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Uvod

V této bakalarské prace se autorka zabyva adaptacnim procesem zahrani¢nich

zameéstnancl do vybraného podniku.

Hlavnim cilem prace je poskytnout odborny nahled do fizeni a adaptace
zahrani¢nich lidskych zdroji s ohledem na diverzitu ve vybrané spoleCnosti a

navrhnout zdokonaleni stavajici situace.

V souvislosti s cilem bakalarské prace byla navrzena struktura prace. Prvni kapitola
vymezuje obecnou definici pojmu fizeni lidskych zdroja. Dale se zaméfuje na kulturu
podniku a ziskavani zaméstnancu. V dalSich podkapitolach je podrobné
zpracovana adaptace zaméstnancu do organizace a finalné je zpracovan pojem
management diverzity. Druha kapitola je zaméfena na zakladni informace o
spole€nosti, aktivity podniku v oblasti zaméstnavani zahrani¢nich zaméstnancl na
manazerské pozice a rozsah poskytované podpory témto pracovnikim. Soucasti

této kapitoly je i pohled spole¢nosti na management diverzity.

Pro tuto praci si autorka vybrala nadnarodni spoleénost SKODA AUTO a.s., ktera
je soucasti koncernu Volkswagen Group. Zminéna spolecnost nese oznaceni
nejvétsiho vyrobce automobili v CR. Sidlo spole¢nosti se nachazi v Mladé
Boleslavi, kde lezi i nejvétSi vyrobni zavod. Autorka pracuje na pozici
Mezinarodniho prodeje ve vySe zminéné organizaci, kde ma moznost nahlédnout
do fungovani diverzity z pohledu zahrani¢nich zaméstnancu, ktefi nastupuji nebo

v minulosti nastoupili na novou pozici v jejich zaméstnani.

s vz

Teoreticka ¢ast obsahuje citace z knih a ¢lankd zabyvajicich se tématem fizeni
lidskych zdroj, adaptaci na pracovisté a diverzitou na pracovisti. Pro vytvoreni
praktické casti byly primarné pouzity interni informace a konzultace se zaméstnanci,

tato ¢ast vSak obsahuje i vefejné dostupné zdroje.

Hlavnim pfinosem této prace je sumarizace aktivit, které spoleénost SKODA AUTO
a.s. uplatiiuje s ohledem na adaptaci zahraniCnich zaméstnanci a navrh na
zlepSeni téchto aktivit pomoci tvorby a popisu nového Skoleni nebo balicku sluzeb
pro zahrani¢ni zaméstnance. Tato prace mize nadale slouZit jako prakticky navod

pro jiné spolecnosti podobného charakteru.



1 Obecny vyklad pojmu fizeni lidskych zdrojua

,Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni toho nejcennéjSiho co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a
ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cild organizace* (Armstrong
2007, str. 26).

Zakladnim faktorem Fizeni lidskych zdroju je lidsky kapital, ktery v organizaci
predstavuji lidé, ktefi pracuji, a jejich vykon zavisi na efektivnosti organizace. Tento
zdroj lze chapat jako prvorfady, a proto do néj spoleCnost musi investovat.
V souvislosti s cili Fizeni lidskych zdroju se musi organizace zaméfit na uspokojeni

potfeb zaméstnancu a zaméstnanecké vztahy.

1.1 Personalni rizeni

Néktefi z autort (Keenoy, 1990, Storey, 1993, Leggeova 1989) povazuji
personalni fizeni za revolu¢ni pfinos pro vedeni spoleCnosti a pouZzivaji tento
pojem jako synonym Kk Fizeni lidskych zdroji. Néktefi jako Torrington (1989) tvrdi,
Ze fizeni lidskych zdroju neni revoluci, ale dal$i dimenzi mnohostranné role.
Ackoliv se tyto dva pojmy povazuji za synonyma, stale mezi nimi mizeme vnimat
rozdily v situacich, kdy se Fizeni lidskych zdrojl vice zaméfuje na fizeni kultury a
lidské oddanosti. ,Personalnim fizenim se zabyvaji odbornici — personalni utvary,
jejich specializaci jsou formulace, navrh a pfijmuti personalni strategie,
poradenstvi a vedeni managementu organizace k implementaci personalni
strategie a politiky, zajiStovani personalnich sluzeb v organizaci, poradenstvi pro
vedouci pracovniky v oblasti socialnich dopadi organiza¢nich zmén*“ (Kocianova,
2012, str. 9)

1.2 Kultura v organizaci

Armstrong (2015) tvrdi, ze kultura organizace je tvofena urCitymi nevyslovenymi
hodnotami a normami, které sice nebyly feCeny, ale urCuji jednani a chovani
spoleCnosti. Veber (2007) popisuje kulturu jako Cast spoleCnosti, ktera se neda
nakoupit, ale pfijmout vedenim firmy. Zména a pokrok firemni kultury jsou ¢asové
narocné prvky a souvisi s pfeménou chovani lidského faktoru. Ke kliCovym

zamérum formovani firemni kultury patfi (Veber, 2009):

- Zména vztahu vicéi zakaznikovi



- Sounalezitost s firmou — ,kdyZ se bude dafit firmé, bude se dafit i mné”.
- Ochota ucit se novému a prekonat konzervatismus
- Proaktivni pfistup

Ackoliv kulturu nenajdeme v ucetnich vykazech, je dllezitou soucasti spolecnosti,
ktera pomaha chodu firmy pfedevsim v krizovych situacich, nelze opomenout, Ze

udrzovani firemni kultury je trvaly proces.

Hofstede (2007) popisuje kulturu jako jev, ktery je dany kolektivem spole€nosti,
tvrdi, ze kultura je vzdy formulovana souzitim nékolika skupin lidi. Tuto myslenku
potvrdil svymi empirickymi vyzkumy, kdy v pobockach spolecnosti IBM ve Ctyficeti
zemich svéta pomoci zjiStoval dotazniku nazory zaméstnancu na rizné aspekty
pracovniho Zivota. Dle vysledkd vyzkumu definoval Ctyfi zakladni dimenze

fungovani spole¢nosti (Hofstede, 2007):

Vzdalenost od moci (velké versus malé rozpéti)

Kolektivismus versus individualismus

Feminita versus maskulinita

Vyhybani se nejistoté (od slabého k silnému)

Mafikova (2015) tvrdi, Ze strategie diverzity by méla byt postavena na efektivnim
vyuziti rdznorodosti kultur pracovnikl v organizaci. Cilem strategie je vytvofeni
takového pracovniho prostredi, kde se vSichni zaméstnanci mohou rozvijet, takové
prostfedi vede k zefektivnéni spolecnosti. Jedna se o dlouhodoby proces, ktery
musi mit jasné dané cile a je postaveny na analyze potieb a cilt organizace. V ramci
téchto predpokladld musime brat tedy ohled na kulturu jednotlivych pracovniku
v souvislosti s jejich minulosti a moralnimi zdsadami. Do této kategorie mizeme
také zaradit nabozenstvi, které s kulturou jednotlivych zemi souvisi. V zefektivnéni
téchto procesu je potieba brat ohled i na interkulturni komunikaci, ktera zastifiuje
procesy interakce a sdélovani probihajici v riznych situacich v multikulturnim tymu.
Pokud chtéji spoleCnosti vyuzit kulturnich rozdild museji zaméstnavat pracovniky,
ktefi jsou dostateCné interkulturné kompetentni, tzn. maji vysokou jazykovou

vybavenost a osvojené znalosti o narodnich kulturach (Pricha, 2010).



1.3 Ziskavani a vybér pracovniki

V dnesni ponékud kritické dobé&, kdy do ekonomické situace v Ceské republice
vyrazné zasahlo infekéni onemocnéni COVID-19, je ziskavani a vybér
dovolitinvestovat tak vysoké mnozstvi financi do naboru novych zaméstnancu, jako
v dobé pred krizi. S tim souvisi i obava potencialnich pracovnikl o udrzitelnost
nového mista, vétSina lidi se v této dobé drzi svych nynéjSich zaméstnani, ktera

splfiuji jejich hlavni potfebu a tou je jistota.

Jak popisuje Armstrong (2017), cilem ziskavani a vybéru pracovnikll je za co
nejmensi naklady vlozené podnikem, najit co nejvhodnéjSi a nejkvalitngjsi
zameéstnance, které budou uspokojovat podnikovou potfebu lidskych zdroju. Dale
popisuje tfi faze, do kterych je tento proces rozfazen (Armstrong, 2017):

- Definovani pozadavkll — pfiprava popisu a specifikace pracovniho mista,
rozhodnuti o podminkach a pozadavcich zaméstnani.

- Pfilakani uchazec€ld — pruzkum a vyhodnoceni moznych uchaze€l o pozici
uvnitf i vné podniku, vyuziti inzerce, agentur a poradcu.

- Vybirani uchazecl — tfidéni zadosti, tvorba pohovord, hodnoceni uchazeca,

testovani, pfiprava pracovni smlouvy.

Volnym pracovnim mistem je dle SikyFe (2016) nové vytvofené pracovni misto nebo

uvolnéné pracovni misto, které zameéstnavatel planuje pfechodné i trvale obsadit.

Postup pro obsazovéani volnych pracovnich mist popisuje SikyF (2016) modelem (viz
Obr. 1), ktery vychazi z planovani obsazeni zaméstnanci a analyzy pracovnich
mist. Déle zahrnuje ziskdvani zaméstnancu, vybér zaméstnancu, pfijimani

zaméstnancl a adaptaci zaméstnancd.
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Planovani Analyza pracovnich
zaméstnanch mist

i Popis a specifikace
‘ Pﬁ‘;ﬁ:ﬁfﬁg};}’f ne ‘ volného ;:r?;:ovniho ’
mis

Ziskavani

E _

Vhodni uchazeéi

Vybér zaméstnancl

‘ Nejvhodn&j&i uchaze&

Phijimani zaméstnanct

‘ Pfijaty zaméstnanec

Adaptace zaméstnanci

Adaptovany
zaméstnanec

Zdroj: Upraveno dle (SikyF, 2016)

Obr. 1 Model obsazovani volnych pracovnich mist

Ugelem planovani zaméstnanct je stanovit souéasnou a budouci potfebu obsadit
jiz zminéna pracovni mista a odhadnout pokryti této potfeby ze zdroji zaméstnancl
a navrhnout idealni feSeni v situaci, kdy nebude dostatek zaméstnanci na trhu
prace. Udelem ziskavani zaméstnancu je pfilakat do spoleénosti takovy podet
vhodnych zaméstnancu, ktefi jsou v konkrétni chvili potfeba, a pfitom brat ohled na
naklady souvisejici se ziskavanim. Cilem vybéru zaméstnancu je najit dostatecné
proskolené zaméstnance, ktefi nejlépe spliuji pozadavky spole€nosti, tito

zaméstnanci dale postupuji do pfijimacich fizeni, kde dochazi Kk pfijimani
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zaméstnancl, ucelem je uzavfit pracovnépravni dohodu. Pfijaty zaméstnanec
nasledné postupuje do procesu adaptace, ktera znaci socialni a odborné zaclenéni

zaméstnance do nového zaméstnani.

