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Anotace

Tématem této diplomové prace je internacionalizace lidskych zdroji ve vybraném podniku,

ktera je konkrétn& reprezentovana procesem expatriace do Indie ve Skoda Auto a.s.

vvvvvv

internacionalizace a lidské zdroje. V ramci kapitoly o lidskych zdrojich také dochazi
K propojeni vysSe zminénych pojmu, a to v podobé mezinarodniho fizeni lidskych zdroja,
reprezentované¢ho fizenim expatriace. Tteti teoretickd kapitola rozebird problematiku

predevsim kultury Indie.

V tvodu ¢tvrté kapitoly jsou ve zkratce zminény informace o vybraném podniku, kterym je
Skoda Auto a.s., a Vv dalsich Gastech této kapitoly jiz dochazi k samotnému rozboru

expatriaéniho programu fungujiciho v ramci tohoto podniku.

Pata a posledni kapitola je vénovana empirickému vyzkumu procesu expatriace, jehoz
vysledky byly ziskédny prostfednictvim osobnich rozhovord s vybranymi expatrianty ze

Skoda Auto a.s.
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Annotation

The theme of this thesis is the Internationalization of a Selected Enterprise in the Field of
Human Resources, which is concretely represented by the process of expatriation to India
within Skoda Auto a.s.

The first two chapters deal with the definition of the most important theoretical terms, which
are internationalization and human resources. In the chapter dedicated to human resources,
the above-mentioned terms are also being interconnected, namely in the form of international
human resources management, represented by expatriation management. The third

theoretical chapter analyzes the issue of India culture.

The introduction of the fourth chapter contains brief information about the selected
company, which is Skoda Auto a.s. The analysis of the expatriation program running within
the company follows in the other parts of this chapter.

The fifth and last chapter is devoted to the empirical research of the expatriation process,
whose results were obtained through face-to-face interviews with selected expatriates from
Skoda Auto a.s.

Key words

Internationalization, Human Resource Management, Culture, Expatriation, India, Skoda
Auto a.s.
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Uvod

V dneSnim svété je pro podnik velmi dilezité, aby vyuzival kazdé vyhody, ktera se mu
naskytne. Bez pochyb jednou z téchto vyhod je internacionalizace, kterd ovlivituje téméf
latinska inter a nation,, jejichz vyznam je mezi a narod. Internacionalizace je tedy procesem
zmezinarodinovani, piekracovani hranic jednoho statu, a poskytuje podniku mnohem Sirsi
moznosti, nez které by mohl ziskat pouze ve své zemi. Czinkota (c2013, s. 281) ve své knize
zminuje, ze ,,proaktivai firmy se stavaji mezinarodnimi, protozZe chtéji, zatimco reaktivni
firmy se stavaji mezindarodnimi, protoze musi.“ Tedy aktivni firma, ktera usiluje o neustaly
pokrok a posilovani své pozice, bude rozhodné volit strategii internacionalizace. Tu dokdze
podnik vyuzit v kterémkoliv svém procesu, napf. i pfi fizeni lidského kapitélu, ktery stale
probihat pfedevsim dvéma sméry. Podnik mtize do svych fad pfijimat zaméstnance z cizich
zemi a sbirat tak zkuSenosti z ciziho trhu, nebo naopak své zaméstnance mtze do téchto
cizich trhl v rdmci dcefinych spole¢nosti posilat, a kromé piredédvani zkusenosti mohou tito
vyslani zaméstnanci ziskavat zkusenosti nové, které mohou byt pro podnik cenné. Proces
vysilani zaméstnanci do zahrani¢i mél byt co nejefektivnéjsi, nebot’ zahranicni vyjezd

obohati nejen zaméstnance, ale zaroven je ptinosem pro cely podnik.

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zéklad¢ dat a informaci ziskanych z teoretické
reSerSe a za podpory empirického vyzkumu expatriace identifikovat slabiny expatria¢niho
programu V ramci vybrané¢ho podniku a navrhnout feSeni, kterd by uspéSnost vyjezdniho

programu podpofila.

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, a to teoretické a praktické.
teoretickych pojmt pro zkoumané téma, jimiz jsou internacionalizace a lidské zdroje.
V ramci kapitoly o lidskych zdrojich také dochazi k propojeni vyse zminénych pojmt, a to
V podobé mezinarodniho fizeni lidskych zdrojd, reprezentovaného konkrétné expatriaci,

ktera je pro tuto praci stézejnim tématem. Pfedposledni kapitola z teoretické ¢asti obsahuje

informace o Indické republice, a to piedevs§im z kulturniho hlediska.
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V potadi ¢tvrtd kapitola je ptrechodnym miistkem mezi ¢asti teoretickou a praktickou, nebot’
ve své prvni &asti obsahuje informace o vybraném podniku, kterym je Skoda Auto a.s.,
a v dalsich castech této kapitoly jiz dochazi k samotnému rozboru expatriacniho programu

probihajiciho ve Skoda Auto a.s.

