
nanct je spokojeno se stavajici pozici a neménili by ji. Pro némeckou stranu takto hlasovalo sedm zastancii. Naopak by ve stejné
firmé, ale sjinou naplni prace, chtélo pracovat 5 lidi. U Némctl tato odpovéd nasla jednoho zastance, coz predstavuje 3 %

z celkového poctu respondentt.
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Na otazku, zda je ve firmé zaméstnanclim umoziiovan osobni rozvoj, byla nejcet-
néjsi odpovéd ,Ano (po odborné a technické strdnce)“, odpovédélo tak celkem
14 respondentd, coz celkové predstavuje 41 %. Druhou nejcetnéjsi skupinou od-
povédi (38 %) bylo, Ze se zaméstnanclim dostava pouze takového rozvoje, ktery je
minimdalni pro zvladnuti rutinnich pracovnich uUkoll. DalSich 9 % respondenti
uvedlo, Ze jim neni umoznén osobni rozvoj. Ostatni respondenti (3 %) uvedli, Ze
jim je umoZnén osobni rozvoj, a to v dovednostech souvisejicich s fizenim lidi a
softskills.

Nasledujici otazka znéla: ,Jaké moZnosti osobniho rozvoje byste od firmy prefero-
val/a?“, Navazovala na otazku predchozi. Nejvétsi zdjem byl projeven o rozvoj
v oblasti odborné roviné, ktery umoznuje kariéru specialisty. Pro tuto moznost
hlasovalo celkem 26 zaméstnanci (76 %). DalSich 32 % respondentt by mélo za-
jem o vyuku jazykd a 29 % respondentli o softskills a manaZerské dovednosti.
Ostatni (6%) nic od firmy neocekavaji a radéji se budou vzdélavat na vlastni nakla-
dy mimo firemni prostiedi. Respondenti vybirali vice neZ jednu odpovéd, protoze
nékdo se osobné rozviji ve vice smérech soucasné.

Graf 7 Vék spolupracovniki

Spolupracovnici, se kterymi prichazite
do styku, jsou v priiméru:

0%

m Mladsi
B Stejné staii
Starsi

B Podstatné starsi (o generaci)

Zdroj: Vlastni

Dalsi zkoumanou otazkou byl vék spolupracovnikli a nadrizenych pracovnikii.
V Grafu 7 lze vidét, ze dohromady uvedlo 70 % respondentdi, Ze spolupracuji
v primeéru se stejné starymi osobami. DalSich 15 % respondentli spolupracuje
skupiny starsich a také 15 % respondentili spolupracuje mladsSich spolupracovniki.
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Graf 8 Vék vedoucich pracovniki

Vedouci pracovnici, se kterymi
prichazite do styku, jsou v priiméru:

0%

B Mladsi
B Stejné staii
m Starsi

B Podstatné starsi (o generaci)

Zdroj: Vlastni

U otazky, ktera smérovala na vék nadrizenych pracovniki, nejvice lidi uvedlo, Ze
by je zaradili do skupiny starSich. Celkem 79 % respondentii ma nadiizené za-
méstnance vékové starsi, nez jsou sami. DalSich 12% respondentli uvedlo, Ze jejich
nadfizeni jsou stejné stari. Zbyvajicich 9 % respondentii se nechalo slySet, Ze jejich
vedouci pracovnici jsou podstatné starsi, a to aZ o generaci. Nikdo nezvolil odpo-
véd', Ze by jejich nadrizeny byl mladsi. VSe je vidét v Grafu 8.
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Graf 9 Diskriminac¢ni hlediska

Myslite, Ze je zohlenovano pri
zadavani ukold narodnostni, nebo
jiné diskriminac¢ni hledisko?

H Ano, zcela otevirené
H Ano, skryté
Nesetkal jsem se s tim

B Rozhodné ne

Zdroj: Vlastni

U otazky, ktera se tykala diskriminace, bylo zjiSténo, Ze celkem 26 % respondentii
rozhodné nesouhlasi s tvrzenim, Ze by ve firmé pri zadavani kol bylo zohledno-
vano narodnostni ¢i jiné diskriminac¢ni hledisko. DalSich 35 % respondentti uvedlo,
Ze se s touto situaci nikdy nesetkalo. DalSich 24 % respondentti zvolilo odpovéd, Ze
s tvrzenim souhlasi. Mysli si, Ze néjaka diskrimina¢ni hlediska jsou ve firmé zo-
hlediiovana skryté. Zbylych 15 % respondentli uvedlo, Ze si mysli, Ze pti zdavani
ukolli je ndrodnostni nebo jiné diskriminac¢ni hledisko zohlediiovano zcela otevie-
né. V Grafu 8 je vidét procentudlni zastoupeni jednotlivych odpovédi.

U otazky, kde se zjiStovalo, zda nékdy nastala situace, Ze némecky kolega od-
mitl spolupracovat, protoze mél volno, byl zjiStén potésujici vysledek. Celych 85 %
Ceskych zaméstnancii se s timto problémem nesetkalo. DalSich 15 % respondenti
uvedlo, Ze se s touto problematickou situaci jiz setkalo.
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Graf 10 Modelova situace

Jak souhlasite s modelovou situaci:v
patek se domluvi meeting na pondéli.
CeSi jsou v pondéli pripraveni, Némci

ne:

3%

H Stavase ¢asto
B Nestalo se nikdy
Nestalo, ale dovedusi to

piredstavit

® Nemohu posoudit

Zdroj: Vlastni

S modelovou situaci v Grafu 9 se nikdy nesetkalo 29 % respondentti, 53 % respon-
dentil ji nemohlo posoudit, 3% respondentt uvedlo, Ze se s touto situaci setkava

Casto a 15 % respondentd uvedlo, Ze se jim néco podobného nestalo, ale dovedly
by si tuto situaci predstavit.
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Tab.12  Prace z domova a prescasy
Oc¢ima ¢eského zaméstnance: Oc¢ima némeckych kolegti z Vaseho pohledu:
Absolutni vyjadieni | Relativni vyjadieni | Absolutni vyjadireni | Relativni vyjadieni
(pocet respondentii) (v%) (pocet respondentii) (v%)
6 17,65 3 8,82
Bézné
1 2,94 6 17,65
Nestalo se nikdy
Nestalo se mi to, ale dovedu 5 14,71 11 32,35
si to predstavit
22 64,71 14 41,18

Obcas

Zdroj: Vlastni

Na otazku: ,Jak ¢asto se zaméstnanciim stava, Ze si berou praci domul nebo pracuji prescas?, se nejvice respondentti ptihlasilo
k odpovédi ,,0Obcas”. Tuto moznost zvolilo 22 respondentd, tj. 64 %. Dale 6 respondenti uvedlo, Ze je to pro né bézné, 5 respon-
dentd vybralo moZnost, Ze se jim to je$té nestalo, ale dovedou si situaci predstavit. Jen jeden ¢lovék z Ceské republiky fekl, Ze se
mu néco takového nikdy nestalo.

