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Uvod

Jednou z nejvétsich vyzev v modernich organizacich je fizeni riiznorodych pracovnich skupin
(Harrison et al. 2012, s. 1029). Na jedné stran¢ mohou byt riznorodé tymy uzite¢né zejména
ve slozitém, dynamickém a nejistém prostiedi ukolt, které vyzaduje, aby tymy vyvazovaly
kvalitu a rychlost a dlouhodobé¢ a kratkodobé perspektivy (Mohammed a Nadkarni 2011, s.
491), na druhé stran¢ se vSak rtiznorodé tymy mohou potykat s fadou problému souvisejicich s
odliSnymi kulturami nebo jazyky. Kulturni rozdily v komunikaénich stylech mohou zptsobit,
kultury (Yuan et al., 2019). Tento vyzkum bude proveden na ptikladu kiest'anské organizace
KAM v Ceské republice. Kfestanskd akademie mladych (KAM) je neziskova organizace
zaméfena na praci s mladezi v celé Ceské republice. Funguje od roku 1997 a jejim hlavnim
cilem je pfipravovat, inspirovat, Skolit a trénovat mladé vedouci v cirkevnim prostiedi. Tento
cil realizuje v uzké spolupraci s cirkevnimi institucemi prostfednictvim Siroké Skaly programt
a aktivit. Jako certifikovana organizace pro poskytovani v§eobecné primarni prevence piisobi
také na zékladnich a stfednich Skolach. KAM je také ¢lenskou organizaci mezinarodni skupiny
Josiah Venture (JV), kterd plisobi v 16 zemich stfedni a vychodni Evropy, jez spojuje stejné
poslani v oblasti prace s mladezi (O NAS). Vyznamnou &4st zaméstnancii této organizace tvoii
Ameri¢ané. Z tohoto diivodu se zamétime na tymovou spolupraci v této konkrétni organizaci.
Protoze bych rada, aby tato prace slouzila jako zpétna vazba pro samotnou organizaci, a
vzhledem k tomu, Ze se KAM v soucasné dobé snazi Ameri¢any podpofit v tom, aby ziskali
ur¢itou znalost Ceského jazyka, budou v praktické c¢asti diplomové prace zkoumény a

zodpovézeny dvé nasledujici vyzkumné otazky:

1. Jaké jsou nejvétsi vyzvy pro americké pracovniky organizace KAM (Kiestanska
akademie mladych)?

2. A jaky vliv miZe mit znalost ¢eského jazyka na jejich préaci?

Pro zodpovézeni téchto vyzkumnych otdzek bude teoretickd ¢ast vénovana definicim pojmi
souvisejicich se zvolenym tématem vyzkumu, vyzvam tymové spoluprace, komunika¢nim
stylim, vicejazyCnosti a mistu interkulturality v organizacich. Poté bude provedeno Sest
rozhovori s nékterymi vybranymi americkymi zaméstnanci této organizace, ktefi budou hledat

odpovédi na vyzkumné otazky prostiednictvim svych osobnich a profesnich zkuSenosti.



Odpovédi respondentli budou porovnany a prezentovany ve "Vysledcich". Zavér studie bude

uveden v ¢asti "Diskuse".

Teoreticka cast

Kulturni Sok
Furnham (2010, s. 87) tvrdi, Ze se vedou spory a debaty o tom, kdo a kdy tento koncept vytvofil.

Mnoho vyzkumnikd se v pribc¢hu let snaZilo upfesnit definici pomoci velmi specifickych
psychologickych faktord, které vytvareji prozitek. Kulturni Sok l1ze vnimat né€kolika zplsoby.
Lze jej vnimat jako ztratu vlastni kultury, jako znak pfechodu z jedné kultury do druhé a jako
resocializaci v jiné kultufe. Bohuzel pro nékteré lidi mize byt béhem cestovani "bolestivym
ptekvapenim". Diivodem, ktery Ward (2001) uvadi, je nedostatek socidlnich a behavioralnich
dovednosti nové spolecnosti. "To vytvari piekdzky pro efektivni komunikaci mezi navstévniky
a hostitelem a zaséva seminko pro zaarovany kruh nedorozuméni, tfenic a nepfatelstvi." (p.
69). Za poslednich 50 let jsou populdrni média plna odkazli na toto téma. I kdyz ho lidé mohou
okamzité rozpoznat, stejn¢ je piekvapi (Furnham, 2010). Nékteti vyzkumnici vytvateli rizné
druhy modeld, které jim mély pomoci ptedpovédet, kdo kulturnim Sokem trpi nejvice.
Nejpropracovanéjsi model vSak vytvofili Zhou et al. (2008, s. 65-67). Navrhli tfi souc¢asné
teorie pro tuto oblast:

- Stres a zvladani stresu (nutnost rozvoje strategii zvladani stresu, které pomohou cestujicim
zvladat stres naptic¢ kulturami a byt odolné;si).

- Kulturni uceni (nutnost osvojit si kulturné relevantni socialni dovednosti, aby bylo mozné
pfezit a prosperovat v novém prostiedi).

- Socialni identifikace (kterd je dilezitd pro mezikulturni pfechod zahrnujici zmény v kulturni

identit¢ a mezi skupinovych vztazich).

Mezikulturni pfechod a adaptaci 1ze podle Obergovy klasifikace (1960) rozdélit do ctyf
kategorii:

1) “Pocatecni idylka” - v této fazi lze zazit pocatecni reakce euforie, okouzleni, fascinace a
nadSeni.

2) "Krize" - pro tuto fazi jsou charakteristické pocity nedostatecnosti, frustrace tizkosti a hnévu.
3) "Zotaveni" - feseni krize a uCeni se kultute

4) "Ptizpisobeni" - tato fidze odrézi radost jedince a jeho funkcéni kompetence v novém

prostiedi.



