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Abstrakt

Svét se globalizuje, firmy se globalizuji a rozsituji své pole pasobnosti mimo své tzemi
zalozeni. Tim vznik& vyssi nérok na vedeni, firemni manazery, aby dokézali fidit
nejenom lidi ze své vlastni zemé, ¢i kultury, ale aby dokézali ridit a spolupracovat s
lidmi, ktefi pochézeji z jiné ¢ésti svéta. Musi umét ridit tymy, které jsou slozeny z lidi
razného pohlavi, narodnosti, nabozenstvi, véku, sexudni orientace ¢i barvy pleti.
Manazefi s musgi byt védomi téchto specifik natolik, aby dokézali vyuzit plné
potencidlu celého tymu. Cilem préce je analyzovat specifika vedeni multikulturni firmy
z oblasti IT v Brné na zékladé semistrukturovanych rozhovora sexpatrioty, volnych
asociaci, analyzy firemnich dokumenti a fizené diskuze V z&véru préce budou
navrzeny opatieni a doporuceni pro efektivnéjsi vedeni multikulturnich tymu predevsim
v oblasti IT.

Abstract

The World is becoming global and aso the companies. They are expanding their
business outside the current location. This trend brings new challenges to the top
management and to line managers to be able lead not just people with same culture, but
also lead and cooperate with reportees from different cultures Leaders need to be able
to lead teams consisted from people of various gender, religion, age, sexual orientation
or color. Managers need to be aware of those specifics in order to use full potentia of
whole team. The am of this diploma thesis is to analyze those specifics of leading of
intercultural IT company based on semi-structured interviews with expas, free
associations, anaysis of company documents and guided discussion and design methods
and recommendations to be able to lead intercultural teams more effectively, mainly in
IT field.
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1 Uvod

Predmeétem této diplomové préce jsou specifika vedeni multikulturni firmy z oblasti 1T
v Brné. Dle demografickych statistik se ukazuje, ze jiz bude ¢im dd tim t¢zsi hledat
zaméstnance do homogennich tymt a proto se manazefi musi vzdélavat, aby byli
piipraveni z&it hledat diverzitni lidské zdroje a védét jak zgjistit patiicnou spolupréci a
jen ti ngjlepsi manazeri budou umét vyuzit plny potencid vsech ¢leni diverzitniho tymu
a ziskat tim konkurencni vyhodu. Jeden z aspektu diverzity je multikulturalita, ktera je
v poslednich letech velmi rozvijgicim tématem, obzvl&té v oblasti 1T, kde se diky
informacnim technologiim da spolupracovat na projektech z riznych koutu svéta a to
nejenom z pohledu jednotlivce, alei tyma slozenych z raznych kultur, tzv. expatrioti,
umisténych v jedné lokaci, v pripadé této préce - v Brng.

Uvodni &ast vymezuje problémy a cile préace a s nim souvisgjici diléi cile v
souladu se zadanim a studijnim oborem, ve kterém bude prace obhgovana. Dae
obsahuje popis zvolenych metod u diplomoveé prace. Rovnéz je zde uvedeno seznameni
sfirmou, ve které probihal vyzkum.

Dalsi kapitola definuje teoreticka vychodiska prace. Zaclenuje fesenou
problematiku do teoretického rédmce. Obsahuje literarni reSersi, citace nazora
jednotlivych autord, jez souvisgi s feSenou problematikou a s jejichz publikacemi se
autor této diplomové prace seznamil. Vymezuje z&kladni pojmy, jakozto diverzita,
multikul turalita, situaci v Ceské republice, kulturni dimenze, kulturni ok atd.

Nasleduje kapitola, ktera pojedndvao analyze problému a souc¢asné situaci ve
firm¢ zpohledu zodpovédnosti vedouciho tymu. Obsahuje podrobnou analyzu s
popisem stanoveného problému, umoziujici sledovat a zatlenit problém do sirsich
souvislosti, popisuje vysledek analyzy na zékladé semistrukturovanych pohovora
sexpatrioty a také aplikace metod volnych asociaci. Rovnéz se zaméiuje na
popisovanou firmu v oblasti politiky vaci cizincam.

Kapitola Vlastni navrhy feseni a doporuteni tvori stézgni ¢ast této diplomove
préce. Definuje podstatu problému a konkrétni navrhy feseni a ve vybranych piipadech
podminky aplikace nebo doporuceného postupu napiiklad pouziti "culture presentation*
atd. Je zde uvedeno autorovo vyhodnoceni vysledkii.
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V zavéretné kapitole jsou shrnuty dosazené vysdedky, které odpovidai
stanovenym cilam préce. Ddle jsou autorem uvedeny moznosti a zpasoby realizace
navrhi, jsou také doporuceny dalsi postupy praci na realizaci nebo na navrhovaném
feSeni. Soucasre je uvedeno, kde jsou dosazené vysledky vyuzitené, k cemu by mely
dlouzit a pripadné vymezi dalsiho smeru feseni.

Nakonec je uveden seznam pouzité literatury a piilohy k této praci, jako néavrh

informacniho balicku pro cizince, vysledky volnych asociaci atd.
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2 Vymezeni problému a cile prace

Svét se globalizuje, firmy se globalizuji a rozsituji své pole pasobnosti mimo své tzemi
zalozeni. Tim vznik& vyssi nérok na vedeni, firemni manazery, aby dokézali fidit
nejenom lidi ze své vlastni zemé, ¢i kultury, ale aby dokézali ridit a spolupracovat s
lidmi, ktefi pochézeji z jiné ¢ésti svéta. Musi umét ridit tymy, které jsou slozeny z lidi
razného pohlavi, narodnosti, nabozenstvi, véku, sexudni orientace ¢i barvy pleti.
Manazefi s musgii byt védomi téchto specifik natolik, aby dokézali vyuzit plné
potencidu celého tymu.

Cilem préce je analyzovat specifika vedeni multikulturni firmy z oblasti IT v Brné
na zékladé semistrukturovanych rozhovora s expatrioty, analyzy firemnich material,
volnych asociaci a fizené diskuze se zaméstnanci. V zévéru prace budou navrzeny
opatieni a doporuceni pro efektivnéjsi vedeni multikulturnich tymu predevsim v oblasti
IT.

Pro Gcely spinéni cilt byla navrzena metoda semistrukturovanych rozhovora a
metoda volnych asociaci slouzici k analyze adaptace expatrioti z Rumunska Bulharska

v ¢eském pracovnim prostiedi.

2.1 Informace o firmé

Po dohodé s persond nim oddélenim zde jméno firmy neni zameérné uvadéno.

Prostiedi, které je zvoleno pro tuto diplomovou préci je v prestizni mezinarodni
IT firme¢ svelmi dlouhou historii, pobockami po celém svété a propracovanou strategii
v oblasti diverzity a potazmo také multikulturality. V téchto oblastech byla ¢asto lidrem
na trhu, nékdy dokonce prakopnikem, a vzorem pro ostatni firmy, které tyto pristupy a
inovace prevzaly do svych firemnich politik, napriklad v oblasti zaméstnavani zen, ¢i
lidi s handicapem.

Hlavni portfolio tvoti vyvoj a prodg SW, serverovych ieSeni, konzultaci a IT
sluzeb typu spravamajetku, monitoring ICT, prevazné formou outsourcingu.

Z Brna firma poskytuje strategické sluzby z oblasti vzddené spravy IT systému,

aplikaci a podpory koncovych wzivatelt. Zde firma zaméstnava vice nez dva tisice
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zaméstnanct slozenych z vice nez padeséti narodnosti. V tomto prostiedi nabyva slovo
diverzita sviij pravy vyznam ve vsech aspektech.

V dobé¢ tvorby této préce byla k dispozici ngjnovéjsi vyro¢ni zprava z roku 2009,
kterd uvadéla rocni trzby pres 2,4 mild. K¢, Gcetni zisk z bézni ¢innosti pied zdanénim
pies 230 mil. K¢. Dédle firma obdrzela dotace na skoleni a rekvalifikaci ve vysi pies 3
miliony K¢ atu celou vycerpalav daném roce 2009. Aktiva celkem pies 800

tis. K¢ akonecné viastni kapitdl byl pies 150 mil. K¢.
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3 Teoreticka vychodiska prace

3.1 Globalni svét a imigrace

Na Uvod rekolik statistik, proc je dalezité se vénovat globalizaci a imigraci: Americky
Ufad pro s¢itani lidu predpovidd, ze do roku 2042 budou poprvé v historii bili
Americané predstavovat na pracovistich minoritu. Tato zména se jiz odehréva
v nékterych stétech USA, napriklad dle stejného Giadu v roce 2009 bylo 53% populace
v Texasu tvoreno mensinami a dokonce v Kalifornii a Novém Mexiku predstavovaly
mersiny 58% celkové populace (Johnson, 2011). Taktéz autofi Moran, Harris, Moran,
Fisch, McLeod (2011) uvédi, ze 25% populace Ciny s ngjvyssim 1Q a 28% populace
Indie jsou dohromady vétsi nez celkova populace Severni Ameriky (tamtéz). Informace
pro rodi¢e, witelé a politiky — Cina a Indie maji vice nadanych déti nez vétsina statt
USA (tamté&).. Cina bude brzo zemi s nejvyssim poctem anglicky hovoricich obéani na
Svété (tamtéz).. Kazdych 6 minut je v USA narozeno 60 déti, pii¢emz za stejnou dobu
v Cing je to 244 a v Indii 351 narozenych déti (tamtéz). V USA je jeden ze dvou lidi
pracuji pro firmu, v které je zaméstnany méné nez 5 let a jeden ze ¢tyt je u soucasného
zaméstnavatele méne nez 1 rok (tamtéz). TOP 10 poptavanych zaméstnani v roce 2010
neexistovaly v roce 2004 (dle byvalého amerického tgjemnika pro skolstvi) (tamtéz).
Jeden z 8 pari, kteri se v roce 2006 vzali v USA se seznamili online (tamt€z). (Fisch,
McLeod, rok neuveden)

V roce 1492 se Krystof Kolumbus vyplavil do Indie smérem na vychod a lidi,
které potkal nazval Indiéni, jel doma a ozndmil svému krélovi akrdi —, Svét je kulaty”.
Kdyz se 0 512 let pozckji T. Freidman vypravil do Indie, smérem na zapad, vréatil se
domi atam poseptal své manzelce: ,, Svét je placaty.” (Freidman, 2005).

Globalizace je jedno z negjvyznamngjsich slov posledni doby az soucasnosti. Vse
se stava globalizované — ekonomie, business, lidé, komunikace dokonce i piiroda ¢i
pocasi je tim ovlivnéno. Hlavni motivace v nastolovéni globalizace jsou néklady.
Snizovani nakladu z rozsahu, vytv&eni vice a vice produkta ¢i sluzeb, ovsem sco
ngjmensi variaci, protoze za ni se musi priplécet. Cesta vede pies standardizaci, ale jak
ji docilit ptfi dodrzovani standardi a pravidel, kdyz lidé se lisi? Existuje sance jak
standardizovat lidi? Ne, alespon nyni ne. Proto producenti musi zmenit strategii zpét na

Skale standardizaci a pro¢? Protoze lidé jsou diverzitni.
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Pocingje pohlavim, barvou kuze, narodnosti, etnikem, virou ¢i nabozenskym
vyznénim, handicapem, veékem, sexudni orientaci, nézory ¢i vzdklanim. Pouze
rozpoznanim téchto odlisnosti, jgjim porozumeéni a naucenim jak je zvladat je manazer
na spravné cesté jak pln¢ vyuzit plny potencid svého tymu. A neni to jednoduché, ale
jako jiné znalosti i tato se da natrénovat. Existuji dva nejpouzivangjsi zpusoby — uceni
praxi, ¢i studiem a pozdgjsim procvi¢ovanim

Celkové se tato oblast skryva pod pojmem Diversity Management, neboli
diverzitni fizeni a m& spoustu podoblasti. Jedna ztéchto oblasti se zaméiuje na

multikulturalitu.

3.2 Definice Diversity managementu

V doslovném piekladu slovo diverzita znamena rozmanitost, riznorodost ¢i pestrost

(Seznam Slovnik, http://dovnik.seznam.cz, duben 2011). Prévé slovo pestrost dobie

nastinuje pozitivni konotaci slova diverzita.

» Diversity management (fizeni rtiznorodosti) je nedilnou soucasti kvalitniho fizeni
a rozvoje lidskych zdroji. Dlouhodobého manazerského Uspéchu totiz nelze dosahnout
bez respektu k druhym a pochopeni, v ¢em se individuani odlisnosti dopliuji pfi
dosahovéani spolesnych cilt. Uspésni jedinci netvoii homogenni skupinu: patii k nim
muzi i zeny, mladi i stafi, lidé rizného puvodu, barvy pleti, ndbozenstvi, sexudni
orientace atd.

Spolecnosti, které chteéji byt efektivni a dlouhodobé Uspésné, se cilené snazi
vytvaret rtiznorodé tymy a dbgji na to, aby na vsech pozicich mély co neglkvalitné;si
zaméstnance bez ohledu na jegjich osobni rozdily. Respektovani pravidel rovnych
pracovnich prilezitosti by tedy mélo byt logickou strategii téch, ktefi chtéji patiit natrhu
k nejlepsim, a ngen zékonnou ¢ etickou povinnosti.* (Ceska spolesnost pro rozvoj
lidskych zdroju, sekce Rovné piilezitosti, dostupné na http://www.lidske-
zdroje.org/cs/rovne-prilezitosti/, duben 2011).

Jednou z nejvétsich ikon v oblasti diversity managementu je doktor Edward E.
Hubbard, ktery definuje diversity management jako ,proces plénovani pro
organizovani, fizeni a podporu mixu spolecenské riaznorodosti a to tak, ze prinasi

metitelny rozdil pro vykon organizace.” (Eger, 2009, s 10).
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V Ceské republice se diverzity managementu vénuje stejnojmenna publikace od
autoru Eger a kol., zroku 2009, ktera definuje diverzitu jako raznorodost C¢i
heterogenitu pracovni sily z hlediska urcitych kritérii ¢i dimenzi. Ve stgjné publikaci se
také uvadi déleni téchto dimenzi na primarni dimenzi, které maji velky vliv na lidské
pracovni uplatnéni (znaky v této dimenzi jsou samozigmé a snadno pozorovatelné
svyjimkou sexudni orientace). Sekundarni dimenze dle Egera maji dulezitou roli
v utvéareni lidské hodnotové orientace, ocekavani a také pro vytvareni zkusenosti,
Vv praxi jsou velmi variabilni.

Priméarni dimenze (Hubbard, 2004; Bedrnova, Novy akol, 2007; Eger akol., 2009):
o vek
e etnickapiislusnost
e pohlavi
e mentdni afyzické schopnosti a dalsi charakteristiky
e rasa

e sexudni orientace

Sekundarni dimenze (Hubbard, 2004; Bedrnova, Novy akol, 2007; Eger akol, 2009):
e komunika¢ni styl
o vzdilani
e rodinny stav
e vojenska zkusenost
e organizacni role aUroven
e nabozenstvi
e matersky jazyk
e geograficka prislusnost
e mzda
e pracovni zkusenost
e pracovni styl

o atd.
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Obe¢ dimenze piehledn¢ zobrazuje schéma dle Hubbarda (2004, s. 32; Eger akol, 2009,
s 13) v obr.1.

Pracovni

zkusenosti
Kurak /
nekurak

Komunikaéni
styl

Sexualni Socio-
Vzdélani orientace ekonomicky
stav

Rasa

Rodicovsky
status

Rodinny stav

Etnicka
pfislusnost

Pohlavi

Materska
pfislusnost

(jazyk)

Mentalni s télesné
charakteristiky

Geograficka
pfislusnost

Vojenska
Styl ugeni se pfislusnost

a styl pfemysleni

Dojizdéni do

Nabozenstvi zaméstnani

33 Diverzity management v organizaci

Eger a kol. (2009, s. 15) povazuji pro vyuziti v marketingu a v managementu za
piinosné sledovat diverzitu dle ¢ty nezavislych zakladnich aspekta podle Hubbarda
(2004, s 26- 28), které se ovsem v praxi ¢asto prekryvai:

e Workforce diversity (pracovni rozmanitosti), které se tyka problematiky

zaméstnancu a vsech demografickych a geografickych faktori.
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Behavioral diversity (behaviorani rozmanitost) zahrnujici styl prace, mysleni,
uceni se, komunikacni styl, systém viry a hodnot stgreé tak jako zmeény
Vv postojich aocekavéni.

Structural diversity (rozmanitost z hlediska struktury organizace) tykajici se
hierarchie a komunikace a spoluprace ¢asti v organizaci.

Business diversity (obchodni — podnikatelskd rozmanitost) pokryvgjici
problematiku segmentace, zaméieni na zakazniky, diverzifikace produkta a
poskytovani sluzeb.

U Hubbarda (2004, s. 36; Eger akol. 2009) |ze také nalézt aktuani shrnuti trendi

zmeény od homogenni pracovni sily k vice heterogenni pracovni sile:

Homogenni Heterogenni
Bili muzi Zeny aminority
Starsi 29 let Starsi 40+
Zenati s détmi Raznézivotni styly
Méng nez 12 let vzdelani 12 avice let vzéklani

Tab. 1: Zmény trendi od homogenni pracovni sily k vice heterogenni pracovni sile, Zdroj:

Hubbard, 2004; Eger a kol., 2009.

Pozitivni trendy, které autor vidi pii diverzity managementu v organizaci jsou:

ziskani prilezitosti v hospodaiské soutézi
moznost vstupu na nové trhy
vytvoreni vice kreativniho a inovativniho prostiedi pri zvyseni zaméstnaneckeé

spokojenosti

Pokud chce organizace aplikovat uvedené trendy, méla by se vénovat:

vyrovhavani rovnosti mezi muzi a zenami

snizovani poctu bilych a zvysovani prislusnikt jinych ras

informaci, ze nové pracovni sily budou v 21. stoleti zeiména zeny a piislusnici
jinychras

snizovani poctu lidi ve véku do 24 let, kteti budou vstupovat natrh prace

anaopak zvysovani poctu lidi v rozmezi 35 — 55 let a starsich
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Z podhledu vyhod diverzity pro firmy probéhl v Evropé prizkum (Tuber, 2008; Eger a
kol., 2009):

Pristup ke zdrojim talentovanych spolupracovnika 57%
Vys8i efektivnost tyma a tymove spolupréce 50%
Vyssi prianik natrhy 47%
Vys8i efektivnost slozitych organi zaci 41%
Vyssi angazovanost zameéstnanci 38%
Lepsi image zaméstnavatele 34%
Spolupracovnici jsou oteviengjsi ke zménam 28%
Vyssi produktivita préce 28%
Lepsi klima na pracovistich 25%
VEtsi blizkost k z&kaznikam 25%

Tab. 2: V ¢em vidi evropské internacionalni spolecnosti vyhody diverzity? Zdroj: Tuber, 2008;

Eger a kol., 2009.

Hubbard definoval takérizikav pripad¢, ze diverzita nebude v podniku dostatecné ¢i
vitbec fizena (2004, s. 38-39; Eger akol, 2009):
o vytvaeni konflikti (zefména mezigeneracnich)
e vytvaeni prekazek v komunikaci
e dopad vydedki nerovného najimani pracovni sily (vliv diskriminatnich
preferenci)

e Vliv stereotypi — blokace potiebnych zmeén

Z uvedenych Udaju jasné vyplyva nutnost zaclenéni diverzity do firemni politiky, o

¢emz pojednava nasledujici kapitola.
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34 Aplikace diverzity v globalnich firmach
Veétsinaglobal nich firem jiz zminuje diverzitu v oblasti ndboru zaméstnanci a nebo
piimo jako ¢ast firemni politiky persondniho managementu. Veké firmy diverzitu

zminuji ptimo ve svych firemnich hodnotéch. Viz priklady:

Microsoft Corporation (http://www.microsoft.com, prelozeno duben 2011) — “Ve
spolecnosti Microsoft vérime, Ze diverzita obohacuje nas vykon a produkty, komunity ve
kterych Zijeme a pracujeme a Zivoty naSich zaméstnancii. Jelikoz se nase pracovni sila
vwiji, aby reflektovala rostouci diverzitu nasich komunit a globalniho pracovniho trhu,

nase usili porozumét, ohodnotit a zaclenit zmeny se jevi vice a vice diilezité."

HP (http://www.hp.com, pielozeno duben 2011) — “Ve spolecnosti HP vérime, Ze
diverzita a politika zaclenovani jsou klicovi cinitelé tvorivosti, inovace a vynalézavosti.
Po celem svete vkladame rozdilnosti do prace, abychom spojili kazdého
s technologickou silou na trhu prace, pracovisti a spolecnosti. Vytvareni diverzitniho a
zaclenujiciho prostredi je cesta na dlouhou trat neustalych akci po mnoho let. Je to
cesta vedena hluboce zakorenenymi hodnotami. Dnes je nase vize diverzity jednim
zglobalnich rozmeéru, ktera vyzaduje odhodlani, odvaznych cinit od mnoha lidi na
celém svete. Jsme hrdi sdilet to co jsme doted naucili a cile, na kterych neustdle

pracujeme.

Intel (http://www.intel.com, pielozeno duben 2011) — “Jako firma zamérujici se

na inovace je firma Intel zavazana investovat do nasich zaméstnancii. Jejich jedinecné
dovednosti, zkuSenosti a zdzemi jim dovoluje plnohodnotné se podilet na novych
napadech a pohledech na vse co délame. NaSe globalni pracovni sila ovlada
Jjedinecnou Skalu zkusSenosti a schopnosti, které jsou kritické pro nas uspéch. A jejich
odhodlani pro inovace nam pomohlo udrzet si roli technologického lidra. Proto musime
respektovat uhly pohledu vsech nasich lidi a uznavat hodnoty discipliny, kvality a

I3

zdravého riskovani, na kterych byla nase firma postavena.

IBM (http://www.ibm.com, prelozeno duben 2011)— “IBM md dlouhou historii

zavazku k diverzite a na ni vztahujici se politiky zavadéla davno pred tim, nez to bylo
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pozadovano zdkonem. Zacalo to v poloviné dvacatého stoleti, zakotvenim predpisii o
rovnych prileZitostech, poté v devadesatych letech ve verzi dva jsme se zamérili na
odstranovani bariér a porozuméni lokalnim klientiim a jejich vzajemnym rozdilum. Jak
se nase demografie menila, adaptovali jsme nasi pracovni silu, abychom byli vice
flexibilni a zacali se zamérovat na integraci prdace a osobniho Zivota. V nasledujicich
peéti letech jsme predstavili nase IBM hodnoty, které odkazuji na nasi diverzitni praci.
Tento pevny zdklad nas dovedl tam, kde jsme dnes k diverzitni politice cislo tri. To je
misto, kde nejlépe muzZeme tezZit zrozdilnosti — pro inovace. Nase diverzita je
konkurencni vyhodou a neustalé budovani diverzitnich tymu nam pomdahd dosahovat

nejlepsich vysledkii pro nase zakazniky.

35 Management diverzity vs. politika rovnych prileZitosti a
afirmativni akce

Diverzitni management neni prvnim ani jedinym pristupem zabyvajici se resenim

zaméstnanosti heterogenni skupin. V soucasné dobé se aplikuje také politika rovnych

prilezitosti atzn. afirmativni akce.