Péta a posledni kapitola je vénovana empirickému vyzkumu, jehoz vysledky byly ziskany
prostiednictvim rozhovort s vybranymi expatrianty, ktefi se ve vybraném podniku zucastnili
zahrani¢niho vyjezdu do Indie. Zavérecna c¢ast posledni kapitoly obsahuje zhodnoceni

daného vyjezdniho programu a zaroven navrhovana doporuceni k zvyseni jeho efektivnosti.
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1 Internacionalizace

Prvni kapitola této diplomové prace poskytuje stru¢ny nahled do problematiky hlavniho
teoretického pojmu, kterym je internacionalizace. Kromé definice, motivl a hlavnich teorii
je dilezité také zminit, jaké vztahy mohou vlivem internacionalizace v§eobecné v podniku
panovat. V navaznosti na problematiku podniku je nemén¢ dulezitym pojmem kultura, ktera
je vramci prvni kapitoly také zminéna. Ptirozené pii piekraCovani stitnich hranic se
zaméstnanci at’ uz interné ¢i externé stfetavaji s cizimi kulturami, jejichZ rozdilnost by si

m¢éli uvédomovat a predevsim respektovat.

1.1 Definice

Podstatou internacionalizace je dle KuneSové ,,navazovani a prohlubovani ekonomickych
vztahii mezi subjekty riznych zemi a mezi zemémi navzdjem na zakladé postupného
odbourdavani ruznych bariér a preména nékterych puvodné ndrodnich jevii na jevy
mezinarodni.“ (Kunesova, 2006, s. 23) Dale je dle KuneSové (2006, s. 23) dusledkem
internacionalizace ,,rozvoj mezindrodnich ekonomickych vztahu (mezinarodni obchod se
zbozim a sluzbami, mezinarodni pohyb kapitalu, mezindarodni migrace pracovnich sil,
mezinarodni pohyb védecko-technickych poznatkii), rostouci propojenost a vzdjemna

zavislost zemi.“

D4 se tedy s jistotou konstatovat, Ze internacionalizace ptispiva ke sblizovani jednotlivych
statl, které spolu navazuji mezinarodni vztahy. Déje se tak predev§im v oblasti ekonomické,
ale pravé toto sblizovani ma néasledny dopad i1 do ostatnich sfér, jako je socialni, politicka,

a dalsi.

1.2 Globalizace versus internacionalizace

Velmi Casto se stava, Ze internacionalizace je zaménovana s globalizaci. Mezi témito pojmy

je ale zasadni rozdil, ktery vysvétluje nasledujici oddil.

V definicich globalizace nelze najit jednu, kterd by shrnovala nazory vSech autort.

Kuptikladu Strach (2009, s. 12) definuje globalizaci jednoduse jako ,,rostouci propojenost

15



Jednotlivych spolecenskych procesit a subjektii. Pichani¢ (2004, s. 8) tika, Ze globalizace
snizenim nakladit na dopravu a komunikaci a odstranéni bariér pro volny pohyb zboZi,

sluzeb, kapitdlu a znalosti a v Urcité mire i lidi.*

Nejen Strach a Pichani¢, ale vSichni autofi, ktefi se problematikou internacionalizace
zabyvaji, zmifuji otevienost ekonomik a jejich vzdjemnou propojenost, kterd vede
K intenzivni spolupraci jednotlivych statd. Tato spoluprace se nasledné muze projevit
Vv kterékoliv sféfe, ne pouze v ekonomické, ale i socidlni, politické, priimyslové a spousté

dalsich.

Jaky je vSak rozdil mezi globalizaci a internacionalizaci? Srozumitelné vysvétleni uvadi ve
své knize KuneSova na nésledujicim ptikladu: ,,/nternacionalizace predstavuje mezinarodni
obchod se zbozim, které je vytvareno vyrobou organizovanou v ramci ndrodnihO
hospodarstvi. V pripade globalizace vsak statni hranice jiz nehraji roli mantinelu, uvnitr
nichz je vyrobni proces uzavien. Dochazi k vytvareni nadnarodnich spolecnosti. Ty vyuzivaji
vyhod lokalizace jednotlivych casti firmy v riiznych cdstech svéta a produkce zbozi a sluzeb
je organizovana na nadndrodni urovni. Mezinarodni jiz neni jen obchod s vysledky

vyrobniho procesu, ale stava se jim i vyrobni proces sam.“ (KuneSova, 2006, s. 24)

Internacionalizace tedy muze byt chdpana jako subjekt, ktery je aktivni v mezindrodnich
vztazich, kdezto globalizace je pojmem komplexngjsim a z firmy se diky ni stava nadnarodni
spolecnosti, kterd ignoruje hranice statu a jeji fungovéani jde dal za tyto hranice. Z této
definice plyne, ze globalizace je pojmem daleko novéjsim nez internacionalizace, ktera na

svete existuje prakticky od zacatku lidstva.