UZivani jazyka

Jazykové problémy jsou né¢im, s ¢im se mnoho firem musi potykat kazdy den. Jak to vSak
délaji, se v literatufe zatim pftiliS neuvadi (Tenzer et al., 2014). Jazyk a kultura spolu uzce
souviseji, ale pfesto je nutné zkoumat a teoretizovat jazykovou rozmanitost oddélené, protoze
pouzivani jazyka jednotlivci se 1i8i (Blume a Board, 2013). Jazykova rozmanitost nemusi nutné
vést k jazykové bariéfe, vSe zalezi na Grovni znalosti jazyka u partnerti. Mnoho studii v této
oblasti se tedy zamétuje spiSe na rusivé ucinky jazykové rozmanitosti a tesi ji jako bariéru.
Nicméné jazykova bariéra mize byt disledkem niz8i socidlni integrace, snizené¢ho sdileni
znalosti nebo naruseni mocenské autority (Tenzer et al., 2014, s. 509). V této studii budeme
pouzivat koncept jazykové bariéry jako prekazku efektivni komunikace.

Efektivni jazykové fizeni mlze mit zdsadni vyznam pro UspéSné fungovani soucasnych
nadnarodnich organizaci. Kulkarni (2014) ve své vyzkumné praci uvedl, Ze vicejazyCnost
otevira cestu pro hladky chod organizace. Zaméstnanci hostitelské zem¢ v nadnarodnich
spole¢nostech musi ¢elit vyzvé, kterou je snahou o pochopeni funkéniho jazyka v organizacich,
aby se mohli dobfe zapojit do ¢innosti. Od zahrani¢nich zaméstnancti se oc¢ekava, ze budou
pouzivat cizi jazyk béhem jednani, aby porozuméli riznym politikam, ¢etli dokumenty a psali
zpravy atd. Neni pfekvapenim, Ze to vSe zavisi na tom, zda si zaméstnanci osvoji cizi funkéni
jazyk. Ochota osvojit si jazyk se vSak mlize u jednotlivych osob ¢asto lisit. Divodem muze byt
odliSna jazykova identita, kterd je soucasti socidlni identity kazdého jedince. Spravné
pochopeni jazykové identity zamé&stnanct je nezbytnou soucasti pro tvorbu jazykové politiky v
organizacich. S volbou nevhodného jazyka se poji riziko, Ze se zaméstnanci budou citit
izolovani a podcenovani. Tyto dva faktory by je mohly u€init neefektivnimi v komunikaci na

pracovisti (Bordia S. & P., 2015, s. 416).

Pocit vyclenéni
Ptfi snaze zacClenit se do nového tymu se miize objevit pocit vylouceni z diivodu neznalosti

jazyka (nebo jinych faktori). Sarah Ahmedova (2004) je toho nazoru, Ze emoce hraji zasadni
roli pfi vynofovani individualnich a kolektivnich tél. Pocit vylou¢eni ma silnou vazbu na hnév
(Debono, Amber et al., 2020, s. 66) a miize vést k pocitu neoblibenosti i nerespektovani. Seyfert
(2012) uvadi tii teorie tykajici se afektl a kazda z nich je pfisuzuje jinym t€lim nebo kvalitam.
Za prvé v kombinaci s emocemi, které se nachazeji spolecné s afekty v individudlnim subjektu
nebo téle. Za druhé, afekty mohou byt kolektivni nebo atmosférické sily, které ptisobi vné téla.
A konecné tieti popisuje afekty jako urcité ti€inky interakci mezi setkanimi jednotlivych tél (s.

28). Pfundmair a dalsi (2015) tvrdi, Ze potieba sounalezitosti je pro nase télo stejné zékladni



jako hlad nebo zizen. Dilezitost byt zaclenén je univerzalni pro kazdou jednotlivou kulturu (s.

80).

Mezikulturni kompetence a kulturni inteligence
Interakce s lidmi z odliSného prostfedi v organizacich mlze vyzadovat mezikulturni

kompetence. Jedna se o schopnost porozumét hodnotdm, zptisoblim mysleni a vzorcim chovani
osob z jinych kultur, transparentné komunikovat a snazit se premyslet o alternativnich fesenich
(Barmeyer, 2021, s. 172). Rozvoj této kompetence vyzaduje naklonnost (postoje, hodnoty a
citlivost), poznani (pojmy, znalosti a porozuméni) a chovani (dovednosti, schopnosti a jednani).
Tyto prvky jsou na sobé vzajemné zavislé, a pokud je pouzivime soucasn€, mohou se stat
megakompetenci a povedou k efektivité a ptizptisobeni se konkrétni situaci a kontextu.

Bennett (1986) vypracoval model interkulturni citlivosti. Tento model ma dvé faze:
etnocentrickou a etnorelativistickou. V prvni (etnocentrické) fazi se jedinec musi vyporadat s
popiranim odliS$nosti, obranou proti odliSnosti a minimalizaci odliSnosti. Poté miiZze pfejit do
etnorelativistické faze obsahujici pfijeti odliSnosti, pfizplisobeni se odliSnosti, a nakonec
integraci odliSnosti. Tento model lze pouzit, chceme-li zjistit, do jaké miry jiz jedinec ziskal
interkulturni citlivost. Kulturni inteligence oznacuje "mnohostranné schopnosti, které umoziuji
jednotlivetim pfizplsobit se riznym kulturnim kontextim". (Barmeyer, 2021, s. 177) a sklada
se ze Ctyt prvka: Poznavani (které je nutné k osvojeni deklarativnich a proceduralnich znalosti),
metakognice (tykajici se kognitivnich strategii), motivace (kterou potfebujeme k tomu,
abychom své znalosti uplatnili v praxi) a chovani (protoZe znalosti nestaci a je tfeba je uplatnit
v realit€) (s. 177-178). Diky kulturni inteligenci se jedinec dokdze orientovat v rtznych

kulturach.