Dle Egera a kol. (2009, s. 19) je pojem afirmativni akce spojovan s pojmem
diskriminace, kterou obvykle vnimané v negativnim smyslu a jedna se o rozlisovani lidi
na zakladk prislusnosti k urcité skupiné dle rasy, pohlavi apod. Dae autor uvédi, ze
afirmativni akce jsou spojovany stzn. pozitivni diskriminaci, ktera se snazi riznym
asilim diskriminovanou skupinu zvyhodnit na Ukor jinych skupin. Pojem je historicky
spojovan hlavré se situaci v USA (viz. napt. Roosevelt 2008), ktery je ¢asto kritizovan
a jsou i dokladovény priklady negativni dopadu afirmativnich akci na spolecnost
(napriklad sporné vysledky pozitivni diskriminace pro Afroameri¢any a dnes i reseni
imigrace zMexika). Rovnéz v Ceské republice je tato problematika spojovéana
se zvladanim otézky romského etnika.

»Pojem rovné prilezitosti (Bedrnovd, Novy a kol., 2007) vyjadiuje absenci
piekazek branicich ob¢antim, na zékladé jegich prislusnosti k jakékoliv znevyhodnéné
skuping, k Ucasti na ekonomice, politice av sociani oblasti.* (Eger akol., 2009, s. 19).
Politika rovnosti muzi a zen mav EU dlouhodobou tradici a jiz v Rimské smlouvé ze

60. let je zminén princip rovného odménovani muzi a zen za stejnou praci. Stejna kniha
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uvédi, ze politika rovnych prilezitosti se v soucasném chapani v EU zamétuje zegiména

na nasledujici oblasti (tamtéz):
e lidskaprava
e ekonomickdasociani prava
e prevenci nasili

e (cast arozhodovani

Dle serveru Financ¢ni Noviny.CZ (http://www.financninoviny.cz, 16.3. 2011)

»Evropska komise vloni konstatovala, ze v Evropské unii dosahuje pramerny rozdil v

odmetiovani mezi obéma pohlavimi 18 procent, v Cesku to viak je vice nez 26 procent,

coz je druhy nejvétsi rozdil hned po Estonsku, kde je rozdil pies 30 procent.”

Pro lepsi orientaci o terminech v této kapitole slouzi nasledujici tabulka ukazujici

Sou¢ asné ¢eske pojeti.

Politika rovnych prilezitosti / afirmativni
akce

Management diverzity

Kvalitativni — zaméieni na demograficky

profil

Kvalitativni — zaméteni na piipravenost
prostiedi

Podléhgjici viadnimu natizeni — predepsana

adasto odmitana

Dobrovolny —intern¢ fizeny avitany

Napravujici — zamétena na zménu

historickych vzorci diskriminace

Strategicky — zaméfeni na zvysovani
inovativnosti a vytvareni konkuren¢ni

vyhody

Reaktivni — reakce na problémy

Proaktivni — tizeny prilezitostmi

Zvyhodnéni jedinci — chrénéni skupiny

Zvyhodnéni jedinci — vsichni

Pocatecni opatieni

Rozvijgici opatieni

Zmgnaorganizadni kultury neni nutnd

Zmeéna organizacni kultury je nutna

Tab. 3: Porovnani uplatnéni politiky rovnych prileZitosti a afirmativnich akei s managementem

diverzity. Zdroj: Upraveno dle Lodenova, 1996; Bedrnova, Novy a kol., 2007; cit. dle Eger a kol.,

2009.

Vysledek této kapitoly naznacuje, ze budoucnost ma strategie zalozend na

diverzity managementu.
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3.6 Zavadéni diverzity managementu ve firmé

V predchozim kapitoléch bylo uvedeny odpovédi pro¢ a kdy zavést diverzity
management ve firmé¢ sodpovédmi — co nedrive, jelikoz je to vynuceno
demografickym vyvojem Svéta a dostateiné dynamické firmy vtomhle odvétvi
ziskavaji konkuren¢ni vyhodu, rovnéz tim ovlivni i svou image z pohledu odpovédné
organizace. Tato kapitola pojednava o zpasobu zavadéni diverzity managementu ve
firme.

Podle Tetth (2008; Eger a kol.,2009) neexistuje jednoducha metoda implementace
a fizeni diverzity, kterd funguje ve vsech organizacich. Jsou zde ae urcité faktory,
doporucené aktivity, které uspésné implementovat |ze.

Eger akoal. (2009, s. 41-42) uvédi, ze z hlediska tizeni organizace se management
musi soustiedit natti klicové zalezitosti:

e Podlani organizace — sem patii mise, ktera odpovida na otazku pro¢ firma
exigduje. Kotler a Keller (2007, s. 82) k tomu dodévaji vétu oziggmujici proc je
potieba podani i zhlediska diverzity managementu: ,Jasné, promyslené
definované podani dodava zaméstnancim spoleiny pocit smyslu, sméru a
prilezitosti.“ Take je zde obsazena vize, ktera fikakam organizace sméruje

e Strategie organizace - spojuje se s planovanim a podle Hordkové (2003) je to
proces spojeny s formulovanim cili podniku dosazenych v budoucich ¢asovych
obdobich a sur¢enim postupi a prostredki, pomoci kterych bude téchto cila
dosazeno. Jakubikova (2008, s. 32) poté podtrhuje proces strategického fizeni na
prvnim mist¢ a uvadi jg v nasledujicich 8 bodech — 1) Definovani soucasného
podlani, cili a zdroju; 2) Analyza prostiedi; 3) Identifikace prilezitosti a hrozeb;
4) Analyza zdroji a kapacit organizace; 5) Identifikace silnych a slaby stranek;
6) Formulovéni strategii; 7) Realizace strategii; 8) Hodnoceni vysledi

e Kultura organizace — definuje Lukasova, Novy a kol., (2004, s. 22) jako:
»Soubor zakladnich piedpokladt, hodnot, postoju a norem chovani, které jsou
sdileny v rdmci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lent

organizace aVv artefaktech (vytvorech) materidni i nematerialni povahy.”

Zakomponovani myslenky diverzity managementu je zapotiebi do vsech

predchozich bodu tizeni organizace. K tomuto zavéru dospél Tubber (2008, s. 20; Eger

23



akol., 2009), ktery fika, ze za mnohé nelispéchy uplatiovani diverzity bylo zpasobeno
prilis Uzkym pojetim, jejim chdpénim jako odpovéd’ na externi tlaky (napt. povinnost
v persondni oblasti a reakci na prislusnou legislativu EU a CR), diverzita se musi
chapat jako systémovy vyvojovy proces. Eger a kol. také uvédi, ze v pripade, kdy
organizace vprocesu zavadéni diverzity managementu uspéje, zafunguje
pravdépodobné efekt , kruhi na vode" a organizace se stane atraktivni u vétsiho trzniho
podilu pracovni sily.
V empirické studii (SUR a Kleiner, 2008; Eger a koal., 2009, s. 41-42) se uvadi, ze
17 expertt z oblasti vyzkumu, praxe, ekonomické zurnalistiky a asociaci zabyvajici se
diverzitou analyzou vytvorilo soubor 13 akci, které reprezentuji zakladni akce, jez se
vztahuji k fizeni diverzity na pracovisti:
e FHexibilni pracovni smlouvy z hlediska pracovniho ¢asu
e Rozmanité tymy
e Uréeni pozadavku diverzity managementu
e Mentorovani programi
e Integrace diverzity do podnikove kultury
e Konzultacni sluzby diverzitni skupiny
e Podnikové smlouvy
¢ Komunikace diverzity managementu
e Trénink diverzity
e Ingtitucionalizace diverzity managementu
e Zatizeni orientované (podporujici) pro diverzitu
e Design HR orientovany nadiverzity management
e Evaluace diverzity managementu
Z dalsi féaze vyzkumu vyplynulo, ze v Némecku byl diverzity management
v podnikové oblasti implementovan teprve v poslednich letech a zuvedenych 13
faktort skupina 79 respondenti v podnikové oblasti oznacila za nejdilezitéjsi trénink a
evauaci diverzity.
Uspssnou filozofii je: ,zaméstnanci jsou raznorodi, ale jsou s rovni.* (Tetth,
2008).
Eger a kol. (2009, s. 46) uvadi, ze nejlepsi cestou jak implementovat diverzity

management je zatit od sebe, od manazera ¢i managementu organizace a to
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uvédomeénim si, ze diverzitaexistuje a piijmout jgi riznorodost, déle se zeptat sim sebe
co o diverzité ¢lovek vi, k ¢emu slouzi ajak ji vyuzit. Po nastudovani teorie obsazené
v této diplomové praci je potieba rozvijet ziskavani zkusenosti, vycvikem v dilezitych
oblastech jako jsou mékké dovednosti — zegména komunikaénich, budovani a rizeni
mezinarodniho tymu. Se vzdélavanim a rozvojem pracovnikt souvisi i zjisténé pozitivni
hodnoceni tzv. expatriace, tj. Pasobeni zahrani¢nich pracovnika ve firmé a stim
spojeny transfer zkusenosti (GAC, 2006).

3.7 ZkuSenosti firem se zaméstnavanim cizinct v Ceské republice

Na jedné strané existuje v Ceské republice nelegdni zaméstnanost — obvykle
poskytovana agenturami tietich stran, aby se velké firmy vyhnuly piipadnému
policginimu stihani. Timto zpisobem se nabirgji hlavné zaméstnanci na manudlni prace
v oblasti stavebnictvi a je atraktivni pro lidi zbyvalé Sovétské federace. Pro
zaméstnavatele to znamena Wsetfeni na socidnim a zdravotnim  pojisténi
(http://www.czechkid.cz/, leden 2011).

Nastésti existuji zameéstnavatel€, kterych je vétsina, ati jsou ochotni podstoupit
dozitou administrativni a legislativni zétéz, aby mohli hledat kandidaty mimo CR.

V tomto pripack je jednodussi zaméstnat lidi z ¢lenskych zemi Evropské Unie, kdy se
podati uspisit ndstup do zaméstnani na dva az ¢tyii tydny — samozigime pokud je pozice
oteviend a kandid& nema zavazky v rodné zemi. Pro kandidéty z neclenskych zemi se
mize cely proces protahnout az na 6 mésica. V obou piipadech pokud se zaméstnavatel
rozhodne misto otevtit pro cizince, musi dostat povoleni z Giadu préace ato prohlésenim,
7e misto nelze obsadit ¢eskym kandiddtem. (Moravek, www.podnikatel.cz, biezen
2008).

Z pohledu cizince je zapotrebi podobna administrativni zétéz. Navic se musi

pripravit na novou kulturu, prozkoumani cilové lokace, ¢elit jazykovym problémam pri
kazdodennich situacich. Stavasei, ze jgich lokdni vzdélani neni uznano v cilové zemi.
Nejvetsim rizikem vsak byva platnost viz pouze na daného zaméstnavatele, misto
vykonu préce a pracovni misto samotné (Meduna, MF Dnes, Unor, 2004). V pripack
ztréty mista musi neprodlené opustit Ceskou republiku avzhledem k velkych investicim

na nalezeni pracovniho mista, letenku a placeni poplatka za nalezeni bydleni, hrozi
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riziko velké finan¢ni ztréty. Proto je potieba brét velky zietel na vybér zaméstnanci
z ciziny arespektovat jejich odhodlani.

Nékde uprostied mezi legdnim a ileganim zaméstnanim operuji komunity
stakzvanym Kklientskym systémem, které nabizi pomoc cizincim s prostredkovanim
pracovniho mista v CR velmi ¢asto za vysoké podily zjejich budoucich plati. Tyto
organizace vyuzivaji nepiehledného vizového systému. V posledni dobé se transformuji
na agentury poskytujici pracovni silu, aby zlegalizovali své aktivity, ovsem vnitini
fungovani zustava nezmeénéno (http://www.czechkid.cz/, leden 2011).

3.7.1 Fakta o zaméstnavani cizincu

B&hem roku 2004 pracovalo legalné v Ceské republice kolem 170 tisic cizinci, pricemz
38% z nich byli samostatni podnikatel é (http://www.czechkid.cz/, leden, 2011).

O tii roky pozdgji toto celkové ¢islo stouplo na 200 tisic cizinct pracujici v CR,
avsak financni krize tento trend zpomalila a pocet zacal klesat v priabéhu roku 2010.
Zajimavé je, ze negjvétsi pokles byl proporcionalné u zaméstnanci z USA — hlavné
zdavodu jgich zaméstnanosti na vysokych postech, které se rusily kvili finanénim
skrtam. Nadruhé stran¢ pribylo zaméstnanci z Polska a Slovenska.

Existuje také vztah mezi mnozstvim cizinct pracujicich v CR a celkovou mirou
nezaméstnanosti. Pokud nezaméstnanost jde nahoru, pocet cizinca pracujicich v CR jde
dolti (CTK, srpen 2010).

Obecné se dafici, ze cizinci piijimaji pracovni mista, kterd nejsou prilis atraktivni
mezi mistni ob¢any (zdravotni sestry, té¢zka manuani prace ve stavebnim pramyslu.
Existuji mnohé studie ukazujici ze cizinci na ¢eském pracovnim trhu maji ptiznivy
dopad narug ekonomiky, jelikoz tim zapliuji mezeru na neflexibilnim pracovnim trhu..
Totéz plati pro Evropu a Severni Ameriku. Rovnéz existuje spousta firem, které verginé
prohlasuji, ze bez zaméstnavani cizinci by nebyly schopny fungovat, anebo by vazné
premyslely o piesunu vyroby do zemi slevrgjsi pracovni silou. Proto zde existuje
pozitivni vliv na HDP, dainovy a socidni systém. Stale vsak v regionech svysokou
nezaméstnanosti je mala motivace Uradt prace komunikovat scizinci, kdyz nemaji ani
dostatecnou nabidku pro ¢eské obéany (http://www.czechkid.cz/, leden 2011).
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Zemg 7/2010 |6/2010 7/2009

Slovensko | 98.663 98.612 05.282
Ukrgiina | 47.605 48.654 71.797
Polsko 19.128 18.996 19.231
Moldavsko | 4.139 4.267 7.667
Bulharsko | 5.108 5.026 4.315
Mongolsko| 3.501 3.554 6.054
Rumunsko | 4.003 4.352 3.508
Rusko 3.480 3.518 3.630
Vietham 3.284 3.329 5.394
N&mecko 2.923 2.924 2.796
Anglie 2.244 2.290 2.075
Cina 1.135 1.143 1.561
Celkem 216.735 |218.462 248.193

Tab 4: Pocet cizincii pracujici legilné v Ceské republice. Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich

véci, http://www.mpsv.cz, leden 2011.

Dalsi pohled na sou¢asnou kulturni a etnickou diverzitu v Ceské republice nabizi

Eger akol. (2009, s. 34), jenz rozdéluje problematiku na dvé césti:

Otézka multikulturnich pracovnich tyma v nadnarodnich spole¢nostech ¢i
firméch jgichz vlastnici ¢ management jsou cizinci. Zde maji Cesi blizko
k Némci, kde vidi némeckou kulturu, zalozenou na piesnosti a odpovédnosti,
jako velky prinos. Dale jsou zde zastoupeni Japonci, hlavné po roce 1989
prosazujici japonskou kulturu alidsky kapitad do pobosek v Cesku. A v posledni
dobé se velmi prosazuiji firmy z Jizni Koreje, Ciny a zemi byvalé EU 15.

Druhou c¢ast tvori piistéhovalectvi a imigrace spozitivnimi i negativnimi

dopady. Vice o této otazce je pojednano v dalsich kapitol ach této prace.
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3.7.2 Motivace pro zaméstnavani cizinci
V dobé¢ psani téo diplomové prace Ceska republika ¢eli negativnimu dopadu
demografického vyvoje. Populace starne a mnozstvi ekonomicky aktivnich lidi klesa
Firmam se tim nedostava kvalifikovanych inzenyra a kvalifikovanych délnika a proto
moznost zame stnévani cizinci piinasi nove prilezitosti.

Na oplétku maze Ceska republika nabidnout vyssi Zivotni komfort, stabilni a lepsi
bezpe¢nostni podminky pro bydleni (Kle¢kova, http://www.infoservis.net, 2003).

3.7.3 Predsudky a stereotypy vuéi cizincim

Na zaklad¢ studie organizace Zaedno z roku 2003, ma muz z Ukrgjiny sedmkrat mensi
sanci na ziskani prace nez obcan Ceské republiky, i kdyz ma Ukrajinec plynulou
¢estinu, ma stginé nebo vyssi vzaklani a pracovni zkusenosti. Organizace reagovala na
132 pracovnich inzerédtt, kam zadaa 4 ,idedlni“ muzské kandidéty ze ¢ty zemi —
Ruska, Ukrajiny, Bulharska a Ceské republiky. Ve viech piipadech bylo zdiraznéno, ze
kandidati maji platna pracovni viza a trvaly pobyt v Ceské republice. Cesky kandidét
byl pozvan na pohovor 22krét, bulharsky 9kré, rusky a ukrajinsky pouze 3krat.

Zajimava byla také odezva na e-mailové zpravy. V piipadé Cecha reagovao
(pozitivne ¢i negativné) 60% zaméstnavatelt, Bulhar obdrzel 45% odpoveédi, Rus a
Ukrajinec pouze 4%.

Jaky je davod tak nizké odezvy? Na tuto otédzku neexistuje jednoznacna odpoved’
ajisté to neni lehké vysvétlit danému cizinci. Ngvétsi zgem o zamgstnani v CR maji
kandidéti z Vychodni Evropy a nejcastéji se hlasi na pozice programatort, financnich
poradci ¢i technickych expertd, pficemz své vzdélani ziskali na prestiznich
univerzitéch, cili sdlouholetou pracovni zkusenosti vyvracegi argumenty o nizké
kvalifikaci. Jedingym moznym vysvétlenim je zemé pavodu, o které maji lidé negativni

obrazy z informacnich medii, jenz jsou ¢asto nepodiozené.

3.8 Leadership a mezinarodni tymy

Definic leadershipu, neboli jak vést lidi je spousta. Jeden z vyznamnych titula od
autord Michael Armstrong a Tina Stephens - Management a leadership (2008) s pomoci
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Oxfordského slovniku anglictiny, jg definuje jako ,, zpasobovat, aby nékdo s nekym sel,
... poskytovat vedeni, ndvod”. Dle Armstronga lidii uréuji smeér a ziskavgji lidi pro to,
aby je nadedovali. ,Leadership, schopnost vést, je inspirovani lidi ktomu, aby
vynaozili své nglepsi sily a schopnosti k dosazeni zébnoucich vysledku, ziskavéani
jgich oddanosti dané véci a jgich motivovani k dosazeni stanovenych cilu.”
(Armstrong, Stephens, 2008).

Stejny autor definuje i tii zakladni role lidri ato 1) Definovat kol — zabezpecit,
aby bylo skuping jasné, co se od ni o¢ekava 2) Plnit kol — pInit Ucel skupiny, aby
predesel frustraci a moznému rozpadu skupiny. 3) Udrzovat efektivni vztahy — mezi
sebou a ¢leny skupiny a mezi lidmi ve skuping, tak aby prispavaly ke spinéni ukolu.
Déle ve své knize specifikuje styly vedeni, vykon, kvalitu a vse co k efektivnimu
leadershipu patii. Teprve po zvladnuti teorie leadershipu, mize vedouci tymu pristoupit
k hledani specifik, odlisnosti a ovliadnuti technik, aby mohl vést i heterogenni tym.

Etnicka prislusnost arasa patii dle Hubbarda mezi primarni dimenze diverzitniho
této préce. Na druhé stran¢ mohou nastat i pripady, kdy multikulturni tymy jsou
neefektivni a pro danou organizace predstavuji problém, jelikoz nebyly dobte vedeny.

Eger a kol. (2009, s. 73) uvadi, ze , k zékladnim faktoram ovliviujici vzgemnou
spolupraci ¢lentt mezindrodnich tymu, atim i jeho efektivnost a ispésnost jsou kultura a
komunikace. ,,Obecné tym lze vymezit jako , skupinu, ve které jednotlivi ¢lenové
sdilgji spolecny cil a ve které pracovni ¢innosti navazuji jedna na druhou” (Adair, 1994,
s 7; cit. dle Eger a kol., 2009). Mezi znaky kvalitn¢ fungujicich tymd, a to i
multikulturnich, jsou autory nej¢astéji uvadeny:

e Jasné vymezené avsemi ¢leny tymu akceptované cile tymu

e Précevtymu se stava prioritou, existuje spolecensky zgem

e Rovnopravné postaveni ¢lena tymu

e Jasné vymezenapravidla vzaemné spoluprace ajgich striktni dodrzovani

e Jasné vymezeni roli a odpoveédnosti

e Jednozna¢nd a efektivni komunikace uvnitt tymu

e Potlaeni vnitfnich konkurencnich boju, vznikajici spory jsou véas a
konstruktivreé reseny

e Vytvoreni prostoru pro rozvoj jednotlivce
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e Prevazujici atmosféra daveéry a skupinovalogjalita

Multikulturni tym navic ovliviuji specifikace interakce a komunikace jeho ¢lenu a
tim i celkovou Uspésnost a vykonnost tymu. Ma také jiné kulturni zazemi (Eger akol.,
2009). Stejny autor také uvadi, ze tato odlisnost se projevuje zefména (podle Bedrnova,
Novy, 2007):

e V riizné miie respektovani struktur, norem, pravidel

e V zamétenosti navécné ¢i osobni stranky spoluprace

e Vezvyklostech v oddélovani soukromych a pracovnich zalezitosti

eV rozdilném komunikacnim stylu

e V mife ptipadné ndzorové konfrontace, piipravenosti ke konfliktaim a stylech
jehoteseni

e Ve stupni individudiniho prosazovéni nézori, resp. nezbytnost skupinového
konsensu

e Vevnimani anaklédani s ¢asem

Jak bylo uvedeno drive v této praci, multikulturni tymy prin&eji benefity — veétsi
potencid nez homogenni tymy napi. pii feSeni probléma a ukola z raznych pohleda a
perspektiv, vice aternativ a kreativnich a tvorivejsich ngpadi, rozvoji globdniho
mysleni, piistup k vétsimu mnozstvi informaci a celkovému rozhledu tymu, coz piinasi
vyssi kvalitu rozhodovani atakeé celkovou Uspésnost.

Na druhé stran¢ multikulturni tym prindsi vyssi naroky na znalost specifik
zastoupenych kultur v oblast komunikace a interakce, vedouci v piipadé nezvladnuti
k nepochopeni ¢ nedorozumeni, konfliktam,nebo vzgemné nedivére. Proto je
nesmirné dalezita znalost téchto rizik a benefita, aby se dostavily planované Uspéchy a

vykon.

3.8.1 Kultura a pracovni tym

Dle vyzkumut vyplyva, ze nepochopeni kultury patii mezi nejcastéjsi priciny nedspéchu
mezinarodnich tymi (Lustig, Koester, 2006; cit. dle Eger a kol., 2009), jelikoz to je

jeden ze zakladnich faktort ovliviwjici chovéani a jednani ¢leni tymu. Velmi dalezitaje
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také znalost vlastni kultury a jgich specifik, coz hraje vyznamnou roli v prekonani
etnocentrismu, jednim z nejcastéjsich bariér efektivni tymové spolupréce. (Eger a kol.,
2009).