Podle ¢eskych zaméstnanci tuto problematiku vnimaji némecti kolegové jinak. Nejvice hlast dali k odpovédi, kdy se tato si-
tuace vyskytuje obcas. Druha cetnd odpovéd’ s 11 odpovéd'mi je ta, kde si situaci Némci dovedou predstavit, ale nestalo se jim to.
3 odpovédi znély tak, Ze se to némeckym koleglim stava bézné a 6 uvedlo, Ze by se tak z némecké strany nestalo nikdy. V Tab.
12 lze vidét absolutni i relativni vyjadreni zpracovanych odpovédi.
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Graf 11 Pohnutky

Které z pohnutek nejcastéji ridi vase
chovani:

B Perfektni

m Spéchej
Snaz se

E vyhov vSem

= Silny

Zdroj: Vlastni

Mezi nejcastéji zvolené pohnutky pattily ,Bud’ perfektni”, pro tu hlasovalo 13 re-
spondentd a ,Vyhov vsem”, pro kterou hlasovalo 11 respondentii. Pro pohnutku
,Spéchej” hlasovali dva respondenti. U pohnutky ,SnaZ se” bylo 6 respondentt
a pro ,Bud’silny“ se vyjadrilo 6 respondentti. V Grafu 11 jsou vykresleny odpovédi
v procentech.

K otazce , Ovliviiuji pohnutky Vase fungovani v korporatnim prostredi?* se za-
méstnanci vyjadrili nasledovné:
50 % respondentti (v absolutnim vyjadieni 17 respondentti) uvedlo, Ze nevi, jestli
jejich pohnutky vibec ovliviiuji fungovani v praci. 8 respondentii reklo nebo na-
psalo, Ze pohnutky ovliviiuji ptiznivé jejich fungovani v korporatnim prostredi.
5 respondentli napsalo, Ze pohnutky nijak neovliviiuji jejich chovani ve firmé.
4 respondentti uvedlo, Ze pohnutky ovliviiuji jejich chovani ve firmé neptiznivé.
Konkrétné pak zameéstnanci uvadéli riizné divody. Mezi prvni argument patfil
komentar, Ze v tomto konkrétnim pracovnim prostiedi nelze byt perfekcionistou.
Dalsi komentare byly vcelku podobné. Zaméstnanci si stéZovali, jak se v korporaci
tézko pracuje, kdyZ se néco implementuje s predstihem a posléze je zménéno. Dalsi
komentare byly vtom duchu, Ze zaméstnanci nemohou byt perfektni v prostredi
totalniho chaosu, pti absenci planovani, projekce a komunikace.
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3.4 Manual pro zaméstnance

Z vysledku vyplyvajicich z dotaznikového Seti‘eni jsou vytvoiena nasledujici
doporuceni ve formé manualu:

RWE

The energy to lead

Manual

Casto se lisi, kdo za Vas odpovida technicky a kdo organiza¢né. Je potfeba se umét
ozvat, pokud budete vahat nebo si nebudete ¢imkoli jisti. Poradi Vam urcité cesti
i némecti kolegové, nebo primo cesky vedouci, ktery za vas zodpovida.

Problémy se mohou tykat nékolika riznych oblasti (priliSného planovani,
formalizmu, pracovniho prostiedi, véku, atp.). Ke kazdé oblasti se uvadi typické
zastupce a navrhy, jak postupovat, kdyZ se problémy objevi. Zakladem je, abyste
dokazali rozlisit, jaké problémy jste schopni fesSit sami, a které ne. Snazte se, abyste
problémy neméli Vy. Problém vZdy nejlépe a nejefektivnéji vyresi ten, kdo ho real-
né ma. Ve velké firmé nelze pocitat s tim, Ze pokud okolo sebe uvidite néjaky pro-
blém, ktery by se Vas mohl tykat, musite jej hned sami teSit. Je to naroc¢né, zdlou-
havé a malo efektivni. Nejlepsi je se nad véci zamyslet a dle situace naznat, kdo by
mél problém resit. Kdyz uz Vam nastane néjaky konflikt, pokuste si ujasnit si, zda
se jedna o konflikt pracovni, at' uz s nadrizenym nebo podfizenym pracovnikem.
Je-li to konflikt pracovni, nebojte se do stretu jit, pokud si za spravnosti svého na-
zoru stojite. Naopak se snaZte vyvarovat nepracovnim stretiim na pracovisti.

V této firmé je preferovano jednoznacné zadavani ukold ze strany ceskych
i némeckych kolegti. S timto je nutno pocitat od samého nastupu na pracovisté. Lze
se aktivné uchazet o praci, ktera lépe vyhovuje VaSemu ,naturelu”. Existuje nékolik
organizacnich struktur a zde je maticova struktura. Uvédomte si proto, kde jste,
a jak se zde prace standardné tidi. Bude se Vam lépe chapat, proc¢ a jak se co roz-
hoduje. V piipadé mezinarodnich tyma si uvédomte, Ze kolegové v Némecku maji
jiny styl prace a vedeni neZ vy. Pokud je Cechi v mezinarodnim tymu vétsina, ale
kolegové z Némecka stoji o formalizaci, neberte si osobné, pokud se nakonec situa-
ce vyvine formalnim smérem.

Cesi jsou v praci toho nazoru, Ze je lep$i, kdyZ je pfi pracovnim postupu
popsan hlavni smér, ale ne mezikroky. Ad hoc pristup vede krychlym
a pozorovatelnym vysledkim, které vsak ve vétSim méritku nebo opakované ne-
musi byt dosazitelné a zglobdlniho pohledu jsou bezcenné nebo
i kontraproduktivni. Némecti kolegové jsou znami tim, Ze svoji praci chtéji mit co
nejdrive udélanou a co nejdrive opustit pracovni prostor. Na terminy dil¢ich ukolt
vice dba a vyZaduje rychlé plnéni i od ostatnich. Ce$ti zaméstnanci naopak nemaji
problém s praci pies ¢as a obcas pracuji o vikendech z domova. Pro némecké kole-
gy to tak obcas vypada, Ze se v Ceské republice v pracovni dob& moc nepracuje a
na vse je zde hodné casu.
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RWE

The energy to lead

Manual

Dejte si pozor, s kym na projektech a dil¢ich dkolech pracujete. Pokud mate spolu-
pracovat s kolegy z Némecka, délejte spolecnou praci tak, aby nevznikl zbytecny
konflikt. Zkuste se od zac¢atku domluvit na terminech a sami si pak rozvrhnéte pra-
ci tak, abyste méli pro zahrani¢ni kolegy vSe vcas splnéno. Co miiZete délat sami,
délejte treba odpoledne, kdy uZ Némci tolik netlaci na terminy. Obé strany budou
klidnéjsi a vyvarujete se nedorozuménim.

Lze konstatovat, Ze 12 % zaméstnancli ma na pracovisti konflikt jednou az
dvakrat mésicné. 30 % zaméstnanci ma vcelku pravidelné kazdotydenni stiety se
spolupracovniky. Zde je nutny dohled vedoucich a nadiizeného managementu (li-
niového). Stirety mohou byt zpiisobeny Spatnou délbou prace v tymu. V tomto pii-
padé se obratte na odpovédného vedouciho. Nebojte se ozvat, jen tak se vyjasni
pricina. Nebo mohou byt stirety zavinény riznym zptisobem fizeni. Kazdému vyho-
vuje jiny zptlisob fizeni, proto mlZe nastat néjaky konflikt ¢i nedorozuméni. Poten-
cidlni zdroj konflikti mezi kolegy je také ten, Ze VAs kolega namitne, Ze on je ten
sluzebné starsi, tudiZ ma pravdu. 38 % konfliktd se vyskytuje s osobou v priméru
starsia 23 % spord je v odborné roviné.