Mezikulturni skoleni
Cilem interkulturniho Skoleni je pfipravit jednotlivce na interkulturni praci, aby se vyhnul

konfliktim mezi novou a doméci kulturou a pomohl lidem zvladnout neo¢ekavané udalosti v
nové kultufe. Pokud je jedinec ohromen s novou kulturou, miize mu to umoznit dobie
vykonévat jeho povinnosti (Earley 1987, s. 685). Organizace interkulturnich vzdélavacich
programl obvykle probihd v nasledujicich krocich: 1) analyza situace ve firm¢, 2) navrh
Skoliciho programu, 3) realizace Skoleni a 4) vyhodnoceni S$kolicitho programu. Pfi
interkulturnim Skoleni je tfeba zohlednit tfi prvky: Cile, metody a vysledky uceni (Barmeyer
2021, s. 180-181). Hlavnim cilem Skoleni je pfipravit lidi na rizné interkulturni situace, ale také

jim pomoci vyhnout se kritickym incidentiim.



Tung (1981) poskytl klasifikaci metod interkulturniho vzdélavéani: 1) studium oblasti, 2)
asimilator kultury, 3) jazykova piiprava, 4) trénink citlivosti a 5) terénni zkuSenost. Tyto

metody se maji vzajemné dopliiovat a byt soucasti kontinua (s. 70).

Metody

Pro tento vyzkum jsem zvolila kvalitativni fizené rozhovory — konkrétné pro polopiimé
rozhovory, coz znamend, ze dotazovany muze mluvit volné, ale tazatel ho vede a upravuje
otazky podle obdrzenych odpovédi. Ukéazalo se, Ze to byla spravna volba, protoze moji partneti
v rozhovorech jsou velmi komunikativni lidé. Polo-direktivni fizeny rozhovor je pro tento
vyzkum vhodny, protoze umoziuje ziskat pfistup k subjektivnimu vnimani tymové prace
americkych pracovnikl v kulturné smiSenych tymech této organizace. VSechny rozhovory byly
vedeny od 7. dubna 2022 do 15. kvétna 2022 v anglicting, z toho diivodu, Ze hlavnim jazykem
této prace je anglictina. Dal§im diivodem bylo to, Ze pro respondenty bylo snazsi vyjadtit danou
myslenku v jejich matetském jazyce. Rozhovory byly nahravany od prvni otazky, protoze tivod
nebyl pro tento vyzkum relevantni. Nejkratsi rozhovor ma délku 00:46:15 a nejdelsi 01:10:00.
Vsechny rozhovory dohromady trvaji 344,4 minuty. Partnefi pro rozhovory byli vybirani podle
toho, zda maji alespon n&jakou zkuSenost s anglickymi tabory, protozZe to je smér, se kterym
mam nejvice zkusenosti. VSechny respondenty znadm osobné, bud’ z letni stdze, kterou jsem
absolvovala v roce 2019, nebo to jsou lid¢, se kterymi jsem spolupracovala béhem své staze (od
bfezna 2022 do srpna 2022). Dotazovani byli osloveni osobné a ndsledné jim byly zaslany dalsi
informace spolu s prohlaSenim o souhlasu prostiednictvim e-mailu nebo FB messengeru. Po
kazdém rozhovoru byla vytvotena tabulka s poznamkami z terénu se zdkladnimi informacemi,
jako je cas, misto a mé dojmy. Piekvapivé bylo, ze vSichni dotazovani byli velmi dobrymi
fecniky a vétSinou téma rozvedli, jak nejlépe mohli. Jeden rozhovor byl veden osobné a ostatni
prostiednictvim ZOOM. Béhem rozhovorti panovala pratelskd atmosféra a bylo zajimavé
poslouchat kazdého z dotazovanych, protoze tito lidé jsou nebo byli néjakym zpisobem
propojeni. Pro ptepis rozhovori byl pouzit program Ambertranscript. Vyhodou tohoto
programu je, Ze rozhovor piepisuje automaticky. Poté byly dodatecné pfidany znaky GAT 2
pro minimalni a zakladni ptepis (Gesprachsforschung 12, 2011, s. 37), aby byly prosttednictvim
ptepisu zviditelnény dulezité prvky mluveného jazyka. Piepis obsahuje hlasité vyroky nebo
jazykové signaly, napftiklad slovni dirazy, smich nebo pauzy, aby bylo mozné usuzovat na
obsah. V pfepisu byla zachovdna také opakujici se slova. Na druhou stranu byly casto
vynechdny pokracovaci vyrazy jako hmm.... ehm..., protoze n¢kteti respondenti je pouzivali

automaticky a neni jim ptikladan zadny vyznam. Pokud se piedpokladalo, Ze n€které jazykové



prvky nemaji pro zodpovézeni vyzkumné otazky velky vyznam, byly vytaZeny. Pro lepsi
Citelnost jsou rozhovory piepsany do vétsich odstavct, a proto byla zachovana velkd pismena,
interpunkce. Pfepis byl proveden v anglicting, coz je jazyk, ve kterém byly vSechny rozhovory
vedeny. Rozhovory byly analyzovany a strukturovany podle nasledujicich témat (viz ptilohy

XIV-LXXXVI):

- Organizace KAM

- Vyzvy

- Pracovni kontext

- Komunikace v rdmci konsorcia
- Jazykové znalosti

- Mezikulturni tymova spoluprace

- Rady pro budouci zaméstnance KAM z druhé kultury

Pokud bylo téma rozsahlejsi, jsou k témto kategoriim pfifazeny podkategorie. Analyza byla
provedena pomoci tabulek obsahujicich cas, komentafe, interpretace a vSe, co vycnivalo.
Vsechny rozhovory jsou anonymni, a proto bylo rozhodnuto, ze se k nim bude odkazovat
pomoci &isel. Uéelem tabulek bylo analyzovat texty, shromézdit a shrnout informace a pfipravit
se na sepsani vysledkd. V prvni fazi analyzy textu jsme pracovali s textem a nékteré pasaze,
které jsou pro tento vyzkum velmi diilezité, jsme barevné oznacili. Cilem této faze bylo ziskat
prvni piehled o materidlu, a proto byly vSechny materialy fadné pfecteny. Ve druhé fazi byla
vytvofena tabulka, ktera obsahuje Ctyfi sloupce: ¢as, téma, témata, jimiz se dotazovany zabyval,
a komentare/interpretace. Do sloupce komentafe jsme si udélali poznamky tykajici se nasi
dotazovany opakoval nebo zduraznoval urcitd slova atd. Vysledky byly roztfidény do vyse
uvedenych kategorii. Uryvky pouzité v této fazi byly na zaatku barevné oznaceny a opatieny
poznamkami v tabulce. V zavorce je uveden ¢as uryvku. Pokud se jedna myslenka opakovala,
je uveden pouze jeden priklad, ale v zavorce jsou doplnéna cisla rozhovort a ¢asy, kdy se o
podobnych vécech zminili dalsi respondenti. Vysledky analyzy a pfepist jsou uvedeny v

nasledujicich kapitolach.