Obsazovani volnych pracovnich mist musi fungovat v souladu s pravnimi pfedpisy
daného statu. Tyto predpisy jsou zakotveny v ustanoveni zakona o zaméstnanosti
a zakoniku prace. ,Pravem na zaméstnani je pravo fyzické osoby, ktera chce a
muze pracovat a o praci se uchazi, na zaméstnani v pracovnépravnim vztahu (dale
jen "zaméstnani"), na zprostfedkovani zaméstnani a na poskytnuti dalSich sluzeb
za podminek stanovenych timto zakonem®“ (Zakon ¢. 435/2004 Sb., o

zameéstnanosti).

,Kazdy pracovnik ma pravo na rovné zachazeni a dle prava nesmi Celit diskriminaci,
tuto skuteCnost ochrafuje antidiskriminacni zakon® (Zakon ¢.198/2009 Sb., o

rovném zachazeni a o pravnich prostredcich ochrany pfed diskriminaci).

1.4 Adaptace zaméstnanci

,<Zaméstnanec, ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, je zaméstnavatelem
povinen zaskolit nebo zaucit. Zaskoleni nebo zau€eni se povazuje za vykon prace,
za ktery pfislusi zaméstnanci mzda nebo plat® (Zakon €.262/2006 Sb., zakonik

prace)

Systém a postup zauceni si kazdy podnik vybira sam. Nicméné tyto pravidla funguji
nejen pro nové nastupujici zaméstnance, ale i ve chvili, kdy je zaméstnanec
povySen na vySSi pozici a tim se méni jeho pracovni napli. Jak tvrdi Koubek (2015)
mnozstvi informaci, které se k nové nastupujicimu zaméstnanci dostane, zavisi na
povaze vykonavané profese, postaveni pracovniho mista a na povaze organizacni
jednotky, v niz se pracovni misto nachazi. Adaptace zaméstnanci ma dvé roviny,
formalni a neformalni. Formalni adaptaci provadi zaméstnavatel nebo povéreny
zaméstnanec, ktery ma dostateCné zkuSenosti na to, aby nové nastupujiciho
pracovnika spravné zaskolil. Neformalni adaptace probiha vlivem socialniho okoli
pracoviste.

| kdyz spolu tyto dvé roviny uzce souvisi, kazda se tyka jinych Cinnosti, zatimco
formalni adaptace se zaméfuje na prfedavani materiald a znalosti, neformalni

adaptace probiha pfirozené na pracovisti, vétSinou vlivem spolupracovniki nového

zaméstnance, pfi neformalni adaptaci jsou sdélovany informace, které neni vhodné
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sdélovat na roviné formalni, napriklad zaryté zvyky, které na pracovisti funguiji.
Orientace mUze probihat nékolika rovinami, pisemné, slovné nebo audiovizualné.
Pisemnou formou jsou vytvofeny vyukové materialy, které si novy pracovnik musi
nastudovat, problémem této formy je skuteCnost, Ze se pracovnik muize citit
nedostatecné zaclenény do kolektivu, nemusi nékterym bodim rozumét a zarover
neni zkontrolovan, zda vSechny prvky spinil. S touto formou mize souviset i Ustni
forma, ktera je Casové vice narocna a financné vice nakladna, ale je efektivni,
protoze je osobni. Novy zaméstnanec pfimo komunikuje se svym lektorem a mohou
vyuzit obé roviny adaptace (formalni a neformalni), lektor mize také kontrolovat
porozuméni a vysledky. Audiovizualni adaptace probiha vétSinou promitanim
prezentace, ktera obsahuje zakladni informace o spole€nosti a pracovisti, informace
o zaméstnancich, organizac¢ni strukturu, pravidla a zvyky na pracovistich, pfistupy

do systému spole¢nosti a dalsi.

Hlavnim smyslem orientace je zajistit zaméstnanci co nejméné stresujici a
nejrychlejSi nastup na novou pozici. Adaptace by méla probihat pfirozené a
nenucené, aby se pracovnik dobfe adaptoval na styl prace v utvaru i v organizaci,
osvojil si poZzadované schopnosti a dovednosti, orientoval se v systémech a

mechanismech organizace a jejim usporadani.

1.4.1 Oblasti adaptace a jejich obsah

Orientace novych pracovnik( se dle Sikyfe (2016) déli do tfi oblasti:
- celoorganizacni (celopodnikova) orientace
- utvarova orientace (skupinova ¢i tymova orientace)

- orientace na konkrétni pracovni misto

Celoorganiza¢ni orientace funguje pro vSechny zaméstnance stejné, jedna se
zakladni body a pravidla, ktera musi dodrzovat kazdy, nicméné aby se novi
zaméstnanci citili vitani, mél by se personalni utvar postarat o to, aby pravidla
vysvétlil kazdému nastupujicimu zaméstnanci zvlast a zodpovédély mu na pfipadné
otazky. Jakmile jsou pravidla vysvétlena, mél by personalni utvar doprovodit
zaméstnance na jeho pracovni misto, predstavit ho vedoucimu a zafidit uvedeni do
utvaru. Mize vSak nastat situace, Ze je zaméstnanec pfimo pfrevelen na nastupujici

Skoleni.
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Utvarova orientace se tyka organizaéni jednotky/Utvaru, do které je zaméstnanec
pfijat. Zaméstnancovi je pfedstaveno pracovisté spolu s jeho hlavnim nadfizenym
Ci vedoucim tymu. Je mu popsano rozmisténi pracovisté (kancelare, vychody,
toalety apod.), tyto informace mu predava personalni utvar nebo osoba, ktera je
povéfena organizacni jednotkou. Tento program by mél uvadét vedouci utvaru, aby
se s nim pracovnik mohl pfimo seznamit, pokud vedouci neni k dostizeni, uvadi
program vedouci tymu. Pokud je vedouci utvaru k dostiZzeni, kratce predstavi
zaméstnanci naplh prace utvaru a dale ho pfeda vedoucimu tymu, ktery se pak
podrobnéji orientuje na zaméstnance. Toto uvadéni ma dle Armstronga (2007) pét
cila:

- Dat novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma.

- Zvysit zainteresovanost pracovnika na praci a organizaci.

- Poskytnout zakladni informace o pracovnich podminkach a zvyklostech.

- Informovat jej o normach vykonu a chovani, jejichz plnéni se od n&j oCekava.

- Informovat pracovnika o moznostech vzdélavani a postupu, které se mu

v podniku nabizeji.

Orientace na konkrétni pracovni misto je vice diferencovana a zamérena na

pracovni utvar.

1.4.2 Obdobi adaptace a ¢asovy plan

Pro nového pracovnika byva narocné se zaclenovat do nového kolektivu a
absorbovat vesSkeré informace v kratkém Casovém useku. Pokud personalni utvar
nebo vedouci tymu nechce pracovnika zastraSit ihned pfi zaclenovani do
organizacniho utvaru, je tfeba, aby si stanovili Casovy plan a proces. PFi ustni
komunikaci jsou informace pfedavany hierarchicky dle duleZitosti. Adaptace by tedy

méla byt dlouhodobym procesem nikoliv jednorazovym Skolenim.

Jak jiz bylo zminéno v minulych kapitolach, pokud pouziva organizaCni celek
pisemnou formu adaptace, mohou se objevit problémy s porozuménim dané
problematiky, nicméné v celoorganizacni orientace se kvulli nakladim tato forma
pouziva nejcastéji. V ramci dalSich dvou oblasti (Utvarova orientace a orientace na
konkrétni pracovni misto) se pfevazné pouziva ustni forma adaptace, aby vedouci

mohl kontrolovat prib&h a mnozZstvi sdélenych informaci. Idealni situace nastava
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ve chvili, kdy jsou tyto dvé formy pfedavany soubézné a jsou navic obohaceny o

audiovizualni prezentaci.

Jelikoz je kazdé pracovni misto specifické, je logické, Ze v souvislosti s touto
skute€nosti bude délka adaptace rozdilna, cely proces tak mize trvat od nékolika
dni do nékolika mésicl. Dle Koubka (2015) muze byt Casovy plan sestaven

nasledovné:

Caste&né predani pisemnych podkladii ihned po pfijeti nového zaméstnance, pied
sepsanim pracovni smlouvy. Pfedani ustnich a dalSich pisemnych informaci k/ke
prilezitosti podepsani pracovni smlouvy, kdy informace pfedava jak personalni
utvar, tak i vedouci utvaru. UdrZovani kontaktu mezi vedoucim a zaméstnancem
pfed fyzickym nastupem na pozici. V den nastupu je zaméstnanec proveden
organizaci, je predstaven kolegim a postupné splfiuje vSechny nalezitosti, které
jsou zminény v minulych kapitolach. Béhem prvniho tydne je v pfimém kontaktu
s vedoucim oddéleni a vedoucim tymu a ucCi se, s kym, kdy a jak ma spolupracovat.
V pribéhu druhého tydne jiz splfiuje své pracovni ukoly a plni pozadavky. Je
ucCastnikem pohovoru s vedoucim, kde podava zpétnou vazbu a sdili s nim
problémy, které nastaly. V obdobi mezi tfetim a Ctvrtym tydnem se seznamuje
s normami, odménovanim, benefity, moznymi Skolenimi a zaméstnaneckymi
vyhodami v organizaci. PokraCuje v pravidelném setkani se s vedoucim (alespon
jednou tydné) aby s nim zhodnotil dosavadni vyvoj zaméstnani. BEhem druhého a
patého mésice mu jsou ukladany vesSkeré pracovni ukoly, které s jeho pozici
souvisi. Absolvuje nékolik Skoleni, které jeho pracovni naplii mohou zdokonalit.
S vedoucim oddéleni se styka jednou za dva tydny. Sestym mésicem se proces
orientace nového zaméstnance uzavira a dale je hodnocen dle svého pracovniho

vykonu, projednava se také jeho dalSi rozvoj.

Zminény Casovy plan muze byt upraven dle potifeby organiza&niho utvaru a povahy
prace v organizaci. Tento &asovy harmonogram funguje na tzemi Ceské republiky,

muze se tedy stat, Ze v zahrani¢i bude vypadat a fungovat jinym zptsobem.

Soucasti Casového planu je také neustalé hodnoceni zaméstnance, které probiha
formou pohovorl s vedoucim. Na téchto pohovorech vedouci pozoruje, jakym
zpusobem se zaméstnanec dokaze vypofadat se zvySujicimi se povinnostmi a ukoly

a jakou rychlosti se zaclenuje do kolektivu a pfistupuje k praci.

15



Cilem efektivni adaptace pracovnika je zvladnuti pracovnich ukoll a zac¢lenéni do
organizace. Zatimco cilem adaptacniho procesu z pohledu organizace je ziskat
zaméstnance, ktery bude dlouhodobé& zaméstnany na své pozici a bude pfinaset
znalosti slouzici k rozvoji spolecnosti (Bedrnova a kol., 2012).