1.2.1 Etapy globalizace

Globalizace vSeobecné probihala v tfech etapach. Prvni etapa je datovana jiz od roku 1492,
kdy byla objevena Amerika, a Vv jejimz okoli nasledné dochazelo k osvojovani kolonii
evropskymi mocnostmi. Druhd etapa nastala v 19. stoleti a vyznacuje se primyslovou
revoluci, kterd zménila svét. Cestovani se stalo béZnou soucésti Zivota a kolonie se zacaly
osamostatiiovat. Posledni vlna je spjatd se zaCatkem 21. stoleti a globalizace se V ni
proménila v béznou soucast lidskych Zivotii. Rozmach internetu a dalSich technickych

vymozenosti davé nejen lidem, ale i firmam, neskuteéné moznosti. (Strach, 2009)
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1.3 Motivy internacionalizace

Nejvétsi prinos globalizace je patrny jiz z jeji definice — odstrafiovani hranic stati. V ¢em
konkrétné spocivaji vyhody internacionalizace, definuje ve své knize napi. Berndt (1999)

a uvadi ¢tyfi hlavni druhy motivii podniku k internacionalizaci, a to:

e Ekonomické: podnik se snazi svou expanzi do zahrani¢i dosahnout vysSich ziskt

e Neckonomické: do této kategorie spada internacionalizace z divodu napt. lepsi
image podniku pied stakeholdery

e Ofenzivni: podnik mize diky zahrani¢nimu trhu ziskat konkurenéni vyhodu, kterou
mu domaci trh neposkytuje

e Defenzivni: obranna strategie proti naruseni pozice firmy na trhu konkurenci, a firma

nasledné voli strategii internacionalizace za ucelem pteziti

Dal$im autorem, ktery definoval motivy firem k internacionalizaci je Glowik (2011), ktery

ve své knize stanovil pét hlavnich davoda:

e motivy internacionalizace zalozené na poptavce
e motivy internacionalizace zaloZené na nabidce
e strategie ,,nasleduj zakaznika*

e strategie ,,nasleduj konkurenci‘

e finan¢ni zdroje

Vsichni autofi se tak shoduji, ze hlavni motivaci podniku k internacionalizaci je ofenzivni ¢i
defenzivni strategie, diky které se podnik snazi o udrzeni minimalné stejné pozice, jaké

dosahoval pted internacionaliza€nimi kroky.

1.4 Teorie internacionalizace

Vseobecné lze internacionalizacni teorie délit podle postupu firem, které internacionalizaci

podstupuji, na piistup krokovy a globalni.

Krokové pfistupy, jak jiz ndzev napovidd, popisuji internacionalizaci firmy probihajici
v nékolika krocich, které na sebe navazuji. Zaroven se predpoklada, Zze podnikéni daného

subjektu zacind na domacim trhu a po ziskani trzni pozice dochdzi k expanzi do zahranici,
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nejprve do sousednich zemi, nasledné¢ do zemi vzdalenéjSich. Mezi nejznamé;jsi krokové
pfistupy patfi tradi¢ni modely, jako jsou Teorie mezinarodniho zivotniho cyklu produktu,

U-model, I-model a dalsi. (Zapletalova, 2012)

Teorie mezindrodniho zivotniho cyklu produktu byla definovana americkym ekonomem R.
Vernonem v roce 1966 a vysvétluje, jak se produkt dané firmy pohybuje na trzich. Vernon
identifikoval tfi faze internacionalizace jako novy produkt (ktery je novy, technologicky
rozvinuty, vyrabi se jen v nejvyspélejsich regionech a nasledn¢ je nabizen jen vyssi piijmové
kategorii), zrajici produkt (vyroba je stabilizovéna, jeji objem se zvétSuje a podnik piechéazi
ke znacnym exportnim aktivitdm, coz zplisobuje pfiliv konkurence na trh a nasledné i pokles
cen) a standardizovany produkt (vysoka konkurence tlaci firmu ke snizovani nakladd, popf.
az k presouvani vyroby do zemi s niz§imi piijmy, a produkt se stava standardizovany).

(Strach, 2009)

Na vySe zminény model navazali v 70. letech 20. stoleti $védsti ekonomové J. Johanson, F.
Wiedersheim-Paul a J. Vahlne z univerzity Uppsala a vytvorili U-model internacionalizace.
definovany Ctyfi zakladni faze, které se samoziejmé v zavislosti na trhu ¢i konkrétni firmé

mohou ménit:

faze: nepravidelny export
faze: export skrze nezavislé agenty

faze: zaloZeni prodejni dcefiné spolecnosti

A wp e

faze: zahrani¢ni vyroba

Predpokladem tohoto modelu je také psychické disperze. Mezi jednotlivymi staty existuji
bariéry jazykové, kulturni, politické, ekonomické, geografické a dalsi, a firma pfirozené
bude jako prvni volit ty zemg, o kterych ma dostate¢né informace a které jsou ji blizké (at’

uz psychicky nebo geograficky). (Zapletalova, 2012)