Vysledky

Pro mensi srovnani dotazovanych byla vytvofena tabulka s informacemi o jejich pozadi, aby se

zohlednily faktory, které mohly ovlivnit jejich postoj (napft. jazykova Groveil). Velké zastoupeni



ma skupina lidi, ktefi studovali na stejné vysoké Skole v Chicagu, kterd se jmenuje Moodyho
biblicky institut. Zajimavé je, Ze tii z dotazovanych se t€sné po ukonceni studia ptfipravovali na
praci v KAM a v dobé¢, kdy se zpracovavaly jejich Zadosti, pracovali jako zastupujici ucitelé
nebo pracovnici s mladezi v cirkvich. Jazykova uroven se pomérné dost lisi a je diilezité to pfi

¢teni rozhovoru brat v ivahu, abychom mohli dobfe odpoveédét na nase vyzkumné otazky.

Dotazovany Prace v Prace v Délka Piedchozi Vzdélani Uroveil
USA KAM prace v zkuSenosti s Ceského
KAM organizaci jazyka
Dotazovany 1 | Pracovnice | English 8 mésict | Letni staz, Moody Al
smladezi v | Camps prodlouzena | Bible
mistni tym staz Institute
cirkvi
Dotazovany 2 | Zdravotni (Byvaly) 4 roky Letni staz, Moody A2
sestra English prodlouzena | Bible
Camps staz Institute
tym
Dotazovany 3 | Asistent English 10 let Letni staz, Moody B2/C1
dodavatele, | Camps prodlouzena | Bible
zastupujici | tym staz Institute
ucitel
Dotazovany 4 | Zastupujici | (Byvaly) 9,5 let Letni staz, Moody B1 to B2
ucitel English prodlouzena | Bible
Camps staz Institute
tym
Dotazovany 5 | Zvukovy Druhy 12 let Zadné ? B2/C1
technik zastupce predchozi
reditele zkuSenosti
Dotazovany 6 | Top Fusion 4 roky Letni staze, Teologické | B2
manazer projekt, kratkodobé studium
regionalni vyjezdy
pracovnik

Setkani KAM byla pro nové pfichozi Ameri¢any narocnd. Protoze jesté¢ neuméji ¢esky, méli
pocit napéti a tlaku. Nékolikrat se oznacili za outsidera nebo menSinu. Dotazovany 1 dokonce
kladl dtraz na slovo tézky.

“I'm considered second culture staff and it has definitely been HArd being an outsider in the
national organization and feeling some of the strain of that °h feeling, some of the tension of
(--) definitely being in KAM meetings.” (Interview 1, 00:09:02).

“But that wasn't always easy to do because working in KAM, I was the minority|, I think
working in camps during the English camp season like I was one of the ones helping bridge the
gap between the Americans and the Czechs, but then working in KAM. I was then the minority
and I'm one of the Americans, I'm one of the younger and newer Americans” (Interview 2,
00:10:39).

Skutec¢nost, ze maji pocit, ze musi bojovat o pteklad, jim nepomaha. M¢lo by se ocekévat, ze

novi Americané budou pieklad potiebovat.



“I cannot keep up in meeting (.), especially when I'd been here for maybe three weeks. I had
known nothing and (.) kind of feeling the frustrations (2.0) of having to fight for translation and
saying I've only been here for three weeks. Like you guys, know that I've only been here for
three weeks|. I should almost be expected that I'm going to need translation and I shouldn't
have to feel like I'm making a big deal to get that. And that could be really hard and frustrating.”
(Interview 1, 00:09:02).

Ctyii respondenti uvedli, Ze nejvétsim problémem je jazyk. Pro Il to byla jazykova bariéra v
ramci narodni organizace:

“[...] one of the hardest things is °h (-) language barrier within the national organization.”
(Interview 1, 00:09:02). Also, the shift from the English camps highway can be difficult. In the
English camps highway, there is not that big need to speak Czech fluently as during the year.
“I would say the language has also been hard. The biggest challenge, I think crossing over from
the time of being an intern, h® (-) I came into comm through camps, English camps.”
(Interview 2, 00:10:39).

Dva respondenti uvedli, Ze 1 po n€kolika letech se stéle citi byt v jazyce znevyhodnéni. Nikdy
neni dokonaly.

“Probably language, I guess that was I mean, I'm still taking lessons five years later. ((hah)) So
that's I think the one piece of my work that I got improved, but it's never perfect.” (Interview_6,
00:07:32).

“I think that is one of the biggest things. And then I think as far as me personally, the greatest
challenge for me is always feeling like I'm handicapped within my language, even though I can
communicate, communicate much clearer and English and those and those thoughts flow a lot
better.” (Interview 5, 00:12:23).