Kultura je siroky pojem sraznymi moznostmi jeiho vymezeni. Jedno z nich ji
definuje jako ,, nauceny soubor sdilenych interpretaci o hodnotach, norméch, nédzorech a
socidnim jednanim, které ovliviwuji chovani relativné velké skupiny lidi.“ (Lustig,
Koester, 2006, s. 26, Eger a kol., 2009) ¢i ,,Jgjim obsahem jsou hodnoty, nézory,
postoje, normy, tradice, jednéni, zptisob komunikace, které si osvojuji a sdilgji osoby,
j&z jsou sougésti urgité skupiny.* (Strongk, 2000, s. 10; cit. die Eger akol., 2009, s. 75).

Mezi spolecné znaky kultury patti (Svétlik, 2006; Eger akol., 2009):

e Kulturaje symbolem hodnot a norem, které jsou sdileny spole¢nosti ¢i skupinou
lidi

e Kulturaneni vrozend, ae vznika procesem uceni

e Kultura je sdilend, komunikovana a pienasena na ¢leny urcité spolecnosti i
socidni skupiny

e Existujecelaradaprojevu kultury

e Kulturni rozdily se mohou projevovat riznym zpasobem

Eger a kol. (2009) uvadi, ze kultura existuje v kazdém jednotlivci v podobé jeho
nazora, hodnot, postoja a vzorci chovani, které si ¢lovek osvojil jako soucast urcitych
socidnich celkt. Kazdy jedinec s ssebou tedy nese urcité zpusoby mysleni, citéni,
jednéni a chovani, jenz se naucil v pribéhu zivota a v ramci urcité kultury. Hofstede
(2009; cit. dle Eger a kal., 2009) v této souvislosti hovoii o, kolektivnim programovani
mysli, které odlisuje prislusniky jedné skupiny nebo kategorie lidi od druhych*.

3.8.2 Kulturni dimenze

Eger a kol. (2009, s. 75) vysvétluje, ze vyznamnym piedpokladem vzgemného
porozumeni a Uspesné spoluprace ¢lend mezinarodniho tymu je poznani narodnich
kultur a jejich kulturnich rozdila, k ¢emuz lze pristoupit z rozdilnych dhla pohledu a
svyuzitim mnoha koncepci (Lustig, Koester, 2006; Svétlik, 2003; Novy, Schroll-Mach,
2005; Hofstede, Hofstede, 2007), pii¢emz jednim z nich je model péti kulturnich
dimenzi, vymezenych podle Geerta Hofstedeho nasledovné:
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Vzdalenost moci (od malé k velké) — , Power Distance’ — vyjadiuje do jaké
miry je v dané kultuie akceptovana skute¢nost, ze je moc mezi lidmi rozdélena
nerovnomerné. V pripadé kultury s velkym mocenskym odstupem je nerovnost
ocekavana, moc je spojovana s bohatstvim, mocni maji vétsi vyhody. V fizeni
pievazuje autokraticky a paternalisticky piistup — hlavné mnohovrstvé a
hierarchické organizacni struktury. V pripadé kultury smalym mocenskym
odstupem je diraz kladen na rovne prilezitosti pro kazdého ¢lena. V aplikaci na
tym se rozdily uk&zi v ieseni ukola jejimi ¢leny — kultury smalym odstupem
maji Vvétsi iniciativu, naopak svelkym odstupem cekgji, ze jim bude feceno, co
maji délat.

Vyhybani se nejistoté (od slabé k silné) — ,Uncertainty Avoidance’ — definuje
miru ¢i postoj lidi k nejistoté i k zpasobtim jak se stouto nejistotou vyrovnat.
V kultuie svelkou mirou nejistoty ji vnimaji negativné, snazi se ji vyhnout,
proto vyzaduji jasna pravidla, predpisy, normy, jsou rezistentni k inovacim,
zmeénam, jinym nézoram. Na druhém konci skaly je kultura nizkou mirou
nejistoty majici vysokou toleranci k neurcitosti, majici méné pravidel a predpisi,
jelikoz vnimgji zmény jako souc¢ést zivota. V pripadné tymu mohou vznikat
konflikty pri definovani norem, ochoty riskovat, ve zpusobech plnéni
jednotlivych dkol.

Individualismus versus kolektivismus — ,Individualism vs. Collectivism“—
uréuje miru kultury v jednéni a chovéani, ve které prevlédaji hodnoty jednotlivce
¢i kolektivu. V piipadé preferovani kolektivniho pristupu maji vyssi hodnotu
zgmy skupinové, je vyzadovana logalita ke skuping, rozhodnuti je prijimano
podle toho, co je nejlepsi pro tym. Clenové jsou vedeni ke spolupréci. Kultury
sprevladagjicim individudnim piistupem vedou své c¢leny k soutézivosti,
nezévidlosti, odpovédnosti kazdého jednotlivece, otekdvano, ze kazdy ma svij
nazor, zgem jednotlivci prevazuje nad kolektivnimi zgmy. V aspektu tymu tato
dimenze hragje roli votazce rozhodovani, vzgemné spolupréci ¢i vniméni
organizacni aindividua ni odpovédnosti.

Maskulinita vs. femininita — ,Masculinity vs. Femininity® — nastinuje
rozdéleni rodovych roli mezi muzem azenou, jak je nahlizeno na ,, maskulinni*
chovani jako je prubojnost, orientace na uUspéch, materidni hodnoty a
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.femininni“ chovani jako je pée o druhé a kvalitu zivota. V maskulinni
spolecnosti dochazi k jasnému rozdéleni roli mezi muzem a zenou, diraz je
kladen na Gspéch, od muzu se ¢ekava prabojnost, ambicidznost, soutézivost a od
zen péte o rodinu a lidi obecné. Zaméstnani je preferovano pied rodinou. Ve
femininni kultufe se socidni role mazu a zen prekryvaji, hlavni hodnoty jsou
slusnost, skromnost, kvalitni zivot. Tato dimenze muze mit vliv na zpasob
spolupréace a rozhodovani, tymovou atmosféru a preference pracovniho a
soukromého zivota.

e Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace — ,Long term vs. Short term
Orientation“— vztahuje sek volb¢ zaméreni Usili  ¢loveka.  Kratkodobé
orientovana spoletnost preferuje hodnoty souvisgjici s piitomnosti ¢ minulosti
(efekty). Dlouhodobé¢ orientovana ceni hodnoty jako vytrvalost, houzevnatost,
pokora¢i respekt k tradicim.

Tyto dimenze vyjadiuji obecnou Uroven kulturnich rozdili mezi jednotlivymi
zemémi, jgjichz prostrednictvim Ize identifikovat zé&kladni tendence  chovéani
piisusnika  raznych nérodnich kultur. | pres pocaecni kritiku kvuli  spise
kvantitativnimu pristupu se tento model zatal hojné pouzivat a stal se zakladem pro
dalsi vyzkumy (Eger akol., 2009).

3.8.3 Kulturni Sok
Tento symptom potkava jedince prijizdgjici do cizi zemé. Takzvany prototypicky
akulturiza¢ni proces (Thomas, 1993; cit. dle Novy, Schroll-Machl, 2003) Ize definovat
nasledovné—,,V okamziku odjezdu mé jedinec ur¢ité obavy spojené svycestovanim, ae
ty krétce po prijezdu ustoupi pocatecnimu nadseni, které se opira o0 mnoho novych,
vzrusyjicich zé&zitka. Poté s jedinec na tuto pozitivné vnimanou novost zvykne, takze
pozornost se stale vice soustied’uje na kulturni odlisnosti, které jsou vnimané negativng.
To vede ke krizi prizpasobovani, popi. kulturnimu soku, béhem néhoz je akulturizasni
zateéz ngjvyssi, a proto je ngjsilngjsi touha odjet domi.” Dée nasleduje piizpasobeni cizi
kultufe a zapoceti vnimani negativi vlastni kultury, coz vede k rostouci obavé z navratu
(Novy, Schroll-Machl, 2005).

Dle Furnhama a Bochnera (1996; cit. dle Novy, Schroll-Machl, 2005) piispivaji

ke kulturnimu $oku 4 faktory ,, push”, které vedou k odvraceni od cizi kultury:
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e Néamaha-— navyknuté strategie nefunguji nebo dosahuji mensiho Uspéchu, nez je
¢lovek zvykly.

e Bezmocnost — opakovanymi nelispéchy se vynoiuji pochybnosti, zdali se to
muaze podatit.

e Zmateni roli — ¢lovéku neni jasné jakou roli voc¢ich mistnich obyvatel hraje a
jakou roli hraji oni.

e Vniméni odlisnosti — stale vice zretelné, ze v cizi kulture funguji jiné hodnoty a
normy.

Existuji také 2 faktory ,, pull* vedouci k prilnuti k vlastni kulture:

e Stesk —¢lovek postrada zivotniho partnera, rodinu, kamarady, navyklé zpisoby
tréveni volného casu.

e Ztréta statusu — ve vlastni kultuie maji vyjizdgjici ¢asto mnohem vyssi sociani
status nez v kultute cizi.

Stejni autori také definovali na ¢em zavisi intenzita kulturniho Soku a to na
kulturni rozdilnosti, rozdilnosti Ukolt, socidni podpore, déice a ¢asové urcenosti a
dobrovolnosti (Novy, Schroll-Machl, 2005).

Podobné existuje syndrom z navratu do domova, tzv. reintegracni sok, vice v
publikaci Novy, Schroll-Machl, (2005).

3.84 Komunikace v mezinarodnim tymu
Jak jiz bylo zmingno vyse v této diplomové praci, v piipadé vedeni multikulturnich
tymu, ma komunikace jednu z negjvyznamngjsich vlivi na chod celého tymu. Proto je ji
vénovana zvlastni kapitola. Novy, Schroll-Mach (2005, s. 52) definuji interkulturni
komunikaci jako ,komunikaci v podminkach kulturnich stiett, pii kterém kulturni
rozdily partneri zésadnim zpasobem ovliviuji procesy, komunikaci i vysledek
komunika¢niho déni.
Proces komunikace v mezinarodnim tymu ovliviiuji zefména (Eger akol., 2009):
e Zndost jazyka, ve kterém komunikace mezi ¢leny tymu probihd — typicky
anglictina.
e Znaost kulturnich odlisnosti ¢lent tymu — také tolerance a citlivost k témto

odlisnostem.



e Znaost pravide interkulturni komunikace — kazda kultura ji mé jinou, napiiklad
vhodnost ¢i nevhodnost neverbanich projevii, mnozstvi verbaniho kontextu.
Tato znalost vyrazr¢ minimalizuje pripadné problémy a zvysuje vzgemné
porozumgni.

e Osobnostni charakteristiky ¢lend tymu — dalsi dimenze v komunikaci, ktera

mize vyrazré ovlivnit jgji vysledek ato negativné ¢i pozitivre.

K feseni probléma souvisgicich svzgemnym neporozuménim pri schizkéach se
ukézaly jako uzite¢né nasledujici principy fecové kultury (Kopper, 1992, s. 232; cit. dle
Novy, Schroll-Machl, 2005, s. 147):

e Mluvit jasng, jednoduse a pomalu

e Zakladni pojmy s ngidiive spolecné vyjasnit a vyloucit sohledem na skutecny
vyznam pojmu razné nejednoznacnosti

e Tématajasné strukturovat, délit je namalé jednotky

e Formulovat krétké véty, pouzivat aktivni slovesa

e Shrnovat, dulezité opakovat

e V pribéhu prezentace organizovat septané tltumoceni

e Powivat vizudni pomucky: psa zakladni pojmy, pouzivat pro vyssi
srozumitelnost i e téla

e Naplanovat dostatek ¢asu a prestavky

e Menit prilezitostné pracovni jazyk, aby sei mensiny dostaly nafadu

e Pozadovat aktivni U¢ast, za¢ dtecnikim v cizi jazycich dodavat odvahu

Eger a kol. (2009, s. 80) jeste dodavaji, ze k vzagemnému porozumeéni prispiva
také kladeni ovérovecich otézek, vytvaieni dostatecnéno prostoru pro pieklad a
porozuméni sdéleni, ale i pro formulaci sdéleni komunikacniho partnera a povzbuzeni

jako vyznamny motivacni prvek pro zapojeni se do interkulturni komunikace.
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3.9 Specifika narodnosti, které jsou nejvice zastoupeny ve
vybraném tymu

Cdad tato kapitola je prevzata a prelozena  zinternetové  adresy
http://www.countrynavigator.com/ (leden 2011), ovsem existuji také jiné tistené ci

elektronické zdroje, napriklad http://www.worldbusinessculture.com, jenz poskytuje
piehled o kulturnich rozdilech pro vice nez 30 nérodnosti. Z diavodi objasnénych
v kapitole ¢.4. jsou zde popsany specifika rumunské a bulharské narodnosti.

3.9.1 Rumunsko

3.9.1.1 Prace s Rumuny

Rumuni se mohou jevit na prvni dojem stydlivé arezervovarg, i kdyz jsou v podstaté
prételsti a pohostinni. Tohle se vsak nemusi jevit okamyzité, zvlasté v sektoru sluzeb a
vlédnich instituci, kde zaméstnanci ¢elici zédkaznikim mohou byt hrubi a Ihostejni, coz
jeprezitek z doby komunismu.

Obchod je zalozen navztazich a je dalezité si vypéstovat davéru s rumunskymi
zastupci pred samotnym vyjednavanim, které obvykle obsahuje nadsené uvitani.
Rumuni nicméné mohou postrédat zkusenosti v managementu a mistni manazeti
potiebuji peclivy dohled, jelikoz mohou precenovat své sily a schopnosti. Tymu také
potiebuji konstantni p&si a pozornost, aby se stihli terminy. Pii zakladani firmy je také
velmi dulezita fyzicka pritomnost, protoze Rumuni se divaji podeziravé na osoby, které
se snazi snimi obchodovat pouze za powziti faxu ¢i emailu a ne vzdy tuto cestu
akceptuji.

Silni, charismaticti lidfi jsou cténi, hlavné ti, ktefi se oteviené stavi autorité.
Rumuni magji hlubokou nedivéru k viddnim a vefginym autoritam, po mnoha letech
atisku a korupce. Obchod ma silnou vertikdni hierarchii, i kdyz tohle se méni
pusobenim mezindrodnimi firmami, které prindsi ploché struktury a nové zpasoby
obchodovani uvniti zemé.

Jedna véc, kterou si kazdy pracujici v Rumunsku uvédomi, je jak jsou odhodlani

se weit a zlepsovat své schopnosti.
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3.9.1.2  Rizeni ¢asu

Rumunové ztélesnuji zvi&tni kombinaci piesnosti, postoj némeckého stylu k ¢asu
svice lezérnim pristupem inspirovanym Araby, zdédénou vlastnosti z dob obléhani pod
osmanskou fisi. Lidé se objevi véas na schizce a donesou s sebou agendy. Rumuni si
jsou velmi védomi o¢ekavani cizinci a budou se velmi snazit je potésit, coz zahrnuje
byt na ¢as. Ovsem Rumuni jsou zvykli délat vice véci ngjednou a nekdy maji probléemy
definovat priority, coz nékdy zpisobuje zpozdéni nékterych projektu.

Rumunsk& kultura je orientovana krétkodobg, jsou zvykli byt flexibilni a ¢asto
improvizovat. Po staletich zivota ve vaeiné zon¢ jsou lidé zvykli délat urcité véci
rychle, dokud je na né prilezitost, jelikoz zitiky jsou velmi nejisté, takze dlouhodobé
ukoly mohou néhle piechazet na druhou kolg z divodu vynoreni se vice neodkladnych
véci.

Nedostatek prostiedkt byla tradicni vymluva pro nedélani néceho veéas a mnoho
Rumunt pokratuje v tomto chovani jakoby neméli prostiedky, i kdyz je ve skute¢nosti
maji. Proto manazefi mohou c¢elit u svych podiizenych problémam s prioritami, jelikoz
nejsou dobii v dobrém odhadovéni jak moc ¢asu néco zabere. A navic mnoho Rumuni
obecn¢ Ve, ze vsechny véci maji sviij ¢as a neni tieba je popohanét. Nemaji snahu
menit, nebo urychlovat schuzky ¢i projekty, protoze obecné veEr, ze ¢as ngjsou penize.
Na druhé strané je u Rumuna neodmyslitelna touho tésit druhé lidi, a proto by dobfi

manazeri asilni lidii méli byt schopni pomoci Rumuniam pracovat efektiving.

3.9.1.3 Kultura obchodnich schuzek

Rumunové podnikaji schuzky v souladu se zépadnimi standardy. Schiizka by méla byt
svolana sdostatecném piedstihu a znovu potvrzena tésné pred tim. Také radi dodrzuji
agendu schizky a proto by méla byt oznamena dopredu. Je bézné béhem schuzky
nabidnout jidlo a piti, proto je potieba se 0 to postarat.

Béhem schizky — Zatimco lidé mohou plénovat schiizky s nejlepsimi amysly, je
velmi pravdépodobné, ze zatnou na ¢as, ¢ili je potieba stim pocitat a mit ¢asovou
rezervu na mozné pietahy. Obzviasté vladni Urednici se mohou chovat dle staré

pracovni moralky a nemusi se na schiizce objevit vibec.
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Neexistuje zadna presna hierarchie pro zasedaci poradek, i kdyz se Rumuni
mohou objevit s neohl&enymi kolegy, obzvl&sté pokud jednaji s cizi firmou. Budou mit
na sebe elegantni obleceni a budou se snazit zapasobit a pravdépodobné teknou
protéjsku presné to, co chce slyset. Je doporu¢ovano se vybavit velkym mnozstvim
vizitek. Na pocétku schizky je také ocekavano prohozeni nékolika neformdnich frazi
nez se prejde na konkrétni obchodni jednani. Tohle je dilezité k vytvoreni pouta
obchodnimi partnery, jelikoz je tato kultura zalozena na vztazich. Je o¢ekavano projiti
agendy, ale mit pripraveno hodn¢ odkloni. Lidé budou piijimat voléni najejich mobilni
telefony a tim padem se mohou lehce odvrétit od tématu, steiné jako vsichni
v Rumunsku je jevi tak, jakoby béhali mezi nékolika projekty zaroven. Rovnéz je
potieba s zvyknout, ze Rumuni mohou béhem schiizky kouiit.

Pokud se navstéva chysta vyuzit zapujéeného vybaveni, je dobie s jg pied
schuzkou vyzkouset. Neni dobré spoléhat na vymozenosti jako rychlé internetové
pripojeni, které nemusi byt vzdy k dispozici. Nejlepsi je se na prezentaci kompletné
vybavit, jelikoz nékterého vybaveni se v Rumunsku nedostévéa.

Beéhem celé schuzky je potieba s délat zapisky a vzdy zadat zgpis viem jgim
Ucastnikam. Rozhodnuti mohou vzit diouhou dobu nez se k nim docili a rovnéz se
mohou neustale ménit. | smlouvy mohou byt libovolné ménény. Pokud se ocekava
dulezité rozhodnuiti, je potieba zustat v Rumunsku dokud se tak nestane, pokud mozno.
Névrat domu a oc¢ekavat jednani prostiednictvim faxu nebo emailem je pro Rumuny
znak toho, Ze to navstéva nemydi vazné, a proto muze byt velmi obtizné donutit

obchodni partnery k jiné formé komunikace nez osobni.

3.9.14 Efektivni prezentace

Rumuni jsou logicky a fakticky orientovani a tento fakt by se mél promitnout také do
obsahu prezentace. Publikum, které je obecné velmi kritické a podeziivavé neprijme
pozitivné velké herectvi a divoké sliby, atkoliv budou bez pochyby ohromeni dojemnou
grafikou, zvuky, video Kklipy, pokud s ¢lovéek mydli, Ze to napomuaze k dobrému
vysledku prezentace.

Pokud se bude prezentovat v rumunsting, tim Iépe, ade anglictina je také
akceptovana, pokud se to doprovodi s podklady pielozenymi do lokdniho jazyka. Jeli

v pldnu vywziti tlumognika, je dobré snim dopredu prezentaci prodiskutovat, aby se
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zgjistilo, ze ji kompletné porozumi a dokaze presné interpelovat jgi vyznam. Mnoho
piekladatelt je mladych, horlivych a nadsenych, ale chybi jim dovednosti nebo
zkusenosti a mohou totalné zmeénit vyznam tématu. Pokud prezentuji Rumuni, neni
dobré ocekévat nic extra high-tech.

Zdroje v této zemi jsou stale omezené a je nepravdépodobné, ze moderator bude
mit pripravenu honosnou PowerPoint prezentaci, nebo ze bude mit n¢jaky skolici
materidl. Propagacni materidly se mohou jevit primitivni a amatérske.

Ocekavéani publika — publikum obecné bude sedét a poslouchat celou prezentaci
bez prerusovéni, hlavné kdyz je prezentovana cizincem. Pokud Rumun prezentuje
ostatnim Rumunum, je velmi pravdépodobné, Ze ho lidé budou velmi prerusovat, kourit
abra volani najeich mobilni telefony.

Publikum oc¢ekava pevna fakta podporujici jakoukoliv prezentaci. Rumuni jsou od
piirody cynicti a ¢asto potrebuji opravdu presvédcivy argument, aby je presvédcil. Je
velmi nepravdépodobné, 7ze Rumuni dospéji k rozhodnuti na pouhém zakladé

prezentace.

3.9.1.5 Spoluprace

Mnoho zpadnich viad a nadnérodnich spolecnosti financuje nebo investuje
v Rumunsku s cilem vyuzit novych trht a levné pracovni sily, zefména nyni, kdy zemé
vstoupila do Evropské Unie. Tohle se ckje ve formé spolecného poskytovani sluzeb,
Skoleni jako napiiklad kurzy britské Open University zaméiené na vzdélavani
vedoucich pracovniku v Bukuresti, ktery je nyni zndmy jako Centrum pro oteviené a
distanéni vzdélavani pro obcanskou spolecnost (CODECS), poskytujici kurzy
managementu pro budouci elitu Rumunska. Britska vlada také financoval a organizovani
oddéleni pro boj proti organizovanému zloc¢inu v rdmci ministerstva verejného poradku.
Prace s Rumuny je prospésna v tom, ze jsou pratel §ti, velkorysi, tvrdé pracujici a
horlivi se wit. Pro mnohé vsak novy zpasob pracovni etiky musi byt znova naucen,
zdivodu mezery a nedostatku svobodnéno podnikani v zemi pied rokem 1990.
Manazeii maji dobré minéni, ale nedostatek zkusenosti, tymy vyzaduji peclivy dohled a
postoje k riskovani mohou byt konzervativni. Dohody mohou byt poruseny ¢i zménény

ve velmi krétké dob¢ a dodaci terminy nepovazovany za prioritu. Proto je dilezity
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neustdly kontakt s rumunskym tymem nebo partnery, na jedné stran¢ aby se zgjistilo, ze
provoz funguje sprave, atake aby bylo partnerstvi bréano vazng.

Rumuni preferuji pirimou a osobni komunikaci pied fizeni na dalku. Chybi jim
zkusenosti a sebedivéra k piijimani rozhodnuti. Dokonce i lidé v jgich dvaceti letech,
ktefi jiz patii k podnikatelské generaci, nemaji moznost vzhlizet k n¢jakym vzoram,
opérnym bodim, nebo mentoram, protoze vyrustali v 90. letech, kdy se Rumunsko
potécelo z jedné krize do druhé kdyz se snazilo setiast pouta komunismu. Mnozi budou

uctivat zapadni manazery a budou muset byt peclivé vedeni.