Jak vychazet se sluzebné starsim kolegou?

Hlavnim heslem by mélo byt: ,Bud’ trpélivy“. Rozhodovaci procesy a zménova fi-
zeni ve firmach velkého rozsahu probihaji v fadu mésicti a let. Ve firmé se také mi-
Zete setkat s disproporcemi ohledné motivovanosti. Z nedavného vyzkumu vyply-
nulo, Ze mladi zaméstnanci jsou motivovani vice nez zkuSenéjsi. Zameéstnanci slu-
Zebné starsi plsobi na nové nastupujici mladé motivované lidi demotivované. Je
doporuceno byt trpélivy, ale zaroven chapat dynamiku. UZ to, Ze nastupujete
do firmy zabyvajici se informa¢nimi technologiemi je prvni naznak, Ze se v této
firmé bude néco neustdle dynamicky ménit. Kazda firma ma své prostiedi. Firma
RWE IT Czech je rychle se ménici a prizpiisobujici se situacim. Mate-li mozZnost,
vyberte si firmu/obor/prostredi, které Vam svoji dynamikou sedi. Radéji si opako-
vané reknéte o zpétnou vazbu, neZ abyste rezignovali.

Z firemniho prizkumu bylo zjiSténo, Ze jsou zde velmi dobré vztahy me-
zi vrstevniky. Naopak neiumérné mnoho konfliktl je viici osobam starSim. Spory
lze délit na spory mezi spolupracovniky a spory s vedenim. KaZzdy druh je nutno
resit jinak. Jak? Doporucuje se nechat si véci vysvétlit. V rozumné mire (dle rele-
vance problému) pozadejte klidné o pomoc a o vysvétleni. Na objasnéni situace od
kolegy ¢i od vedeni mate vSichni pravo.

V Ceské republice ma hodné zaméstnancti mladsiho vedouciho, v Némecku to
neplati. S moZnosti, Ze v Ceské republice budete mit vékové mladsiho vedouciho,
nez jste se sami, byste méli pocitat. Jak s tim Zit? V tomto pripadé pak bohuzel ta-
ké hrozi spory v odborné roviné. Lze se vratit k odstavci, kde jsou uvedeny spory
se sluzebné starSimi kolegy.
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RWE

The energy to lead

Manual

Konflikt je nejlépe v pisemné formé sepsat a nechat si jej vysvétlit pripadné pro-
brat s nadrizenym zaméstnancem.

Podle vysledkt z firemnich dotaznikd rozhodné neni v oficidlni politice firmy
jakakoli diskriminace v zadavani ukold. Pokud k tomuto dochazi, je to bud’ mezi
spolupracovniky, anebo je to anomalie/osobni selhani jednotlivcli na strané vede-
ni. Pokud se Vam stane, Ze se k témto jeviim vedeni stavi negativné, a Vy je na sobé
pozorujete, nebojte se oficidlné ozvat. PoZzadejte vedeni o feSeni a eventualné se
neboijte jej i eskalovat na vedeni vy3$siho stupné.

Ve firmé jsou témér pozitivni zkuSenosti s pripravenosti zameéstnanci
na schiizky. Jak Cesi, tak Némci se poctivé ptipravuji, i kdy% to pro né znamena p¥i-
pravovat se pres vikend. Mizete tedy pocitat s vétSinovou spolehlivosti. Praci pres
Cas a praci z domu mistni zaméstnanci obcas berou jako samoziejmost a nevadi jim
to.

Primarni jazyk, ve kterém probiha komunikace, je anglicky jazyk a sekundarni
je jazyk némecky. Az jako tieti jazyk je CeStina. Zhruba polovina zaméstnanct se
nepriklani k formalnéjsi komunikaci mezi kolegy. Po nastupu je doporuceno for-
malni komunikaci a az po case si ujasnit, s kym je vhodné pouzivat neformalni ko-
munikaci.

Je bézné, Ze prvni kontrakt dostanete na dobu urcitou. Kdyz se citite docenéni
a myslite, Ze se s vami i po prvnim roce prace nadale pocita, nevahejte a ozvéte se
vCas. Pokud se ozvete, je vétsi Sance, Ze dostanete smlouvu na dobu neurcitou, kte-
ra je hlavné mezi mlad$imi zaméstnanci velice vitana.

Mezi zaméstnanci byla uverejnéna anketa, kde se zjistovalo, jaky styl vedeni
uplatniuje jejich nadrizeny.

Ve firmé jsou komplikovanéjsi firemni struktury, které maji (v nasem pripadé
negativni) vliv na kazdodenni chod firmy. Je nutno zdtraznit, Ze je ob¢as naroc¢né
se zorientovat a zjistit, s kym je vhodné vznikly konflikt reSit. Nejvice zaméstnancii
ma vedeni, které prosazuje demokraticky styl vedeni. Ten je ze strany zaméstnan-
cl nejvice preferovany. O byrokraticky styl by zatim nikdo nestdl, ale ve firmé je
par vedoucich, ktefi jej uprednostnuji.

Méjte také na paméti, Ze nikdy nelze vyhovét vsem.

Urcete si priority a pliite ukoly dle stanovenych priorit, jinak ztratite pirehled a zby-
tecné ztratite Cas pri reSeni nékolika véci najednou. Nebojte se nadrizeného pra-
covnika pozadat o pripadnou ochranu. Znac¢nou cast stietl zavinénych tim, Ze ne-
dokazete vyhovét vSem, miZe pravé on snadno vyresit za vas.
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RWE

The energy to lead

Manual

V zavéru je nutno zopakovat nejdllezitéjsi zasady, jak ve firmé vétSiho rozsahu
fungovat:

e Bud'te trpélivi, ne vSechno Ize zménit nebo napravit hned. VSe ma sviij Cas a
diky procestim i postup. Obcas bohuZel zdlouhavy, ale to je dilem i proto, Ze
zde mame zminénou komplikovanéjsi organizacni strukturu.

¢ Nebojte se ozvat, kdyZ se dostanete do jakékoli obtiZnéjsi situace. Pokud se
neozvete, nikdo o Vas védét nebude a o Vasich problémech se nedozvi.

e Problémy at resi ti, kterym fesSeni nalezi. Nemusite se hned snazit vSechno
sami vytesit. Je tu dostatek lidi, kteri to udélaji za vas a s vétsi efektivnosti.

e Pocitejte s mnoha zménami ,za béhu“ a s inovacemi; jste v moderni spolec-
nosti fungujici v nejrychleji se rozvijejicim oboru na svéteé.