Diskuse
Kfest'anskéd akademie mladeze (KAM) je neziskova ptispévkova organizace (Yale Law Journal,

sv. 89), kterd se zaméiuje na vzdélavani mladych vedoucich v mistnich cirkvich (rozhovor 1,
2,3,4,5, 6). V ramci organizace probihaji rtizné projekty, na kterych pracuji riizné pracovni
skupiny/tymy (Alderfer, 1997). Organizace KAM m4 jasnou hierarchii a zaméstnanci si
vétSinou neuvédomuji, Ze se spousta véci odehrava v pravnim postaveni. Proto pfi dotazu na
hierarchii vétSina z nich spiSe hovofila o hierarchii v rdmci tymu a obecné€ zminovala hierarchii
v organizaci. Jediny dotazovany, ktery nam odpovédél nejjasnéji, byl dotazovany 5 (00:44:33),
ktery ma vzhledem ke své pozici druhého zéastupce feditele vétSi piehled o organizacnich
strukturach. Kazdy tym ma svého vedouciho, ktery spolu se svym tymem urcuje orientaci na
tymové cile a zlepSovani vykonnosti (Mehta et al., 2008, s. 1026). VSichni dotazovani se zminili
o svych uplincich, ktefi jsou zde nejen proto, aby udéavali smér, ale také se starali o své lidi.
Dotazovany 5 kladl diiraz na slovo péce. Piiblizné tietinu zaméstnanct tvoii zaméstnanci druhé

kultury (Tadmor a Tetlock, 2006), kteii se do Ceska ¢asto piestéhovali se svymi rodinami. Z
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tohoto diivodu se muzete Casto setkat s pojmem "déti tfeti kultury" (Barmeyer, 2021). Z
rozhovort vyplynulo, ze dotazovani se Casto citili v KAM vice integrovani kognitivné nez
afektivné (Cronin, Mathew et al. 2011), coz bylo zptisobeno tim, Ze se organizace v poslednich
letech rozrostla a nema centralizovanou kancelat pro vSechny zaméstnance. Z tohoto diivodu
se snaze citi afektivné integrovani ve svych pracovnich skupinach, kde je urcitd mira
kooperativniho chovéani, mnozstvi a kvalita vyméinovanych informaci a diraz na spolecné
rozhodovani (Simisek, Zeki a kol., 2005). Tyto tii prvky se vyskytuji v tymech, a proto neni
vzdy mozné, aby se lidé ve vétsi organizaci, ktefi spolu nepracuyji, citili stoprocentné integrovani
v ramci celé organizace. Druhy jazyk je pro americké pracovniky silné vazan na jejich situacni
kontext (Kramsch 1986), protoze pracuji v ceské organizaci (respondent_5). Pokud jde o uceni
se cizimu jazyku, pro nékteré z dotazovanych bylo uceni se ve skupiné vysoce motivujici
(dotazovany 3, 4) a doporucili by najit si dobrého ucitele (Long a Porter, 1985), ktery ma jasné
definovanou strukturu, jez povede k pokroku (dotazovany 1, 2, 3, 4, 5, 6). Pfi zapamatovani a
pfifazovani nové slovni zasoby pomahaji realné souvislosti (dotazovany 6, 00:33:29).

Tymova spoluprace v odliSném kulturnim prostfedi mize byt velmi naroc¢na a clenové skupiny
(organizace) by si méli vytvofit spolecny zéklad pro porozuméni signalim, aby se vyhnuli
nespravnému hodnoceni kolegil z jiné kultury (Yuan et al., 2019). VSichni pracovnici z druhé
kultury musi projit kulturnim Sokem, ktery 1ze chapat jako ztratu vlastni kultury (respondent 1,
2), markantni pfechod z jedné kultury do druhé (vSichni respondenti) a jako resocializaci v jiné
kultufe (vSichni respondenti). Na zacatku prochazi zaméstnanci druhé kultury stresem a
vyrovnavanim se s nim, u¢enim se kultufe a socialni identifikaci (Zhou et al., 2008). Narodni
zamgstnanci by si toho méli byt védomi a snazit se byt tolerantni. Prvni kontakt Americanii s
KAM c¢asto probiha prostfednictvim mezinarodni organizace Josiah Venture prostfednictvim
riznych stazi (respondent 1, 2, 3, 4, 6). Béhem tohoto obdobi zazivaji stazisté obdobi, které
Oberg (1960) klasifikuje jako "libanky" a které se miZze projevit nadSenim. Po nastéhovani a
zapojeni se do kazdodenniho fungovéni organizace piechazi do dalsi faze, kterd se nazyva
"krize" a projevuje se pocity nedostatecnosti, frustrace, uzkosti a hnévu. Po této fazi nasleduje
"zotaveni", kdy se krize jedince vyfe$i a zaCind uceni se nové kultufe. Zavérecna faze
"ptizpisobeni" zac¢ind, kdyz se jedinec t&€si ze své funkéni kompetence v novém prostiedi. S
pouzivanim jazyka se organizace potykaji kazdy den. Ptestoze je KAM ceskou organizaci,
nejpouzivanéj$imi jazyky jsou CeStina a anglictina. Jazykova riiznorodost nemusi nutné vést k
jazykové bariéfe, zalezi na Girovni znalosti partnert. V organizaci viak pracuji Cesi, kteii nejsou
zcela schopni komunikovat v anglictiné, a Ameriané, ktefi jsou teprve na zacatku studia