1.4.3 Hodnoceni adaptaéniho procesu

Jak bylo zminéno v minulych kapitolach, adaptace muze fungovat pouze ve chuvili,
kdy jsou jeji soucasti kontroly, jak ze strany personalniho utvaru, tak zejména ze

strany pfimého nadfizeného.

Proces adaptace mUzZzeme také chapat jako zkuSebni dobu, kdy je zaméstnanec
pozorovan a hodnocen a dle jeho vysledku je rozhodnuto o jeho pfijeti & odmitnuti
na novou pracovni pozici. Dle Sikyfe (2016) se hodnoceni déli do dvou rovin, do
roviny formalni a neformalni. Neformalni hodnoceni zaméstnance se uplatnuje
z pravidla v pribéhu adaptace, kdy vedouci vede nového zaméstnance a uci ho,
jak pracovni napli naplnit co nejefektivnéji. Formalni adaptace probiha na konci
adaptace, kdy vedouci pfedava zameéstnanci zpétnou vazbu a pfipravuje podklady
pro uzavieni dohody o pracovnim vykonu. Spravna a uspésna orientace je pak win-
win' pro obé strany, vedouci mize poditat s budoucim rozvojem zaméstnance a

zameéstnanec je spokojeny na pracovisti a svou praci odvadi velmi dobre.

1.5 Diverzita v pracovnim prostredi

V souCasné dobé jsou diverzitni tymy ve spoleCnostech probiranym tématem.
Spousta spolec€nosti jiz zaradila diverzitu do svych stanov a snazi se ji podporovat
a rozvijet. Barakova (2017) se ve své knize definuje inkluzivni pracovisté jako
takové, které hodnoti a vyuziva individualnich a meziskupinovych rozdill v ramci
své pracovni sily, spolupracuje s okolni komunitou a pfispiva k ni, tim také zmirnuje
potifeby znevyhodnénych skupin v jejim SirSim prostfedi a spolupracuje s jednotlivci,
skupinami a organizacemi napfi¢ narodnimi a kulturnimi hranicemi. Dle minulych
vyzkumu multikulturnich tyma je zfetelné, ze narodni rozmanitost ma pozitivni vliv
na efektivitu a vykonnost tymu. Tato riznorodost narodniho puvodu je spojena
s rozmanitosti hodnot, poznavacich schopnosti a zkuSenosti. Jakmile je ve

spoleCnosti vytvofen tym, ktery je ochotny spolupracovat a sdilet svou odliSnost,

" vyhodna situace pro obé strany
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muzeme vidét efektivni rozvoj spole¢ného systému mezi €leny tymu, ktefi pfirozené
zvysuji svou soudrznost tim, Ze poskytuji spoleCny predpoklad pro rozhodovani.
(Velinov a kol., 2016) V jednom z nejvlivnéjSich modell Zivotniho cyklu organizace,
Miller a Friesen (1984) tvrdi, ze organizace se obvykle pohybuiji v linearnim sledu
péti cyklu: zrozeni, rist, stabilizace, oZiveni a upadek (viz Obr. 2).

A

Kulminace

Prijmy
Jydaje .
Revize

Zona
prebytku

Zalozeni Rist Stabilizace Krize Zanik

Zdroj: (Management Mania, 2016)

Obr. 2 Model Zivotniho cyklu organizace

Miller a Friesen (1984) naznacili, ze organizace ma jedinecné rysy ve vSech fazich
zivotniho cyklu s ohledem na celkovy stav organizace. To zahrnuje takoveé rysy, jako
je velikost, vék, rozptyleni vlastnictvi, vliv zainteresovanych stran na rozhodovani a
rozmanitost a/nebo nepratelstvi prostfedi organizace. Zatimco se v ranych fazich
zivotniho cyklu organizace manazefi zamérfuji pfedevSim na externi prostredi,
organizace jako celek se zaméfuje spiSe na interni problémy. Faze, ve které se
podnik v sou€asné chvili nachazi, ma také vliv na feSeni problém( a rozhodovani
se o budoucnosti spolecnosti. S tim souvisi i skute€nosti, Ze se vrcholovi manazefi

budou muset vice ohlizet na pozadavky interniho personalu (Velinov a kol., 2016).

Dle prizkumu, ktery provadéli Velinov a Maly (2016) vyslo najevo, Ze diverzitni tymy
v top managementu maji velky vliv na fungovani spolecnosti. Ve svém prazkumu
zkoumali nékolik hypotéz a své vysledky porovnavali s teorii Millera a Friesenera.
Z jejich prazkumu vyslo najevo, Ze spole€nosti si musi davat pozor na velikost tymu

vrcholovych manazerd a vyvinout mechanismus, ktery zvySi interakci mezi
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zminénymi manazery a zvySi také rozmanitost slozeni, aby se snizilo riziko
dlouhodobé setrvacnosti. Také zduraziuji, ze ne veSkera diverzita je pro spole¢nost
prospésna, jejich vyzkum dokazal, ze efektivnéji pracuji tymy, které méli Cleny
v produktivnim a mladSim véku, naopak tvrdi, Ze zaméstnavani starSich

zameéstnancu je pro spole€nost neefektivni.

Svejdarova (2015) ve své praci poukazuje na skutednost, ze navzdory benefitdiim,
které diverzitni tymy pfina3eji, je dulezité nepodcenovat problémy, které mohou
vznikat. Diverzitu je potfeba feSit védomé a citlivé, neni mozné pouze pfidat
riznorodou skupinu lidi a pfedpokladat, ze ziskame takové vysledky, které se

objevuji pfi propracovaném procesu zaclenéni diverzitnich skupin.

Moreeova (2015) zaméfila své studium na multikulturni osobnost, ktera je slozena
ze 7 polozek. Ve sveé praci pouze konstatuje, jak na tuto osobnost funguje prostredi,
ve kterém se nachazi. Tvrdi, Ze v interkulturni skupiné se jedinec maze citit pouze
dvéma zpusoby, budto chtény nebo vylou€eny a je jen na vedeni, jakym zplsobem

eliminuje pocit vylou€enosti jedinca.

2 Prehled aktivit vybrané spole€¢nosti v oblasti adaptace
zahrani¢nich zaméstnanct a diverzity managementu

Pro analyzu aktivit vybrané spoleCnosti v oblasti adaptace zahranicnich
zameéstnancl na nové pozice v organizaCni jednotce a s tim souvisejici
management diverzity, byla zvolena spoleénost SKODA AUTO a.s. (dale také jako
,spoleénost’, ,firma“ nebo ,SKODA AUTO"). V nasledujici kapitole jsou uvedeny
zakladni informace o spoleCnosti, zahraniCnich zaméstnancich a fungovani

diverzity managementu.

2.1 Zakladni informace o spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Spole&nost SKODA AUTO a.s. byla zaloZena v roce 1895 a od roku 1991 je sougasti
némeckého koncernu VW. Historicky navazuje na spole¢nost Laurin & Klement,
ktera byla zaloZzena pavodné v Plzni pod doménou ,Skodovy zéavody v Plzni‘.
Samotny nazev SKODA automobilovéa a.s. nese od roku 1997.

V soudasnosti se jedna o nejvétsi automobilovou spolenost na uzemi Ceské
republiky se sidlem v Mladé Boleslavi, kde lezi i jeji nejvétsi hlavni zavod pro vyrobu
automobiltd. DalSi zavody se nachazi ve Kvasinach a ve Vrchlabi. Momentalné
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spole&nost na izemi Ceské republiky zaméstnava vice nez 35 tisic zaméstnanc( a

diky tomu je jednim z nejvétSich zaméstnavatell na naSem uzemi.

2.2 Zahraniéni zaméstnanci spoleénosti SKODA AUTO a.s.

V souvislosti se skute¢nosti, ze SKODA AUTO dodava své automobily na vice nez
100 trhd po celém svété, je pro spole€nost zasadni, aby se ohlizela na plvod a
kulturu svych zaméstnancud. Tyto dva pojmy jsou pilifi strategie diverzity. Ke konci
roku 2020 zaméstnavala spolecnost vice nez 6 900 zahrani¢nich zaméstnanc, coz
odpovida 18,3 % vSech zaméstnancu. Nejvétsi procento zahrani€nich zaméstnancl
je tvofeno obcany Polska (6,2 %), Slovenska (4,9 %) a Ukrajiny (1,7 %) (Zprava o
trvale udrzitelném rozvoiji, 2020).

m Polsko = Slovensko = Ukrajina = Ostatni

Zdroj: Upraveno dle (Zprava o trvale udzitelném rozvoji, SKODA AUTO, 2020)

Obr. 3 Narodnostni struktura zahrani¢nich zaméstnancu v roce 2020

Ostatni staty, do kterych je zafazeno i Némecko s 0,4 %, tvofi mensSinu v celkové

procentualni hodnoté 1,8 %. (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, 2020).

Do pozic senior managementu se spole¢nost snazi zaméstnavat manazery ze zemi,
se kterymi spolupracuje. Jelikoz je SKODA AUTO a.s. soudasti koncernu
Volkswagen Group AG, velké procento manazert prichazi do Ceské republiky pravé

z Némecka.
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Zdroj: Upraveno dle (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, SKODA AUTO, 2020)

Obr. 4 Narodnostni struktura zahranic¢nich zaméstnancu na manaZerskych pozicich v roce
2020

Jak je CiteIné z obrazku 4, v roce 2020 bylo na vysSSi manazerské pozici ve
spole€nosti zaméstnano celkem 41 ob&anli Némecka, coz tvori 13,6 % z celkového
poCtu manazeru. Mezi dalSi vyraznéjsi staty pak patfi Slovensko (3,1 %), Francie
(1,0 %), ale i Rakousko (0,7 %). Na obrazku 4 je viditelné, Ze spole¢nost snazi
podporovat i zaméstnanost zahrani¢nich ob&an, ktefi Ziji mimo EU (Zprava o trvale

udrzitelném rozvoiji, 2020).

V souCasné dobé se spoleCnost snazi rozvijet mezinarodni uplatnéni v tzv. Trainee
programech?, kam jsou pfijimani zahrani¢ni studenti, ktefi pomahaji k rozvinuti
mezinarodni diverzity. V prabéhu své praxe podporuji diverzitu na pracovisti a
obohacuji tym o své zkuSenosti z mezinarodnich univerzit, kde funguje jiny
vzdélavaci systém. Do tohoto programu se mohou zapojit i ¢esti studenti, ktefi po
rotaci vétSinou nastoupi na pozici, ktera jim v ramci spolecnosti sedne nejlépe.
Tento program slouzi k rozvinuti obzort a pomaha Trainees najit obor, ktery jim

bude nejvice vyhovovat (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, 2020).

2 program slouzici pro absolventy vysokych kol
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2.3 Politika zahrani€niho vyslani

V ramci rozvinuti strategie diverzity a mezinarodniho zaméstnavani zahrnuje

spole¢nost do svych programu i program na vyménu klicovych osob. Cilem této

vymény je zajisténi transferu know-how a zajisténi osobniho i profesniho rozvoje

zameéstnancul. Tento program ma sveé kli¢oveé ¢innosti, které je potifeba provést pred

vyslanim zaméstnance do jiné zemé. Dale je vzdy pevné stanoven cCasovy

harmonogram, ktery je nutny splnit. V ramci koncernu jsou tyto Casové useky

rozdéleny do tfech druhu (Interni zdroje, 2021).