3.4.1  MoZné uspory po zavedeni napravnych opatieni

Manuadl pro nové nastupujici zaméstnance byl otestovan na vzorku stavajicich za-
méstnancli a na dvou nové nastupujicich zaméstnancii. Manual pomohl lepSimu
pochopeni pracovniho prostredi. Zaméstnanci se neboji zeptat na véci, co nejsou
jasné a jsou trpélivé;si.

Jako ekonomické prinosy po vypracovani dotazniku a zavedeni manualu ve
firmé lze uvést tyto oblasti:

e Zamezeni fluktuace zaméstnanciti
Na zakladé dotazniku byly vybrany neproblémovéjsi oblasti, kde se mohla
pomoci manudlu sjednat naprava, a sjedndna napravna opatieni. Témito ob-
lastmi jsou:

1. Komunikacni problémy mezi ¢eskymi a némeckymi kolegy. Zvolenym feSenim
byl dedikovany vedouci pracovnik jen pro ¢eské zaméstnance pracujici pro
némecké kolegy, ktery ma v pfimém popisu prace resit komunikac¢ni a kultur-
ni rozdily a vysledky reportuje primo L2 managementu.

Zvyseny pocet pracovnich smluy, které se prodluzuji na dobu neurcitou.

Aktivnéjsi reseni mezigeneracnich stretii. Ptikladem je odchod dvou seniorti
(mimo sledovany vzorek), ktei'i nebyli schopni se prizplisobit mezinarodnimu
pracovnimu kolektivu.

Lze tedy odvodit z vysledkl dotaznikii, Ze pracovni prostiedi se zlepSilo. Pozorova-
telnd zména je na juniorskych pozicich, kde jsou nasledujici vysledky. Fluktuace
vroce 2013 byla pét juniorti, v roce 2014 (tésné po zavedeni ndpravnych opatieni)
byla  jeden  junior, vroce 2015 (do c¢ervna) Zadny  junior.
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e ZvySeni efektivity prace
Efektivita finan¢nich prostredkl vynaloZenych na juniory v zarazeni SPC3 a
SPC4 je znazornéna v Tab. 13 a Tab. 14.
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Tab.13  Vycislené mozné Gspory na jednoho zaméstnance SPC3
Etapy zaskolovani a prace zaméstnance SPC3
SPC3 1. etapa- [2. etapa- [3.etapa- |4.etapa-| Celkem
Nastup [Pfistupy |Zaskoleni [Prace (v Kc)
Naklady na zaméstnance v K¢ 1320000
Pfed NO 20 30 50 60
Efektivita v %
Po NO 20 30 50 70
N .. Pfed NO| 66 000 55 000 99 000 14 400 | 364 000
Ztraty vinou neefektivity v
Ke Po NO 66 000 55000 99 000 77 000 | 297 000
Hodnota prace odvedené |pied NO 692 000
zaméstnancem z pohledu
firmy Po NO 759 000
Absolutni ztrata pfi odcho- |Pfed NO
du zaméstnance Po NO 561 000

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich tdaji

Tab. 14  Vycislené mozZné Gspory na jednoho zaméstnance SPC4
Etapy zaskolovani a prace zaméstnance SPC4
1. eta- | 2.
SPC4 eta tsfapa 3. etapa - | 4. etapa Celkem
pa- - Pristu- N , , 1. rok 2. rok Y
. Zaskoleni| -Prace (v K¢)
Nastup py
192 4
Ndaklady na zaméstnance v K¢ 1920 000 92001 38400
00 00
Pred
2
Efektivitav% |NO 0 30 >0 55
Po NO 30 30 60 75
zerdtyvinou  |PFed 1 o000, | 80000 | 480000 | 480000 |656 000 | 28000 | 1136
neefektivityv |NO 0 000
K¢ PoNO | 80000 | 80000 | 320000 | 96 000 |480 000 96 000 | 576 000
Hodnota prace | Pfed 10560 19360
odvedené NO 880 000 00 00
zaméstnan-
cem z pohledu | Po NO 1056000 (14400| 24960
firmy 00 00
Pred 864
Absolutni ztra- re 1 040 000
ta pfi odchodu NO 000
zaméstnance |Po NO 864 000 48% 001 34‘:)3

Zdroj: Vlastni zpracovani na zédklad¢ internich udaja
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NO = nové navrzena napravna opatieni pro firmu

Firma chce, aby produktivita vSech zaméstnanci v SPC3 i SPC4 byla minimalné
80 %. Je predpoklad, Ze vyssi nebude, s ohledem na typ prace a typu vytiZeni za-
méstnancii. K navySeni produktivity dochazi az pii prerazeni do kategorii SPC5 a
vys. Firma vnima rozdil mezi vytiZenim zaméstnanct a hranici téchto 80% jako
svou ztratu. Z pohledu firmy se jednd o investici do zaméstnance, ktera se az
v pripadé jeho odchodu stava ztratovou. Dale jsou vycisleny ztraty na zaméstnance
z jednotlivych SPC zarazeni.

Vramci Tab. 13 a Tab. 14 jsou ndklady na zaméstnance rozdéleny do trech
trid. Prvni naklad je realna cena prace, tu odvede zaméstnanec pro firmu. Druha
kategorie jsou ztraty vinou neefektivity, kterou lze eliminovat. Treti tfida je tole-
rance 20 % vySe zminéné ,neefektivity, ktera je tolerovana.

Zpiisob vypoctu: pro kazdou etapu, kde se zaméstnanec nachazi, je uvazovana
primeérna efektivita, kterd je vycislena s ohledem na dobu, kterou zaméstnanec
v dané etapé pracuje a ndklady na zaméstnance.

Financ¢ni uspora dosaZena zavedenim napravnych opatieni

A. Eliminace ztrat zptisobenych neefektivitou, zlepSeni produktivity prace:
Zluté vyznacena pole v tabulkach ¢. 13 a 14 predstavuji ¢astku, o jakou se zvySila

hodnota prace odvedena zaméstnancem pro firmu.

Hodnota prace odvedena zaméstnancem SPC3 je pro firmu vycislena
na 692 000 K¢ pired NO a po NO na 759 000 K¢. Pro zaméstnance ze SPC3 se hod-
nota odvedené prace zvysila po NO o 67 000 K¢. Ztrata vinou neefektivity miize byt
diky napravnym opatienim také sniZena o 67 000 K¢.

Hodnota prace zaméstnance odvedend zaméstnancem ze SPC4 je z pohledu
firmy vycislena na ¢astku pred ndpravnym opatienim na 1 936 000 K¢ a po na-
pravnych opatirenich na 2 496 000 K¢. Pro zaméstnance ze SPC4 se hodnota po NO
po prvnim roce zvySuje o 176 000 K¢ a po druhém roce prace se hodnota prace
zvySuje o 384 000 Kc. Celkem se hodnota odvedené prace po dvou letech zvysuje
0560 000 K¢.

B. Ztraty zavinéné odchodem nespokojenych zaméstnanct:

Cervené jsou v tabulkach vyznaceny hodnoty kritické pro firmu. Jsou to absolutni
Cisla predstavujici ekonomickou ztratu firmy pii odchodu zaméstnance po roce ¢i
dvou prace. Rok je dilezita doba, protoze pracovni smlouvy se ¢asto podepisuji
na dobu urcitou, konkrétné na jeden rok.