¢eského jazyka. Pokud ma pracovnik alespon né¢jakou znalost anglictiny, mél by se pokusit s
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novym americkym pracovnikem vést alesponi malou konverzaci, protoZe jeho uroven anglictiny
je vyssi nez Uroven CeStiny nového Americana, a to bude mit pozitivni vliv na to, jak se nové
ptichozi pracovnik bude citit na setkani vSech pracovnikii organizace (zjisténo v kvalitativnim
vyzkumu). Po urcité delsi dobé se oCekava, ze zaméestnanci druhé kultury budou pfi jednanich
pouzivat cizi jazyk. VSe zavisi na tom, jak si zamé&stnanci cizi funk¢ni jazyk osvoji. Pfi volbé
nevhodné jazykové politiky vznikd riziko, Ze se zameéstnanci budou citit izolovani a
podkopavani (Bordia S & P, 2015), pokud nebudou schopni mluvit a rozumét ¢eskému jazyku
(respondent 1, 2). V KAM je moznost mluvit anglicky na oficialnich jednanich akceptovéana a
prekladana, pokud si fe¢nik pieje mluvit ve svém rodném jazyce (respondent 3). Jak uvadi
Pfundmaier et al. (2015), pocit vylou¢eni mohou ameri¢ti pracovnici zazivat kviili neznalosti
jazyka a miize vést k pocitu neoblibenosti i nerespektovani, ale je dulezité si uvédomit, Ze
potieba soundlezitosti je pro nase télo stejn¢ zakladni jako hlad nebo zizen a dilezitost zaclenéni
do univerzalni pro kazdou jednotlivou kulturu. To miiZeme vidét na piikladu prvnich dvou
kratké dob& neni mozné, aby uméla plynule &esky. Dotazovana 2 Zije v Ceské republice jiz 4
roky, ale jeji troven je A2. Béhem rozhovoru uvedla, ze se ¢asto neciti byt pochopena, a také
ma pocit, ze ¢im vice ¢lovek v organizaci mluvi ¢esky, tim vice je respektovan a obliben. Mt
osobni dojem z tohoto rozhovoru je, Ze této respondentce trvalo, nez nasla styl u€eni, ktery ji
vyhovuje, protoze se srovndvala s riznymi typy osobnosti a sama je velmi vizudlni ¢lovek.
Tudiz to, ze ji bylo doporuceno, aby si nezapisovala slova a jen poslouchala, bylo Spatné. Je
velmi zajimavé, ze vSichni respondenti (3, 4, 5, 6), ktefi maji velmi dobrou uroven cestiny,
zminili, Ze jim nejvice pomohlo, kdyz zménili komunitu lidi, a byli tak nuceni mluvit pouze
¢esky. To by mohlo podpofit i pfedpoklad respondenta 5, Ze pouzivani jazyka je spojeno s
rozpozndvanim tvari a prvni kontakt v daném jazyce Casto zlstava, proto je také dobré zménit
spoleCenstvi lidi. Pokud se vyskytne problém, je dulezité neptestat se ptat a bude zapotiebi
ur¢ité mezilidské duvéry (Zand, 1972). Dotazovany 5 uvedl, Ze identifikace problému je na
puli cesty k jeho vyteseni. Pokud hovotime o konfliktu, ktery vétSina respondentii automaticky
chape jako feSeni problému (neni divu, protoze v organizaci jde o vztahy, nikoli o produkt),
bude jeho feSeni vyzadovat mezilidskou a mezi skupinovou analyzu (Tallman et al., 1993).
Vsichni respondenti uvedli, ze dilezitym prvnim krokem je oteviend komunikace o
problému/konfliktu a Ze pokud se n€kdy v jejich blizkém tymu vyskytne problém, okamzité o
ném hovofi (respondent 1,2, 5, 6) a snazi se ho pochopit a ziskat riizné pohledy (respondent 3,
4), protoze n€kterd nedorozuméni mohou byt zplsobena kulturnimi rozdily (respondent 5;

ptiklad s Velikonocemi, kdy jako Americ¢an nechtél o tomto svatku pracovat). Komunikace v
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ramci KAM je vice neformalni uvnitf organizace a vice formalni navenek. Zaméstnanci
komunikuji vizualnég, ale také digitaln¢ (prostiednictvim ZOOM — mési¢nich setkani "Dobré
Réno"). Mensi tymové schlizky 1ze pfirovnat k metodé fizeni projektt Scrum (respondent 1, 2,
3, 4, 6), kdy se Clenové tymu schazeji jednou tydné, aby naplanovali, zkontrolovali splnéni
ukolti z minulého tydne a sledovali jejich prubéh v tydennim Scrumu (Cluster, 2019).
Nejpouzivangj§im softwarem je podle vysledkli Google Suit (vSichni dotazovani), ktery
zahrnuje Drive, e-mail (Barley et al., 2011) a mnoho dalSich nastrojti. Vyhodou tohoto softwaru
je, ze vse je v cloudu a lze jej sdilet s ostatnimi pracovniky (dotazovany 5). Pracovnici v
organizaci pouzivaji pro krat§i zpravy a informace software zvany "Slack" (dotazovany 1, 3,
5). Nekolikrat byl také zminén nastroj pro fizeni projektt "Asana", ale tento program pouZzivaji
pracovnici, ktefi ho preferuji (tazatel 4). Organiza¢nim jazykem organizace KAM je Cestina,
ale jazykem tymu je Casto anglictina, pokud je v tymu nékdo z pracovnikii druhé kultury, ktery
neni tak daleko v uceni Cestiny (respondent 1, 2). Zaradili bychom ji tedy mezi polycentrické
(Barmeyer, 2021). Ve zavisi na volbé jazyka, napf. pokud by v tymu byli Cesi s vybornou
urovni anglictiny, mluvili by anglicky, nebo pokud by tam byli Americ¢ané s vybornou urovni
cestiny, mluvili by Cesky. Muze také zalezet na preferencich a dohod¢ (respondent 3, 4). Um¢la
inteligence, napiiklad Google Translate, se hojn¢ vyuziva k piekladu nékterych slov nebo
specifické terminologie. Pracovnici s vyss§i Grovni ¢eStiny obvykle potiebuji ptelozit jen par
slov (respondent 3, 4, 5, 6) v zavislosti na terminologii dané¢ho jazyka, nikdy neptekladaji celé
véty. Dotazovany 6 uvedl, Ze nikdy nic nepiekladd, aniz by to nechal zkontrolovat rodilym
mluv¢im cestiny, coz dava smysl, protoze Google Translate nepteklada bezchybné. Zpocatku
pracovnici druhé kultury potfebuji preklad denné a mélo by byt samoziejmosti, Ze pfi vétSim
organizovaném oficidlnim setkdni pteklad dostanou, aniz by se citili Spatné (tazatel 1, 3,4). To
Jjim mize pomoci citit se souCdsti organizace a ne outsiderem, ktery neni vitdn. Béhem
rozhovoru respondent 1 né&kolikrat zminil slovo outsider a kladl na n¢j dtraz. Tén hlasu byl
smutny. KAM nenabizi jazykové kurzy pro své zaméstnance s druhou kulturou, ale spise jen
koucink pro nastaveni plant a poradenstvi (dotazovany 1,2, 3,4, 5, 6). V rozhovorech zaznélo,
ze by KAM mél k vyuce cizich jazykl pfistupovat formalnéji (dotazovana 2) a mohl by byt
také strategictejsi (dotazovany 4), pokud jde o spolupraci s univerzitami a dalS$imi institucemi.
Na formalnéjSim ptistupu se v soucasné dobé pracuje. Osoba, kterd je zodpovedna za koucink
pracovnikll v oblasti druhé kultury, pracuje na e-learningu, ktery bude obsahovat vSechny
potiebné informace, tipy, videa a dokumenty, které by mély cely proces uceni se cizimu jazyku
usnadnit. KAM nenabizi jazykové kurzy ani lektory z toho divodu, ze jeji zaméstnanci jsou