V tvodu zminéné I-modely, které rozpracovali ekonomové jako napt. Bilkey a Tesar,
Cavusgil, Czinkota, a dalsi, jsou obdobou vyse popsaného, avSak na bazi inova¢nich aktivit

firmy, které jsou opét provadény v po sob¢ jdoucich krocich. (Zapletalova, 2012)

Druhé skupina modeli je zaloZena na piistupu globalnim. Tento ptistup vysvétluje soucasny

trend, kdy jsou podniky mezinarodnimi jiz od svého zacatku. S procesem internacionalizace
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i vzdalené trhy. Casto jsou tyto podniky nazyvany jako ,,born globals®. (Zapletalova, 2012)

Na tomto misté je také vice nez vhodné zminit model EPRG od H. Pelmuttera, ktery

definoval ¢tyfi hlavni typy mezinarodni strategie podniku:

e E — Etnocentricka firma
e P —Polycentricka firma
e R — Egocentricka firma

e G — Geocentricka firma

Etnocentricka firma se zamétuje primarné na domaci trh. Pozd¢ji ve fazi internacionalizace
vstupuje na trhy, které jsou blizké trhu domacimu, kde neni potieba vyrazna modifikace
firemni strategie. Matefskd firma ma vzdy dominantni postaveni a v €ele zahrani¢nich
dcefinek ptisobi manazefi vyhradné z domaciho trhu (tzv. expatrianti, o nichz jedna kap. 2,
a na jejichz problematice stoji tato diplomova prace), fadovi zaméstnanci pochazi z trhu
zahrani¢niho. Pravé tento vztah je pomérné komplikovany, protoZe pravomoci manazera
jsou omezené, i presto musi disledné kontrolovat zaméstnance firmy a ve finale jeho
adaptace na nové kulturni prostiedi neni Gispés$na. Tento typ v soucasné dob¢ pouzivaji malé

a sttedni podniky. (Machkova, 2015)

Typ polycentrické firmy stoji v protikladu k firmé etnocentrické — primarnim cilem je
pfizpisobeni se zahrani¢nimu trhu, vcetné marketingové strategie. Dcefiné spolecnosti
existuji jako samostatné zahrani¢ni podniky, s vlastni moci v rozhodovani o zisku i strategii,
ale ve vedeni firmy mohou pusobit jak zahrani¢ni, tak domdaci manazefi, ktefi jsou
preferovani z ditvodu detailni znalosti zahrani¢niho trhu. Typickymi pfedstaviteli této
skupiny jsou stiedné velké podniky, které existuji jen na vybranych zahrani¢nich trzich.

(Daniels, 2015)

V ramci regiocentrické strategie si firmy definuji oblast, charakteristickou urcitymi
socialnimi a kulturnimi znaky, a pravé pro tyto oblasti pfizpisobuje firma své marketingové
strategie. Zaméstnanci jsou také vybirani v ramci uritého regionu, s blizkymi znaky
s domovskou zemi. Tento typ je aplikovan piedevSim v ramci velkych firem z oblasti
potravinaistvi, jako je napf. Nestlé ¢ Danone. Casto jsou nazyvany jako MNC

(Multinational Corporations), tedy multinacionalni spole¢nosti. (Machkova, 2015)
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Posledni strategii je geocentricka, jejimiz piedstaviteli jsou globalni firmy (pfedevsim vyse
zminéné Born Globals), které¢ podnikaji globalné a stejné tak aplikuji svou marketingovou
strategii. Rozhodovani o ziskovosti ¢i integraci firmy na zahrani¢nim trhu ma pro matef'skou
spolecnost stejnou vahu, a proto firma voli ty nejvyhodnéjsi trhy. Stejny pfistup ma
I K zaméstnavani — do tymu pfijima nejlepsi pracovniky z celého svéta. | proto se ve firmé
tohoto typu vyskytuje nejvyssi podil expatriantti, a nejen z mateiské zemé, ale i1 z ostatnich

zemi. (Strach, 2009)

1.4.1 MNC

Vyse zminéné MNC jsou definovany jako ,.spolecnosti nebo jednotky, které jsou zaloZeny
V riiznych zemich a vzajemné propojeny tak, Ze jedna nebo vice z nich miize vyvijet vyznamny
viiv na ¢innost druhych, zvldsté s ohledem na spolecné vyuzivani znalosti a zdrojit. (Strach,
2009, s. 34) Na zahrani¢nim trhu mize tato spole¢nost plsobit prostfednictvim zahrani¢ni
pobocky (ta je soucasti mateiské spolecnosti a zaroven je limitovana v rozhodovani) nebo
zahrani¢ni pfidruzené spolecnosti (rozliSuji se dcefiné spolecnosti, s majetkovym podilem
matetské firmy 50 % a vice, a filidlky s podilem 10 aZ 50 %, fungujici jako odliSna pravnicka
osoba). (Strach, 2009)

Kazda firma existuje na bazi nejriznéjsich vztahl, od vnitrofiremnich az po externi, od
formalnich po neformalni. V ramci MNC mohou byt vSeobecné definovany Ctyti zékladni
typy vztahii mezi matefskou a dcefinou spole¢nosti — International, Multidomestic, Global,