2.3.1 Druhy zahrani¢niho vyslani

Tab. 1 Druhy zahrani¢niho vyslani

LONG TERM

SHORT TERM

SHORT TERM
QUALIFIZIERUNG

strategicka

podpora v ramci

pozice v ;
, projektu
CiL koncernu personalni rozvoj
transfer know- | transfer know-
how how
) o 16 masici - 3 4-15 mésicu maximalné 12 mésicu
DELKA VYSLANI roky bez moznosti bez moznosti
prodlouZeni prodlouZeni
pracovni
smlouva s
hostitelskou
spole¢nosti
, pracovni smlouva s
pracovni
smlouva s domoyskou’
TYP SMLOUVY hostitelskou spolec¢nosti
spolegnosti pracovni 100 % nakladd nese
smlouva s domovska spole€nost
domovskou
spole¢nosti do
Sesti mésicu
nese naklady
domovska
spole¢nost
ANO/NE zalezi
FUNKCNI MiSTO VE SKODA AUTO ANO na druhu NE
smlouvy

Zdroj: Upraveno dle (SKODA AUTO, 2021)
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V tabulce 1 je vidét, Ze zahrani¢ni vyslani se déli dle délky pobytu na dlouhodobé,
kratkodobé a na kratkodobou kvalifikaci. Do dlouhodobého vyslani se zapojuji
zaméstnanci, ktefi obsazuji seniorské pozice. S timto zaméstnancem je podepsana
pracovni smlouva s hostitelskou spoleCnosti, kterou je v této situaci mySlena
SKODA AUTO a.s. Cilem tohoto vyslani je pfedevsim transfer know-how z jedné
spoleCnosti do druhé. Béhem tohoto pobytu je s hostitelem pfijata i jeho rodina.
Ugelem kratkodobého vyslani je podpora urgitého projektu, pfi kterém také dochazi
k transferu know-how, ovSem na bazi konkrétnich znalosti, které se slucuji s naplini
daného projektu. Casovym rozmezim tohoto vyslani jsou &tyFi az patnact mésicu.
V ramci maximalné pulroCni spoluprace je podepsana smlouva s domovskou
spoleCnosti zaméstnance. Pokud spoluprace na projektu pfesahuje vice jak 6
mésicu, je sepsana nova smlouva s hostitelskou spole€nosti. Vyslani v ramci
kratkodobé kvalifikace je chapano spiSe jako investice do vzdélani zaméstnance.
Cilem je profesni a osobni rust vyslaného, zlepSeni jeho jazykovych dovednosti a
zvysSeni mezinarodni spoluprace mezi spole€nostmi v koncernu (Interni zdroje,
2021).

V ramci postupu zahrani¢niho vyslani je potfeba se orientovat na druh vyslani,
cilovou zemi a ochotu vyslaného zaméstnance. Postup je vSak stejny pro vSechny
druhy. Prvnim krokem je nominace zameéstnance. Zameéstnanec je nominovan
vedoucim a pfed vyslani je vytvofen pozZadavek. Tento pozadavek je tvoren
personalnim dokumentem, ktery je podepsan jak domovskou, tak i zahranini
spole€nosti. V dokumentu je uvedeno, jak vysoké naklady jsou spojené s vyslanim,
druh vyslani, davod a doba vyslani a pozice ve spole¢nosti. Naklady na vyslani jsou
pak rozdéleny podle druhu vyslani, jak je vidét v tabulce vySe (Interni zdroje, 2021).

Pfipravy na vyslani (od podpisu dokumentu) trvaji pfiblizné 2 az 3 mésice. Poté je
zaméstnanec kontaktovan personalnim utvarem a je s nim domluvena informacni
schuzka, kde je zaméstnanci vysvétlen postup vyslani. Béhem této schizky mu jsou
poskytnuty dokumenty a formulare, které je potfeba vyplnit pfed prijezdem do Ceské
republiky. V pribéhu tohoto obdobi musi kandidat podstoupit Iékafskou prohlidku.
Soucasti aktivit, které je potfeba splnit pfed odjezdem je také navstéva zemé, ve
které lezi hostitelska spole¢nost. Jedna se o takzvany Pre Assignment Trip3, ktery

je tvofen zaméstnanci na miru. Jedna se o pfiblizné tydenni navstévu kandidata,

3 oficialni nazev pro prvni navstévu hostitelské zemé
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ktera je po predchozi domluvé po telefonu tvofena prohlidkou nékolika bytl, ve
kterych kandidat bude po dobu vyslani zit. Béhem téchto dnd je zaméstnanci
predstaveno i okoli jeho obydli, konkrétné Skolky, Skoly, nemocnice, sportovni
centra a dal8i dulezité instituce (Interni zdroje, 2021).

Ve chvili, kdy jsou vSechny nalezitosti splnény, a hostitelska spolecnost ziska od
zaméstnance potfebné dokumenty, kontaktuje Odbor azylové a migracni politiky
Ministerstva vnitra Ceské republiky a Z4da o pracovni vizum spolu s povolenim o
vykonu prace. Po schvaleni je zaméstnanci udélena zaméstnanecka karta a maze

zahajit vykon prace (Interni zdroje, 2021).

Pracovni smlouva je vzdy podepsana k prvnimu dni v mésici. Prvni pracovni den
musi zaméstnanec podstoupit nastupni $koleni a zaregistrovat se na Ufad prace a
do konce mésice se musi registrovat na cizinecké policii. Se vSemi nalezitostmi mu
pomaha personalista, ktery by mu mél byt k dispozici ve vSech formalnich otazkach

tykajicich se pracovnépravniho vztahu (Interni zdroje, 2021).

Zodpovédnost za efektivni repatriaCni proces nesou vSechny tfi slozky
pracovnépravniho vztahu — domovska spoleCnost, hostitelska spoleCnost a
zaméstnanec. Od zaméstnance se oCekava, ze bude v kontaktu s personalnimi
utvary a vedoucimi obou spole¢nosti a bude podavat zpétnou vazbu. Soucasti
uspésnosti je také vC€asné kontaktovani repatriaCniho utvaru prfed navratem do
domovské spole€nosti, a idealné 6 mésict pfed ukon&enim vyslani. S ukonéenim
veskerych potfebnych nalezitosti jako je napfiklad navrat sluzebniho automobilu,
poCitate nebo telefonu pomaha vyslanému opét personalista hostitelské
spole€nosti (Interni zdroje, 2021).

2.3.2 Rozsah poskytované podpory pro zahraniéni zaméstnance

Personalni oddéleni podporuje vyslané zaméstnance od zacatku pribéhu vyslani,
az po jeho navrat zpét do domovské zemé&. V ramci spoleénosti SKODA AUTO a.s.
je vyslanému zaméstnanci poskytovano nékolik Skoleni a oblasti podpory, které
muZze vyuzit.

Mezi prvni z nich patfi jiz zminény Pre Assignment Trip (PAT), ktery musi byt
perfektné pfipraven, protoZe je zakladnim pilifem pro vznik pracovnépravniho
vztahu mezi vSemi zucCastnénymi stranami. Pokud je vyslany zaméstnanec

spokojeny se vSemi informacemi, které mu byly poskytnuty, dochazi k podepsani
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pracovni smlouvy. Pfed zaCatkem této cesty musi hostitelska spoleCnost sestavit
tzv. management bydleni, ktery se sklada ze zajiSténi nabidek nemovitosti v daném
mésté, doprovodu vyslaného zaméstnance, pfipraveni a schvaleni najemnich smluv
apod. B&hem tohoto pfijezdu se zaméstnanec setkava i s budoucimi kolegy a
poznava organizadéni jednotku. (SKODA Space, 2021).

Jako dalSi podporny program slouzi Partner Support Program, jehoz cilem je
podpora rozvoje manzelu/manzelek i partnert/partnerek v hostitelské zemi a jejich
uplatnitelnost na trhu prace. Tyto osoby mohou vyuzit riznych Skoleni, workshopd,
ale také mohou pokracovat ve studiich. VSechny tyto okolnosti jsou komunikovany
s konkrétnim oddélenim, v souvislosti s financni naroCnosti jednotlivych aktivit, je
sestaven budget, ktery je partnerovi k dispozici a mize s nim hospodafit. VeSkeré
tyto aktivity musi souviset s profesnim rozvojem partnera. Soucasti financniho
rozpoCtu je také podpora dobrovolnictvi €i charitativnich praci. V souvislosti s
partnerskym souzitim je k dispozici i program Péce o rodinu, pficemz rodinou se
rozumi Zivotni partner a nezaopatrené dité do 25 let. Ditéti je umoznéno studium v
riznych institucich, které jsou navstiveny jiz béhem PAT. Studium muze probihat v
rodném jazyce. JelikoZ spoleCnost dba na podporu kontaktu s domovskou zemi,
jsou zaméstnanci poskytnuty financni prostfedky na navstévni cesty zpét do
domovské zemé, tzv. Home Leave Budget. VySe finanCni podpory zavisi na poctu
rodinnych pfisludnikl a dale se rozdéluje na rozpocCet pro lety a rozpocet pro vozy
(SKODA Space, 2021).

V ramci adaptace na nové kulturni prostfedi je zaméstnanci a jeho rodiné
poskytnuto nékolik seminart a tréninkl, které pfispivaji k prohloubeni znalosti o
hostitelské zemi. Soucasti téchto Skoleni jsou i jazykové kurzy, které jsou
poskytnuty celé rodiné. Zaméstnanec muze podstoupit také multikulturni trénink,
ktery je veden pracovnikem, ktery je v hostitelské zemi uz nékolik let, zde mize
naderpat tipy a rady, které mu usnadni adaptaci do nového prostiedi (SKODA
Space, 2021).

2.4 Management diverzity ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

V pfedchozi kapitole bylo zminéno, Ze spoleCnost podporuje zaméstnavani
zahrani¢nich zaméstnancul. V souvislosti s diverzitnimi tymy se v8ak nejedna o

podporu pouze téchto pracovniku. Organizace se aktivné zajima o vSechny své
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zameéstnance nehledé na pohlavi, etnicky &i spole€ensky plivod, sexualni orientaci,
nabozenskou pfislusnost ¢i vék. Dikazem je skuteCnost, Ze se v roce 2021 stala
Maren Graf prvni Zenou v pfedstavenstvu. V roce 2020 spolenost zorganizovala
specialni Skoleni, zabyvajici se tématem diverzity a nevédomych predsudkd.
Tohoto Skoleni se ucastnici zaméstnanci vedoucich pozic a predstavenstvo
(SKODA AUTO, Vyroéni zprava diverzity, 2020).