3.9.1.6 Vyjednavani

Jednani, zefména se statnimi podniky alokanimi autoritami, mize byt velmi zdlouhavé
a dnesni rozhodnuti maze byt zitra Gplné jinak. Proto by zastupci firmy meli zastat
v Rumunsku, dokud konetnd a zavazna dohoda neni podepsana. Zpadni obchodni
postupy, jako jsou telefony, posta a el ektronicka komunikace, aniz by se kombinovala
sosobnim jednanim, jsou ¢asto vnimany pro Rumuny jako nedostatek angazovanosti.
Velmi mélo lidi bude zanechavat vzkaz na zéznamniku.

Sdileni rizik je obzvlaste dilezité v Rumunsku, jelikoz aroven obchodni etiky a
vyjednavacich procesu mize byt nekdy nejisté. Ackoliv byrokracie a korupce stéle
existuje, ukazuje se, ze mistni organy jsou ochotny spolupracovat se zahrani¢nimi
investory a ze nedavné zmeny v pravnim ramci jdou tim spravnym smérem.

Rumunové obecné preferuji  nepiimou  expresivni  metodu, odmitajic
severoevropskou a severoamerickou piimocarost. Vyjednavaci budou dosahovat lepsich
vysledki pokud se vyhnou poklédéni prilis mnoha piimych dotazi, misto toho, aby
zkouseli jemn¢ ziskavat informace, které potiebuji a postupné budovat piijemné vztahy
se svymi rumunskymi kolegy.

V Rumunsku jsou tvrdi vyjednavaci. Je dobré s uchovat par es vrukavu do
Uplného konce. Prvotna nabidky by meéla byt realisticka, ae také by mela obsahovat
uréita prostor k vyjednavani. D& se spolehnout na to, ze vyjednévaci proces bude trvat
déle, nez je tak v zapadni Evropé nebo v Severni Americe. Jednani dokonce ani
nezacnou, dokud se neziidi osobni vztahy. Rumuni chtgji ziskat pocit skym maji
docinéni amuze trvat dlouhou dobu, nez zatnou lidem davérovat — neni divu, kdyz maji

vrozenou podeziivavost k autoritam.
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3.9.1.7 Tymova prace

Rumuni jsou natéseni, tvrdé pracujici a ochotni ucit se od zgpadu. Mgji silné rodinné
vazby a maji radi pocit bezpedi pii préci (coz mnozi z nich nikdy neméli a dodnes
nemgji), takze tvori dobré tymoveé hrace v pripadé spravnych pracovnich podminek. Je
dulezité mit na mydli, ze akoliv jsou houzevnati, nemusi byt zkuseni nebo pripraveni
zvladnout prilis velkou zodpovédnost. Rumunské tymy potiebuji peclivy dohled od
silného, vizionédrského lidra spiistupem obcasného zapojeni do prace, kterou tym
vykonava

Rumuni také maji nedostatek sebedtivéry. Mohou mit pocit, ze jsou vniméni jako
¢erna ovce Evropy, jako zemi sreputaci, co ma sokujici sirot¢ince, chudobu, korupci a
nedostatek rozvoje. Jsou sebekriticti a skepticti, poznamenani n¢kolika lety utlaku.
Mnoho lidi véti v lepsi budoucnost, ae neciti, ze to bude ta jejich. Vice jak jedna
polovina Rumunu véri, ze se méli |épe pred rokem 1990, protoze se od té doby natolik
zvysila inflace. Takze energie tymu musi byt peclivé odvédéna, aby se zabrénilo
Upadku do deprese, paranoii a nedostatek sebedcty.

Ocekavani tymu — tymy, kterym se dafi dobie, budou vzkvétat pod dobrym
manazerem a budou si tvorit silné vnitini vazby. Budou se v nich prohlubovat socidni
kontakty a prispivat k rodinné atmosféie. Jistota pracovniho mista a smys pro
bezpecnost na pracovisti jsou dilezité. Ovsem neustda vyhoda a trénink bude stdle
potreba.

Rumuni mohou byt vysoce vzdélani, ale mnoho z nich s nemohou dovolit platit
za své dalsi vzdélani a také nemagji pristup k zapadnimu stylu benefiti jako jsou zivi

trenéfi ¢i manazerske kurzy.

3.9.1.8 Sdileni informaci
Tok informaci v Rumunsku velmi zévisi na firemni kulture. Nadnarodni spole¢nosti
budou mit své vlastni systémy, zatimco vladni Uiady velmi nepravdépodobné budou
ochotny citit potiebu sdileni jakykoliv informaci, hlavné snovackama.

Rumuni mohou postradat profesiondni divéru. Nejsou zvykli pocitovat silné
postaveni. Zatimco némecky pracovnik se maze citit opravnén pozédat manazera,
pokud ma dotaz ohledn¢ firemni politiky, rumunsky délnik, ackoliv legdn¢ ma na to
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pravo, se bude citit odrazen moci svého nadiizeného. Zatimco ti, kteri v dolni ¢ésti
hierarchie o¢ekavaji, ze budou informovani, ¢asto citi, ze neni jgich prévo se zeptat.

Pokud jde o sdileni informaci v rdmci podnikatel ského sektoru je zde Rumunsko
jeste v plenkéch. Informace je sila a tvori dulezitou konkurencéni vyhodu v nejisté
ekonomice pii |&kani zahrani¢nich partnera.

Budovéani obchodni sit¢ se pomalu zacina probouzet, ale ma pred sebou jesté
dlouhou cestu. Jako narod se stdva Rumunsko vice otevienou zemi, pracujici na
partnerstvi sdalsimi zemémi k vymiceni zdejsi korupce, coz je také standardni
pozadavek pro ¢lenstvi v Evropské Unii. Ale zemé stak zahaenymi tgemstvimi se

bude vzpamatovavat po dlouhou dobu.

3.9.1.9 Zpétna vazba a koucovani

Poskytovani zpétné vazby v Rumunsku je velmi komplexni otédzka. Rumunska kultura
je trochu jako ta francouzska v tom, ze takt a diplomacie jsou nezbytnosti. Jakmile se
nékdo nékoho zepta na zpétnou vazbu, velmi pravdépodobné uslysi to, co chee dlyset.
Davat strohou zpétnou vazbu neni souc¢asti rumunské kultury a jakykoliv manazer, ktery
poskytuje takovouto zpétnou vazbu, riskuje, ze bude ¢elit pasivné agresivnimu tymu.
Pokud ma byt kritika opravdu sdélena, musi byt piredana konstruktivné a hlavné
v soukromi. Je-li manazer novy vtymu, mél by si se vsema sednout a vysvétlit co od
nich o¢ekava ajak by melabyt zpétna vazba predavana

Neni divu, Zze koucovéani top managementu je stdle v plenkach v Rumunsku.
Firemni vzdélavani je vsak vysoce cenéno a prace pro multikulturni firmu je
povazovana za nejlepsi cestu k dobré kariéie a sebezlepsovani. Dobii zaméstnavatelé

budou poskytovat interni skoleni a dodaji zpétnou vazbu v konstruktivni podobg.

3.9.1.10 Motivace

V prizkumu mezi mladymi Rumuny byl plat jedno z nejdalezitéjsich kritérii pi vybéru
zaméstnani. U 84% respondentt bylo odpovézeno, ze je to jeich hlavni priorita
Bezpecnost, piijemné pracovni prostredi, prilezitosti ke vzdélavani a flexibilita meli
také vysoké hodnoceni. Pouze 6% uvedlo, ze by s zvolilo pracovni misto kvuli
moznosti prevzit vétsi zodpoveédnost a 15% kvali moznosti vyuzit jgjich iniciativu.
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Rumunskd kultura je o lidskosti, a aby byli lidé vtymu motivovani, musi byt
lidské potieby splnény jako prvni. Komentatofi se domnivaji, ze v Rumunsku byl
vytvoren znacny tlak na preménu ekonomické situace zem¢. Pracovni sila v roce 2009
byla odhadovéna na 9,33 milionu snezaméstnanosti ve stejném roce okolo 7,6%.
Mnoho Rumuni s drzelo vice pracovnich pozic, aniz by to udavali ve svém danovém
piiznani. Jak&koliv motivatni systém by mél brat v vahu, ze mnoho lidi vedou tézky
zZivot ajsou pod neustalym tlakem, aby se uzivili.

Rumunské tymy mohou byt velmi soutézive, ale jegich energie se musi kocirovat
siinym manazerem. Mize byt také obtizné presvédCit rumunské zaméstnance na
podnikovy systém odménovéani sbonusy s penéznim ocenénim, jelikoz Rumuni maji
vysoky stupei vyhybani se nejistoté a budou okamzité podeztivat jakékoliv schéma
svelkymi  penéznimi odménami, stginé tak okamzité uveéri, ze se stgné nikdy

nekvalifikuji. Obecné davéraje obrovsky problém v rumunskeé kultuie.

3.9.2 Bulharsko

3.9.2.1 Prace s Bulhary

Transformace do svobodné ekonomiky prinesla znatné zmeny v bulharské pracovni
kulture. Obecné¢, hlavné mezi starSimi generacemi, |ze nalézt negativni vztah k autorite,
dale respekt ke starsim a zkusenéjsim a smysl pro , praci pro zivot“. Starsi lidé, kteri
ziskali vzdélani v dobé komunismu a pracovai mnoho let béhem této doby, maji stale
problémy s myslenkou ekonomiky tizené ziskem.

Mladi Bulhati sejiz szili se svobodnou v jgich zemi UpIné a mnoho z nich nevi,
nebo s nepamatuji, ze to bylo nékdy jiné. Novéjsi manazefi mohou byt silngjsi
v rozhodovani aciti vétsi odhodlani, hlavné ti, ktefi pracuji pro mezinéarodni firmy.

Obecné se dafici, ze Bulhati vitgji zahranicni investory a prilezitosti k rozvijeni
jgjich schopnosti. Obchod je zalozen na vztazich a negjdiive se musi vybudovat divéra
pied tim, nez se provede jakékoliv rozhodnuti a je dulezité se nepovysovat nad
bulharskou protistranou. Ziskani davéry a otevienost od obchodniho partnera mize trvat
déle nez u jinych kultur, a jakmile se tak stane, musi se tento vztah udrzovat. Bulhafi
vnimaji jakékoliv partnerstvi scizim investorem jako dlouhodoby zavazek a jsou
piipraveni byt vaci nim logjani.



Obchodni zivot se to¢i kolem sité kontakti a vymeny pomoci. Je velmi dilezité si
vybudovat kontakty (pocinaje negblizsich spolupracovniki) a zacit vyuzivat systém
pomoci — pokud n¢kdo nékomu pomize, v uréitém okamziku v budoucnu s partner
pozada o protisluzbu.

3.9.2.2  Rizeni ¢asu

Bulhati tihnout k vysokym ocekévani dochvilnosti u ostatnich, ovsem ne vzdy se tak
sami chovagji. Trva jim dlouhou dobu nez odpovi na dopisy nebo e-maily. Mohou se
pozdkji objevit na schiizce, i kdyz je navstéva ocekdvana na cas. Ucinit rozhodnuti
vezme spoustu ¢asu. Pokud se néco jevi obtizné, Bulhati to mohou jednoduse mentélné
odlozit na stranu aignorovat to.

Terminy mohou prichézet a odchazet bez jegjich pInéni. To je jeden z davodu, pro¢
je potiebna neustala fyzicka pritomnost v Bulharsku — aby se kontroloval pokrok.
Z pozitivni stranky Bulhati poskytnou mnoho ¢asu k diskuzi, ¢astokrét pokratujici i po
veceri. Pohostinnost je velkolepa a ndlezity osobni ¢as bude poskytnut navstévnikam,

aby selidé lépe poznali.

3.9.23 Kultura obchodnich schiizek

Planovani schiizky je doporuc¢ovano nékolik tydna do predu a pokud se nejevi odpoveéd
na prvotni pozvénku, je potieba myslet na upominky. Existuje stdle mentalita, ktera
pietrvava z dob komunismu, zapiicinujici ignoraci urcité komunikace, nebo zdrzovani
se odpovedi.

Je doporuceno se dostavit na schuzku vcas, de miuze se stét, ze Bulharsti
kolegové se zjevi pozdkji. Obecné se da fici, ze ¢im starsi osoba, tim veétsi zpozdéni
bude mit. Je dobré mit presn¢ definovanou agendu, podie které se normané bude
postupovat krok za krokem. Planovéni schizky se nedoporucuje v ¢ervenci ¢i srpnu,
kdy se blizi prazdninova sezonav Bulharsku.

Béhem schizky — Gvodni, vztah budujici okamzik je velmi dalezity pro Bulhary a
mize to trvat nékolik schizek nez ¢lovék opravdu uciti, Zze zacind rozumét svému

obchodnimu partnerovi. Z pocdtku se budou jevit zdrzenlive, Cili je dobré stravit



nekolik minut s neformanimi dialogy a je dobré pocitat stim, ze ivodni schuzky budou
Seznamovaci.

Je potieba demonstrovat respekt nejstarsi osob¢ v bulharském tymu, ostatni
¢lenové tymu jim budou nenédsilné ustupovat. Rovreéz ocekavaji, ze jgich duzebné
nejstarsi ¢len tym, bude sedét naproti sluzebné nejstarsi osobé z druhého tymu a jgich
dulezitost bude oznamena

Husta, turecka kava je obvykly ndpoj podavan béhem schizek. Bulhati take piji
zeleny ¢gj, e vnimgji to jako prevenci proti nemoci. Ojedinéle, Bulhati ze staré skoly
mohou nabidnout skleni¢ku rakije (ovocna brandy), kterd by méla byt velkoryse prijata
avypita najeden zatah. Je mozné nechat malinko na dn¢ sklenicky, jako signdl, ze neni
vyzadovéano doplnéni.

Schiizky by mély za¢it predstavenim, uzitim piijmenim a titula, a také vymeénou
vizitek. Uvitani bulharskych kolegt se doporucuje individuané, piiméfenym podanim
ruky a ocnim kontaktem.

Pfi prvnim predstaveni osoby a firmy, by se mélo zustat u faktd a vyhnuti se
velkolepym vyznanim a Gspechy. Starsi Bulhari mohou stale bojovat s myslenkou zisku
amnozi z nich vyrostli ve zna¢né chudobé tak je potieba nato pamatovat.

Je dobré mit na paméti, ze Bulhati maji nepiimy, kruhovy zptasob komunikace a
vyhybaji se konfrontaci, kde jen to je mozné. Jen pozorné naslouchat, co tikgi a
nepospichat nané. Neni neobvyklé pro setkani trvat mnohem déle, nez bylo planovano.

Po setkani - stanovit jasné |huty a peclivé sledovat pokrok, tam muze byt
tendence dohodnout se na néco v jednani, a pak na to 'zapomenout'. Bulhati nemaji
stegjnou naléhavost jako Zapadoevropané a Americané severy, tak je potieba si vyjasnit
kazdou akci.

Je typickeé odavit jakykoliv obchodni Uspéch nebo novy kontakt s pohostinnosti,
ato bud’ obédem nebo vederi. Vzdy piijmout, pokud je ¢lovek pozvan, aujigtit se, zeje
gesto navraceno.

Pokud se nepokracuje do restaurace, je dobré podékovat protéjsky za jgich cas,

potiést rukou a pokragovat s dopisem nebo e-mailem popisujici, co bylo projednano.



3.9.24 Efektivni prezentace

Bulhati maji zem se ucit od zahrani¢nich investora kdyz jgjich ekonomika expanduje
a budou pozorné naslouchat skrze vétsinu prezentaci (ackoliv mohou kout, coz muze
byt iritujici pro navstévniky ze zemi, kde je zakazano kourit uvniti budov). Vykazy o
podnikani by mély byt zdlohovény s fakty a ¢idly. Vyhnout se piehanéni, které je
odsuzovano, ale nebat se pouzit jemny humor pro uvolnéni atmosféry. Bulhati sami
budou pouzivat bohaty, rozvinuty jazyk a mnoho idiomi, symboliky a metafor. Za
piedpokladu, ze publikum bude rozumét, stoji za to piijmout podobnou techniku, aniz
by to prilis prodluzovalo véty.

Je pravdépodobné, Zze prezentace budou vyzadovat tlumoenika, a tak je potreba
pocitat s delsi dobou. Bulharské publikum budou piednésegjicimu davat jejich plnou
pozornost a budou sedkt tise skrz prezentaci bez preruseni. Poté by mél byt povolen ¢as
pro otézky a nazory, které nemusi vzdy piijit. Bulharam trva urc¢itou dobu hodnotit
nékoho a naslouchéni jeho prezentace je soucésti procesu. Zpétna vazba muze prijit

pozdgji.

3.9.25 Spoluprace
Podnikani je zalozeno na vztazich a je dilezité budovat sBulhary duvéru, nez se
zapocne s vyjednavanim. Toto obvykle zahrnuje nadsené a pravidel né setkavani.
Bulharim maze chybét zkusenost v nékterych aspektech tizeni, jako je pé&e o
zakaznika, reklamy, marketingu a lidskych zdroji. V tymu mtize byt nalezeni vhodného
vudce obtizné jelikoz Bulharsko je kolektivisticka spolec¢nost, ktera stavi skupinu pied
jednotlivcem. Mistni manazesi potiebuji peclivy dohled v kazdém novém podniku. Déti
se neuw¢i ve skole pouzivat vlastni iniciativu pii feSeni probléma a obcas pracovnici
dostatecné neciti odhodlani, aby problém vzali do svych rukou.
Tymy také potiebuji stadlou péci a pozornost, aby terminy byly spinény, jelikoz
pristup k fizeni ¢asu mize byt nedostateéné. Terminy budou splnény, pokud je vyvijen
tlak a Bulhai budou pracovat dlouhé hodiny, ale ne vzdy tim nejefektivngjsim

zpasobem.
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Co negjvice je dilezité byt pritomen v zemi pii zaklddani novych obchodnich
jednani, Bulhati maji podeziivavy pohled na lidi, ktefi se snazi podnikat pouze

prostiednictvim faxu nebo e-mailem.

3.9.2.6 Vyjednavani

Jednani ani nemize zatit, dokud neprobehla nekolik setkani a bulharsky protéjsek
nezna dobie svého obchodniho partnera. Jelikoz rozhodnuti jsou pfijimana na zakladé
konsensu, mize tam byt na jednaci schiizce piitomno spousta lidi, z nichz vsichni se
budou podilet na rozhodovanim procesu.

Bulhati jsou houwzevnati vyjednavaci, coz muze prekvapit nékteré navstévniky,
vzhledem k jgjich mirnému chovani. Vzdy je potieba mit néco v zdloze k své pavodni
nabidce protoze se bude pravdépodobné muset udélat Ustupek. Win-win vysedek je
favorizovan, ae dostat se tam, muze byt zdlouhavé. Bulhai nemusi zpocéatku fici, co
opravdu chtéji. Nebudou moc davat zpétnou vazbu na podnéty.

Jednani budou pravdé podobné muset probihat prostiednictvim piekladatel e, takze
je potieba se ujistit, ze piekladatel je plné informovan, a jedna ve vasem negjlepsim
zgmu. Je dulezité, aby si precetli bulharskou re¢ téla a vsimli s jemné zmeény naady,
nekteri tlumocnici jen feknou to, co s mysli, ze chcete dlyset.

Sliby daveéry, vzgemné spolupréce a dlouhodoby vztah je piijiman pozitivng,
Bulhati nebudou véfit nékomu, kdo jim dlibuje rychlé penize nebo je z&da, aby
vyznamné riskovali.

Uspssné jednani budou vzdy oslavovany s obédem nebo veseri, s mnoha piipitky

pro budouci vztah.

3.9.2.7 Tymova prace

Jako kolektivni spole¢nost, Bulhati inklinuji k velmi dobré préci v tymech. Inklinuji byt
velmi-vzdélani, pracoviti, dobre-organizovani a dukladni, ackoli jini balkansti lidé je
vidi jako pomalu-pohybujici se Je pravda, Zze tymy potiebuji silné fizeni a iadné
terminy, jelikoz se mohou stét roztrziti a ztrati zaméreni. Pracovnici v nizsi ¢asti

hierarchie velmi nepravdépodobné kontaktuji manazera s problémem, jsou vice
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naklorgni, aby se pokusili vyresit problém sami, nebo, v nghorsim ptipadé ho zakryt.
Manazeti by se mgli snazit podporovat obousmérnou komunikaci s tymem.

Jakdakoliv zahrani¢ni manazer planujici, ze povede tym, bude potiebovat patii¢cné
pracovni piikazy na Bulhary.

Ocekavani tymu - rodina, a pocit rodinné atmosféry je dalezity pro Bulhary a
Stastny tym uvidi pracovisté jako rozsiteni rodiny a zastane logdni k jegich vidc a
jgjich kolegy. Tymy budou mit tendenci se setkavat i mimo pracovisté. Mladsi Bulhari,
kteri vyrostli v ekonomice volného trhu bude mit stejné silny kolektivni pud, ale mizou
vykazovat vétsi odhodlani aambice, nez ti, kteti prozili komunistické casy.

Bulhaii se obecn¢ snazi vyhnout se konfrontaci, takze zpétna vazba musi byt
dorucena jednotlivcam v ramci tyma s péci acitlivosti.

3.9.2.8 Sdileni informaci

Bulhati nemgji tendenci sdélovat informace a jgich potieby prilis rychle a dokonce v
prabéhu jednani, nebudou odhalovat nékteré skutecnosti. Inklinuji pozorovat a
poslouchat v jednani, spise nez nahlas fikat silné nazory. Jako takové, je sdileni
informaci velmi omezené.

Uspésné podnikéni v Bulharsku, viak zévisi na existenci sits kontaktt, které
mohou poradit s nejlepsim zpasob jak docilit urcité véci a zgjistit seznameni se
spravnymi lidi. Je dulezité rozvijet tuto sit’ a vyuzivat ji. Bulhati pracuji na systému
laskavosti, pokud nékdo udélé laskavost pro nékoho, bude se o¢ekévd, ze udéléa to same
pro ngj, az piijde cas.
sebou, jelikoz vidi tym jako rozsiteni své rodiny. Informace negjsou, nicmeéné, sdileny
dolti po hierarchii; nejvice informaci v bulharskych firmach je sdileno na bézi , védét
jen to nutné’ a nize postaveni zaméstnanci jsou maokdy védomi toho, co se dgje

V ngvyssi trovni fizeni.



3.9.29 Zpétna vazba a koucovani

Poskytovani zpétné vazby se lisi v zavidosti na firemni kulture. Starsi firmy, zalozeny
pred rokem 1989 mohou mit stale rigidni struktury z komunistické éry, zatimco mladsi
spolecnosti mohou mit vyvinuly sveé vlastni systémy pod vlivem zapadu.

Mladi Bulhati jsou dobie vzdélani a prijali ekonomiku volného trhu. Jako takovi
oceni zpEtnou vazbu na pravidelném zakladé. Prvek péce musi byt bran v potaz, jelikoz
Bulhati inklinuji byt nekonfrontatni a mohou brét negativni zpétnou vazbu velmi
osobre. Vzdy je potieba smichat s negativni zpétnou vazbu néco pozitivniho a navrhy,
jak danou situaci zlepsit. Nejlepsi prostiedi pro poskytovani zpétné vazby je soukromé v
»one-to-one" situaci. Je vsak vhodné nabidnout také zpétnou vazbu na tym, protoze
skupiny v Bulharsku jsou soudrzné a spoléhgji v nich jeden na druhého, Ze kdykoliv
poskytne podporu.