Transnational — jejichz struktury zobrazuje obr. 1.
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Obr. 1: Typy vztahii mezi centrdlou a dcerinymi spolecnostmi
Zdroj: vlastni zpracovani dle Strach (2009)

V ramci ptistupu International existuje vzdy mezi centralou a dcefinou spole¢nosti volny
vztah, ktery ptedstavuji pfredev§im financnimi toky. Ostatni toky, jako napf. znalostni ¢i toky

zbozi, byvaji jednostranné, a to smérem od centraly. (Strach, 2009)

Multidomestic piistup popisuje t€sné vztahy mezi centralou a dcefinou spole¢nosti a zaroven
volné vztahy mezi jednotlivymi dcefinymi spolecnostmi. Jednéd se o nezavislé zahrani¢ni
pobocky svlastni strategii. Té€sné vztahy mezi nimi zahrnuji toky zbozi a informaci
obousmérné, volné vztahy mezi jednotlivymi dcetfinymi spole¢nostmi jsou reprezentovany

pouze znalostnimi toky. (Strach, 2009)

Pristupem Global centrala udrzuje se svymi dcefinymi spole¢nostmi tésné vztahy a tim
vykonavé nad jejich Cinnosti dikladnou kontrolu. Toky zbozi jsou oboustranné, nicméné
centrala pro vSechny poboc¢ky definuje standardizovany globalni produkt. Kapitalové

a znalostni toky byvaji jednostranné smérem od centrély. (Strach, 2009)

Poslednim typem je piistup Transnational, kde vSechny vztahy mezi v§emi subjekty jsou
vzajemné té€sné. At’ uz znalostni, zbozové ¢i kapitalové toky, vSechny probihaji vSemi sméry.

(Strach, 2009)
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1.5 Kultura

Jak jiz bylo zminéno, diky vlivu internacionalizace, potazmo globalizace, firmy pomérné
snadno piekracuji hranice narodnich statl a oteviraji se jinému prostiedi, které na n¢ ma
bezprostiedni vliv. A proto je také naprosto béznou praxi, ze se v jednom podniku stietava

mnoho ruznych kultur.

Pojem kultura je velmi komplexni a neexistuje definice, ktera by shrnovala vSechny jeho
aspekty. Navic je to pojem mezioborovy, kterym se zabyva napf. psychologie, sociologie,
biologie, management a mnoho dalsich, a definice se proto velmi rizni podle autora a jeho

prislusnosti k danému védnimu oboru.

Nejobecnéji 1ze na pojem kultura nahlizet z hlediska piivodu tohoto slova, které pochézi

z latinského colere, coz znamena vzdélavat, pecovat, péstovat. (Cenék, 2016)

Prtcha na tento pojem nahlizi ze dvou tGrovni. V $ir§im pojeti totiz definuje kulturu jako
»vSechno, co vytvari lidské civilizace — tedy jednak materidlni vysledky (artefakty) lidské
cinnosti, jako jsou napr. obydli, nastroje, odevy, plodiny, primysl, dopravni
a telekomunikacni systéemy, jednak duchovni vytvory lidi, jako je uméni, naboZenstvi,
moralka, zvyky, vzdélavaci systémy, politika, pravo aj.* (Pracha, 2010, s. 45) V SirSim pojeti
je tedy kultura chépana jako jakykoliv produkt, ktery vytvofil ¢lovék. V druhém, uzSim
pojeti, Priicha vztahuje kulturu ,,spiSe k projeviim chovani lidi — tedy kulturou urcitého
spolecenstvi se mini jeho zvyklosti, symboly, komunikacni normy a jazykové rituadly, sdilené
hodnotové systémy, preddavané zkuSenosti, zachovavana tabu.“ (Pracha, 2010, s. 45)
V druhém pojeti je tedy kultura chapana spiSe jako ptredavané vzorce chovani v ramci

urcitého spolecenstvi lidi.

Oba pohledy maji spolecné to, Zze se tento proces kulturniho uceni (tzv. enkulturace)
odehrava v mezich jednoho spolecenstvi €1 naroda, a proto se tento elementarni druh kultury

nazyva kultura nérodni.

1.5.1 Organizaéni kultura

Kultura mé vliv na vSechny oblasti, které souviseji s lidskym zivotem, v€etné oblasti Zivota

pracovniho. Pii stietu kultury s konkrétnim podnikem proto dochdzi i ke stietim riiznych
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kultur a nasledné také k vytvoreni specifické subkultury, kterd se nazyva firemni ¢i

organizaéni Kultura.