Ze statistik, které jsou soucasti VyroCni zpravy diverzity 2020, vyplyva, Ze
z celkového poctu zaméstnancli (34 514) je ve spole€nosti zaméstnano pouze
20,3 % Zen. V ramci strategie diverzity se spole€nost zaméfuje na rovnost Sanci
bez ohledu na pohlavi a do budoucna ma v planu tuto myslenku jesté vice rozvijet
pomoci projektl na podporu Zen. S ohledem na Zeny, které jsou pfirozené rodicky
se spole¢nost zaméfuje i na otazky podpory rodin. Jednim ze zasadnich projektU
byl Pravodce pro rodiCe na matefské dovolené, na kterém spoleCnost
spolupracovala se svou zaméstnankyni, ktera dala projektu pohled ze strany matky.
Privodce funguje jako pfirucka a obsahuje veSkeré informace od poznatkl
souvisejicich s odchodem na matefskou nebo rodi€ovskou dovolenou po proces re-
integrace (SKODA AUTO, Vyroéni zprava, 2020).

SpoleCnost se zaméfuje také na interkulturni management. V ramci oddéleni
SKODA Academy jsou nabizeny kurzy, webinafe a e-learningy, které pomanhaiji
zaméstnancum, ktefi vyjiZzdé&ji do ciziny, aby se s novou zemi seznamili jesté pred
vyjezdem a poznali jeji kulturu. V ramci dalSich projektd se spoleCnost zaméfuje i
na problémy v mezigeneracCni spolupraci, aktivnhé podporuje znevyhodnéné jedince
a nové také LGBT+ komunitu (SKODA AUTO, Vyroéni zprava, 2020).

3 Popis zvolenych vyzkumnych metod, jejich vyhodnoceni a
interpretace

Ve spolupraci s vedoucim prace bylo pro tuto praci vytvofeno empirické Setfeni ve
formé dotazniku a rozhovoru. Dotaznikové Setfeni bylo orientovano na zahrani¢ni
zameéstnance, ktefi ve spoleCnosti pracuji od roku 2018. Dotaznik byl vytvoren
v anglickém a Ceském jazyce, protoze cilovou skupinu tvofi zahrani¢ni zaméstnanci

pracujici na manazerskych pozicich.

Dotaznik byl vytvofen online na webovych strankach www.survio.com, kde byly

vytvofeny obé varianty dotazniku, jak Ceska, tak i anglicka. Po vytvoreni byl dotaznik
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rozeslan respondentim pfes soukromou postu. Do e-mailu byl pfidan jak pfimy
webovy odkaz, tak i QR kod, ktery mohli zaméstnanci vyuzit v pfipadé, Ze by anketu
chtéli vyplnit pohodIné pfes mobilni telefon. Sbér dat trval pfiblizné dva tydny, kdy
nejvétsi narust odpovédi byl zaznamenan v nékolika prvnich dnech od pfijeti
odkazu do schranky. Vice jak dvé tfetiny respondentl vyuZzilo pfimy odkaz, zbyla

¢ast vyuzila QR kod.

V prvni €asti byli zaméstnanci seznameni s obsahem a ucelem dotazniku. Dotaznik
obsahoval celkem 11 otazek, z toho 10 bylo uzavifenych a jedna oteviena. Osloveni
vybirali v nékterych otazkach pouze jednu odpovéd, v nékterych mohli vybirat

nékolik moznych odpovédi nebo doplnit svou, ktera byla pojmenovana jako ,Jina"“.

Dotaznik byl rozdélen do kategorii, které byly sefazeny postupné za sebou.
V pocatku osloveni vyplfiovali své bibliografické udaje, dale odpovidali na dotazy
spojené s piijezdem do Ceské republiky a $kolenim, které jim bylo poskytnuto.
Druha polovina dotazniku byla zaméfena na adaptaci do nové organizacni jednotky.
Posledni otazka byla oteviena a respondenti mohli pfidat jejich osobni navrh na

zlepSeni.

Rozhovor byl proveden s externim zaméstnancem spole¢nosti SKODA AUTO a.s.,

ktery se na své pozici zamérfuje na feSeni otazek diverzity a mezinarodnich vztah(.

3.1 Vyhodnoceni vysledki ziskanych z dotaznikového Setreni

Z celkového poctu 84 dotazovanych zahrani¢nich zaméstnancu bylo ziskano 56
odpovédi, navratnost dotazniku je 66 %. Ztoho 41 respondentl (48 %) vyuZilo

pfimy webovy odkaz a 15 respondentl (18 %) vyuzilo pfipojeny QR kod.

Z oslovenych zaméstnancl odpovédéli pfevazné muzi, z oslovenych 19 Zen byly
ziskany odpovédi pouze od 11 zaméstnankyn. Nejvétsi nabor novych zahrani¢nich
zameéstnancl probihal, dle odpovédi, v letech 2018 a 2019, dalSi roky doslo ke

zméneé poctu pravdépodobné v souvislosti s pandemii.

26



2%
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s Némecko =Indie =Polsko = Rakousko = Slovensko =Jina

Obr. 5 Narodnostni sloZeni respondenti

Jak je viditelné z obrazku 5, nejvice zaméstnancu, ktefi v poslednich 4 letech
nastoupili do spoleénosti, jsou pivodem z Némecka. SKODA AUTO &asto
spolupracuje se spole€nosti VW na vymeéné svych zaméstnancl a tim podporuji
narodnostni diverzitu vramci koncernu. Znatelnou cast predstavuji na
manazerskych pozicich také oblané Slovenska. Celkové je zobrazku vSak
znatelné, ze SKODA AUTO je spole¢nosti, ktera podporuje mezinarodni spolupraci
i mimo EU, potencialem je i zvySeni spoluprace s Indii, ktera je jiz dnes na dobré

drovni.

m Kariérni rist

= Mzdové podminky

= Zameéstnanecké
benefity

= Mezinarodni tym

= Jina

Obr. 6 Divody pro vyjezd do CR
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V ramci vyb&ru ddvodu, proé¢ se zaméstnanci rozhodli pro vyslani do Ceské
republiky, byly pfedevsim, jak je vidét z obrazku 6, mzdové podminky. Je tedy
zfetelné, ze i zahraniCni zaméstnanci vidi mzdu jako zasadni motivacni faktor. DalSi
¢asto zminénou odpovédi je kariérni rast, ktery zvolilo 25 % (14) respondentu.
Zaméstnanci mohou vyslani vnimat jako pfinos zkuSenosti a pfenos know-how do
domovské spole€nosti a coz zvySi pravdépodobnost v povySeni na vySSi pozici. Jak
je oc€ividné z obrazku 6, 13% podil zaméstnancu si zvolilo opustit svou zemi kvuli
praci v mezinarodnim tymu. Pomérné malé procento oslovenych odpovédélo, ze
divodem jejich vyjezdu byly zaméstnanecké benefity, které SKODA AUTO

vyslanym poskytuje.

Jak je viditelné z obrazku 7, 21 % (12) zaméstnancu odpovédélo, ze jim chybély

informace ohledné planu osobniho rozvoje v hostitelské zemi.

Podil chybéjicich informaci v %
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Pracovni podminky I 14%
Informace k repatriaci NG 13%
Casovy harmonogram k vyfizeni formalit G 11%
Zaclenéni rodinnych pfislusnik( NG 18%
Zajisténi |ékarské péce M 2%
Zajisténi ubytovani I 5%

Informace o pojisteni GGG 9%

Druhy chybéjicich informaci

Plan osobniho rozvoje NN 21%
Jina... NN 7%

Obr. 7 Podil chybéjicich informaci v %

18 % (10) zaméstnancl odpovédélo, ze jim chybi informace ohledné zaclenéni
rodinnych pfislusnikd v ramci vyslani, coz mize souviset s prfedeslou otazkou, kde
se pro zaméstnanecké benefity, jako divod pro vyjezd do Ceské republiky, rozhodlo
minimum oslovenych. Naopak zobrazku 7 je viditelné, Zze pouze jeden
zaméstnanec postrada informace v zajisténi lékafské péCe. Zaméstnanci vyuzili
odpovéd ,Jina“ ve Ctyfech pfipadech a jako odpovéd volili vétSinou nedostatek

informaci ohledné benefitd a Skoleni, které jim jsou poskytovany v domovské zemi.
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Obr. 8 Hodnoceni skoleni v %

Z odpovédi na hodnoceni $koleni, které poskytuje SKODA AUTO, bylo zjistovano,
s jakymi Skolenimi jsou zaméstnanci spokojeni (viz Obr. 8). Pokud zaméstnanec
Skoleni nevyuzil, mohl volit odpovéd ,Nemohu soudit”. Celkem 79 % (44)
zahrani¢nich zaméstnancu, ktefi zodpovédéli dotaznik, hodnoti Pre Assignment
Trip jako velmi prospésné Skoleni, dalSich 18 % (10) oslovenych hodnoti toto
Skoleni jako neutralni. Jedna osoba odpovédéla, ze je Skoleni zbytecné. Z vysledkl
Ize take vyCist, Ze pouze jeden respondent zvolil odpovéd ,Nemohu soudit®, Ize tedy
pfedpokladat, Ze se PATu nemohl zucastnit.

Jako dalSi velmi prospésné Skoleni je Program na podporu partnerd 59 % (33)
dotazovanych zhodnotilo toto Skoleni za velmi prospésné, nikdo z respondentl
neodpovédél, ze by Skoleni povazoval za zbyteCné, nicméné 41 % (23)
zameéstnancu toto Skoleni nemohlo posoudit, coz je mozné chapat tak, ze do svého

vyjezdu nezahrnuli své partnery a rodiny.
Nejméné prospésné se zdaji byt jazykové kurzy, jelikoz 18 % (10) zaméstnancu
hodnotilo toto Skoleni za zbyte¢né. VétSina zaméstnanci odpovédéla, Ze toto

8koleni nemulze posoudit. Pouze 21 % (12) z oslovenych zodpovédélo, ze kurzy

povazuje za velmi prospésne.
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Celkem 68 % (38) zaméstnancl zodpovédélo, ze nemUize soudit, jak na né pusobi
multikulturni trénink, je tedy mozné, Ze o tomto Skoleni nebyli informovani nebo ho

nepovazovali za potifebné.

Dale se dotaznik zaméfoval na adaptaci do organizacni jednotky. V této cCasti
dotazovani zodpovidali otazky ohledné spokojenosti, sdileli vlastni zkuSenosti a

méli moznost doporucit vlastni napady na zlepSeni nynéjsi situace.

4%

= Byl jsem spokojeny
= Nedostatek informaci o organiza¢ni jednotce
Chybéjici proSkoleni v potfebnych systémech
= Neinformovanost o potfebnych formulafich (pfistupy, vstupy do arealu, apod.)
= Jazykova bariéra

Jina...
Obr. 9 Spokojenost se sluzbami v %

V ramci dotazovani, bylo zjiSténo, Ze ohledné adaptace do organizacni jednotky, 41
% (23) zaméstnancl postradalo proskoleni v potfebnych systémech, ve kterych
jejich organizacni jednotka pracuje. Dale je z obrazku 9 Citelné, ze 36 % (20)
zaméstnancli nemélo dostatek informaci o potfebnych formulafich, které bylo
potfeba vyplnit pro ziskani pfistupl do spole¢nosti. Celkem 11 % (6) zaméstnancl
bylo se soucasnou situaci spokojeno, 9 % (5) zaméstnancu postradalo informace o
organizacni jednotce a nikdo nevnial jazykovou bariéru jako problém souvisejici
s adaptaci na pracovisté. V odpovédi ,Jina“ bylo zminéno, Ze zaméstnanci

postradali mentora, ktery by jim organiza¢ni jednotku predstavil.
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= Nebyl mi pfifazen
mentor

= Pfimy nadfizeny

= Vedouci tymu

= Praktikant

= Jina...