Pro zaméstnance ze SPC3 je ztrata vycislena na 628 000 K¢. Kdyz po roce za-
méstnanec odejde, nebo mu neni smlouva prodlouZena, firma ztraci tuto sumu.
Diky napravnym opatfenim lze tuto ztratovou sumu snizit o 67 000 KC.

Pro zaméstnance ze SPC4 jsou vycisleny dvoje naklady. Pokud zaméstnanec
po jednom roce ztéto pozice, ztrata pro firmu je pred napravnymi opatfenimi
1040000 K¢. Ztrata za druhy trok prace tohoto zaméstnance je 864 000 K¢. Pokud

1 Napravna opatieni jsou uvedena pro zaméstnance v manualu a v diskusi pro management
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tento zaméstnanec odejde po druhém roce prace na pozici SPC4 je ztrata pro firmu
pred NO vycislena celkem na 1 904 000K¢. Diky ndpravnym opatienim Ize tuto
sumu snizit 0 560000 K¢ a ztrata vinou neefektivity se o tuto ¢ast sniZi.

Nejhorsi pro firmu je, pokud zaméstnanec pracuje rok na pozici SPC3, nasledujici
dva roky na pozici SPC4 a poté se rozhodne smlouvu neprodlouZit. Ztrata pro fir-
mu se v té dobé dostane na c¢astku 2 532 000 K¢.
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4 Diskuse

Bakalarska prace se zabyvala komunikaci, kulturnimi rozdily a spokojenosti za-
méstnancili ve firmé zamérené na informacni technologie. Za cile bylo stanoveno
zmapovat pracovni prostredi ve zvolené firmé, nasledné vytvorit manual pro nové
nastupujici zaméstnance a vycislit mozné uspory pro firmu.

Ve firmé je pomérné dobré pracovni prostiedi. Konflikty na pracovisti se
z vétsi poloviny vyskytuji pouze ziidka. Témér Ctvrtina stieti je z pohledu zamést-
nancl zavinéna priliSnym lpénim na formalizmech. Zaméstnanci by potrebovali
lepsi vysvétleni, pro¢ je tieba striktné dodrzovat pracovni postupy nebo by mél
management druhé nebo treti urovné zvazit opravnénost téchto stiznosti. Prestoze
to nenf vidét na prvni pohled, vyskytuje se na pracovisti pomérné dost mezigene-
racnich stietli. Tyto stiety potiebuji pozornost, aby nedochazelo k fluktuaci za-
méstnancli a brzdéni predavani zkusenosti ve firmé. Alarmujici vysledek z dotaz-
niki je, Ze poloviné zaméstnanct chybi zpétna vazba na jejich vykonavanou praci.
Zameéstnanci potiebuji pripravit motivujici pracovni podminky. Pokud ma vedouci
pracovnik ve svém tymu nékoho, o koho ma opravdu zajem i do budoucna a spliu-
je predstavy dobrého pracovnika, mél by se fadné zajimat o jeho pracovni smlou-
vu. Ve firmé je silné preferovan pracovni kontrakt na dobu neurcitou po prvnim
odpracovaném roce. Snadno se muze stat, Ze kvili nedostatecnému zajmu nadii-
zeného pracovnika o kontrakty svych podrizenych, odejde schopny a dobry za-
méstnanec.

Pro management druhé trovné je dtleZité zjiSténi, Ze vice jak polovina za-
méstnanci bude formalni postupy ignorovat nebo zameérné sabotovat bude-li
k tomu mit moZnost. V pripadé mezinarodniho tymu bude kazda ¢ast tymu vyza-
dovat opacny styl vedeni a prace. V Némecku chtéji zaméstnanci jasné zadani a
definovany pracovni postup. Ce$ti zaméstnanci naopak preferuji volnéjsi pracovni
postup, kde se mohou projevit vlastni iniciativu v priibéhu treseni ukolu. Mohou
nastat situace, kdy zaméstnanci nestihaji. MiiZe se tak stat proto, Ze se ne-soustiedi
na prioritni ukol, ale snaZi se stihnout vice véci najednou. Nadrizeni zaméstnanci
by méli dadvat pozor na diskriminaci na pracovisti, disledné zadavat ukoly a brat
v uvahu pohled zaméstnancii na ptidélovani jednotlivych projekti mezi podrizené.

Ve firmé se vyskytuje slozité maticové rizeni organizace. Novi zaméstnanci po-
tiebuji delsi dobu, v fadu mésict, na to, aby se zorientovali. Pfi ndstupu dostanou
seznam jednatell firmy a kontakty na personalni a ucetni oddéleni. BohuZzel pro
datové centrum to byva nedostacujici. Béhem prvniho Gvodniho dne se zamést-
nanci seznami s celym arealem, ktery je znacné rozsahly.

Zaméstnanci nastupujici do oddéleni Operational Control Center (zarazeni
SPC3) jsou na tom paradoxné nejhire. Pravé tito zaméstnanci jsou zakladnim spo-
jenim mezi zdkazniky, vedenim spolecnosti a mezi vSemi dodavateli. Tito zamést-
nanci jsou jako prvni kontaktovani pri jakémkoli vykyvu od poZadovaného stavu.
Méli by znat organizacni strukturu a byt schopni pri vykyvu od normalu okamzité
predavat problém na prislusné oddéleni a na vSechny ovlivnéné osoby. BohuZel je
toto oddéleni v soucasné dobé opomijené.
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Denné tito zaméstnanci komunikuji v anglickém i némeckém jazyce. Na sta-
rost maji monitoring celého datového centra, ale ne vSichni méli moZnost se
do datového centra dostat. Informace o tom, jak to v datovém centru funguje a co je
treba hlavné hlidat a mit na pozoru, si predavaji jen ustné mezi sebou. Existuji
smérnice, kde jsou popisovany mimoradné situace, ale prakticky nikdo nevi, jak by
se v realné situaci méli zachovat. Dochazi tedy k nedostatecnému proskoleni téchto
zaméstnanci hned od zpoc¢atku jejich nastupu. Casto se pak stava, Ze na situace,
které maji snadné reSeni, hledaji reSeni zdlouhava a neefektivni. Zaméstnanci pra-
cujici v tymu teprve tfi mésice nemohou dostatecné zaucit nové nastupujiciho ko-
legu. Navrhovala bych tedy jednou za pil roku udélat celodenni Skoleni a detailni
prohlidku arealu tomuto oddéleni. Tym Operational Control Center by zaslouZil i
intenzivnéjsi viyuku némeckého jazyka, protoZe je po nich vyZadovana komunikac-
ni droven B2. Je to tym, ktery se neustale pocetné rozsifuje, zaméstnanci z néj po-
stupuji napric firmou na jiné pozice, kde je némecky jazyk nové také vyZadovan.

Podle zjisténych informaci od zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji delsi dobu
jak 5 let, by interni Skoleni a jazykové kurzy mohly byt intenzivnéjsi a optimalné;ji
nastaveny. Firma by mohla vynalozit vice prostfedkii na proskoleni ohledné kul-
turnich rozdil{, a to primarné pro oddéleni Operational Control Center a na junior-
ské pozice v jednotlivych tymech. Mohlo by se tak Castecné predejit pripadnym
konfliktim a zbytecnym stietlim na pracovisti, které pro firmu pred-stavuji nakla-
dy navic.