Ve starsich spoletnostech, zaméstnanci neotekavaji velkou podporu od svych
manazera a maji tendenci fesit problémy vlastnimi silami. Zpétna vazba poskytnuta
svému vedoucimu je ve vsech bulharskych spolecnostech velmi vzécna - v
komunistickych ¢asech, to nebylo nikdy provozovano.

Kdyz bulharsti manazefi poskytuji zpétnou vazbu, inklinuje byt negativni, se
zaméienim nato, kde véci mohou byt lepsi, nez spise to, co bylo udélano dobie. Bulhati
jsou charakteristicky otevieni az nevybiravi v rozhovoru, takze névstévnici mohou byt
piekvapeni. Pokracovani jakékoli diskuse je vzécny. Jakmile néco bylo filtrovano ven,
lidé maji tendenci jit ddl. Pouze nadnarodni spolecnosti maji forméni systémy pro
hodnoceni a zpétnou vazbu, actkoli toto je postupné prijimano bulharskymi spole¢nosti

se zahrani¢nimi investory nebo spolupracujici se zamorskymi firmami.

3.9.2.10 Motivace

Bulhati jsou motivovani penézi, stejné jako kdokoli jiny, ale to neni jedina motivace.
Jako kolektivni spolecnost, pocit soundezitosti na pracovisti je dalezity pro pracovniky,
aby byli ve své komfortni zon¢. Silné vedeni a jistota zaméstnani jsou dalezité. Bulhari
jsou odmitaji riziko a maji sklon k pesimismu. Dobry tym bude podporovat, obsahovat

starostlivé prostiedi, které samo o sobé motivuje ¢leny tymu. Stale vice mladych, dobre
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vzdélanych Bulhart je motivovano stupném autonomie, jelikoz stary, autokraticky styl
fizeni se stava méné elegantni ajednotlivci dosahuji vétsich uznani.

MIladsi Bulhati jsou mnohem vice materiaisticka nez jgich rodice, navrharskych
znatek, inteligentnich automobila a pomucky jsou pro né dulezité a co vice soukromych
firem startu, vyhod, jako je zisk-sdileni a akciové opce jsou stdle dulezité.

Bulhaii maji spoustu z§ma mimo préci, od sportu a uméni k rodinnému zivotu a
I kdyz budou pracovat velmi dlouhé hodiny, pokud budou dotazani, vazi si dobrého
oddéleni préce a zivota. | kdyz platy jsou nizké, stétni davky jsou stedré. Kazdy
pracovnik ma narok na ngméné 20 pracovnich dnti dovolené, stejné jako neplacené
volno a davky v materstvi, jsou jedny z nejlepsich v Evropé - 410 dni na jedno dité s
90% mesi¢ni mzdy zeny.
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4 Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola analyzuje aktuani situaci ve zvolené firme (popsané v Uvodu). Dany tym
je bran jako pramérny reprezentant mezi ostatnimi tymy z pohledu multikulturality ve

firmg.

4.1 Cile vyzkumu

Cilem préce je analyzovat specifika vedeni multikulturni firmy z oblasti IT v Brné¢ na
zakladk semistrukturovanych rozhovorta sexpatrioty, analyzy firemnich materidu,
volnych asociaci a fizené diskuze se zaméstnanci. V zavéru prace budou navrzeny
opatieni a doporuceni pro efektivnéjsi vedeni multikulturnich tyma piedevsim v oblasti
IT.

Pro ucey splnéni cila této diplomové prace byla navrzena metoda
semistrukturovanych rozhovora a metoda volnych asociaci slouzici k analyze adaptace
expatrioti z Rumunska Bulharska v ¢eském pracovnim prostredi.

4.2 Metody vyzkumu

e Analyza firemnich materiald — prizkum dostupnych firemnich materid,
hledaji se informace vztahujici se k tématu specifika vedeni multikulturni firmy.
e Semistrukturovany rozhovor — pohovor svybranym kandiddtem na predem
stanovené okruhy. Respondent se nepierusuje pokud sméfuje smérem, jenz
piedpovida odpovédi na dané okruhy. Jakmile skon¢i, navodi se dalsi téma. Ze
schuzky je proveden zvukovy zaznam, ktery se poté projde a vyberou se
relevantni odpoveédi, piipadné doplni zajimavé informace. Vysledek se poté
analyzuje vzhledem k zadanym cilam. Strukturované pohovory probihaly od 21.
kvétna 2011 az do 19.4. 2011 formou ,tvaii v tva®“, ¢ili jednotlivi respondenti
byli vyzvani, aby se dostavili do mensich mistnosti, kde probihal rozhovor.
Respondenti byli ujisténi o anonymité svéienych Udaja. Doslova jim bylo
feteno, ze budou vystupovat pouze jako reprezentanti své narodnosti. Poté byli

51



upozorneni, ze je rozhovor nahravan, a ze personalista i jegich vedouci chvalili
jelich Ucast. Nakonec obdrzeli instrukci, ze vsechny otazky jsou dobrovolné a
kterdkoliv se mize bez problému pieskocit. Poté se pieslo k samotnému
prazkumu, kdy na zatédtku jim byl poskytnut bily papir s psaci potiebou pro
pouziti volné asociacni metody (viz vyse), ktery trval zhruba pét az deset minut.
Déle byla vznesena prvni otdzka z pripravenych okruhi (viz nize). Celkové
pohovor trval kolem 40 az 60 minut. Po jeho skon¢eni se ¢lovek navrdtil ke své
prerusené praci — zpét do servisu.

Volné asociace — metoda volnych asociaci a snoveé interpretace die definic
psychoanalytického piistupu prinasi nevédomy materid do védomi pomoci
pienosu a otevira cestu pro uzti vzhledu k opravé vrozenych postoji
(Prazékova, 2008). Dle Wyrobkové (2007) pomoci asociaci zjistujeme zpisob
interpretace danych pojma v ramci urcitych socidnich skupin. Dle Plichtové
(2002, cit. dle Wyrobkove 2007) vyjadiuji asociacéni odpovedi to, jak dany
pojem lidé chgpou, kam ho zarazuji, jake vlastnosti, funkce, apod. mu piisuzuji.
Metoda volnych asociaci ma nékolik variaci, hlavni je kontinualni a diskrétni.
Pi kontinualni volné asociaci je respondentovym ukolem produkovat co ngjvice
slov na dané slovo v omezeném ¢asovem intervalu, v pripadé této prace to bylo
10 minut na podmétné slova: , Prace v Brn¢" a ,, Prace v Rumunsku“ ¢i ,, Préce
v Bulharsku®.

Metoda Fizené diskuze — skupina respondentd byla v prabéhu dubna 2011
pozvana do zasedaci mistnosti. Vedouci — moderdtor — pozada zicastnéné o
dodrzovéani pravidla, aby se nikdo nepoustél do diskuze, pouze nahlas vyslovil
myslenky ¢i névrhy, jak by se dalo zlepsit téma napsané na tabuli. Nejprve se
uvedla oblast néboru, poté vstupnich pohovori, relokace a nakonec zkusebni
doba. Vsechny myslenky byly zaznamenany natabuli. Vysledek je uveden nize.

Charakteristika zkoumaného souboru

Multikulturni tym se sklada z 50 zaméstnanc a za rok 2010 v ném byly zastoupeny

narodnosti — ¢eska, slovenskd, bulharska, polskd, jihokorejskd, rumunska, lotysska,

gruzinskd, srbskd, italskd, anglicka, estonska, chorvatska a indicka. Nejvice jsou
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zastoupeny nérodnosti fazeny sestupné - ¢eskd, slovenskd, rumunska a bulharska
Vzhledem k blizké podobnosti Cechii a Slovéka z pohledu kultury, byly pro tuto préci
vybrany narodnosti rumunska a bulharska. Da e byly zahrnuty do vyzkumu zaméstnanci
vybranych narodnosti pracujicich ve steginé divizi, ale pod jinym vedoucim, aby bylo
docileno vyssi objektivity. Celkové bylo zahrnuto 15 respondentd, z ¢ehoz bylo 10
muzu a5 zen ve véku mezi 25 az 35 |et.

Z pohledu servisu se dany tym zaméiuje na vzdaené bezpecnostni sluzby prvni
obtiznosti (80% zaméstnancu) a druhého stupné obtiznosti (20%). Prvni stupen
obtiznosti je juniorska pozice, kterd douzi k otestovani kandidéta a vybrani téch
nejlepsich na vyssi stupné. Tomu odpovidaji i pozadavky na profil ¢lovéka— plynuléa
anglicting, 1T dovednosti jako je pokrocila znalost MS Excel, uzivatelska znalost MS
Windows XP a SQL jazyk, zakladni piehled pies serverové operacni systémy a jejich

bezpecnost.

Charakteristika zkoumaného souboru:

Obr. 2: Proporcionalni zastoupeni
pohlavi ve zkoumaném vzorku

OMuzi
B Zeny

67%

Zdroj: Analyza pro tuto diplomovou praci, kvéten 2011.
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Obr. 3: Proporcionalni zastoupeni
narodnosti ve zkoumaném vzorku

40%

ORumuni
@ Bulhafi

60%

Zdroj: Analyza pro tuto diplomovou praci, kvéten 2011.

4.4 Vysledky vyzkumu metodou analyzy firemnich materiala

Nasledujici kapitoly analyzuji jednotlivé slozky zodpovédnosti vedouciho tymu. Dle
materidlt dostupnych na webovych strankach firmy a internich skolicich materidt pro
manazery, je aktuani firemni politika vaci cizincam velmi progresivni, o ¢emz sveédei i
jgjich zastoupeni v tymu. Vsichni zaméstnanci maji rovné prilezitosti, nedéla se rozdil v
percepci narodnosti v z&dné oblasti. Komunikatnim jazykem je angli¢tina, coz plati pro
mluvenou i psanou formu. Diverzita je rovnéz zakorenéna ve firemnich hodnotéch,
strategii, HR politice, také je zduraznéna v kazdé pracovni nabidce. Vedouci tymu
ziskévaji potenciondni kandidaty do tymu jednotnym zpasobem. Kandidati majici
bydlist¢ ve vétsi vzdaenosti od sidla firmy, mohou pozédat o tzv. relokacni prispévek,
navic dostanou pii podpisu smlouvy informacni balicek, ktery jim mé ndpomoci se
zvl&dnutim piresunu do cilové zemé z pohledu osobniho Zivota.

4.4.1 Nabor zaméstnancti, pohovory

Nabor zaméstnanct do vyse popsané multikulturni spolecnosti je ve srovnani s ¢eskou
spolecnosti specificky, nez kdyby byl nabiran ¢esky zaméstnanec, u kterého by vstupni
pohovor probiha v prostorach brnénské pobocky. V piipadé cizince to neni fyzicky



.

mozne, jelikoz jg déli nékolik stovek az tisice kilometri, a proto se vyuziva
telefonickych pohovori. Tento zpisob je o to ndrocnéjsi, ze se musi vedouci soustiedit
na malé detaily, aby aspon castecné kompenzoval nemoznost vizudniho kontaktu.
Rovnéz vstupuje do hry kvalita spojeni, ktera nékdy velmi stézuje tuto komunikaci, kdy
se nekteré otazky musi nekolikrét opakovat, aby se zgjistilo spravné pochopeni. Je také
potieba zminit, ze v Rumunsku a Bulharsku je jiné ¢asové pasmo (GMT +2) a je
vhodné tento fakt mit na védomi.

V roce 2011 se telefonicky pohovor déli do 3 oblasti.

V prvni se ovéiuji data ze zivotopisu. V tomto pripadé kandidat i vedouci sleduji
idedn¢ tyz dokument, pticemz se nauci vnimat jeden druhého (naladi se na stejnou
frekvenci). Zde také plati obecné zéklady pii prochazeni Zzivotopisu. Odlisnosti jsou
otazky zameirené narelokaci — ¢ili zda se kandidat srozumét, ze je prace v Brné a kvili
ni se tam i musi prestéhovat, zda v Brn¢ jiz nékdy byl a zna zivotni néklady, zdali
potiebuje viza a jak to ovlivni termin potencidniho nastupu. Lze ocekavat, ze
nezaméstnany kandidét muze nastoupit béhem 2-3 tydnt, zaméstnany béhem 5-6 tydni
apokud ma kandidat rumunskeé (2 tydenni vypovédni Ihuta) ¢i bulharské obc¢anstvi (30ti
denni vypovédni Ihata).

Nasleduji druha ¢ast zamérend na technické otdzky. Obcas se také stane, ze
vedouci udysi zvuky klavesnice pii poklédéni technickych dotazi — coz muaze byt
znameni, ze kandidat hleda odpovédi nainternetu a zkuseny vedouci musi otézku rychle
pieformulovat, aby napovéda z internetu nebyla mozna. Problém vzdalenosti zde také
znemoznuje pozédani kandidéta, aby néco piredvedl na PC, proto se otdzky musi volit na
teoretické roviné jak by co kandidat udélal a také napriiklad jak vypada okno dané
aplikace ¢i jakou ma barvu. Tim se ovéri, ze kandidét s danou aplikaci pracoval ane jen
o ni dysel. V této oblasti se také vyskytuje fenomen, ze u urcitych narodnosti Ize
vypozorovat kladné odpovédi na jakoukoliv otézku, i kdyz se ukéze, ze je vlastné
odpoveéd’ negativni, proto jsou zde kiizové a potvrzujici otazky na misté. (ptiklad —
kandidét potvrdi, ze umi pracovat sdanou aplikaci, i kdyz nevi jak vypadg, ¢i kladné
odpovi na otédzku, zdali m& manazerské zkusenosti, aniz by dokaza fict zékladni
manazerske styly ¢i kompetence).

Treti ¢ast pohovoru slouzi k detailnéjsimu popisu nabizené pozice a pokléadani

vyjasiujicich otdzek ze strany kandiddta. Nakonec se pristoupi kvyjednavani o
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financnich podminkach. V pripadé, ze kandidét nezna zdejsi zivotni naklady, je vhodné
je zminit, aby se predeslo pozdéjsim prekvapenim a také vedouci musi mit tuto
skutecnost na paméti.

Nabor kandidétt 1ze v malé mite uskutetnit v Brné a to kdyz kandidat je jiz
zameéstnan u jineé firmy, ¢i zde studuje vysokou skolu, nebo jazykovou. Z toho divodu
se kampai na rumunsky ¢i bulharsky jazyk zamétuje i na skoly, kde zastupci téchto
narodnosti studuji, napr. Masarykova univerzita, Filozoficka fakulta apod.

V neposedni fadé se mnozi piipady, kdy jsou kandidai doporucovani
zaméstnanci podniku — at’ uz jde o rodinné prisusniky, partnery ¢i znamé, ktefi jsou
ochotni pricestovat na jegjich navstévu a zvysit tak Sanci na prijeti (resp. na uspésny
prichod zkusebni dobou, jelikoz zmensi pocet véci, se kterymi by se setkal poprvé az

PO nastupu — mesto, pracovisté, mistni kultura atd.).

4.4.2 Proces prijeti zaméstnance

Po pozitivnim vysledku pohovoru zobou stran nastava jedna z nevyznamngjsich
kapitol v zivoté zaméstnance a to piresun do cilového mésta- Brna. Zde je dobré se jesté
jednou ujigtit, ze kandidat zvladne vse véas vyridit a proto persondni oddéleni ho
kontaktuje a pta se, zdali je navrzené datum nastupu skutecné redlné.

Nejdalezitgjsi pro zaméstnance je zgisténi ubytovani. Zde se lisi zkusenosti
jednotlivych zaméstnanci. Nejhufe na to vzpomingi zaméstnanci, ktefi s bydleni
museli najit sami. Bud’ se diive ¢i pozdgji setkali sdiskriminaci (majitel nemovitosti
mél uvedeno v inzeratu, ze nechce doméci zvifata a cizince, nebo az na misté jim
majitel tuto skutetnost majitel oznamil, protoze realitni agentura tento fakt zatgjila),
nebo je neptijemné piekvapila vysoka cena za provizi RK (¢asto dva ngmy), kauci pro
majitele (rovnéz az dva n§my) a jeden standardni ngem placeny predem. V konecném
dusledku se ¢astka, kterou musi mit cizinec pripravenu, maze vysplhat az do vyse 50 —
60 tisic korun ¢eskych, coz ¢ini az 6ti ndsobek pramérné rumunské mzdy (Mzdy ve

vychodni Evropg, http://www.mesec.cz/clanky/mzdy-ve-vychodni-evrope/).

Co se tyce jazykoveé bariéry (zjisteni autora), jde zde videét zvysujici se trend RK,
které nabizeji anglictinu a jiné sluzby pro cizince. Rovnéz primi majitelé zacingji byt
odvaznéjsi ainzeruji své nabidky i v Aj., protoze mohou udat nemovitost za vyssi cenu

(omezen& nabidka).
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Dalsi skupinu tvoii lidé, kterym pomahagji znami — nejcastéji je ubytuji na
pirechodnou dobu a pomahagji jim projit nékolik nabidek a vybrat tu nejlepsi, piipadné je
ponechat ubytované ve stejném byté / domé. Tato situace také poméha pii reseni i
jinych docasnych probléma spojenych s presunem do Brna (kulturni vyziti, ukazani
zakladnich luzeb - nakupovani, opravy atd.). Rovnéz se urychli napojeni na komunitu
lidi stejné ndrodnosti.

Posledni skupinu v této oblasti tvori kandidati doporuceni pres agentury, ktei
dostanou relokacni podporu spocivgici v pomoci snalezenim bytu — kandida ma od
prvniho dne vytizené misto k bydleni, kam se miaze nast¢hovat, piipadné stravi prvni
dny v hotelu, nez se uvolni misto v byté spravovanym agenturou. Z pohovora vyplyva,
ze kandidati z této skupiny nezazili s relokaci z&dné problémy.

Co se tyce dopravy do Brna, tak v drtivé vétsiné byl vyuzit osobni automobil, a
dale autobus. Ze zkusenosti vedouciho také vyplyvd, ze po n¢jaké dobé s vétsina
cizinch osobni automobil v Brné poridi, nej¢astéji z velkych autobazarti a ti co jg jiz

vlastnili, séhnou po zmérg registracni znacky za ¢eskou z davodu nizsich naklada.

4.4.3 Nastaveni cilii, zapracovani
Nastaveni cilt probiha dle doporuc¢eni uvedenych diive v této praci. Kazdy ¢len tymu
ma definované pole zodpovédnosti a cilti. Rovnéz expatriot jako novasek v tymu obdrzi
béhem dvou tydni po néstupu seznam cilu, které musi dosdhnout behem zkusebni doby.
Jsou prodiskutovany svedoucim jeden po druhém, aby se docililo naezitého
porozumeni. Také vedouci se snazi pomoci expatriotim sjegjich integraci a béhem
pravidelnych schiizek se pt4 zda-li nechtéji sné&im pomoci. Zaznivai témata o
servisovani automobilu, doporu¢eni na kulturni akce apod. Dde je zdiraznéno, ze
expatrioti nemaji zadné vyhody z pohledu performance management a musi odvadét
stejny vykon jako zbytek tymu.

Kazdému novéckovi, tedy i expatriotim, je pridélen kouc, jenz je zodpovedny za
jeho zauceni. Jde o zkusené a osvédeené ¢leny tymu majici ambice rast leadership

smérem atato zkusenost jim k tomu napomahé
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4.4.4 Skoleni, &eStina v tymu

Ruku v ruce s planovanim kariérniho rozvoje je také planovani odpovidajiciho skoleni.
Jedno z odvétvi skoleni, vztahujici se k analyze, je skoleni pro vedouci na diverzitu,
které specidné piipravuje vedouci na vedeni multikulturniho tymu.

Dasi pohled je na skoleni jazyki — ve zkoumaném pripack — ¢estiny. Tato
moznost existuje pomeérné krétkou dobu a je pouze pro zaméstnance nékolika agentur
majici zaméstnance ve zkoumané firme¢. Zaméstnanci tuto nabidku velmi chvdlili.
Rovnéz ostatni dotézani zaméstnanci priznali, ze se u¢i ¢eskému jazyku. Béhem
analyzovani se objevily dva protichtidné nédzory na komunikaci v ¢esting. Jeden z nich
kritizoval ¢eskou komunikaci mezi ¢eskymi zaméstnanci, a druhé osobé se naopak tato
kritika nelibila, jelikoz preferovala slyset ¢estinu, ¢imz se zlepsovala jgi Uroven. Tento
nazor byl také doplnén poznamkou, ze pokud se rozhodli prijet do Ceské republiky,
akceptovali tim ¢eskou kulturu a proto by se ji neméli branit. V obou piipadech slo o
respondentky z Rumunska.

4.4.5 Ukonc¢ovani pracovni smlouvy (Exit/attrition management)

Jednou z opomijenych kapitol v dostupné literatuie je zkoumani davodu odchodi. Zde
|ze vydledovat dva hlavni trendy.

Jeden z nich se vztahuje k faktu, ze pro velkou ¢ast prichozich je zkoumana firma
jgjich prvni opravdové zaméstnani, ¢ili jsou bez piredchozich pracovnich zkusenosti, bez
z&itku odlowceni od rodiny, pratel a vlastni kultury. Existuje skupina také skupina
zaméstnanct, pro kterou jsou dopady odlouceni tak vyznamné, ze po roce az dvou se
vraci zpéatky do rodné zeme, bez vyznamné moznosti vedouciho tento fakt zmenit.
Jedind sance je prevést zaméstnance na pobocku zkoumané firmy v dané zemi, coz se
d¢je velmi ztidka.

Druhy trend je skupina expatriota, jejichz priméarni cil je vydélani penéz. Obvykle
akceptuji jakoukoliv pozici v cilové firm¢ v Brné a poté zatnou hledat 1épe placené
misto. Vétsinou projdou nékolika IT firmami v prabéhu dvou let a potom se vraci do
rodné zemg.

Dilezitd poznamka v této kapitole je vymahatelnost pohledavek po odchozich
zaméstnancich. Ta se ne tak moc vztahuje ke zkoumanym nérodnostem, jde hlavé o
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zaméstnance z mimo evropskych zemi. Existuje zde specifikum, aby firma méla dobie
z&jisténou proceduru, jak vymahat po zaméstnanci zévazky, kdyz néhle opusti Ceskou

republiku napriklad s laptopem, ¢i s nezaplacenym dluhem na firemni kreditni karté.

4.5 Vysledky vyzkumu metodou semistrukturovanych rozhovori

Nasledujici kapitoly zahrnuji odpovédi expatrioti seskupenych do tématickych okruh.

4.5.1 ZkuSebni doba, integrace
Jakmile mé cizinec zgjisténo bydleni, mize nastat obdobi integrace, a to ve dvou
rovinéch. V jedné poznavani zdej §i kultury av druhé pracovni prostredi.