Obr. 10 Spokojenost se sluzbami mentora v %

Vice jak poloving, konkrétné 66 % (37), zaméstnancu pfi jejich nastupu na novou
pozici nebyl pfifazen mentor, ktery by jim ulehcil pribéh adaptace (viz Obr. 10).
V pfipadé, ze oslovenému byl pfifazen mentor, byl to praktikant, ktery je
seznamoval se vS8emi potfebnymi informacemi. Jen ve 7 % (4) pfipadu byl
zameéstnanci napomocny pfimy nadfizeny. Odpovéd ,Jina“ v této otazce nezvolil
nikdo.

Obrazek 11 zvyrazrfiuje osobni nazor respondentl a ziskava odpovédi na otazky,
jakym zplUsobem hodnoti efektivni adaptaci oni. Osloveni odpovidali dle viastnich
zkuSenosti nebo individualniho pohledu na danou problematiku.

= Znalost kultury dané
zemeé

= Multikulturni tym

= Podpora z oddeéleni
Rizeni lidskych zdroja

m Znalost jazyka

= Off site meetingy s
oddélenim

= Setkavani se se
stejnymi narodnostmi

Obr. 11 Vlivy ovliviiujici rychlejsi adaptaci
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Jak je viditelné z obrazku 11, odpovédi zaméstnanct byly rozmanité, 23 % (13)
respondentl odpovédélo, Ze dle jejich nazoru mél nejvétsi vliv na efektivitu
adaptace tym, ve kterém pracuji a vliv narodnostni a kulturni diverzity na pracovisti
povazovali za prospésny. DalSim pilifem efektivity byla dle zaméstnancul jazykova
gramotnost, 21% podil oslovenych zvolil tento bod jako zasadni pro ucinné
pfizplsobeni se nové pozici. Dle 20 % (11) oslovenych by mohl pomoci s adaptaci
pfifazeny mentor, ktery zaméstnanci poskytne Skoleni a pomlze mu se efektivné
zapojit do nového zaméstnani. Setkavani se s kolegy stejné narodnosti a potkavani
se mimo pracovni prostfedi hodnotilo v obou pfipadech 11 % (6) zaméstnancu jako
dalezitou aktivitu v souvislosti s adaptaci na nové pracovni misto. Naopak znalost

kultury zemé nebyla dle respondentl tak dulezitym faktorem.

= Odlouceni od domova

= Jazykova bariéra
Nedostatek pratel

= Rozdilné pracovni
navyky

= Rozdilna kultura

Jina...

Obr. 12 Narocnost faktoru ovlivriujici adaptaci na nové prostredi v %

Necela polovina zaméstnancu, dle obrazku 12, povazovala za nejvice naro¢né
odlouceni od domova, i kdyZ je v ramci hostitelské spoleCnosti vyhrazen rozpocet,
ktery slouzi jako podpora financovani cest zpét do domovské zemé. Pro
zaméstnané je stale naro¢né si zvyknout na novou kulturu v Ceské republice, jak
dokazuje 13% podil odpovédi v obrazku 12. V souvislosti stim i 18% podil
zameéstnancu tvrdil, Ze jim rozdilné pracovni navyky komplikovaly nastup na nové
pozice. DalSim faktorem je i nedostatek pratel a rozdilnost mezi kulturami, ktery
zaroven s nastupem na pozici ztézoval i adaptaci mezi nové kolegy. Jazykovou
bariéru zaméstnanci ve vétsiné nepovazovali za problém nebo za naro¢ny prvek.

Pouze 5 % (3) respondentd vyuZilo odpovédi ,Jina“ tyto odpovédi vétSinou
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souvisely jiz s konkrétnim oddélenim, na kterém meéli problémy se zplsobem
zaskoleni v hostitelské spole¢nosti. Témto zaméstnanciim chybéla srozumitelnost

Skoleni a méli problém s hledanim potfebnych Skoleni.

Posledni otazka v dotazniku byla otevifena a zaméstnanci méli moznost navrhnout
doporuceni, ktera by podle nich pomohla s adaptaci zahrani¢nich zaméstnancu.
Celkem 77 % (43) zaméstnanclt odpovédélo, Ze nema konkrétni doporuceni, které
by mohlo pomoci ke zlepSeni soufasné situace. Ostatni zaméstnanci vyuZili
odpovédi ,Mé doporuceni zni“ a nejCastéji se objevovalo pfifazeni mentora, Skoleni

v urcitych systémech nebo vytvofeni multikulturniho tymu v celé spole¢nosti.

Diky provedenému dotaznikovému Setfeni bylo zjiSténo, Ze nejvétSi pocet
zameéstnancu, ktefi nastoupili do spole¢nosti v rozmezi poslednich 4 let, jsou
ob&ané Némecka. Pro 50% podil zaméstnanct hralo zasadni roli pro vyjezd
mzdové ohodnoceni ve spoleénosti SKODA AUTO. Vramci informaci, které
poskytuje personalni oddéleni hostitelské spoleCnosti je zfetelne, Ze nejvétsi podil
informaci postradaji zaméstnanci v planu osobniho rozvoje. Nejlépe hodnocenym
Skoleni, které je zaméstnancim poskytovano v ramci vyslani je Skoleni PAT. Pro
tuto variantu se rozhodlo 79 % oslovenych. Naopak Skoleni, které je nejvice
postradanym je Skoleni v potfebnych systémech, které jsou stéZejni pro pracovni
fungovani v organizacni jednotce. 37 zaméstnancl postrada mentora, ktery jim

vysveétli praci na pracovisti.

Celkové Ize praci personalniho oddéleni shrnout jako dobfe odvedenou. Jeding, na
¢em je potfeba zapracovat je pfifazeni vedouciho pracovnika nebo jiného
pracovnika, ktery bude novému zaméstnanci délat oporu pfi nastupu do organizacni

jednotky a pomuze mu se zac¢lenénim do kolektivu.

V ramci osobniho pohledu na adaptaci je pro zaméstnance zasadni, v jakém tymu
pracuji. Pro vyslané zaméstnance je nejvétSi vyzvou odlouceni od domova a
nedostatek pratel, tomuto nedostatku by mohlo napomoci vytvoreni nového

multikulturniho tymu nebo alespon pfifazeni mentora.
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3.2 Rozhovor s externim zameéstnancem

V ramci prohloubeni znalosti ohledné managementu diverzity a péci o zahranicni
zamé&stnance ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. byl pro tuto praci vytvofen rozhovor
s externim zaméstnancem, ktery ve spolecnosti pracuje od Cervna tohoto roku.
Zminény zaméstnanec ma zkuSenosti s €innostmi, které jsou orientovany na péci o

zahrani¢ni zaméstnance. O diverzitu na pracovisti se zajima jiz nékolik let.

Pro polostrukturovany rozhovor bylo pfedem pfipraveno 11 otazek. Rozhovor byl
proveden pfes platformu MS Teams. Dotazovany zaméstnanec souhlasil
s nahravanim. Cilem rozhovoru bylo seznameni se s nové vznikajici komunitou pro

zahrani¢ni zaméstnance, ktera by méla byt spusténa na zacatku roku 2022.
1. Jak dlouho pracujete na Vasi pozici?

,Na pozici ve SKODA AUTO a.s. pracuiji od éervna tohoto roku jako dohodat. Pracuiji
jako dohodar na oddéleni S (Rizeni lidskych zdrojd), kde se zamétuiji na diverzitu
a transformaci. V ramci tohoto oddéleni bude vznikat i nova Strategie diverzity.”

2. Kdy jste se zacCal/a zajimat o zahranicni zaméstnance?

,O mezinarodni vztahy se zajimam jiz nékolik let, nikoliv vSak primarné o diverzitu,
ale spiSe o socialni problémy. Dfive jsem se tomuto tématu vénoval/a v ramci

dobrovolnickych aktivit.”

3. V této dobé je diverzita probiranym tématem, myslite si, Ze pro spolecnost

prospésné mit diverzifikované tymy?

,R0zhodné ano, myslim si, ze diverzifikované tymy jsou pro jakoukoliv spole¢nost

extrémné dulezité, protoze posunou praci v tymu na vySSi uroven.”

4. Mate Vy sam/a zkuSenost s praci v diverzifikovaném tymu? Mohl/a byste

popsat Vase dosavadni zkuSenosti?

.V minulych zaméstnanich jsem pracoval/a spiSe v homogennich tymech, které
tvofily budto primarné Zzeny nebo primarné muzi. S mezinarodnimi tymy jsem se ale

setkal/a béhem studii, i kdyz zde €as od Casu vznikala jazykova bariéra, prace

v wvivs

4 Pracovni Uvazek ve formé& Dohody o provedeni prace
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5. Kdyz budeme hledét do budoucnosti, oddéleni Lidskych zdroja chysta novou
Komunitu pro zahrani¢ni zaméstnance a Vy spolupracujete na jeji tvorbé.
Moh/a byste mi popsat jeji primarni ucel a pro€ si myslite, ze je takova
komunita pro spolecnost prospésna? Mohla byste mi uvést konkrétni
pfipady?

,Urgité ano. Tato komunita nese nazev SKODA INTERNATIONALS a vznikla na
popud jiz existujici komunity SKODA Proud, ktera se zabyva podporou LGBT
komunity. Jejim primarnim ucCelem je zajiSténi pfijemného pfijeti zahraniCnich
zaméstnancu, ktefi pracuji na véech pozicich ve SKODA AUTO, coz zahrnuje i
zaméstnance délnickych pozic. Cilem je, aby se vSichni zaméstnanci citili vitani.
Tato skupina bude podporovat i rodinné pfislusniky zaméstnancl a pokusi se
zbourat mysSlenkové bariéry, které jsou soucasti nastupu do cizi spole€nosti. Tato
komunita je dle mého nazoru prospésna tim, Zze se stane takovym bezpeCnym
prostfedim pro vSechny bez ohledu na ekonomické postaveni. VSichni se chtéji citit
v prostiedi, ve kterém pracuji pfijemné a chtéji citit podporu ze strany

zaméstnavatele.”

6. Kdo s Vami na tvorbé spolupracuje, jedna se o konkrétni oddéleni nebo se

jedna o danou skupinu zaméstnancu ve spole€nosti?