Firemni kulturu definoval napt. Denison jako ,,zdkladni hodnoty, nazory a presvédceni, které
existuji v organizaci, vzorce chovani, které jsou disledkem téchto sdilenych vyznamii,
a symboly, které vyjadruji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a chovanim Ccleni

organizace.“ (Denison, 1990, s. 27) Lze konstatovat, ze organizac¢ni kultura je pouze uzs§im,

wewvr

-----

pojeti. Patii mezi n¢ zakladni presvédceni, hodnoty, postoje, normy a artefakty. (Lukasova,
2010)

Zakladni ptresvédceni LukaSova definuje jako ,.zafixované predstavy o fungovani reality,
které lidé v organizaci povazuji za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné.*
(Lukéasova, 2010, s. 19) Za vznikem téchto presvédceni stoji opakovani — konkrétné
opakovani feSeni ur¢itého problému, diky ¢emuz dochazi k zafixovani. Druhou skupinou
prvki jsou hodnoty, piicemz se jedna o cokoliv, Eemuz je jedincem ptikladan urcity vyznam.
Radi se sem napf. spokojenost zaméstnancil, zodpovédnost firmy viiéi Zivotnimu prostfedi
a dalsi. Velmi blizky vztah k hodnotdm maji postoje. Ty vyjadiuji vztah ¢i ndzor na danou
situaci. Pfedposledni skupinou prvkt firemni kultury jsou normy. Normy jsou Vv zasad¢
nepsana pravidla, podle kterych se fidi spole¢enské chovani. Normy mohou ovliviiovat jak
pracovni postupy, tak i napf. vzhled zaméstnanci (dress code). Posledni skupinou prvki jsou
artefakty, které se déli na materidlni (budovy, vybaveni firem, vyro¢ni zpravy, propagacni
brozury...) a nematerialni (mluva, historky, zvyky, ritualy, ceremonialy...) (LukaSova,

2010)

Nasledujici obrazek obsahuje informace o tom, jak tyto prvky koexistuji v praxi. Vsechny

dohromady totiz funguji jako celek, ale ne vzdy musi byt vidét hned na prvni pohled.

Ihned Ize vypozorovat pfedevsim materialni artefakty, jako napt. budovy, prostory kancelati
a dalsi. Nematerialni artefakty jsou zastoupeny ve skupin€ chovani. Tyto dvé skupiny prvka
organiza¢ni kultury jsou identifikovatelné na prvni pohled, a proto tvoii jen Spi¢ku ledovce,
ktera se ty¢i nad vodou. Zbytek ledovce je symbolicky ukryt pod vodou, nebot’ béznym okem

nemusi byt hned povS§imnut.
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Artefakty

Chovani

Zakladni prresvédceni

Obr. 2: Kulturni ledovec

Zdroj: vlastni zpracovani dle Lukasova (2010)

Na povrch nékdy mohou vyplavat normy, které urcuji chovani ¢lenid spolecnosti. Ve vétsi
hloubce se nachazeji postoje, a jesté o trochu nize hodnoty, ale i na ty muze byt stale
dohlédnuto. V nejvétsi hloubce se vSak nachazeji zakladni piesvédéeni a dostat se k nim

byva velmi slozité.

Na organizacni kulturu, konkrétné€ na jeji iroven, ma vliv n¢kolik faktord. Lukasova (2010)
zminuje jako nejcastéji zdlrazinované vlivy v prvni fadé prostfedi (zastoupené vlivem
sociokulturnich faktorii v ¢ele s ndrodni kulturou, dale prostiedi podnikatelské, konkurencni,
vliv zakaznik?...), dale vedeni firmy (vliv vlastnika firmy, manazert, zakladatele...), rozsah
organizace (co do velikosti, sily a délky existence) a jako posledni, ale nemén¢ diilezité,

technologie vyuZzivané v podniku.

kultury na kulturu organizacni. Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, s postupujici globalizaci se
stalo naprosto bézné, ze se Vv zameéstnaneckych fadach stietavaji pfisluSnici raznych
narodnich kultur a jejich kooperace miize byt n€kdy velmi obtizna. Firma by proto méla byt

na jejich koordinaci pfipravena.
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1.5.2 Dimenze kultury

Kazda kultura vykazuje své specifické rysy, ale zaroven je velmi dynamicka a v Case se
vyviji. A proto to, co plati dnes, nemusi byt stejné v horizontu n¢kolika let. Stejné, jako jsou
lid¢ individuélni a na svété neexistuji dva totozni jedinci, ani dvé kompletné shodné kultury
nelze nalézt. VSechny kultury na svété se vsak potykaji se stejnymi ¢i minimalné s velmi
podobnymi spolecenskymi problémy a prakticky se od sebe 1isi jen v tom, jak pfistupuji
k feSeni téchto problémi. Diky tomu je mozné jednotlivé kultury mezi sebou vzajemné

porovnavat a klasifikovat.