Co se tyc¢e kulturniho soku (zminéného v teoretické ¢asti této préci), tak ten, az na
malé vyjimky, nebyl dle analyzy prozivan. V étsina respondentu si to odivodnovalatim,
7e jsou jgich kultury stou ¢eskou velmi podobné, bulharsti respondenti dokonce
uvadeli, ze vnimaji ¢esky jazyk jako velmi podobny. Velké cast, také Brno navitivilajiz
pied tim, nez se uchazelo o stavgjici zamestnani, nebo zde dokonce jiz zili. Ve
dvou piipadech (jednalo se 0 Rumuny), ktefi kulturni sok prozili, vypovidaji o z&itku,
ktery nastal zhruba po 7 mesicich, kdy doslo ke zméné tymu a prerusily se kontakty
jeho ¢lent, a u druhého nékolik tydna po piijezdu. Z analyzy také vyplyva, ze kandidéti
vykonavali aktivity popsané vyse, slouzici k mirnéni kulturniho soku. Vnimali zlepseni
po navéazani kontaktt s komunitou stejné ndrodnosti pracujici ve stgjné firme, ¢i zijici
v Brng, zacali dedovat zpravy a déni vrodné zemi, vykonavat stejné aktivity —
sportovni, navstévy kostela, varit jegich tradi¢ni jidla (specidni ingredience se day
sehnat v supermarketech) a byt v kontaktu s rodinou.

Na otazku prvniho dojmu z ¢eské kultury reagovali expatrioti skrze pozitivné —
hlavré Bulhati, kterfi zminovali slovansky zaklad v chovéni a jazyce. Obé kultury
vnimali tu ¢eskou jako dobie organizovanou, zalozenou na pravidlech, dodrzovani
z&kona (viditelny vliv némecké kultury), lidé jsou pratelsti a mili, malinko introvertni
az sebestiedni, chovani podobné jako jgjich, déle, ze Cesi nemaji problém se bavit o
riznych tématech. Jeden postieh byl, ze ngjsou vnimani jako prilis komeréné zalozeni —
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tim, ze se nékteti moc nestargji o to co nosi — napriklad sportovni obleceni i do
spolecnosti.

Zvlastni kapitolu vénovali expatrioti verejné dopravé, kterou velmi chvdlili. Dle
nich je presnd, dobie organizovana a koordinovana, susna a ¢istd, velmi se jim libila
noc¢ni obsluznost.

Béhem prvnich tydnd prosli vsichni cizinci zakonnou vstupni  |ékaiskou
prohlidkou. Tato zkusenost jim také napovédéla jak funguje ceské zdravotnictvi, u
néhoz s také chvdlili to, ze je dana sluzba prakticky zadarmo. Naptiklad jedna
respondentka méla po prijezdu do Brna Uraz a musela prodélat operaci a naslednou
rehabilitaci. Z ceské pé&ie byla velmi nadsend, i z pristupu Iékart, v Rumunsku by si za
vse musela platit. Obecné ¢eskou zdravotni péci expatrioti chvdili a vyuzivaji bud’
firmou doporuceného Iékare, kterého poznali béhem vstupni prohlidky, anebo strediska
umisténého blize jgich bydlisté (ze seznamu |ékaia poskytnutého firmou, kteri hovori
anglicky a jsou naklonéni brat pacienty zjinych zemi). Podobné zkusenosti jsou i
v pripadé jinych odbornych Iékait ¢i 1ékarek (dentisti apod.).

4.5.2 Evaluace — feedback

Novi zaméstnanci v tymu dostavaji béhem prvnich dvou tydni, poté po mesici a pied
koncem zkusebni doby, strukturovany feedback, zalozeny na vstupech kouce, z oblasti
technické, soft skills, jazykt a celkovy. Tento feedback je predavan v soukromi, prihlizi
pouze vedouci tymu asupervisor. Nasledujici feedbacky se davaji kvartéing.

V nékolika pripadech se objevil komentar, ze divody negativniho feedbacku bylo
pouzivéni ¢eského jazyka v tymu atim padem vylouceni moznosti dozvédét se zmeny
v procesu. Takovéto informace jsou brany vazné a zkouma se, zdali pripadné
nasleduje feedback i koucovi, aby se to jiz neopakovalo.

Z analyzy vyplyva rozdil mezi preferenci poskytovani zpétné vazby mezi
zaméstnanci z Bulharska a Rumunska. V prvnim pripadé vyjadrili piani obdrzet zpétnou
vazbu privatné a to negativni i pozitivni. V pripadé rumunské narodnosti nebyl nézor az
tak jednotny. Prevazoval nézor, ze kladna zpétny vazba mize byt sdélena verginé a
negativni privatng, zbytek lidi preferovalo obdrzet obé zpétné vazby privatneé. Nasel sei
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piipad, kdy zaméstnanec s pid dostat oba druhy zpétné vazby verging, aby se z ni

mohli poucit ostatni.

4.5.3 Sdileni informaci

V oblasti sdileni informaci vyplyvaji z analyzy velmi smisené vysledky. Jedna skupina
respondenta scklila, ze s mysdli, ze jsou informace sdileny dostate¢né. Druha skupina s
mysli, ze jsou k nim vysilany pouze konecné informace a nemaji moznost se podilet na
jgich vytvéreni. Detailn¢jsi komentare sdéluji, ze vnimaji zndmé slova a tusi, o ¢em se
v ¢esting jednd, ovsem citi se nekomfortné do diskuze zasahnout. A kone¢na rozhodnuti
nepijimaji dostatecn¢ zGcastnéng. Dalsi skupina respondenti si mysli, ze se informace
Siti velmi nedostate:né. Tato skupina se typicka tim, ze jde o ¢leny fungujici pod jinym
vedoucim, v tymu, kde se teprve zabihgji metody fungujici ve zkoumaném tymu. Jde o
tii hlavni zdroje informaci —,,daily huddles”, newdletters aWiki stranky.

Daily huddles je novinka zavedena pied nékolika mésici. Kazdé rano se tym sejde
na par minut u nasténky atrekne s v anglicting jaké byl mnozstvi prace predchozi den,
dulezité novinky, upozornéni na dany den, kdo mé dovolenou a kdo je jgjich zéstupce ¢i
pozitivni feedbacky —tzn. Thank you letters.

Newsdletter, je dvoumeési¢nik zasilany elektronicky vsem zaméstnancam divize,
ovsem jen v nekterych divizich, obsahujici informace o novych ¢lenech tyma,
predstaveni n¢jakého tymu ¢i osobnosti, ¢lanek o vyznamném pocinu, Kkulturnich
akcich, ¢i otevienych pozicich vtymech. Tento newdetter je pripravovan spolené
vedoucimi v§ech tymi a je také v anglic¢ting.

Informace dlouhodobgjsiho charakteru jsou vystaveny na Wiki strankach. Jsou
tam prehledy o tymech, jgich naplng, seznam néstroja a typy préce, kterou vykonavaji.
Podstatnou ¢ast tvori texty o kariérnich moznostech. Zaméstnanci se zde mohou dogist,
jaké maji moznosti v ramci divize rast, co je k tomu potieba, jaké skoleni s mohou vzit
ajaké jsou podminky postupu. Rovnéz je zde archiv newsl etters.

4.5.4 Schiizky

Dalsim zdrojem informaci jsou schiize oddéleni, kvili kterym se celé oddéleni sgjde ve
specidlni zasedaci mistnosti. Natuto oblast se analyza zamétila hned nékolika otazkami.
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Prvni z nich byla dochvilnost, neboli zda vyzaduji dotédzani ¢lenové byt na ¢as, ¢i
par minut po zatéku je ok. Az na p&r vyjimek vétsina ¢lent odpovédéla, ze vyzaduji
Ucastniky schizky mit nacas, nebo jesté |épe par minut pied samotnou schizi.

Co se tyce zahgjeni schuze, tak vétsina ¢lena se vyjédiila pro Gvodni neformalni
diskuzi na téma pocasi, jak jim to dany den jde, nebo jaky byl obéd ¢i vikend. Dée
béhem schiize by si vétsina lidi nepidla, aby se G¢astnici vénovali jinym aktivitam, nez
soustiedénim se na probirané téma, pouze mala ¢ast je ochotna tolerovat , oteviené
laptopy”. V otézce pokladani otédzek — zda prezentujiciho prerusit okamzité, ¢i pockat az
na konec projevu, byla odpovéd’ ngjednoznacna. Mensi polovina se vyjadtila pro prvni
moznost a tésna vétsina by preferovala pockat az na konec prezentace ¢i alespon na
konec véty. Zgjimavé byla shoda v otézce agendy schiize, kdy drtiva vétsina se vyjadrila
pro moznost, ze neni problém agendu béhem schiize menit.

Nasledujici oblast otézek se tykala formy prezentace, zda-li by méla prezentace
obsahovat animace, zvuky, ¢i pouze text a jednoduché obrézky. V této oblasti panoval
nejednoznainy nézor. Cést rumunskych a bulharskych zaméstnancia by preferovala
animace a zvuky, hlavné aby osvézili prezentaci a také aby zasahly vice smysdlu, dalsi

¢ést by 1épe vnimala formangjsi projev pies pouhy text s nékolika malo obrazky.

4.5.5 ReSeni konflikti

V oblasti feSeni problémt odpovidali respondenti veskrz homogenné. Vétsina z nich
odpovédéla, ze jsou problémy a nedorozumeni reseny dobie.

Aktudneé je k takto vznikgicim situacim pristupovano okamzité, bez prodleni a
jednaji se soukromg, ¢ili ne na verejnosti. Pokud jde o nejcastéjsi konflikt a to mezi
dvéma lidmi, snazi se ngdiive situaci vyiesit sami a pokud se jim to nepodaii, pozadaji
vedouciho, aby byl pozorovatelem a pripadné rozhodcem.

Z pohledu vedouciho je patrna nejistota u zaméstnanci zobou kultur pfi
oznamovani konflikt, snazi se je drzet v sobg, proto je dobré se jich proaktivné ptét a

pomoci jim filtrovat piipadné malé nespokojenosti, nez pirerostou ve Vetsi.
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4.5.6 Prescasy, planovani dovolené, svatky
V této kapitole je analyzovan vztah k pres¢asim za (Celem zjisténi, jak moc preferuji
osobni zivot nad pracovnim ajestli existuji v této oblasti néjaké specifika

Mensi ¢ast zobou skupin by se réda pirescasim vyhnula. VéEtsi ¢ést odpovedéla,
7e piestasy berou jako soucast prace a obecné jim nevadi. Podobnym zptasobem
skupina reagovala na otazku prace o vikendu. N¢kteri k tomu ovsem dodali, ze by préci
o vikendu ¢i prestas akceptovali pouze pokud by to bylo adekvétné zaplaceno. Objevil
sei jeden pripad, ktery by nechtél akceptovat préce v nedéli kvili zavazkam vigi vite.

Vyznamné specifikum, které bylo vysedovano vedoucim, je v planovani
dovolené. Zamgstnanci z obou kultur ji planuji vyznamné dopiedu a na dlouhou dobu
(napriklad na 3 az 4 tydny). Dae, ze Bulhafi a Rumuni nemaji problémy pracovat
béhem stétem uznavanych svatku, jelikoz by se jim to nevyplatilo cestovat domui. Tento
fakt prinasi své vyhody a nevyhody. Vyhody v tom, ze se stim da dopiedu pocitat a
neni piilis konfliktd v domlouvéni pokryti smény béhem stétnich svétka. Na druhou
uréité terminy a je potreba i rusit dovolené. Obcas se vyskytnou i negativni hlasy ze
drany ¢eské komunity, ze to jsou praveé oni, ktefi musi pokryvat vanocéni svatky. Idedlni
piipady jsou, pokud je vtymu reprezentace kultur vyznavagjici jiny termin Vanoc —
napriklad vyznavatelé ortodoxni kultury, ktefi se sami nabizeji pokryt prosincovy
termin Vénoc, jen aby s mohli potiebou dovolenou vzit na jgich termin Vanoc (v
lednu). Jisty ohled se musi brét také na jiné svéatky — ramadén apod. Optimalnim feseni
je naplanovat dovolenou na cely rok béhem zacatku roku, aby se predeslo pozdgjsim

nerozuménim. Obecné je toto téma velkou zkouskou tolerance a porozumeni v tymu.

4.5.7 Motivace, retence

Motivace je jedna z dalezitych viastnosti vedouciho a proto se i nani anayza zamérila,
konkrétnéji meli respondenti za Ukol saadil dle priority nasledujicich pét hodnot —
Skoleni, plat, kariérni rozvoj, zodpovédnost a pracovni jistota. Vysledky ukazaly velky
rozdil mezi narodnosti Rumunskou a Bulharskou. V prvnim piipadé (viz Tab 5) se na
prvnim misté umistilo skoleni, kariérni rozvoj a zodpovédnost, déle s mensim odstupem
plat a na poslednim misté pracovni jistota. Z odpovédi bulharskych zaméstnanct (viz
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Tab 6) je na prvnim misté jednoznatné kariérni rozvoj, ddle s mensim odstupem plat,
poté nasleduje svétsim odstupem zodpovédnost a Skoleni a na poslednim misté
pracovni jistota.

Detaily jsou uvedeny zde:

Zastupce rumunské narodnosti Zastoupeni
1. Skoleni 23%
2. Kariérni rozvoj 23%
3. Zodpov édnost 22%
4. Plat 19%
5. Pracovni jistota 14%

Tab 5: Piehled motivacnich faktoru zastupct rumunské narodnosti. Zdroj: Analyza pro tuto

diplomovou praci, duben 2011.

Zastupci bulharské narodnosti Zastoupeni
1. Kariérni rozvoj 31%
2. Plat 24%
3. Skoleni 17%
4. Zodpov édnost 17%
5. Pracovni jistota 11%

Tab 6: Pirehled motivac¢nich faktoru zastupcii rumunské narodnosti. Zdroj: Analyza pro tuto

diplomovou praci, duben 2011.

V obou pripadech je na prednich mistech kariérni rozvoj, coz vypovidai o jednom
Z davodu, pro¢ ma zkoumany tym nizsi odchodovost nez je zavodni pramér, ato ten, ze
kariérni rozvoj je jednou zpriorit tymu. Jak jiz bylo zminéno v kapitole o sdileni
informaci, kazdy zaméstnanec tymu ma detailni prehled o tom, kam mize kariérné rast.
Navic po skon¢eni zkusebni doby, si domluvi svedoucim na sméru rastu, ktery ovsem
musi byt v souladu s tymovymi cily.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole o firemni politice, jedna hodnost tymu, jsou rovné
piilezitosti pro vsechny nezavisle na pavodu zaméstnance. Vysledkem je take diverzitni
slozeni sirsiho vedouciho tymu, kde jsou zastoupeny i zkoumané kultury, coz buduje

jistotu v novascich v tymu, ze opravdu i oni mohou kariérné rast.



4.5.8 Spoluprace

Ostatni otézky z pohovoru se zamérovaly na spolupraci v tymu z riaznych thla pohledu.

Prvni z nich se zaméroval na zékladni dotaz, zda-li je préce v tymu bavi, anebo by
radji pracovali samostatné. Tento dotaz byl zahrnut od poloviny procesu a az na
jednoho respondenta vsichni odpoveédéli kladné.

Druhym krokem byl dotaz na pracovni nasazeni a to, mgji-li preferenci pracovat
pod tlakem. Zde se odpovedi velmi lisily. Zhruba tretina odpovédéla, ze ano, dalsi ze
docasné ano a zbytek se préci pod tlakem radgji vyhnul.

Nasledujici dotaz byl smérovan na virtudlni tymy a lokani tymy, piesngji jestli
zaméstnanci radéji spolupracuji s kolegy na dalku nebo tvéti v tvar. V této oblasti velmi
mala ¢ast z obou narodnosti by radgji pracovala ve virtudnich tymech (komunikace na
dalku), nez v loka nim tymu sedic u sebe.

Zgjimavosti byla otéazka na zpusob vyjednavani, kdy polovina bulharskych
zaméstnancu preferuje nepiimeé vyjednévani a druhd polovina ptimé (jit piimo k véci).
Pouze mensi ¢ast Rumunu by volila nepiimeé vyjednavani a zbytek prime.

Podobna situace dopadla v ndzoru na zpasob délani rozhodnuti, kdy nizsi
zastoupeni rumunskych zameéstnanci preferovala hlasovani pied konsenzem, naopak
daleko vyssi zastoupeni bulharské komunity bylo pro konsenzus. Zde se ukazuje daleko
jiny vztah ke komunité u obou kultur.

Radikani odlisnost vysla také u zpasobu fazeni a zvladani Ukolu. V piipadé
Bulharii to bylo pul na pal — ¢ili polovina preferovala délani Ukolt soucasné a druh&
jeden za druhym. U rumunské komunity byla drtiva vétsina pro soubézné zpracovani
pridélenych Ukolt. Tento vysledek dokazuje informace zliteratury (flightpack for
Romania, www.countrynavigator.com, duben 2001), ktery zminuje houzevnatost

v rumunské kulture v nabirani projektt a nasledném jegjich nezvlddani z davodu

pietizenosti.

4.6 Vysledky ziskané metodou volnych asociaci

Na zavér semistrukturovaného pohovoru byli zaméstnanci pozadani o vyplnéni volnych
asociaci, kdy méli na papir pod vétu , prace v Brné" a ,préce v Rumunsku“ ¢i ,, prace

v Bulharsku“ vypsat prvni véci co maji napaméti, kdyz se nadany vyraz podivai.
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Zdroj pro frekvenéni analyzu a néslednou kategorizaci asociaci je uveden
v priloze, prelozena verze se sefazenymi kategoriemi je uvedena nize.

Jeden z pohledu je pres pozitivni a negativni vnimani. V pripadé rumunské
kultury byly odpoveédi pozitivni v obou piipadech (vsude vidéli vyhody). U bulharskych
odpovedi bylo vnimani v obou piipadech pozitivni i negativni.

Druhy z pohledu je pres kategorie — osobni zivot, préce ¢i kombinace. Zde se
ukazuje dilema, které musi fesit cizinci stéhujici se za praci do jiné zemé a to mezi
novymi piilezitostmi, lepsi praci, podminkami, kariérnim rastem a osobnim zivotem
v rodné zemi, kde magji rodinu, pratelé, spoluzaky, rodisté, primérni kulturu, lepsi
osobni zivot po préci a sociani aktivity. Musi tedy délat kompromisy a prinos nové
préce by m¢l pievazovat tyto docasné ztréty.

Treti z pohledi muze byt v oblasti osobniho zivota — rodina— velky rozdil v této
sekci hrgje fakt, zdali cizinec prijel srodinou nebo sam. Ob&é moznosti prin&ei
pozitivai negativa, tohle téma muze byt namétem na dalsi vyzkum.

Ctvrty pohled ze stejné kategorie se da zaradit do tématu - volny ¢as — nejvice
zastoupena slovy komunita. Zgjimave je zjisténi, ze nikdo z respondenti zde neuvedl
Siroké sportovni vyziti, na které zkoumana firma prispiva, coz maze byt ndmét na
Zlepseni.

P&t kategorie se da objevit pro mimopracovni zivot pri jednani sinstitucemi —
kdy cizinci demonstruji, ze tohle je jedna z oblasti, kde velmi pocit'uji status cizince.
Vétsina ¢eskych instituci nenabizi moznost domluvit se anglicky, dokonce ani na

cizinecké palicii acizinci zde prozivaji pocit ménécennosti.

Prel ozena tabulka shrnujici kategorie volnych asociaci:

Prace v Brné [Kategorie |Prace v Rumunsku | Kategorie [Prace v Bulharsku |Kategorie
Novy smer os. zivot, | Blizci prateléa os. zivot, |Blizeroding a 0s. Zivot,
zivota v.¢. rodina rodina piateltim rodina
Moje aktuani

rodina

(marzelka, 0S. zivot, 0s. zivot, | Viceprav vidi

dcera) rodina Domov rodina veiginym institucim | os. zivot
Chyhgjici

osobni zivota | os. zivot, 0S. zivot, Nizsi Zivotni

zébava v.¢. Rodina rodina standard 0S. zivot
Mnoho IT Moznost mit lepsi

otevienych 0s. zivot, | osobni zivot mimo

pozic prace Rodi ¢e, bratii rodina préci 0S. zivot
Prijemny plat, |préce Staii prételé o0s. zivot, | Rodnazemg 0S. zivot,
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ale nevelky v.¢. v.¢.
Firmy investuji
do vzdélani
jeich os. zivot, | Nizka sance
zaméstnancl préce Spoluzéci v.C. kariérniho rastu préce
Mnohokrat Dobra prace maze
zazité situace byt nalezena
akceptaci jednoduse pokud méa Nemoznost vybéru
riznych kultur | prace ¢lovék zkugenosti prace pracovniho postupu | prace
Mnaozstvi prace
naclovekaje
peclive os. zivot, |Nedobré
rozckleno préace Prvni domov rodina ohodnoceni préce préace
Mnohokrét
Nové ptehnané pozadavky
zodpovédnosti | prace od Zadateli prace préce Maly plat préce
Malé firmy
neinvestuji do
Skoleni svych préce/ os.
Prace prace Zaméstnancu prace Méne dani zivot
Pracovni jistota
Pracovni muize kolisat firmy préce/ os.
zkusenost prace od firmy prace Napjaté prostredi zivot
Skoro vsichni lidé
Dlouhodoby do 30 let mluvi préce/ os.
kariérni rozvo] | prace anglicky zivot
Prace slidmi z préce/ os.
raznych zemi prace Komunita zivot, V.¢.
Nové préce/ os.
piilezitosti prace Vrozena kultura zivot, v.¢.
Lepsi pracovni
prostiedi préce
Prilezitosti k
rastu prace
Mezinarodni
pracovni tym préce
Nové
technologie prace
Hodnoceni
lidskych
dovednosti prace
Primérny plat | prace
Nové préace/ os.
piflezitosti zivot
préce/ os.
Nové moznosti | zivot
préce/ os.
Novi prételé zivot
préace/ os.
Zmgna zivot
Poznéni novych |préce/ os.
lidi zivot
Ziskani
zkusenosti a préce/ os.
schopnosti zivot
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préace/ os.
Novékultura | zivot
Prilezitost byt
zapojen do
projektu
tykajici se
rumunskeé préce/ os.
komunity zivot
préce/ os.
Ceské zemg Zivot, v.&.
Poradek / préace/ os.
pravidla zivot

Tab 7: PieloZena tabulka shrnujici kategorie volnych asociaci. Zdroj: Analyza pro tuto diplomovou

praci, kvéten 2011.

4.7 Vysledky ziskané metodou Fizené diskuze
Oblast ndboru, pohovori, relokace, zkusebni doba, byly skupinou zminény nésledujici
komentéie a navrhy:
e Viceinformaci o misté, danich, ndkladech na bydleni
e Pravni poradce kvili danim v CR, vizech, pireklady dokumentii, diichodovém
systému, pojisteni
¢ Dedikovana osobanaHR pro nov&ky
e Lepsi ubytovéni pro agenturni zaméstnance (hodng lidi v byté, provéieni byta
samotnou agenturou pired jgich pouzitim), pro neagenturni mit také bydleni
alespoi na 14 dni
e Jasngjsi popis pozice bez odbornych zkratek
e Mentor mluvici stejnym jazykem
e Dostatek ¢asu pro zaueni
e Jasné definovani roli v tymu ajejich souvislosti
e Vsechny informace v anglicting
e Lepsi chovani od kolega, slusnost, dekovani
e Jasnékariérni cesty

e Pravidelné schuzky béhem zkusebni doby.
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4.8 Shrnuti analyzy

V pribéhu analyzy byly vyuwzity étyii metody — pomoci semistrukturovanych pohovort,
volnych asociaci, analyzy firemnich materida a fizené diskuze. To vse bylo aplikovano
na cilovy vzorek 15 respondenti. Kli¢ové informace z pohovori jsou uvedeny mezi
piilohami avysledek je shrnut v nasledujici kapitole.
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5 Vlastni navrhy reSeni a doporuceni

Na z&kladné dukladné a detailni analyzy bylo zjisténo, ze stézejnim aspektem této prace
bylo navrzeni opatieni a doporuceni pro efektivngjsi vedeni multikulturnich tyma
predevsim v oblasti IT.