,PTi hledani podkladu pro tvorbu komunity spolupracuji s veSkerymi oddélenimi ve
spoleCnosti. Od oddéleni, ktera se zabyvaji naborem na délnické pozice po
oddéleni, ktera se zabyvaji naborem nejvySSich manazerskych pozic. Pro
komunikaci byl vytvofen tym v platformé MS Teams nesouci nazev Core Team,
ktery je rozdélen do dalSich tfech tymu: G-1 BUILD COMMUNITY, G-2 PROVIDE
GUIDANCE, G-3 STRATEGIZE, kazdy z tymu se zabyva konkrétnimi ukoly, ale
vSechny tymy mezi spolu spolupracuji a mame pravidelné meetingy, kde sdilime
postrehy a navrhy.*
7. Kde bude mozné Komunitu najit?

,1uto otazku stale feSime. Jelikoz je cilem, aby komunita byla k dispozici pro
vSechny, musime brat ohledy i na délnické pozice. Délnici, na rozdil od THZ, nemaji
pracovni pocitaCe, ale maji pfistup k e-mailu nebo k platformam Viber, Whatsapp a

MS Teams, které pouZzivaji na pracovnich telefonech. Budeme tedy sméfovat na

vSechny tyto platformy a vyuZzijeme to nejlepSi mozné feSeni.”

35



8. Bude komunita pofadat i néjaké udalosti, kde se zaméstnanci budou moci

osobné potkavat a sdilet své zkuSenosti?

,2UJrCité to mame v planu. Bohuzel s ohledem na nynéjsi situaci s COVID-19 jsou
vSechny tyto udalosti otazkou platnych opatfeni. Radi bychom se vSak zaméfili na
néjaka mimopracovni setkani jako jsou napfiklad vecerni posezeni, Pub Quiz®,

vylety, Switch Language Night®, apod.*

9. Bude vytvofeno néjaké nové Skoleni, které pfiblizi zahraniCnim

zaméstnancuim, jak se orientovat ve spoleénosti, ale také v Ceské republice?

,ANO, i to mame v planu. Chtéli bychom zavést takovy ,Info package®, ktery bude
obsahovat veSkeré informace, které novy zaméstnanec potrebuje. Navrhy na obsah

pridavaji pravé zaméstnanci spolecnosti, které jsem jiz zmifioval/a.

10.Pfemyslela jste o skute¢nosti, e by ve spoleénosti SKODA AUTO byla
v ramci komunity vytvofena pozice ,Interkulturni trenér“? Mate s touto pozici

néjaké zkusenosti?

»Zajimavy napad, nad tim jsem napfemyslel/a. Pojdme to udélat tak, ze Vas pfipojim
do meetingu, ktery mame po tomto rozhovoru s Cleny INTERNATIONALS a Vy

sama to tam navrhnete. Uvidime, co na to feknou ostatni.*
11.Ma posledni otazka zni: Co si od vytvoreni této komunity slibujete?

,Pokud v8e pujde tak, jak ma, doufam, Ze komunita bude slouzit jako ,safe space’,
kde se zaméstnanci nebudou obavat fict svlij nazor a pohled na véc, kde budou
moci sdilet své dosavadni zkuSenosti a nebudou se bat zeptat o pomoc. Chtéli
bychom jim vytvofit takovou druhou rodinu, kterou tady v Ceské republice vétsina
z nich postrada.”

5 hospodsky kviz — soutéz ve formé kvizu, ktera je tvofena nékolika otazkami na rlizna témata
8 konkrétni oznaceni pro tematicky vecer
" bezpetny prostor pro zaméstnance
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Diky rozhovoru byla ziskana data, diky kterym autorka prace mudze navrhnout
Skoleni, které je popsano v nasledujici kapitole. Jak je viditeIné ze zodpovézenych
otazek, v ramci spole¢nosti vznikne nova Komunita pro zahrani¢ni zaméstnance,
ktera bude slouzit jako bezpecné misto, kde budou zaméstnanci moci sdilet své
postfehy a nazory. Zarover bude také obsahovat informace o spolecCnosti a jejim
okoli. V komunité jiz ted spolupracuji zaméstnanci z rliznych oddéleni spole¢nosti,
je tedy znatelné, Ze tento projekt podporuje diverzitni tymy. Ze ziskanych primarnich
dat je Citelné, Ze jsou pracovnici rozdéleni do tfi tymu, kazdy z tymU FeSi jiné situace
a zaroven spolu spolupracuji. Tito zaméstnanci sami navrhuji strukturu komunity a
jeji umisténi, spolupracuji spolu a maji pravidelné meetingy, kde predkladaji své
navrhy. Autorka prace je u€astnikem meetingl a spolupracuje na realizaci projektu

do praxe.

4 Vlastni zhodnoceni a navrhy na zlepseni nynéjsi situace ve
spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Tato kapitola shrnuje poznatky ziskané zrozhovoru a dotaznikového Setfeni.
Pomoci odpovédi, které byly vtéchto Setfenich ziskany by se dala adaptace

zefektivnit pomoci vySe zminénych bodu.

Buddy systém a interkulturni trénink

Adaptacni proces zahrani¢nich zaméstnancu je sou¢asti managementu diverzity ve
spolecnosti. Tito pracovnici pfinasi do spolecnosti narodnosti, kulturni i genderovou
diverzitu, se kterou je potfeba dobfe a efektivné pracovat. V souvislosti s touto
problematikou byl vytvofen dotaznik, ktery obsahoval otazky souvisejici s adaptaci
na nové pracovisté. Diky odpovédim z dotazniku je zietelné, Zze velké procento
zameéstnancl postrada mentora, proto autorka prace povazuje za vhodné, aby se
v ramci spole¢nosti zaved| tzv. Buddy systém pro zahrani¢ni zaméstnance. Tento
systém bude zaruCovat, Ze kazdému pracovnikovi bude pfifazen Buddy® ze
spole¢nosti, ktery mu pomuUze s adaptaci na pracovisté a bude mu k dispozici jiz
pred nastupem na novou pozici. Tento systém je zaveden na SKODA AUTO Vysoké
Skole a autorka prace s nim ma pozitivni zkudenost. Ur€itym zplsobem funguje i ve

spoleénosti SKODA AUTO, ale zatim pokryva pouze pozice Trainee programu.

8 firemni oznaceni pro pracovnika, ktery pomaha zaméstnancim v otazkach potfebnych pro
efektivni adaptaci
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S ohledem na zahrani¢ni zaméstnance by Buddy musel byt vice proskoleny,
k Cemuz by slouzil interkulturni trenér. Pro tohoto trenéra by ve spoleCnosti
musela byt vytvofena nova pozice a v organizaéni struktufe by mohla byt zafazena
pod oddéleni Rizeni lidskych zdroji nebo by mohl byt zaméstnany v externi
spolednosti a SKODA AUTO by si platila jeho sluzby. Jeho funkci by bylo
proSkolovani Buddies v ohledech interkulturni komunikace, koucovani
zaméstnancl, jednani se zaméstnanci specifické kultury, jednani s tymy
multikulturniho prostfedi a Fizeni konflikthd v riznych kulturach. Buddy by byl diky
tomuto Skoleni dostateCné vzdélany na to, aby pomohl novému zaméstnanci

s hladkou adaptaci na pracovisté a do nového tymu.

Skoleni by probihalo vzdy dvakrat roéné, ve formé& dvoudenniho intenzivniho
tréninku, kde by byly zminény i konkrétni pfipadové studie a Buddies by byli
vystaveni moznym krizovym situacim. Tato forma by slouzila jako efektivni a
dynamicky vycvik a zarovern by pomohla k seznameni se. V pfipadé, Ze by vznikla
nova pozice, mohla by byt vytvofena i skupina napf. v MS Teams, kde by Buddies
mohli byt v kontaktu s trenérem a obratit se na néj v pfipadé potreby.

Buddy by byl zaméstnanci k dispozici prvni tfi mésice vykonu prace (pocita se i
s dobou pfed nastupem do pozice) na e-mailu, telefonu nebo jinych platformach
(Whatsapp, Viber, MS Teams) a pomahal by mu s adaptaci do nové pracovni
jednotky a zaroven by mu slouZil i jako psychicka podpora.

Komunita pro zahraniéni zaméstnance

V rozhovoru byl zminén novy projekt, ktery se zabyva vytvofenim komunity pro
zahrani¢ni zaméstnance. Zde byl poznamenan problém v oblasti dostupnosti
potfebnych informaci a zaroveri komunity jako takove. Jelikoz komunita slouzi jako
balicek sluzeb pro zahrani¢ni zaméstnance, mohla by byt umisténa pfimo na
SKODA Space nebo Welcome Portalu®, kde by byla vytvofena zélozka
pojmenovana jako SKODA INTERNATIONALS nebo Komunita pro zahraniéni
zameéstnance. Pokud by zaméstnanec mél stranky pfepnuté do anglického jazyka,
komunita by nesla nazev Community for foreign employees. V zalozce by
zaméstnanci mohli najit zakladni informace o komunité, k Cemu slouzi, jaké akce

porada a co je jejim uCelem. Dale by zde mohly byt ve zkratce zminéni i ¢lenové a

9 informacni portal, do kterého maji zaméstnanci pfistup pred nastoupenim na novou pozici
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Buddies. Informace o spolecnosti, Mladé Boleslavi a Praze by byly zminény pouze
ve zkratce. Kromé toho by byl pfidan i rozcestnik, ktery by odkazoval na konkrétni
oddéleni.

Stranka oddéleni by obsahovala organizacni strukturu konkrétniho oddéleni,
zkratky formularu, které je potfeba vyplnit pro pfistupy do rlznych aplikaci, povinna
Skoleni, ktera je potfeba vyplnit co nejdfive po nastupu na pozici, ale i dulezité
kontakty, na které je mozné se obratit a ktefi automaticky mluvi anglicky —
personalni utvar, uctarna, lékaf, puajCovna automobild apod. Jak vyplynulo
z dotaznikového Setieni, velké mnozstvi pracovniku postrada Skoleni v systémech,
se kterymi pracuji. Soucasti zalozky oddéleni by tedy mohlo byt i Skoleni na
konkrétni systémy, ve kterych oddéleni pracuje.

Skoleni by bylo vytvofeno interaktivni e-learningovou formou a prochazelo by
potfebné systémy od zakladu po pokrodilejSi znalosti. Jelikoz je vétSina z nich
v némeckém jazyce, Skoleni by mohlo obsahovat i moznost prelozeni do anglictiny

nebo Cestiny.

V pfipadé, ze by i tak byly informace pro zaméstnance nepfehledné nebo by
zaméstnanci hledali jiné informace, které jsou sougasti SKODA Space, mohl by byt
pfidan i program Chatbot, ktery by byl pfeddefinovan v anglickém jazyce. Jedna se
nejlevnéjsi variantu, ktera by mohla usetfit Buddies Cas, ktery travi zodpovidanim
jednoduchych dotazll. Chatbot by obsahoval pfedem naprogramované otazky a
odpovédi a v pfipadé, Zze by otazka byla nad ramec pfipravenych podkladd,
pfesméroval by Chatbot komunikaci napfiklad do MS Teams, kde by konverzace
dal pokraCovala s Buddy.