Konflikty se na pracovisti mezi Ceskymi a némeckymi kolegy na riiznych
urovnich patrné budou vyskytovat, ale Ize je zmirnit a ¢asem eliminovat Uplné.
Rozdilnost narodi je v této firmé patrna na prvni pohled. Zaméstnanci se nesmi
bat ozvat se a nebrat si pracovni zaleZitosti priliS osobné.

Diky manualu by se mohlo zabranit prvotnim Sokim, které nové zaméstnance
Casto postihuje. Tato problematika je ve firmé velice aktudlni. Za rok 2014 odeslo
celkem deset lidi. Polovina z nich byli zaméstnanci na seniornich pozicich, tedy lidé
s vice jak pétiletou praxi. Vedeni datového centra se usneslo, Ze tyto lidi si zde ne-
mohli udrZet. Jejich vnitini motivace je posunula jinam. Vnéjsi motivace jiz ne-
stacila. DalSich pét lidi odeslo z dtivodi, jako byly naptiklad zminéné interkulturni
rozdily nebo netrpélivost a neochota zapadnout do korporatni spole¢nosti.
Nedostatky na mezinarodni drovni jsou €asto v rozdilném pohledu na plano-vani.
Polovina kolegli z Némecka vyzaduje precizné naplanované postupy a naopak
v Ceské republice je vyzadovana jistd mira samostatnosti. T¥i ¢tvrtiny zaméstnanct
v Némecku nevidi prinos v samostatnosti a normy jim viibec nevadi. V Némecku
jsou oficidlné publikované smérnice na vSechny pracovni situace, které by mohly
nastat. Pro Ceské kolegy je normalni pracovat presc¢as anebo o vikendu dodélat
praci z domu. V Némecku tohle béZné vibec neni. Ctvrtina Némcii si zaklada
na zohlednovani postaveni ve firmé a vyzaduje takovy pristup i vii¢i sobé. Naopak
v Ceské republice se postaveni zohlediiuje jen u vysoce postavenych zaméstnancil.
Také v pohledu na postupovani ve firmé se nazory téchto narodnosti lii. Ctvrtina
lidi v Ceské republice chce nasbirat zku$enosti a odejit nebo postupovat. V Némec-
ku by chtélo v ramci firmy postupovat 70 %.
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5 Zaver

V této bakalarské praci byly zkoumany hlavni odlisnosti ¢eskych a némeckych za-
méstnancl v cesko-némeckém pracovnim prostredi. Dale byla sestavena prakticka
doporuceni formou manualu, kterymi by se mél ¢esky absolvent ridit v pripadé,
kdyZ do takového prostiredi nastupuje.

V literarni reSerSe bylo obsaZeno vyjasnéni zakladnich pojmi komunikace,
motivace, globalizace a teorii k mezinarodni firmé. Dale se kapitola zabyvala moti-
vaci, rozvojem a vzdélavani pracovnikl obecné, i konkrétné ve vybrané mezina-
rodni firmé.

Praktickad cast prace byla zaméfena na priizkum provadény dotaznikovym
Setfenim a interview. Byly popsany praktické uplatnéni motivace v konkrétni firmé
a byla popsana vybrana firma. Byla zde vypracovana analyza firemnich nakladt
na zameéstnance a vycisleny mozné uspory pro firmu. Dale bylo zkoumano pomoci
dotazniku na vzorku ctyticeti pracovniki, jaké jsou jejich nadzory na pracovni na-
vyky zaméstnanci v Némecku a v Ceské republice. Z dotaznikového Setfeni pak
nasledné vyplynuly situace, které management druhé a treti irovné a zaméstnanci
shledavaji jako nejproblémovéjsi. K vyhodnoceni a zpracovani otazek z dotazniku
byly pouzity grafy a nazorné tabulky pro lepsi orientaci a prehlednost. Vystup
praktické casti je dvoji. Jeden vystup je zpracovany v diskuzi pro potieby ma-
nagementu druhé urovné. Je zde zpétna vazba a navrhy zmén v chovani. Druhy
vystup byl pro zaméstnance ve formé manualu.

Situace byly zarazeny do manudlu, kterym by se budouci zaméstnanec mél ri-
dit, pokud jako Cesky absolvent nastupuje pod némecky management. V. manudalu
jsou jiz zapracované i dodatky a namitky, které management v priibéhu vysetiova-
ni napadly.

Pro management druhé tirovné jsou v diskuzi rozepsany problematické oblas-
ti, které by potiebovaly pozornost a napravna opatieni. Napiiklad oddéleni lid-
skych zdrojt je externi a firemni management nevénuje pozornost této problema-
tice. Vznikaji tak zbytecné nejasnosti ohledné smluv pro zaméstnance. Oddéleni
lidské zdroje automaticky vytvari smlouvy na dobu urcitou, pokud nikdo ne-rekne
jinak. Ve firmé je minimalni pocet konflikt. Pokud konflikty nastanou, zhruba po-
lovina je vnimana jako nedorozuméni. Polovina zaméstnanct prili$ ne-zohlediuje
postaveni kolegli ve firmé a soucasné dochazi k velkému poctu konfliktl se starsi-
mi osobami. Toto je umocnéno tim, Ze ke kontaktlim se starSimi osobami nedocha-
zi bézné. Z toho plyne, Ze je zde velky podil mezigeneracnich stietd viici konfliktim
na pracovisti. SoucCasné tretina zaméstnanci zazila konflikt s vedenim, které je
ve vétSiné pripadi starsi. Je tedy na zvazeni, zda i tady nedochdazi k mezigenerac-
nim stietiim spiSe nez ke stiretiim nadiizeného s podrizenym.

Polovina zaméstnancd nevi, zda jejich chovani a zplisob prace ma dopad na
pracovni moralku. Nebyli schopni popsat prinos pro firmu nebo si nebyli jisti, jaka
je jejich pridand hodnota ve spolec¢nosti. Bylo doporuceno managementu za-vést
kvartalni sezeni se svymi podrizenymi. Nestane se tak, Ze by se v tymu vyskytoval
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jedinec, ktery Spatné nebo neochotné pracuje. Naopak se zvysi kontakty mezi pra-
covniky a jejich Séfem a dob¥i pracovnici budou nepiehlédnutelni.
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A Dotaznik pro zameéstnance

1. Jaky je Vas pohled na priliSné planovani pracovnich postupt oproti
kreativité na pracovisti (o¢ima ¢eského zaméstnance):

©)

Ocenuji, kdyZ je postup precizné naplanovany a idealné i formalizo-
vany (projektovy plan, smérnice).

Hlavni smér je urCen a popsan, ale mezikroky ne.

V radé pripadi je priliSna formalizace neefektivni, méla by se vyuzi-
vat pouze v malé mifre a tam, kde je to nevyhnutelné.

VZdy preferuji improvizaci a rozhodovani se dle aktualni situace.