Z oblasti teorie uvedené v Uvodu vyplyva, ze z davodu demografickych zmén, je
potieba zakomponovat diverzitu do firemni politiky ve vzrastgici mire. Pokud chce byt
firma dlouhodobé konkurence schopna a udrzet s akceptovatelné néklady na
zaméstnance, musi se zmgnit v oblasti diverzity managementu, neudélala-li tak jiz
doted’. Po Upravé firemnich politiky, hodnot a procesi, se v dale musi zagit od svého
managementu, prozkoumanim vlastni kultury. Na tento Ukol se doporucuje na ¢as zit
Vv jiné kulture a zjistit, v ¢em je tajgich specificka

Klicové body specifik vedeni multikulturniho tymu zjisténych béhem anayzy,
které jsou nad teoreticky rdmec popsanych v této diplomové praci (jedna se o kapitoly -
Zavadéni diverzity managementu ve firme, Mezinarodni tymy), byly nalezeny zejména
v oblastech, ¢ili to co zkoumana firma aktualné déla navic (na rozdil od firmy bez
diverzity managementu):

e Né&bor zaméstnanci, pohovory — hlavné pies telefon, kde se zaméiuje na
komunikacni a technické dovednosti (Ize vyzkouset pouze teoreticky). Otézky
na relokaci — kontrola zda-li zna lok&ni ceny. Musi se pamatovat na specifika
narodnosti — nékteré davaji pouze kladné odpoveédi, i kdyz to neni pravda.

e Proces prijeti zaméstnance, zkusebni doba — integrace cizinca do ceské
spolecnosti — vytizeni viz, nalezeni ubytovani, jenz u homogenni tymu vibec
neni

e Nastaveni cila, zapracovani — dulezité pro spravné fungovani je definovani
prvotnich jasn¢ metitelnych cilt, na které se novy zaméstnanec musi zaméfit. Je
dobré pridklit novému zaméstnanci kouce (idedné ze stejné zeme), jelikoz se
musi vypoiddat neggenom s novym pracovnim prostiedim, ale i novym mistem
pro osobni zivot a novou kulturou.

e Skoleni — vitané jsou kurzy ¢estiny (alespoti na kazdodenni fréze).

e Evauace — feedback — poskytovani zpétné vazby, brani v Gvahu, Zze zde mize
existovat jazykova bariéra.
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e Sdileni informaci — dodrzovéni spolecného jazyka, informovani také o
volno¢asovych aktivitach.

e Schiuzky — zagit na cas, uvodni neformdni diskuze, poté pIné soustiedéni na
schuzi (nepracovat nalaptopech).

e Prestasy, planovani dovolené, svétky — prestasy jako soucast prace, planovani
dovolené s velkym piedstihem a na dlouhou dobu. Vyuzivani toho, Ze je spousta
¢eskych svétka specifickych acizinci je neslavi, nebo naopak davi jiné— tim, se
dalépe plénovat jejich pokryti.

e Motivace, retence — velky rozdil ve zkoumaném souboru dvou kultur. Mgi jiné
preference. U Rumuni to bylo v sestupném poradi Skoleni, kariérni rozvoj,
zodpovednost, plat a pracovni jistota. U Bulhart v sestupném poradi kariérni
rozvoj, plat, skoleni, zodpoveé dnost, pracovni jistota.

e Ukoncovani pracovni smlouvy — zgjisténi hladkého prabéhu a zmirnéni

finan¢nich ztré

V jednotlivych kapitoléch jsou také uvedeny opatieni a doporuceni pro efektivngjsi
vedeni takovychto multikulturnich tymu.

Po prostudovani firemnich materidlti a provedeni anayzy, bylo zjisténo, ze je jiz
aplikovana pomeérneé velka cast doporuceni, proto jsou shrnuty body, které byly
vyzkouseny s pozitivnim vysledkem.

Co ve zkoumané firmé aktualné chybi - na za&klad¢ analyzy vyzkumnych dat
popsanych vyse se navrhuje zlepseni v prvotni oblasti ptichoda cizinct do Brna a to
Vv reloka¢ni pomoci. Vysledek spokojenosti béhem této prvotni doby se ukézal jako
velmi vlivny na nasledné pokracovani pobytu a proto je v této kapitole uveden i navrh
na novou formu informac¢niho bali¢ku pro nové prijaté zaméstnance, ktery by mél

byt zaimplementovan do redného pouzivani.
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5.1 Navrhovana podoba informacéniho bali¢ku pro nové prijaté

zameéstnance

Dear Newcomer,

We are happy to see you as new team member joining our global team. In order to make

your initial days smooth, please read this material which you will definitely find very
useful.

We recommend traveling into Brno with cash of amount 500-600 euro.
Information about public transport, including prices, can be found here -
http://www.dpmb.cz/e41.asp

Basic info about relocation

http://www.internati onal rel ocationcenter.com/dol.php?d=97167

Regarding first days when arriving to Brno you can use following paces:

e Hotel VISTA close to company - http://www.vista-hotel.cz

e Student dormitory called Pod Palackého vrchem which is even closer to
company, on the address http://www.skm.vutbr.cz/Angl/Default.asp, tel.
num.+420 541 141 111, it is contact for reception at dormitory college "Pod
Palackého vrchem" or try this email contact Kovacova Marta
kovacova@adm.skm.vutbr.cz

e Another dormitory called "Druzba” you can find on address -
hotel .druzba@skm.muni.cz

These are the cheap ones; of course you can use another hotel of your choice

Tofind aflat for you, there are 2 possible approaches:

e Use help of Real estate agents, where you need to pay for this service extra fee
of 1 or 2rents, then you need to pay 1 or 2 rents as so called deposit (warranty
which is returned when leaving the flat). Information about flats, rents, and
contacts of Red estate agents can be found  here

http://www.czech-properties.cz/?lang=en

http://nemovitosti.cz/index.php?&lang=en
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e Youcantry to find the flat by your own directly from the owner. There are more
and more owners who can speak English, advertisement pages are only in
Czech, though. In this case there is no Red estate fee, only deposit of 1 or 2
rents as warranty and standard rental fee.
http://www.bezrealitky.cz/

http://www.vlastnici.cz/
Basic words: typ nemovitosti (property type) = byt (flat), typ nabidky (ad type)=

prongem (rent), cenaod (price from).

Flat size 2+kk means 1 bedroom and 1 living room combined with kitchen.

General info about living in Czech Republic - http://www.en.domavcr.cz/,

http://www.czech4you.com/, http://survival.rraim.cz/surkit_eng.html.
e health and insurance- http://www.en.domavcr.cz/rady.shtml ?x=20077438

e socia security - http://www.en.domavcr.cz/rady.shtml ?x=1997730

General info about Brno city - http://www?2.brno.cz/index.php?lan=en

Most needed services overview (close to the company):

Type of service Address: Openings Speaks English
- with blue are closest to the company (tested)
- with black are in the centre and other

Post office Namésti Svornosti 2573/6 Mon — Fry
616 00 Brno-Zaboviesky, 8.00—18.00

Tel. +420 541 211 839

Nadrazni 418/1, 602 00 Brno, Every day Yes
Tel. +420 542 152 121 01.00-02:30,
03:00-24:00
Police Mal&tova 2152/3 Mon - Fry
612 00 Brno-Kréovo Pole 8.00—-18.00
Tel. +420 974 624 704
Foreign Police Hnévkovského 65 — for all kind of Mo, We Yes
residence permits 8.00-16.00
Cejl 62b —for visas and invitation Fry
8.00-12.00
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Moreinfo you can find in below link.

http://www.policie.cz/clanek/Police-of-the-

Czech-Republic.aspx

Medical centre Medicover clinic Brno Mo, We yes
Business Centrum Petrov 7.00-19.00
Masarykova 26-30 Tu, Th, Fr
Tel. +420533 301 111 7.00-15.30
Emergency medical services for adults 2417
Trauma Center "Urazova nemocnice”,
Ponavka 6, Brno
Tel. +420 545 538 538
Emergency medical services for children 2417
Children’s hospital, Cernopolni 9, Brno
Tel. +420 532 234 935
Dentist Dental service, Mon-Fry Yes
Purkyiova 93 8.00-12.00
13.00-17.00
Emergency dental service 2417 Yes
Trauma Center "Urazova nemocnice”,
Ponavka 6, Brno
Tel. +420 545 538 421
Pharmacy Pharmacy “Eden” Mon-Fry Yes
Purkynova 35c 7.30-18.00
Tel. +420 549 211 011 Saturday
8.00-11.30
Emergency pharmacy service 247 Yes
K.E.l. pharma,sr.o., Koliste 47 tel. Tel.
+420 545 424 811
Internet café Y ou can use internet (and computers)
free at following addresses:
Masarykova 25 Mon-Fri
Tel. +420 530 330 342 9.00-12.00
12.30-17.00
Radnicka 8 Mon-Fri
Tel. +420 542 427 150 8.00-18.00
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Sat, Sun,
holiday
9.00-18.00
Where to buy pay- Y ou may choose between Vodafone, T-
as-you-go cards Mobile and O2
Brno - NC Kraovo Pole, Cimburkova 4, Mon-Sun Yes
Kralovo Pole 612 00 9.00-21.00
Banks which accept | Raiffeisen bank Mo, We Yes
foreigners Pal ackého tifda 309/76, Kréovo Pole 8.30-16.30
Tel. +420 517 546 154 Tue, Thu
9.00-18.00
Fry
9.00-16
Cash machines Ceska spofitelna - in the Technical
university behind, Technickastr. 2.
Komeréni banka- Purkyiiova 99
5.2 DalSi navrhy novych polozek do firemnich procesii

Jeden zmalych detailt, presto majici velky piinos, muze byt zavedeni zasilani
firemnich pohlednic rodindm zaméstnanci zcizich zemi Kk prilezitostem jako jsou
Vanoce, vyroci apod. Tento symbol soundezitosti mize roding ukézat, ze tak
vyznamny krok, jako je obétovani osobniho zivota na Ukor odchodu do zahrani¢i za
praci, byl tim sprdvnym. Navic mize odkazovat i na dalsi volneé prilezitosti a moznosti
nékoho doporu¢it a vyuwzit tim referenéni program, ktery maze clovéku, ktery
doporucuje piinést nemaly bonus.

Z andlyzy metodou volnych asociaci rovnéz vyplynulo, ze by méla byt vétsi
propagace volno¢asového sportovniho vyzZiti, na které firma prispiva, napriklad

reklamnimi materidy na plakétech u vytah, fotografiemi zic¢astnénych atd.

521 »Country presentation“ — prezentace zemi

Po aspesném prachodu zkusebni dobou by mohla byt expatriotovi navrhnuta moznost

uskutecnéni tzn. ,, country presentation®, béhem které muze prezentovat svou kulturu,
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zemi, zakladni slovni obraty, zgjimavosti, tradi¢ni jidlo, ¢i tipy na navstiveni. Tato
prezentace ma kréatkodoby i dlouhodoby vliv. Z kratkodobého pohledu nabidne
expatriotovi vyzkouset si prezentatni a organizac¢ni schopnosti a v piipadé zarizeni
ochutnavky jidla je to také startovaci okamzik blizsiho sezndmeni sostatnimi ¢leny
v tymu. Z dlouhodobého pohledu je viditelny pozitivni efekt na kooperaci v tymu. Lidé
poté expatriota vidi v jiném svétle, snazi se uplatnit nau¢ena slovicka v jeho jazyce a

|épe vnimaji jeho kulturu.

5.2.2 »Culture tips* — kulturni tipy

Ackaliv kulturni informovanost obyvatelim Brna se zvysuje, a stéle vice dostupnych
zdroju poskytuje i anglickou verzi, jako navrh na zlepseni se doporucuje expatrioty
infformovat 0 negjdulezitéjsich kulturnich akcich, vyznamnych uddostech ¢i jiné
markantni okolnosti — typu brnénské ohnostroje, pochod radikal, s¢itani lidu ¢i vylety
na Macochu atd. Tento typ informaci by se mohl sdélovat na tymovych schuzkach ¢i

v elektronickych novinach.

5.3 Vedlejsi vysledky vyzkumu

5.3.1 Specifikum IT sluzeb

Na rozdil od sluzeb jako je pravni servis, obchod ¢i danova sprava, je oblast IT velmi
standardizovana a ve velké miie zalozena na uzivani anglického jazyka. Cili pramérny
IT speciaista, mgjici certifikace na produkty spolecnosti Microsoft a 2 roky zkusenosti,
muaze danou sluzbu vykonavat vsude na svété — a tim padem je na jedné stran¢ velké
konkurence mezi zaméstnavateli, na druhé stran¢ siroké spektrum potencionanich
zameéstnanch.

V pripadé ndbori zaméstnance to znamend, ze se nemusi omezovat lokalnim
pracovnim trhem, de maze vyuzit mezinérodnich personanich agentur, ¢i samostatné
inzerovani pracovnich nabidek na mezinarodnich webech, kde pii vyuziti béznych IT
vyrazi bude zajisténo vysoké porozumeni.

Podobné vyhody plati pro oblast skoleni zam¢stnanci, kde se d& ve velké mite

pouzit cizich zdroj, online obsahu a mezinérodnich trenéru.
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5.3.2 Diivod prichodu do Brna

Z analyzy metodou semistrukturovanych rozhovora vyplyva, ze vétsing piipadta hlavni
motivaci ptichodu do Brna, a zatit pracovat ve firmg, byla firma samotn4 Dokonce
zaznivaly komentée, ze by kvali ni sli i do jiné zem¢, cili ngjdiive si zvolili firmu a
poté hledali, kde ma pobocky. Na dalsim misté bylo hledani novych vyzev, zkusenosti,
kultur, pracovniho mista (kvali financni krizi). Déle to byl vysledek feseni osobnich

problému, ¢i kvili méstu Brnu samotném (prirodé, horam).
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6 Zaveér

Cilem této préace bylo analyzovat specifika vedeni multikulturni firmy z oblasti IT v
Brn¢ na z&kladé semistrukturovanych rozhovori sexpatrioty, anayzy firemnich
dokumentt, metodou volnych asociaci a tizené diskuze Nejdtive se ovsem vymezil
problém a cil préce, dale se pres teoreticka vychodiska prace doslo k analyze problému
a soucasné situace za powziti metod anayzy firemnich materidla, semistrukturovanych
pohovort, volnych asociaci atizené diskuze.

V zévéru préce byly také navrzeny opatieni a doporuc¢eni pro efektivnejsi vedeni
multikulturnich tyma piredevsim v oblasti IT. Zde slo piedevsim o potvrzeni specifik
zkapitol vénované teorii a doplnéni specifik v oblastech : Nabor zaméstnanci,
pohovory — hlavné pres telefon, kde se zaméifuje na komunikaini a technické
dovednosti (I1ze vyzkouset pouze teoreticky). Otézky na relokaci — kontrola zdali zna
lokdlni ceny. Musi se pamatovat na specifika narodnosti — nékteré davaji pouze kladné
odpovedi, i kdyz to neni pravda. Proces prijeti zaméstnance, zkuSebni doba —
integrace cizinci do ¢eské spoleinosti — vyiizeni viz, nalezeni ubytovani, jenz u
homogenni tymi vibec neni. Nastaveni cild, zapracovani — dalezité pro spravné
fungovani je definovéni prvotnich jasné meritelnych cilt, na které se novy zaméstnanec
musi zamgrit. Je dobré piidélit novému zaméstnanci kouce (idedné ze stejné zemg),
jelikoz se musi vyporédat ngjenom s novym pracovnim prostiedim, ale i novym mistem
pro osobni zivot a novou kulturou. Skoleni — vitané jsou kurzy &estiny (alespoii na
kazdodenni fraze). Evaluace — feedback — poskytovani zpétné vazby, brani v Gvahu, ze
zde muze existovat jazykova bariéra. Sdileni informaci — dodrzovani spoleiného
jazyka, informovani také o volnocasovych aktivitach. Schizky — zacdit na ¢as, Uvodni
neformadni diskuze, poté plné soustiedéni na schuzi (nepracovat na laptopech).
Pies¢asy, planovani dovolené, svatky — pirestasy jako soucast prace, planovani
dovolené s velkym piedstihem a na dlouhou dobu. Vyuzivéni toho, ze je spousta
¢eskych svatka specifickych acizinci je neslavi, nebo naopak slavi jiné—tim, se dalépe
planovat jegjich pokryti. Motivace, retence — velky rozdil ve zkoumaném souboru dvou
kultur. Mgji jiné preference. U Rumunt to bylo v sestupném poradi skoleni, kariérni
rozvoj, zodpovédnost, plat a pracovni jistota. U Bulhart v sestupném poradi kariérni
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rozvoj, plat, Skoleni, zodpoveédnost, pracovni jistota. Ukoncovani pracovni smlouvy -
zajisténi hladkého prabehu a zmirnéni financnich ztrét.

Vyznamny vliv je spatien ve vylepSeni informaé¢niho bali¢ku pro cizince, jenz
bude navrzeny persondnimu oddéleni na schvaleni a zavedeni do ostrého provozu.
Takeé byly navrzeny piidavky do firemni politiky jako jsou ,culture presentations”
(prezentace zemi), ,culture tips“ (kulturni tipy) a vétsi propagace podpory
volnocasovych sportovnich aktivit, které firma nabizi. Rovnéz bylav zavéru vénovana
jedna kapitola specidné o oblasti IT.

Dalsi smér feseni vidi autor v pokratovani v semistrukturovanych pohovorech a
aplikaci metody volnych asociaci na jiné kultury, nez vybrané pro tuto praci a také ve
vétsim spektru respondentd, aby se dokézaly, popiipadé vyvrétily, teoretické informace
uvedené v jinych publikacich.

Hlavni ptinosy pro firmu, po implementaci doporuceni, jsou spatieny ve zlepseni
relokacni pomoci a zapojeni expatriott do kulturniho a bézného zivota, ¢cimz by se méla
snizit jejich odchodovost a zlepsit atmosféra v tymech. A to ngjenom pro cizince, de i
pro ceskeé zaméstnance, jelikoz cizinci maji v tymech vyznamné zastoupeni atim padem

ovliviji chod celého tymu.
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9 Piilohy

9.1 Semistrukturované rozhovory - S§ablona

Forma semi strukturovanych rozhovora se postupné vyvijelaaz do nésledujici podoby:
0. Nationality — stétni prislusnost zaméstnance
1. Why came to Czech rep — diivod piichodu do Ceské republiky (Brna)
2. Living costs — zdali zaméstnanec védgl Zivotni naklady pred piijezdem do Brna
3. How do you perceive Czech — prvni dojem z ¢eské kultury
4. Culture shock?— zda-li zaméstnanec prozil kulturni sok po prijezdu
a. How long — pokud ano, tajak dlouho
b. How to mitigateit - jak ho zvl&dal
¢. When you came, did you follow what is happening in local country — zdali
zamestnanec, po piijezdu do Brna, sledoval déni v rodné zemi
d. Other people from same nationality - zdali zaméstnanec byl v Brné v
kontaktu slidma pochazejici ze stejné zemé.
5. What difficulties in relocation — jaké problémy mél zaméstnanec s fyzickych
piestéhovanim do Brna
Néasledujici otazky se tykaji preferenci zaméstnance v pracovnim prostiedi /
aktualniho tymu.
6. Time management
a. Overtimes—jaky jevztah k prescasim
b. Working during weekend? — jaky je vztah k préci pies vikend
7. Business meeting culture— otézky tykajici se schuzi
a. before the meeting (on time) — zda-li se Ucastnici maji dostavit na ¢as, ¢i
mensi zpozdéni je akceptovano
b. during meeting — béhem schuzky
i. small talk — zdali se m& zag¢it neformdnim rozhovorem
Ii. multitasking — zda-li se maji Ucastnici pln¢ soustiedit na schazi, ¢i mohou
zéroven vykondavat jiné aktivity, typicky vytizovat elektronickou postu
lii. interrupting — v pfipad¢ dotazu, zdali se ma pockat na konec schiizky ¢i

se dotazat okamzité
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c. Agenda—follow order? — zda-li se ma agenda schiizky pevré nasledovat, ¢i je
moznost dynamické zmeény
7. Effective presentations — otazky tykajici se efektivni prezentace
a. Pictures? Animation? — zdali m& prezentace obsahovat pouze text a grafiku,
nebo takeé videa, animace ¢i zvuky k dosazeni ngjvyssiho prinosu
8. Working together — spolupréace
a. Pressure? - zda-li je preferovana prace pod tlakem
9. Negotiating — vyjednavani
a. Direct way / roundabout — vyjednavani oklikou ¢i piimou cestou
10. Consensus - / voting? — zda-li se ma rozhodovat hlasovanim, ¢i celkovym
souhlasem
11. Delegating & Supervising (one by one or in parallel) — zdali zaméstnanec radéji
plni koly soucasné ¢i néasledove
12. Sharing information — feels that info is shared properly — zdali je pocit
dostatecného siteni informaci v tymu
13. Managing relationships (face2face, remote) —zdali je lepsi spoluprace tvari
v tv& ¢i vzdderg
14. Feedback & Coaching (private/public) — jaké je preferovana cesta k obdrzeni
zpétné vazby (at’ uz pozitivni ¢i negativni)
15. Motivating others—jaky je zebiicek motivacnich hodnot fazen sestupné
a training, -
b. salary, -
c. responsibility, -
d. career development, -
e. job security —
16. Managing Conflicts & Disagreement — if it's done in good way — zdali je
soutasnéiizeni konflikti a nedorozuméni na dobré drovni.
17. Something more? — co da by expatriot doporu¢il manazerovi multikulturniho
tymu
Otézky, které byly dodany v priabéhu pohovorovaciho procesu:
18.Czech language? — zda-li se expatriot u¢i ¢esky jazyk
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19. Pleasure to work together — zdali expatriot rad spolupracuje s ostatnimi lidmy z
tymu

20. When you came? — od kdy expatriot zac¢al délat v Brné / jak dlouho v Brné
pracuje
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9.2 Vysledna tabulka semistrukturovanych rozhovoru
0. Nationality Romanian Romanian Romanian
1. Why cameto visit Brno 3y ago
Czechrep — and like the city,
More due to company itsel f Personal issue— was convinced |more quiet than
(would go anywhere) — had good | that will never leave so left. Bucharest, like
experience with CZ Recommended by friend the place (hills)
2. Living costs yes - found out
—didn’t think will be different. during vacation -
yes she knew, good in Rents are a bit higher. (googleit |lower thenin
comparing price/Q before). Romania
3. How do you good, see them
perceive Czech |Coldness— receptionist in the Czech are different —strong and kind people,
hotel, not so open, before German influence —more helped with health
working 7y in Italy, nobody was | organized, people are more self- | care (in Romania
interested why they come to oriented (see their own would need to
etc.(be more social, friendly) interested), pay)
4. Culture - Morein the middle —after 7 no culture shock — still feels she
shock? months when stopped contact isat home, people just speak no, just missed
with Italians other language family
a Howlong— |4l facing na n/a
b. How to after working,
mitigate It - - more surrounded by foreigners | n/a team helping
¢. When you
came, did you
follow what is
happening in yes she knew, good in watching Remain
local country — | comparing price/Q no TV each day
d. Other people
from same were in contact with other yes, from the very
nationality - Yes— every day Romanian people beginning
4. What —nothing — al managed by
difficultiesin employer. In case of own no difficulties
relocation — Company provided relocation — | relocation— problem (didn’t like | (boy friend
found flat, hotel Slavia, so good. | foreigners) arranged)
6. Time not good, people should organize
management - yes, team doing best level | in better way don't know
a. Overtimes — no problem (no
- no problems n‘a commitments)
b. Working
during no problem (no
weekend? - no problems n/a commitments)
7. Business
meeting culture
a. before the
meeting (on
time) should be on time yes ontime
b. during
meeting
i. smaltak
- yes yes no too much
ii.
multitasking — only the meeting Ves yes
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interrupting — interrupting yes keep for the end
c. Agenda— can change -
follow order? flexible n/a flexible
7. Effective
presentations—
a. Pictures? —it'sfine, “to inform people —to |formal pictures
Animation? - Animations be more confident are ok
8. Working
together —
a Pressure? - | Pressureisok — used to it ves like pressure
9. Negotiating —
a. Direct way /
roundabout - Direct direct don't know
10. Consensus -
/ voting? Voting na voting
11. Delegating
& Supervising
(oneby oneorin prefer one by one— depends on
parallel) Parallel focus required one by one
12. Sharing
information — - No info —peopleto speak | —sometimes lack of info in
feelsthat infois | more, explain to real facts —start | English (they are distributed in | not 100%, not
shared properly | daily huddle Czech only). really
13. Managing
relationships
(facezface,
remote)— - F2f — preference face-to-face fof
14. Feedback & —balanced feedback, in private | positive in public,
Coaching way, positive can be donein negativein
(private/public) | positive Private, negative private | public, private
15. Motivating
others—
a training, - training career development responsibility
b. salary, - career
career development responsibility development
c. responsibility,
- responsibility training salary
d. career
development, - |sdary job security job security
€. job security — |job security salary training
16. Managing
Conflicts &
Disagreement — | No — more communicate,
if it sdonein speaking, (not only emails), if they would be conflict— first
good way more friend way, touch listen, air the problem. no experience
17. Something prefer to hear
more? underline they are other nations — | Czech - learning
they should respect other Czech, foreigners
cultures, more diversity —do shouldn't
more small team, or have TL as | complain ("why
foreigner —stronger team spirit if | they should be
more foreigners, more benefits | more nationalities. Make Czech | here If they are
(stimulate) realized —assign foreign coach | here)
18.Czech
language? n/a n‘a n/a
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19. Pleasure to

work together na n/a na

20. When you

came? n/a n/a n/a
0. Nationality Romanian Romanian Romanian

1. Why cameto better job then in
Czechrep— new challenge - had CV on eJobs, Romania - because

Opportunity to work in THIS
COMPANY.

worked for tourist agency - has
many contactsin CZ, like Brno

of the brand of
THIS COMPANY

2. Living costs few info. yes - knew from Manpower didn't know

3. How do you [Slavic people, many words same,

perceive Czech hice surprise they are same words.