Prvnimi, kdo se pokusili vysvétlit vySe uvedeny fakt, byli v roce 1954 sociolog A. Inkeles
a psycholog D. Levinson ptivodem z USA. Jejich teorie pozdé¢ji v 70. letech preciznéji
propracoval Geert Hofstede, védec pivodem z Nizozemi, ktery provedl vyzkum
u ptislusnikl vice nez 40 statl, ktefi byli zaméstnanci IBM, avSak na riznych zahrani¢nich
pobockach. (Lukasova, 2010) Tito zaméstnanci vykazovali spoustu spoleénych rysi
a odlisSovala je pouze jejich kulturni pfislusnost. Po vyzkumu byly definovany oblasti,
Vv kterych se nazory respondentli odliSovaly, a to socialni nerovnost (vCetné vztahu
k autorité), vztah mezi jednotlivcem a skupinou, pojeti muzskosti a Zenskosti a zpisoby
nakladani s nejistotou a viceznaénosti. Uvedené oblasti byly jiz definovany Inkelsem
a Levinsonem a nasledné¢ doloZzeny vyzkumem Hofstedeho a oficidlné se staly dimenzemi
kultury. (Pricha, 2010) Tyto dimenze zajistili vzajemnou srovnatelnost a méfitelnost mezi
Kulturami. Jednalo se o: velké rozpéti moci versus malé rozpéti moci, individualismus versus
kolektivismus, maskulinita versus feminita a vysoka mira vyhybani se nejistoté versus nizka

mira vyhybani se nejistoté. (Lukasova, 2010)

Nasledn¢ v 80. letech byly dimenze doplnény M. Bondem o patou s nazvem dlouhodoba
versus kratkodoba orientace. (LukaSova, 2010) Zatim posledni modifikaci bylo ptidani Sesté
dimenze vroce 2010, ktera se nazyva pozitkaistvi versus zdrzenlivost. (Cenék, 2016)

Nasledujici ¢ast tohoto oddilu se zabyva stru¢nymi definicemi jednotlivych dimenzi.

PDI (Power Distance) - Vzdalenost moci

Prvni dimenze se nazyva Vzdalenost moci a vyjadiuje akceptovatelnost nerovnosti moci
v dané spole¢nosti. Hofstede tuto dimenzi definuje jako ,,rozsah, v némz méné mocni ¢lenové

instituci a organizaci v dané zemi predpokladaji a prijimaji skutecnost, zZe moc je
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rozdélovana nerovne™ (Hofstede, 2007, s. 45). V kulturach, kde je velkd polarizace
v rozdéleni moci, se tato skute¢nost povazuje za pfirozenou a lidé ji akceptuji se vSemi
disledky, které s sebou piinasi (napf. piijmy, diskriminace uréitych skupin...) a naopak
Vv kulturach, kde je tato polarizace nizkd, ptfevazuje ve spolecnosti rovnost vSech socialnich

skupin, a to se viemi vyse zminénymi dasledky. (Cengk, 2016)

IDV (Individualism vs. collectivism) - Individualismus versus kolektivismus

Druhou dimenzi je Skala, jejimiz krajnimi poly jsou individualismus a kolektivismus ve
spole¢nosti. Individualismus preferuji jedinci, ktefi blaho pro sebe a svou rodinu
upiednostiiuji pfed blahem celé spolecnosti, kolektivismus naopak vyznavaji jedinci, jez
blaho jejich vlastni. V kulturach, které preferuji individualismus, muize €astéji dochéazet ke
konfliktim. Kazdy ¢len se totiz snazi hajit zajmy své a svych nejblizsich a konflikty tak
nejsou povazovany za nic negativniho, protoze jsou naprosto bézné. Opacny pfistup maji
spolecnosti, kde prevlada individualismus. Dulezité je udrzovani harmonickych vztahi

v rAmci socialni skupiny, a proto se lidé radéji konfliktim vyhybaji. (Cengk, 2016)

MAS (Masculinity vs. Femininity) - Maskulinita versus feminita

Tteti dimenzi je $kala ohrani¢ena na svych krajnich polech maskulinitou a feminitou. Tato
dimenze popisuje kompetitivnost nebo naopak kooperativnost mezi lidmi v dané
spolecnosti. V kultufe, kde upfednostiiuji maskulinitu, existuje jasné vymezeni roli ve
spole¢nosti. Muzi musi byt tvrdi a usilovat pfedné 0 materidlni ispéch, naopak Zeny jsou
jemné a nenaro¢né a v zivoté usiluji pouze o kvalitu. Zde se jedna o kompetitivnost.
V opa¢ném duchu funguji spolecnosti feminni, kde se role Zen a muZzi prekryvaji a nejsou

jasn€ vymezené a poméry ve spolecnosti jsou kooperativni. (Reiche, 2019)

UAI (Uncertainty avoidance) - Vyhybani se nejistoté

Posledni ptivodni dimenzi je vyhybani se nejistoté. Ta je definovana jako ,,stuper, v nemz se
prislusnici dané kultury citi ohroZeni nejistotou nebo neznamymi situacemi.” (Hofstede
2007, s. 131) Ve spolecnosti, kde panuje vysoké vyhybani se nejistoté, vnimaji jeji clenové

nejistotu jako ¢ihajici hrozbu, ktera s sebou pfinasi stres a tizkost. Naopak spolecnosti, kde
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je vyhybani se nejistoté na nizké urovni, vnimaji jeji clenové nejistotu jako soucast bézného
zivota. Proto zdanlivée stresové situace je neptekvapi a chovaji se mnohem klidnéji. (Cenck,