2. Jaky je Vas pohled na priliSné planovani pracovnich postupt oproti
kreativité na pracovisti (o¢ima némeckych kolegti z Vaseho pohledu):

o

Ocenuji, kdyZ je postup precizné naplanovany a idealné i formalizo-
vany (projektovy plan, smérnice).

Hlavni smér je urcen a popsan, ale mezikroky ne.

V fadé pripadi je priliSna formalizace neefektivni, méla by se vyuzi-
vat pouze v malé mife a tam, kde je to nevyhnutelné.

VZdy preferuji improvizaci a rozhodovani se dle aktualni situace.

3. Preferuji, kdyZ je postup nebo pracovni ukol stanoveny od samého za-
¢atku jednoznacné (oima ¢eského zaméstnance):

O

@)
@)
@)

Souhlasim jednoznacné

Souhlasim ¢astec¢né

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim (napiste prosim dtivod)

4. Preferuji, kdyz je postup nebo pracovni ukol stanoveny od samého za-
¢atku jednoznacné (o¢ima némeckych kolegii z Vaseho pohledu):

O

@)
@)
@)

Souhlasim jednoznacné

Souhlasim ¢astecné

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim (napiste prosim dtivod)

5. Souhlasim s tvrzenim: plan neorganizuje véci ¢i zaleZitosti, ale lidi a
zameéstnance, kteri jsou jeho vykonavateli (o¢ima ¢eského zaméstnan-

ce):
o

Ano, organizuje lidi a beru to osobné
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©)
©)
©)

SpiSe ano, omezuje mé to
Nevim, je mi to jedno
Plan organizuje véci, a vitam to

6. Souhlasim s tvrzenim: plan neorganizuje véci Ci zaleZitosti, ale lidi a
zaméstnance, kteii jsou jeho vykonavateli (o¢ima némeckych kolegii z
Vaseho pohledu):

©)

©)
©)
@)

Ano, organizuje lidi a beru to osobné
SpiSe ano, omezuje mé to

Nevim, je mi to jedno

Plan organizuje véci, a vitdm to

7. Vidim velkou hodnotu v pocitu samostatnosti a nezavislosti, plany a
normy mi tento pocit berou (o¢ima ¢eského zaméstnance):

O O O O

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

8. Vidim velkou hodnotu v pocitu samostatnosti a nezavislosti, plany a
normy mi tento pocit berou (o¢ima némeckych kolegti z Vaseho po-
hledu):

o

@)
@)
@)

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

9. S kym nejcastéji dochazi k nepochopeni nebo konfliktu na pracovisti?
(o¢ima ceského zaméstnance):

o

0 O O O

S tuzemskym spolupracovnikem

S tuzemskym vedenim

Se zahrani¢nim vedenim

Konflikt ani nedorozuméni jsem nezazil/a

Se zahrani¢nim spolupracovnikem (uved’te prosim, z jaké zemé)

10. Jak casto ke konfliktiim na pracovisti dochazi?

@)
@)
@)

Zridka

1 - 2 mésicné
1 tydné
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©)
©)

Témér denné
Jiny interval:

11. Ceho se konflikty tykaji?

O

@)
©)
©)

Spor v odborné roviné

Osobni spor

Spor zavinény nepochopenim ¢i nedorozumeénim (jazykova bariéra)
Spor, ktery vznikl na zakladé lpéni na formalizmech, lpéni na proce-
sech apod.

12. Konflikty ¢i nedorozuméni podle otazky piedchozi se konaji v primé-
ru s osobou:

@)
@)
@)
@)

Mladsi

Stejné starou

Starsi

Podstatné starsi (o generaci)

13. Prislusnost k firmé zvysSuje moji celospolecenskou prestiZ (o¢ima cCes-
kého zaméstnance):

o

@)
@)
@)

Souhlasim jednoznacné
Souhlasim ¢astecné

NedokaZu posoudit
Nesouhlasim (piipadné divod):

14. Prislusnost k firmé zvySuje moji celospolecenskou prestiZ (o€ima né-
meckych kolegii z Vaseho pohledu):

o

@)
@)
@)

Souhlasim jednoznacné
Souhlasim ¢astecné
NedokaZu posoudit
Nesouhlasim

15. Pri jednani s kolegy zohlediuji jejich postaveni ve firemni hierarchii
(o¢ima ¢eského zaméstnance):

o

@)
©)
©)

Minimalné, jen co bonton nakazuje.

Zohlednuji jen u vysoce postavenych ¢lenti vedeni.
Vjednani s kolegy nedélam rozdily.

Vzdy na tom trvam a vyzaduji to i po jinych a vici sobé.
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16. Pri jednani s kolegy zohlednuiji jejich postaveni ve firemni hierarchii
(o¢ima némeckych kolegti z Vaseho pohledu):
o Minimalné, jen co bonton nakazuje.
o Zohlednuji jen u vysoce postavenych ¢lenti vedeni.
o Vjednani s kolegy nedélam rozdily.
o VZdy na tom trvam a vyZaduji to i po jinych a vii¢i sobé.

17. VaSe predstava o dobé trvani idealniho pracovniho poméru u jednoho
zameéstnavatele (o¢ima ceského zaméstnance):
o Nadobu urc¢itou do jednoho roku
o Delsi doba, ale ¢asové omezena (3-5 let)
o Na dobu neurc¢itou

18. VaSe predstava o dobé trvani idealniho pracovniho poméru u jednoho
zaméstnavatele (o¢ima némeckych kolegti z Vaseho pohledu):
o Nadobu urcitou do jednoho roku.
o DelSi doba, ale ¢asové omezeni (3-5 let).
o Na dobu neurcitou.

19. VaSe predstava o kariére v dané firmé (o¢ima ¢eského zaméstnance):
V ramci firmy budu postupovat

o

o Jsem spokojen se stavajici pozici

o Pokracovat ve stejné firmé ale s jinou naplni prace
o

Nasbirat zkuSenosti a prejit pracovat jinam

20. VasSe piedstava o kariére v dané firmé (o¢ima némeckych kolegii z Va-
Seho pohledu):
o Vramci firmy budu postupovat.
o Jsem spokojen se stavajici pozici.
o Pokracovat ve stejné firmé ale s jinou naplni prace.
o Nasbirat zkuSenosti a prejit pracovat jinam.

21. Umoznuje Vam firma osobni rozvoj?
o Ano, po odborné a technické strance v IT oblasti.
o Ano, vdovednostech souvisejicich s rizenim osob, softskills.
o Minimalné, pouze na zvladnuti rutinnich dennich tkolt.
o NeumoZiuje.
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22. Jaké moznosti osobniho rozvoje byste od firmy preferoval/a?