rozptyleni po celé zemi (respondent 5). V celé organizaci je ¢eskd vétSina a americkd mensina
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(respondent 1, 5). Funkéni interkulturalitu KAM Ize spatfovat ve vyuzivani interkulturnich
kompetenci pro zvySovani empatie s druhymi a v kritické roviné prostiednictvim fesSeni
konflikt (Dietz, 2008). Interkulturni situace jsou ovliviiovany aktéry, kulturami a institucemi
a je dulezité analyzovat vzajemné plsobeni téchto tii prvka z rGznych hledisek (Barmeyer,
2021). V kulturné smiSenych skupinach je tfeba brat v uvahu kritické incidenty, které jsou
obvykle neimysIné a diivody, které za nimi stoji, jsou zpocatku vysvétlitelné. Tyto incidenty
jsou nevyhnutelné (Thompson, 1960) a mohou byt vychodiskem pro osobni rozvoj a
interkulturni trénink. Interkulturni Skoleni by mohlo pomoci rozvijet interkulturni kompetence
a citlivost. KAM ma rizné teambuildingové aktivity, jako jsou zahradni slavnost nebo setkani
"Dobré Rano", ale interkulturni Skoleni z divodu uvédomeéni si kulturni rozmanitosti zatim
neexistuje. Tti z dotazovanych by si pfali takovy druh Skoleni, jednomu se tato myslenka libila,
ale vzhledem k pfedchozim zkuSenostem se domnival, Ze by tento napad nebyl uspésny. Jeden
z dotazovanych (5) se vyjadfil, ze o zavedeni této aktivity uvazuji. Silnou strankou této prace
mize byt skuteCnost, Ze respondenti jsou nebo byli ze stejné pracovni skupiny, takze maji
podobné zkuSenosti (s vyjimkou respondenta €. 6, ktery nikdy nebyl v tymu, anglickych kempt
ale byval vedoucim stazistli). Jejich odpovéedi se prekryvaji a ¢asto do sebe zapadaji. Tento
vyzkum lze vyuzit pro organizaci jako zpétnou vazbu a také pro nové pracovniky jako zdroj
informaci pro uceni jazyka nebo vhled do toho, ¢im mohou prochézet. Diky odpovédim naSich
respondentl si mohou uvédomit, Ze to, ¢im prochdzeji nebo budou prochézet, neni jen jejich
pfipad, a mohou se na to dobie pfipravit. Slabinou této prace mize byt skutecnost, ze jeden z
prvnich respondentti je v organizaci zcela novy, a tudiz na zacatku procesu. Druhy dotazovany
pracuje v organizaci jiz 4 roky a bude se vracet do Statd. Tteti a ctvrty dotazovany pracuji v
organizaci jiz 10 let, jejich pohled se tedy s odstupem c¢asu lisi. Prosli poc¢atecni fazi a maji vice
zkuSenosti. Dotazovany 5 je ve vedeni organizace, coz mu dava zcela jiny pohled, ale zaroven
jsme béhem rozhovoru s nim ziskali vysvétleni konkrétnich véci, aniz by védél, co odpovidali
ptedchozi dotazovani.

Z casovych diivodi nebylo mozné provést rozhovory se vSemi pracovniky druhé kultury, ale v
budoucnu by mohlo byt zajimavé doplnit tento vyzkum o dal$i rozhovory nebo naopak s

nékterymi respondenty ud¢lat rozhovor a porovnat jejich pohled po né€kolika letech.

Zaveér
Cilem této diplomové prace bylo zjistit, s jakymi nejvétsimi problémy se potykaji americti
pracovnici neziskové organizace Kiest'anska akademie mladych (zkracen¢ KAM) a jaky vliv