Mimo aktivit spojenych s proskolovanim zaméstnancui bylo z dotazniku zjisténo, ze
pomeérné velké procento zameéstnancl postrada své pratele, proto by komunita
mohla zapracovat i na pravidelnych setkanich v ramci pracovniho dne, kdy by se
zahrani¢ni zaméstnanci potkavali na meetingach nebo pracovnich obédech. Na
téchto udalostech by byl vytvofen prostor pro sdileni vlastnich zkuSenosti a
seznameni se s ostatnimi. Dale by se zde mohly feSit problémy, které nastaly pfi
adaptaci, ale i témata tykajici se mimopracovnich aktivit, ktera byla zminény

v rozhovoru.
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Zaver

Zaméstnanci jsou hlavnim pracovnim faktorem spole€nosti. V této bakalarské praci
je popsan adaptacni proces pracovnikl, ktefi nastupuji na nové pozice do
spoleCnosti. Autorka pracuje na oddéleni Mezinarodniho prodeje, proto je prace
zaméfena primarné na zahraniCni zaméstnance obsazujici manazerské pozice.
Cilem prace bylo pfiblizit problematiku spojenou s adaptaci do cizi zemé a vytvoreni
nového Skoleni nebo bali¢ku sluzeb, ktery zminénym zaméstnancim zjednodusi a

zpfijemni zaClenéni se do organizacni jednotky.

Prvni kapitola se vénovala personalnimu fizeni, které je stéZejni pro danou
problematiku. Soucasti adaptacniho procesu je také kulturni prostfedi spoleCnosti a
zaméstnance. Toto téma je také soucasti prvni kapitoly. V neposledni fadé bylo
priblizeno ziskavani zaméstnancu a adaptacni proces. Ve finalni ¢asti kapitoly je

popsan management diverzity v pracovnim prostredi.

V druhé kapitole byly pfedstaveny aktivity vybraného podniku v oblasti adaptace
zahrani¢nich zaméstnancl a diverzity managementu. V prvni &asti kapitoly byl
pfedstaven podnik a zakladni informace o zahrani¢nich zaméstnancich podniku.
Dale byl popsan proces zahrani¢niho vyslani, jeho druhy a rozsah poskytované
podpory pro zahraniCni zaméstnance. V koneCné casti bylo pfiblizeno, jakym

zpusobem podnik pracuje s diverzitou na pracovisti.

Popis zvolenych vyzkumnych metod, jejich vyhodnoceni a interpretace je soucasti
treti kapitoly. Jako vyzkumné metody pro zpracovani této prace bylo dotaznikové
Setfeni a rozhovor s externim zaméstnancem podniku, ktery se zabyva otazkami
diverzity a sluzbami pro zahrani¢ni zaméstnance. Dotaznikové Setfeni bylo
zodpovézeno zahrani¢nimi zaméstnanci manazerskych pozic a bylo zaméfeno na
otazky spokojenosti s adaptaci. Diky primarnim datlim bylo zjisténo, Ze zahrani¢nim
zaméstnancum chybi pracovnik, ktery by jim pomohl s adaptaci na nové pracovisté.
Diky témto informacim bylo autorkou prace navrzeno opatfeni, které by fungovalo
na bazi pfifazeni Buddy zaméstnance, ktery by zaméstnanci odpovidal na potfebné
otazky a byl mu k dispozici v moznych komplikacich s pfizplisobenim se profesi a
prostfedi. Rozhovor byl zaméfen na novou komunitu, ktera by ve spoleCnosti méla

v budoucnu vzniknout. Diky informacim z rozhovoru bylo navrzeno Skoleni, které by
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mohlo byt sou€asti komunity a napomohlo by s orientaci v programech. Toto Skoleni

by mohlo byt aplikovano v ramci celé spoleCnosti.

Soucasti Ctvrté kapitoly je vlastni zhodnoceni situace a navrhy na zlepseni, které by
mohlo pomoci zahraniénim zaméstnancim. Soucasti téchto navrhd je navrh na
nové Skoleni, zapojeni pozice interkulturniho trenéra ve spolupraci s Buddy

systémem a navrh na zapojeni nového programu zvanym Chatbot.

Adaptace zahrani¢nich zaméstnanct a management diverzity jsou témata, ktera je
potfeba v mezinarodni spoleénosti fesit. SKODA AUTO se aktivné snazi t&mito
problémy zabyvat a podporovat veskeré své zaméstnance. Personalni oddéleni
spoleCnosti je na dobré urovni a snazi se byt napomocné pfi vznikajicich
problémech. Jak VW, tak i SKODA se zajima o zapojeni diverzity do probiranych
témat. Toto zapojeni podporuje informativnimi Skolenimi a u€asti na projektech,

které podporuji rozdilné skupiny zaméstnancu.
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Priloha 1 Dotaznik v éeském jazyce

Mili zahraniéni zaméstnanci,

rada bych Vas pozZadala o vyplnéni kratkeho dotazniku. Dotaznik obsahuje otazky
ohledné vaseho adaptacniho/on-boardinogového procesu, vaseho nazoru na
adaptaci a navrhu na zlep$eni situace. Diky vysledkim z dotazniku bude zjisténa
vase spokojenost s nynejsi podporou a diky tomu budu moci navrhnout podklady
ke zlepSeni situace. Dotaznik obsahuje 11 otazek a vyplnéni vam zabere
maximalné 10 minut. Veskera data jsou anonymni.

Dékuji za vyplnéni!

1. Jaké je Vase pohlavi?*
Vyberte jednu odpovéd

0 Muz
] Zena
'l Nechci specifikovat

2. V jakém roce jste nastoupil/a do spoleénosti SKODA AUTO a.s.?*
Vyberte jednu odpovéd

1 2018
12019
11 2020
11 2021

3. Jaka je Vase narodnost?*
Vyberte jednu odpovéd

1 Némecko
Indie
Polsko
Rakousko
Slovensko
Jina...

O 0O0Ogd

4. Proé jste se rozhodl/a pro zaméstnani v Ceské republice?*
Vyberte jednu odpovéd

71 Kariérni rst

1 Mzdové podminky

[l Zaméstnaneckeé benefity
1 Mezinarodni tym
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o1 Jina...

5. Chybély Vam pfed vyslanim do Ceské republiky néjaké informace? Pokud

ano, které?*

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

O

0 Y I B O

Jina...

Pracovni podminky
Informace k repatriaci
Casovy harmonogram k vyfizeni formalit
Zaclenéni rodinnych pfislusniku
Zajisténi lekarské péce
Zajisténi ubytovani
Informace o pojisténi
Plan osobniho rozvoje

6. Jak hodnotite Skoleni, ktera jste splnil/a v priibéhu nastupu na pozici?*

Vyberte jednu odpovéd' v kazdém radku

Velmi
prospésny

Neutralni

ZbyteCny

Nemohu
soudit

Pre
Assignment
Trip

Jazykovy kurz

Program na
podporu
partneru

Multikulturni

trénink

7. Jaka je VasSe zkuSenost se za¢lenénim do organiza€ni jednotky?*

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

0

U
U
U

O O

Byl jsem spokojeny

Nedostatek informaci o organizacni jednotce

Chybéjici proskoleni v potfebnych systémech

Neinformovanost o potfebnych formulafich (pfistupy, vstupy do arealu,
apod.)

Jazykova bariéra

Jina...
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8. Byl Vam pfi nastupu na pozici pridélen mentor, ktery Vam predstavil
oddéleni, organizaci a funkci na novém pracovisti? Pokud ano, kdo z
organizacni jednotky to byl?*

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

"1 Nebyl mi pfifazen mentor
Pfimy nadfizeny
Vedouci tymu

Praktikant

Jina...

I I B B

9. Co ma z Vaseho pohledu nejvétsi vliv na efektivni adaptaci?*
Vyberte jednu nebo vice odpovedi

(1 Znalost kultury dané zemé

Multikulturni tym

Podpora z oddéleni Rizeni lidskych zdroji
Znalost jazyka

Off site meetingy s oddélenim

Setkavani se se stejnymi narodnostmi
Pfifazeni mentora

O O0Oo0Oo0oo0od

10. V souvislosti s nastupem na novou pozici pro Vas bylo nejvice naroéné:*

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

'l Odlouc€eni od domova
Jazykova bariéra
Nedostatek pratel
Rozdilné pracovni navyky
Rozdilna kultura

Jina...

OO O0Oo0of

11. Napadaji Vas néjaka doporuceni, ktera by mohla pomoci s adaptaci
zahrani¢nich zaméstnancu?*

Vyberte jednu odpovéd

1 Nemam zadné doporuceni
(] Mé doporuceni zni:
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Priloha 2 Dotaznik v anglickém jazyce

Dear foreign employees,

I would like to ask you to fill out a short questionnaire. The questionnaire contains
questions about your adaptation / on-board process, your views on adaptation and
suggestions for improvement. Thanks to the results of the questionnaire, your
satisfaction with the current support will be determined and thanks to this | will be
able to suggest materials to improve the situation. The questionnaire contains 11
questions and will take you a maximum of 10 minutes to complete. All data are
anonymous.

Thank you for filling!

1. What is your gender?*
Select one answer

1 Man
1 Women
'l 1 do not want to specify

2. In what year did you join SKODA AUTO a.s.?*
Select one answer

1 2018
12019
11 2020
11 2021

3. What is your nationality?*

Select one answer

11 Germany
India
Poland
Austria
Slovakia
Other...

O 0O0Ogd

4. Why did you decide to work in the Czech Republic?*
Select one answer

'] Career growth
[l Salary
"1 Employee benefits
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[l International Team
(1 Other...

5. Did you miss any information before going to the Czech Republic? If so,
which ones?*

Select from one or more answers

O

Working conditions

Repatriation information

Time schedule for completing formalities
Inclusion of family members

Provision of medical care

Provision of accommodation

Insurance information

Personal growth plan

Other...

0 Y I o O

6. How do you find the training you completed during your on-boarding?*

Select one answer in each row

Beneficial Neutral Unnecessary | cannot
judge

Pre
Assignment
Trip

Language
Course

Partner
Support
Program

Multicultural
Training

7. What is your experience with integration into an organizational unit?*
Select one or more answers

[l | was satisfied

1 Lack of information about organizational unit

[l Lack of training in necessary systems

[l Lack of information about the necessary forms (accesses, entrances to the
premises, etc.)

Language barrier

Other...

O O
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8. When you took up the position, were you assigned a mentor who
introduced you to the department, organization and function at the new
workplace? If yes, who was it?*

Select one answer

'] | was not assigned a mentor
Direct supervisor

Team leader

Trainee

Other...

I I B B

9. What do you think, what has the greatest impact on an effective
adaptation?*

Select one or more answers

"1 Knowledge of the country culture
Multicultural team

HR Support

Language knowledge

Offsite meetings with the department
Meeting people from same nationalities
Mentor assignment

OO 0OoO0oo0Od

10. In connection with taking up a new position, was the most challenging:*
Select one or more answers

'] Separation from home
Language barrier
Lack of friends
Different work habits
Cultural differences
Other...

O 0O0Ogd

11. Can you think of any recommendations that could help with the
adaptation of foreign employees?*

Select one answer

[l | have no recommendation
'l My recommendation is:
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