©)
©)

Po odborné strance, umoZziujici kariéru specialisty

Manazerské dovednosti a softskills, umoZziujici kariéru vedouciho
pracovnika

Jazyky

0d firmy nic neocekavam, budu se radéji soukromé vzdélavat

23. Spolupracovnici, se kterymi piichazite do styku, jsou v priiméru:

©)

©)
@)
@)

Mladsi

Stejné stari

Starsi

Podstatné starsi (o generaci)

24. Vedouci pracovnici, se kterymi prichazite do styku, jsou v praméru:

o

@)
@)
@)

Mladsi

Stejné stari

Starsi

Podstatné starsi (o generaci)

25. Myslite si, Ze je zohlediiovano pii zadavani tkolti narodnostni, nebo
jiné diskriminacni hledisko?

o O O O O

Ano, zcela oteviené
Ano, skryté

Nesetkal jsem se s tim
Rozhodné ne
Poptipadé dopliite:

26. Resili jste nékdy pracovni problém a stalo se, Ze némecKky spolupra-
covnik odmitl spolupracovat, protoze ma volno?

@)
@)

ANO
NE

27.]Jak souhlasite s modelovou situaci: V patek se domluvil meeting na
pondéli. V pondéli prijdou Cesi pripraveni ale Némci ne, protoze byl
vikend.

o

©)
@)
©)

Stava se to casto

Nestalo se nikdy

Nestalo, ale dovedu si to predstavit
Nemohu posoudit
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28. Je pro Vas normalni pracovat prescas nebo dodélavat z domu? (o¢ima
c¢eského zaméstnance):
o Bézné
o Nestalo se tak nikdy
o Nestalo se mi to, ale dovedu si to piedstavit
o Obcas

29. Je pro Vas normalni pracovat prescas nebo dodélavat z domu? (o¢ima
némeckych kolegii z Vaseho pohledu):
o BéZné
o Nestalo se tak nikdy
o Nestalo se mi to, ale dovedu si to piedstavit
o Obcas

30. Pokud byste pracoval/a pres cas, nebo si brala pracovni véci domi,
hodnotite to:
o Nelibi se mi to
o Jsem striktné proti
o Je-li to obcas, nevadi mi to
o Je to pro mé normalni
31. Primarni jazyk, ve kterém probiha mezinarodni komunikace:
o Anglictina
o Némcina
o Cestina

32. Priklanite se k formalnéjsi komunikaci (vykani) se svymi kolegyné-
mi/kolegy?
o ANO
o NE
o Dle situace

33. Jaky styl vedeni pouziva zaméstnavatel?
o Pasivni (ManaZer nechava pracovniky ,na pospas“, nedebatuje s ni-
mi, pouze jim stanovi ukol. Dale jim nechava samostatnou volbu cest
k feseni problémi a ukolli, neprovadi kontroly, nekritizuje).
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Demokraticky (ManaZer akceptuje své podrizené jako partnery, za-
pojuje je do rozhodovani, deleguje je pravomocemi, informuje je o si-
tuaci v podniku, vytvari klima divéry).

Byrokraticky (ManaZer svou Cinnost opird o smeérnice a narizeni
»shora“, prikazy rozpracovava a uklada podrizenym. Dale sleduje, jak
jsou tato narizeni dodrzovana).

Autoritativni (Je zaloZen na prikazech a presném zadavani ukold
manazZerem. Nadrizeny pak provadi kontrolu. ManaZer vyzaduje
bezpodminecné dodrzovani prikazii).

34. Jaky styl byste preferoval/a?

(@]

Pasivni
Demokraticky
Byrokraticky
Autoritativni

35. Jak byste charakterizoval/a sam sebe?

O O O O

Jsem silny/a

Peclivy/a

Orientovany/a na vysledek
Dal$i moZnost:

36. Ktera z pohnutek nejcastéji ridi VasSe chovani?

@)
@)

Bud' perfektni (Pohnutka vyzaduje diikladnost, perfekcionismus)
Spéchej (Pohnutka je diivodem pro rychlé vyrizeni vseho)Snaz se
(Postupuj tvrdé, s velkou energii, vaZné)

Vyhov vSem (Bud’ laskavy a privétivy, vyhov mym potfebam)

Bud' silny (Ovladej se, bud’ pro vSechny vzorem, odmitej pomoc)

37. Ovliviiuji pohnutky (viz otazka ¢. 36) VaSe fungovani v korporatnim
prostiedi?

@)
@)
@)

Ano, pomaha mi
Ne
Nevim

38. Vas vék

39. Narodnost

40.Dosazené vzdélani
41.Délka pracovniho poméru
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B Prehled vysledki

Tab. 15

Piehled vysledki z dotaznikového Setieni

v

¢.
Otazky

Charakter
pracovni
c¢innosti

Vztahy
na
pracovisti

Zpusob vedeni

Pracovni
prostredi

20% vnima
existenci planu
negativné, 38%
je to jedno

53% vidi velkou
hodnotu v poci-
tu samostat-
nosti a normy
mu jej berou

17

IdedIni délka
pracovni pomé-
rupro 82% je
na dobu neurci-
tou

28

Obcasna prace
prescas je pro
65% normalni

30

70% nevadi si
obcas brat pra-
ci domd, pro
20% je to nor-
malni

31

Pro91% je
primarni jazyk
Al pro mezina-
rodni komuni-
kaci

10

Konflikty na pra-

covisti jsou zfidka

56% a 20% jeden
tydné
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11

47% spor zaviné-
ny nedorozumé-
nim nebo jazyko-
vou bariérou,
23% lpéni na
formalizmech

12

47% se stejné
starou osobou a
38% se starsi
osobou

15

Pfi jednani s ko-
legy zohlednuje
jejich postaveni
50% jen u vysoce
postavenych lidi

23

70% ma stejné
staré pracovniky

32% konflikt s
tuzemskym ve-
denim a 30%
nezazilo

24

79% ma starsi
vedouci pracov-
niky

26

14% ma zkuse-
nost s DE kolegy,
ktefi odmitli spo-
lupracovat, pro-
toZe méli zrovna
volno

32

55% se nepfiklani
k vykani s kolegy,
38% dle situace

35

21 lidi se charak-
terizovalo jako
peclivi, 13 je jich
orientovanych na
vysledek




84

Pi‘ehled vysledk

38% zameéstnan-
c fidi pohnutka

36 Bud' perfektni,
32% Vyhov viem,
17% Snai se
50% nevi, zda
pohnutky ovliv-
37 - (
Auji chovani ve
firmé
Hlavni smér je
popsan, ale mezi-
1 kroky ne, pfilisna
formalizace skodi
35+29%
50% chce jasné
3 stanoveny postup
nebo pracovni
ukol od zacatku
podle 32% za-
méstnavatel pou-
33 ziva demokraticky
styl vedeni, 26%
pasivni a 26%
byrokraticky
85% zaméstnancl
34 preferuje demo-
kraticky styl vede-
ni
32% Céastecné
souhlasi, Ze pfi-
slusnost k firmé
13 zvysSuje spole-
¢enskou prestiz,
38% nedokaze
posoudit
41% chce postu-
19 povat ve firmé a
26% nasbirat
zkusenosti
41% v technické
oblasti a 38% ma
21 umoznén pouze

minimalni osob-
ni rozvoj
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22

76% chce rozvoj
pro praci specia
listy

25

23% tvrdi, Ze je
skryté zohled-
novano diskri-
minacni hledis-
ko, 26%tvrdi, Ze
rozhodné ne

27

14% véri tomu,
Ze némecti kole
gové se pres
vikend na pon-
délni porady
nechystaji