ma znalost ¢eského jazyka na jejich praci. Rozhodla jsem se zaméfit sviij vyzkum na tuto
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organizaci, protoze jsem s ni jiz méla dobré zkuSenosti a zajimaji mé projekty, které realizuji v
kulturné smiSenych tymech. Tato kvalitativni empiricka studie byla zaloZena na Sesti
rozhovorech, které jsem provedla s pracovniky, kteti méli ur¢ité zkuSenosti v ramci anglickych
campi. Jejich odpoveédi mi pomohly 1épe pochopit jejich postaveni v organizaci, zptisob, jakym
spolu komunikuji, jak v jejich ptipad¢ vypadal proces uceni se cizimu jazyku, jak vnimaji
interkulturalitu a vicejazy&nost v organizaci a co by zlepsili. Ceska kultura se od americké lis,
ale zaroven nachazi mnoho spole¢ného ve srovnani s jinymi zemémi, jako je Cina, Ekvador,
Paraguay, Jamajka nebo Ukrajina. Respondenti, ktefi mé&li pted ptijezdem do Ceské republiky
néjaka ocekavani, byli pfijemné prekvapeni tim, jak normalni se véci kolem nich zdaji byt.
Ekonomika, kultura, jidlo, studenti byli jini, nez ocekavali. Nejvyraznéjsi abnormalitou byl
jazyk, ktery patti do jiné jazykové skupiny nez angli¢tina. P¥i poslechu rozhovoru dvou Cechii
se muize zdat, Ze jeden ¢lovék mluvi dlouho a druhy, ktery mu odpovida, mluvi také dlouho. V
rozhovorech zaznélo, ze Cesi jsou pohostinni lidé a n&kdy se zeptaji tfikrat, aby se ujistili, Ze
jejich host opravdu néco nepotiebuje. To mize byt pro Ameri¢any nepiijemné, protoze pokud
neznaji ¢eské zvyky, mohou si myslet, Ze nabizenou véc musi ptijmout. Cesi byli popisovéni
jako navenek chladnéjsi ve srovndni s Americany, kteti jsou pry od prvniho kontaktu velmi
pratelsti. Podle respondentil trva n&jakou dobu, nez se s Cechem vytvoii smysluplny vztah, a
¢lovék musi svymi &iny dokazat, Ze to, co fika, mysli vazné, Cesi nejsou pratelsti kvili
atmosfére, ale kviili tomu, aby se stali ptateli. To je vidét i béhem taborti, kdy jsou Cesti studenti
zpocatku nesméli, ale postupem Casu se za¢nou vice otevirat a navazovat skutecnd pratelstvi s
pracovniky druhé kultury. Tyto charakteristiky vSak nejsou ni¢im podlozeny a jsou pouze
osobnim vnimanim dotazovanych osob. Pro budouci zaméstnance organizace mtze byt velmi
pfinosné absolvovat kurz o historii a kultufe Ceské republiky, ktery by mohl pomoci piedejit
ur¢itému kulturnimu Soku. Dulezitym prvkem je, aby ¢lovék vstupoval do jiné kultury s
védomim, Ze véci nejsou lepsi nebo horsi, ale jiné, a nemél zaddnéd ocekavani. Naucit se Cesky
mize byt velka vyzva. Z rozhovort vyplynulo, ze zakladem uspésného procesu je dobry ucitel
a jasné definovana struktura. Clovék si musi najit uitele, ktery vyhovuje jeho osobnosti a umi
zaka spravné posunout a zdokonalit. Pro zacatek studia byly doporucovany intenzivni kurzy,
ale nejlepsi variantou je pravidelné studium a samostatna prace a domaci tkoly. Jeden z
respondentll zminil, Ze se snazi byt aktivni a vyhledéavat situace, kdy by mohl komunikovat v
cesting. Naptiklad chodi do kavarny, kde si déla domaci tkoly, a pak se pta baristil, zda mohou
zkontrolovat jeho domaci tikoly, a diskutuje s nimi o nich. To mu umoziuje vice pouzivat jazyk
a navazovat nové vztahy. Tti respondenti zminili, ze udélali velky pokrok tim, ze zménili

komunitu lidi, kde jim nezbyvalo nez komunikovat ¢esky. Jeden z respondentii zminil sviij
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predpoklad, ze pouzivani jazyka je spojeno s rozpoznavanim tvafi, coz lze podpofit tim, ze
volba jazyka pfi prvnim kontaktu se u naSich respondenti udrzela dodnes. To znamena, Ze
pokud s nékym navazeme vztah v anglictiné, bude obtizné piejit z anglitiny do CeStiny. Z
tohoto diivodu by mél ¢lovék od prvniho kontaktu mluvit ¢esky, i kdyZ to mtze byt zpocatku
nepiijemné. (Je tieba poznamenat, Ze je nutné mit urcitou jazykovou uroven. Pokud ma ¢lovék
jen zéklady a je nucen komunikovat pouze cesky, mohou byt tyto situace velmi frustrujici. Na
zacatku je také dilezité mit spolecenstvi lidi, kde ¢lovek citi podporu a porozuméni). Novym
americkym pracovnikim bych doporucila, aby se nebali pozadat o pieklad a mluvili o svych
potiebach, aby KAM mohl tyto problémy fesit. V piipadé, Ze by doslo ke konfliktu nebo
nedorozuméni, bylo nalezeni kotfene problému definovano jako polovina feseni. Zakladem je
komunikace v kulturné smiSenych tymech a pfinosem mtize byt zapojeni nezaujaté treti strany
do konfliktu. To by mohlo ukazat spravedlnost vii¢i obéma strandm a snahu o vyieSeni
problému. Zavérem lze fici, Ze nejveétsi vyzvou pro dotazované byl jazyk. Zacatky nemusi byt
snadné, ¢lovek nerozumi ostatnim a neciti se byt pochopen, pokud neni pfitomen né¢kdo, kdo
ma dobrou uroven anglictiny. I kdyz nékteti ze zaméstnancti druhé kultury v této organizaci
maji opravdu dobrou uroven ceStiny, piesto se pii komunikaci v jazyce citi omezeni a
nedokazou se vyjadrit tak, jako v anglictiné. Vysledky také ukdzaly, Ze v organizaci je mozné
pracovat i bez znalosti ¢eStiny, nicméné ¢estina je nesmirné dulezitd pro dlouhovékost, kvalitu
prace a zivota v této ¢eské organizaci i mimo ni. Vzhledem k vysledkiim empirického vyzkumu
bych této organizaci doporucili interkulturni Skoleni. Existuje n€kolik oblasti, které by mohly
byt v budoucnu v této oblasti analyzovany. Piedev§im by to mohly byt charakteristiky Cechti a
Americ¢ant jako kultur pro srovnani na zaklad€ odborné literatury. Hlubsi vhled do téchto dvou
kultur a jejich srovnani by mohlo pomoci vcitit se do situace zaméstnancti druhé kultury. Z
mého pohledu by mohlo byt ptinosné vice se ponofit do interkulturniho vzdélavani a porovnat
vysledky pted a po jeho (dlouhodobém) absolvovani. Jaké byly nazory lidi pfed skolenim? Co
si uvédomili a co se naucili béhem skoleni? Zménila se néjak situace po Skoleni? Jaky vliv méla
pandemie na budovani vazeb mezi lidmi v organizaci, kterd nema jednotné centrum pro vSechny

zameéstnance?
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