— Founded Romanian magazine in respecting law,
Czech rep. Doing home here. very good, friendly, safety, clean \very strict.

4. Culture tried to connect Romanian people,

shock? going to churches, met lot of personally not for
people. Missed family. no him -

a. How long—  few weeks. n/a

b. How to often coming to

mitigate it - ocal country, was

n touch with

find connections with other people. Romaniansin
Be opened. n/a Czech

c. When you

came, did you

follow what is

happening in

local country — @l the time. watching TV Ves

d. Other people

from same

nationality - n the beginning mainly yes yes

4. What complication with

difficultiesin visa, had to visit

relocation — handled by AGENCY, no no problems - everything covered |embassy many
problems. by company times

6. Time

management  yes good good

a. Overtimes— |f needed no problem. no problem no problems

b. Working prefer not during Sunday no problem no problems, don't
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during mind
weekend?
7. Business
meeting culture
a. before the t's good when they
meeting (on are on time, each
time) culture is different,
easy to accept
flexibility, if do you
think how Romains
work - they are on
time. But in reality
| need to accept
each time
somebody is late
pbetter in time. 5min before while joining telco
b. during
meeting
i. smaltak no preference, don't
— mind , important
if 1st time, small talk, if not goto think Isto achieve
better in small talk done. topic call aim.
ii. don't mind if they
multitasking — do multitasking if
they are focus on
no concentrate the meeting.
iii. usually wait for the
interrupting—  end of the sentence at the end end
c. Agenda— definitely accept
follow order? flexibility - whey
we had meeting for
1 hour we could fix
tin 5min and the
changes can be done. can be flexible move for questions
7. Effective
presentations —
a. Pictures? only picture, text, depends on depends on subject | see more effective
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Animation?-  people. which issimple and

funny - not that isa
oke but smart -
people remember
them more.

8. Working

together —

a. Pleasure? - | really more with
harmony, better
collaboration with
some teams if they

No pressure without pressure are not so stressed.

9. Negotiating—

a. Direct way / direct way, hard

roundabout -  roundabout roundabout guestion

10. Consensus - consensus -

voting? especially at work,
real liveisquite
voting consensus different

11. Delegating

& Supervising

(one by one or

in parallel) parallel parallel parallel

12. Sharing

information —

feelsthat infois improving, sharein group mail or |'d say yes- no

shared properly yes chat problem

13. Managing prefer f2f but both

rel ationships of them are

(face2face, efficient. F2f brings

remote)— more benefits -
usually can build -
t can be much
easier,
communication can

remotely f2f be better

14. Feedback & positive - public, negative- also  positive - | think

Coaching positive - public, negative - private. public everybody would
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(private/public)

iketo receivein
public way but both
are ok. Negative -
of course the best

would be to receive

tin private.
15. Motivating
others —
a training, -  [career development job security salary
b. sdary, - responsibility responsibility career development
c. responsibility,
- training training ob security
d. career
development, - [salary salary training
e. job security — job security career development responsibility
16. Managing
Conflicts &
Disagreement —
if it'sdonein ok, more trust each other, 100% as
good way yes team yes
17. Something no, | don't think so.
more? Just keep focus on
nnovations which
not to act differently - take all would simplify the
motivation - for money, see equally. ob.
18.Czech no - because |
|language? really don't need it.

tried, less then basics.

yes - learning , no problem if

colleagues are speaking Czech

Because they are
not popular
anguage. If |
should learn |
would study French
or Italian asthey
are more easier for
Romanian. | know
basics which | got
by spending timein

this country.




19. Pleasure to

yeah, sure, | think

work together everybody likes
that, each time you
meet somebody
else we usually
earn something
yes from them
20. When you
came? January 2007 n/a n/a
0. Nationality | Romanian Romanian Romanian
1. Why came || had opportunity - going up
to Czech rep different way - meeting new
people, new culture, | hard lot of
friendsvisit CZ - had positive
feedback. Good opportunity -
workingin THIS COMPANY,
being in Czech republic was good
thing. Lot of friendstravelling
around the Worlds. Useto | choose THIS COMPANY -
communism. didn't know it's CZ. wife found the job
2. Living costs |l really didn't - | hadto searcha |no idea, HR gave some info but
lot - didn't find lot of information. | not real. no
3. How do you |something different, Czechs are
perceive Czech |very friendly, didn't have any
- problem with sociaist, free to
talk about various topics, ...it was | ok,great, nice people, no big people don't speak
really good. difference with Romanian people |English
4. Culture not really, I miss some Romanian
shock? food. No problems with
accommaodation. not really, but language problems. | no
a. How long n/a n/a n/a
b. How to
mitigate it -
na na na
¢. When you
came, did you
follow what is
happeningin |yes| do, | do follow main not really, | was coming from yes but then
local country — | subjects. France stopped
d. Other people
from same
nationality - |yes| did, we stick together. yes, In my team 2 guys. not really
4. What no problems. | don't care that
difficultiesin | much of staff. Romanian help of
relocation — mine help with finding new flat.
HR sent some documentation. not really, bit expensive,
Cameon 9, deepin hotel. Friend | AGENCY gave big house but 10
has same hotel, Prometheus. peoplein. yes,
6. Time
management yes, they redlly are. yesit's working fine. VES,
a Overtimes — | I'm not kind of person doing just | trying to avoid, if it's necessary, | depends on the
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8 hours, If | can do it today, | will

no problem. It's good to make

content, what isin

do it today. money. exchange -
b. Working | prefer - much
during faster when I'm
weekend? | wouldn't say no when it's not going on
yep. No problem with me. necessary cigars
7. Business
meeting
culture—
a. before the
meeting (on no problemsif they come 1-2
time) minutes late, I'm passionate guy. | on the time, finish on the time. ontime, earlier
b. during
meeting
i. small tak depends, if it's some usual then
- depends on the mood, then on yes, but if it's requested by some
topic with respect, if thetopicis |situation | don't need to use small
more relax we can still chat. talk but go directly to the point. not waste thetime
ii. prefer to focus on the meeting -
multitasking— | expect people to be focusonly on |point of the meeting - to have out
the meeting. put. prevent it
iii. interrupt during the pause - not
interrupting — | interrupt the phrase. sometimes it's better ask directly. |interrupt
c. Agenda— depends on the subject. Mainly | no problem to change it during
follow order? |jtsflexible, the meeting. flexible
7. Effective
presentations —
a. Pictures? I'd go for pictures and text. We
Animation? - | are not kids anymore. Not have | everything , they will feel out of |formal or
additional thinks onit. stress. combined
8. Working
together —
a. Pleasure? - | don't have problem with
pressure, you take responsibility
in what are you doing. Likes
no one likes, | worked several challenging work so it's
times and | had no problem. important. Like the challenges. no pressure
9. Negotiating
a. Direct way /
roundabout - | graight to the point. direct way direct way
10. Consensus
-/ voting? In case of group voting is better. | by voting. voting
11. Delegating
& Supervising
(oneby oneor |I'm capable of doing multitasking
in parallel) but | prefer one by one. inour casein paralle paralel
12. Sharing not at all, nobody saying
information — anything, get info in last moment,
feelsthat info we have daily huddles - not existing, not
is shared saying what should we do and shared, should put
properly yep what will happen. them in one place
13. Managing
relationships
(face2face, if the task isinside the team then
remote)— | rather f2f. f2f, If it's process then remotely. | f2f
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14. Feedback

positive doesn't matter, negative

& Coaching | 55 yell. | don't care about the way | positive - private, negative -
(private/public) | of communication. private private both
15. Motivating
others —
a training, - |training training saary
b. salary, - salary salary resp.
C.
responsibility,
- responsibility career development training
d. career
development,
- job security responsibility job security
e. job security
- career development job security career opportunity
16. Managing
C(.)nﬂ'CtS & no way, most bad way,
Disagreement . . . . .
_ifitsdonein | We don't have any disagreement - | expl anation given is not _
dwa ev_erybody should have own approprlat_e. Proposal to s_tart with
goo Y opinion. logical point and not fedling. YEs,
17. Something
more?
possibility to have feedbacks -
more inputs - every Q.
motivation - know what is the
future.
Communication - to have open equally,
channel. understand other
| think it's focus on everything. To be satisfied. culture.
18.Czech not really, | didn't have time, | not really, learning few words. |
language? planto learnit. have a book. yes, learning
19. Pleasureto || have no problem. | like
work together | behaving astheteam. New ideas |yes - prefer work with the team -
are coming up. more challenging. alone
20. When you
came? December 2010. July 2008. June, 2007
0. Nationdlity |Bulgarian Bulgarian Bulgarian
1. Why came Looking for new
to Czech rep — opportunities, as
family problems, decided to in Bulgariawas
change looking for an experience crisis
2. Living costs yes, made small
- partially no research
3. How do you good impression,
perceive Czech people are good,
- Czech are well
organized (cities,
nice, no different nice, open people. public transport)
4. Culture no, everything
shock? was prepared.
Languageis
no no - our cultures are pretty close |similar
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a. Howlong—- |no n‘a n‘a
b. How to
mitigate it -
no n/a n/a
¢. When you
came, did you
follow what is
happening in
local country — | yes yes yes
d. Other people
from same yes — around 10 (beginning focus yes, from the
nationdity - | on the work, not on the people) | yes, also now. beginning
4. What Cameto
difficultiesin boyfriend flat, so
relocation — stayed with friend, managed to no problem, just 3
friend helped flat pretty nice after 1 month. rentsisto high.
6. Time
management |- everything is ok, no problems | think yes yes
a. Overtimes — |— if needed no problem, if not would like to
needed — no reason to stay it think it's part of the business avoid it
b. Working
during in caseit's paid
weekend? In caseis needed to | don't have problem. why not
7. Business
meeting
culture—
a beforethe
meeting (on like to be few minutes prior the
time) yesontime mesting. ontime
b. during
meeting
i. smaltak
- yesto have prefer to have small talk. go to subject
ii. if it's important
multitasking — meeting then no
only 1 task only focus on the meeting. multitasking
iii.
interrupting — | wait for the end ask directly, asking for pause wait to the end
¢. Agenda— strictly follow, but it can be it's discussion, so
follow order? | flexible flexible. it can be changed
7. Effective
presentations —
a. Pictures? depending on the guy creating | Animation to
Animation? - | animations presentation. Prefer more fancy. | touch more sense
8. Working
together — effective
a. Pressure? - likeif it's not too
much so she can
recover over the
only sometime prefer if there is no pressure night
9. Negotiating
- n/a both ways are normal . n‘a
a. Direct way /
roundabout - | direct na roundabout
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10. Consensus

depends how

- [ voting? prefer consensus, if not possible | smart is majority -
consensus then voting. voting

11. Delegating

& Supervising

(one by one or

in parallel) one by one and also in parallel in parallel one by one

12. Sharing

information —

feelsthat info

is shared thingstold in Czech —final info

properly only yes yes

13. Managing

relationships

(face2face,

remote)— prefer face-to-face f2f f2f

14. Feedback

& Coaching positive - private, negative in positive &

(private/public) | oniy in private private negative private

15. Motivating

others —

atraining, - |salary career development career

b. salary, - career development salary salary

C.

responsibility,

- job security responsibility training

d. career

development,

- training training responsibility

e. job security

- responsibility job security job sec

16. Managing

Conflicts &

Disagreement

—ifit'sdonein

good way o no problems so
— yes, say it in private way yes far

17. Something

more?
to encourage the team members | foreigners are pretty well
to speak in English when the accepted - never heard any Rules of the
topics concern the work and of problem. Evaluation done based | company are good
course team buildings. on their job. enough

18.Czech yes, started to

language? learning not to much, tried. learn alone

19. Pleasure to prefers

work together | /a rather in the team. cooperation

20. When you

came? n/a October 2009 Dec 2009

0. Nationality | Bulgarian Bulgarian Bulgarian

1. Why came | was not specific on my job, |

to Czech rep new challenge - due to the came because | was chosen for because of THIS
company the job. | was hired. ... COMPANY

2. Living costs |I've been provided with some no, cost are

- information from HR, don't to be honest | didn't know. acceptable
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remember If it wasrelevant.
When | received JO.

3. How do you for 1st time thereis no such big

perceive Czech different, we are Slavonian, really calm, easy

- language is similar, behaviour is | going, not to

similar. Natureisfine, I'm feeling | much commercial

that time there were just 2 Czech | near to my country, thereis no (not to much
in the team that time. First major different, that's why it's caring about
impression is that they were easier to integrate. | don't feel opinion of others
friendly, hard language. some frustrating different. - sport dress)

4. Culture I'm kind of metropolitan person,

shock? no, | was abroad already before, it | for meisnot important. | didn't
wasn't first time feel anything like this. no

a Howlong— |n/a n‘a n‘a

b. How to

mitigate it -
n/a n/a n/a

¢. When you

came, did you of course, it's your own language,

follow what is it'scommon for everyone. | read

happening in IT staff, yes | know what's going

local country | yes, dl thetime on. no (wastoo busy)

d. Other people not at the

from same beginning, now

nationality - |yes I'm in contact with many nat. yes

4. What They are difficulties, they

difficultiesin |there were no, normal budget, promised to relocate, but not - covered by

relocation — nothing specific - need to move | different promises at the company
your language beginning. AGENCY

6. Time they are always with surprises,

management deadlines should have backup
now it'sfine, before as well plan. good organization

a Overtimes || think overtimes are something
that happens when business no problems with
reguires - it should be paid when 15mins, part of
there isjustification for that if it's not to much then it's ok. the business

b. Working the same, if the job requires.

during Therearejobsin 24/7. there

weekend? should be also in the favour of would have no
employee. It's not paid sufficient. |1 weekend per month is ok. problem

7. Business

meeting

culture—

a. before the 1-2 minutesis ok - depends on

meeting (on the agenda - if it'simportant

time) should be even before. 1to 2 minutesis ok. ontime

b. during

meeting

i. smal talk | depends on the agenda- if we

- have time we can do ice break, if
something string - go directly on
the time, depends who is on the
call. start with smart talk accepting

ii. theideaisto focus on the
multitasking— | particular subject - therest of the |if they candoit, it's ok. no multitasking.
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time they can do what ever they
want - especial f2f.. Prefersto
stick on the subject.

if not defined what isthe rule

interrupting — | (like questions kept for the end),
thisiswhat | do - define rules at
the beginning - dedicate dot at
the end. waiting for end. no interrupt.
c. Agenda— | can accept flexibility - depends | should be flexible, no one can
follow order? | on the subject. plan what will happen. flexible
7. Effective
presentations
a. Pictures? depends what the presentation is
Animation? - | about - if it'stechnical - pictures
are needed - it's morevisualy. |
prefer when the dides are not
busy - good presentation is when slide show,
they are just points as reference | depends on the speaker. How he | explanation,
and pictures but not too busy. is interacting with people. simple ppt
8. Working
together —
a. Pressure? - dependson
leader, prefer
depends on the task. If tasks supervisor, no
makes me be more organized. which | accepted then it's ok. pressure
9. Negotiating
a Direct way / generally | prefer not strictly to
roundabout directly to the point. the point. More details better. combined
10. Consensus
- [ voting? Cconsensus CONSensus. voting
11. Delegating | depends on the time scale, both
& Supervising |options are valid. Prefer one by
(one by oneor |one. Even work in parallel for
in parallel) short time. paralld - some tasks one by one
12. Sharing
information — no - no trust,
feelsthat info authoritiesinside
is shared in my previousteam yes, inmy | the team, Czech
properly yes, | think yes first time not realy. language usage
13. Managing
relationships
(face2face,
remote)— remoteisfine. f2f both arefine
14. Feedback positive - in
& Coaching | hogitive in private, negative as public, negative -
(private/public) | ey awaysin private way. private
15. Motivating
others—
a training, - | career path career development responsibility
b. sdary, - career
salary training development
C.
responsibility,
- responsibility salary training
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d. career

development,
- job security job security saary
e. job security
- training responsibility. job security
16. Managing
Conflicts &
Disagreement
a&;&tviglone n yes, when we had different
yes, | can say yes. opinion. yes
17. Something | To be more open, absorb more
more? easily kind of though or ideas
from foreigners (which can be
timeto time in contradiction with
Czech culture) - generally be
more opened.
To appreciate -that moving to
new country requires more
devotion and sacrificing - more
appreciate it. (Every person who
decided to move to new country
had to give away of something -
this person will look for
something with which alter it - trust gain more if
foreigners are something more manager is closer
sceptical so manager should chill to the people -
them up - give them more credit | to be opened for any ideas. personal -
(at least thisiswhat | would do if | People from different countries | spending more
| would me manager). Take them | have different opinion, they timeinside the
equally just take into account that | should ask why. Communication |team, going for
they devoted. is most important thing. coffee
18.Czech | understand big part but not
language? no. (trosku) learn. learning
19. Pleasure to prefer work with people, share
work together | yes, I’m more team oriented. ideas. Always better f2f. na
20. When you
came? n/a March 2009. n/a

Tab 8: Original zapiski z semistrukturovanych pohovori. Zdroj: Analyza pro tuto diplomovou

praci, kvéten 2011.
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9.3 Vysledek volnych asociaci

Souhrn dat od rumunské komunity
Work in Brno

- ptvodni

Work in Romania

Many IT open positions

A well job can be found easy if you have
experience

Comfortable salaries, but not huge

Many timesexaggerated expectations from
job applicants

Companies are investing education for the
employees

Small companies are not investing in
education for employees

Many times accepted situation of a mixed
culture environment

Job security may vary depending on each
company

The volume of work per personis
carefully distributed

Almost all people up to 30 years speaks
English

New way of life

Close to friends and close to family

New responshilities

Home

New opportunities Community

New possibilities Family

New friends Parent family, brothers
Change Old friends

Work School colleagues
Meet new people Native culture

Gain experience and skills

First home

My actual family (wife, daughter)

Work experience

New culture

Opportunity to be involved in some
projects for Romanian community

Development career for long time

Working with people from different
countries

Tab 9: Original tabulka shrnujici kategorie volnych asociaci. Zdroj: Analyza pro tuto diplomovou

praci, kvéten 2011.
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Souhrn dat od bulharské komunity
Work in Brno

Work in Bulgaria

More opportunities

Close to family and friends

Better work environment

Less taxes

Opportunitiesto Grow

More rights before public institutions

Multi-national team work

Low standard of life

New technology

L ow chance to grow your career

Missing personal life & fun

Not able to choose your work path

Czech country

Able to have better personal life outside work

Order

Home country

Evaluating your skills

Tense environment

Salary moderate

Not good appreciation of your work

Salary small

Tab 10: Original tabulka shrnujici kategorie volnych asociaci. Zdroj: Analyza pro tuto diplomovou

praci, kvéten 2011.

103




9.4 Aktualni podoba informacniho balicku pro nové prijaté

zameéstnance

Autor této kapitoly je Barbara Zavisova.

Regarding first days when arriving to company you can use these contacts on either
hotel VISTA close to company - http://www.vista-hotel.cz or student dormitory called
Pod Palackeho vrchem which is even closer to company, on the address
http://www.skm.vutbr.cz/Angl/Default.asp, tel. num.+420 541 141 111, it is contact for
reception at dormitory college "Pod palackeho vrchem" or try this email contact
Kovacova Marta kovacova@adm.skm.vutbr.cz

Another dormitory called "Druzba" you can find on address -
hotdl.druzba@skm.muni.cz

These are the cheap ones, of course you can use another hotel of your choice
| also attached contact details on Real estate agents so you can turn to them regarding

accommodation in Brno, also ask on prices etc.
http://www.czech-properties.cz/?lang=en

http://nemovitosti.cz/index.php?&lang=en

These websites - http://www.en.domavcr.cz/, http://www.czech4you.com/,
http://survival.rrgjm.cz/surkit_eng.html - may help you to answer some questions on

living in the Czech Republic.

http://www.en.domavcr.cz/
- health and insurance - http://www.en.domavcr.cz/rady.shtml?x=2007748
- social security - http://www.en.domavcr.cz/rady.shtml ?x=1997730

Some links about Brno and the Czech Republic:
- http://www.ticbrno.cz/uvodnisiovo.php
- transport - http://www.ticbrno.cz/doprava.php, http://www.dpmb.cz/e41.asp

- services - http://www.ticbrno.cz/d uzbyvcentru.php
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- map - http://www.ticbrno.cz/mapa.php

Public transport — price list
http://www.dpmb.cz/e6_1.asp
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