2016)

LTO (Long-term vs. short-term orientation) - Dlouhodoba versus kratkodoba orientace

V roce 1980 byly dimenze doplnény o patou s ndzvem dlouhodoba versus kratkodoba
orientace. Hofstede (2007, s. 162) ve své knize fika, ze dlouhodoba orientace ,,spociva
V péstovani ctnosti zamérenych na budouci odmény, zejména vytrvalosti a Setrnosti.
Krdtkodoba orientace na opacném polu spociva v péstovani ctnosti tykajicich se minulosti
a soucasnosti, zejména ucty k tradicim, zachovavani , tvare a plnéni spolecenskych
zavazkii.* Dlouhodoba orientace ptredstavuje plnéni stanovenych cilii v delSim casovém
horizontu. Tohoto plnéni se cleniim dostdvd po projeveni sebekdzné a rozvaznosti.
Kratkodoba orientace se naopak vyznacuje usilim ¢lenit dané spolecnosti o rychlé, nékdy az

piili§ impulzivni dosahovani vysledki, které vsak ihned pfinasi efekt. (Cenék, 2016)

IVR (Indulgence vs. Restraint) - Pozitkaistvi versus zdrZenlivost

Posledni a nejmladsi dimenzi, ktera se k vyctu ostatnich ptidala v roce 2010, je pozitkaistvi
versus zdrZzenlivost. Spole¢nost, kterd se vyznacuje poZzitkéistvim, praktikuje chovani
¢lovéka mysliciho si, Zze se v dané situaci mize chovat, jak on sam chce a je pomérné
nezodpovédna az frivolni. Druhym pdlem této Skély je spole¢nost zdrzenliva a jeji ¢lenové
st uvédomuji, Ze je jejich chovani limitovano urcitymi normami a mize pusobit az piili§
upjaté. V knize mohou byt nalezeny nasledujici situace: ,,PozZitkdrstvi znamena tendenci
umoznit relativné volné uspokojovani zakladnich a prirozenych lidskych potieb vztahujicich
se k radosti ze Zivota a zdabave. Zdrzenlivost odrazi presvédceni, ze takovéto uspokojovani

mda byt potlacovino a podiizeno prisnym spolecenskym normam.* (Cengk, 2016)

V Givodu zminéni autofi nebyli jedini, ktefi se snazili o komparaci kultur. Jejich cilem bylo
rozporovat Hofstedeho vyzkum, ktery povazovali za zastaraly, nebot’ byl vytvofen v 70.
letech minulého stoleti. Pravdou vSak je, ze i pfesto, Ze se svymi vyzkumy dosahli novych
vysledku, vSechny byly velmi podobné tém, které komunikoval Hofstede a jeho vyzkum je
samoziejm¢ stale platnym a piinosnym i po uplynulych letech. Také bylo néekolikrat

zminéno, ze je kultura dynamickd a v ¢ase se vyviji. Pravé na dynamiku kultury poukazuje
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I fakt, ze k ptivodnim ¢tyfem dimenzim byly v pribéhu let dopracovany dalsi dve, které byly

schopny tento vyvoj pokryt.

K ¢emu vsak Hofstedeho vyzkum muiize byt vyuzit? Jiz n¢kolikrat zmifiovana globalizace,

manazery. Nebot’ pravé oni funguji jako vedouci téchto tymil, jejichz ¢leny jsou pfislusnici
ruznych kultur. Nejen, ze by méli byt pfipraveni na jejich rozdilné reakce pfi feseni stejné
situace, ale zaroven musi byt schopni svilij tym adekvatné korigovat a zaroven respektovat

kulturni specifika ¢lent.
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2 Rizeni lidskych zdroju

Druhé kapitola této diplomové prace obsahuje informace o dal$im stézejnim teoretickém
pojmu, Kterym je fizeni lidskych zdroji. Hlavnim ukolem zminéného druhu fizeni je péce
0 zamé&stnance, ktefi tvofi zakladni stavebni kamen firmy. Jejich spokojenost je vedle dalsich
faktorti hnacim motorem firmy, nebot’ pravé diky ni je dosazeni uspéchu celé firmy o dost

vvvvvv

lidskych zdroji a nasledné i mezinarodnim fizenim lidskych zdrojt spojeny.

2.1 Definice

Rizeni lidskych zdroji (dale jen RLZ), které byva také oznatovano pojmem personalistika,
je ve svych definicich stejné rozmanité, jako cela jeho tematika. RLZ definovali napi. Boxall
a Purcell (2003, s. 1) jednoduse jako ,,vSechny cinnosti spojené s rizenim zaméstnaneckych
vztahii v organizaci (Armstrong, 2015, s. 47-48) Sikyt (2009, s. 26) k4, e cilem RLZ je
»zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi a s jejich pomoci dosahovat
ocekavaného vykonu a uskutecniovat strategické cile organizace.” Armstrong (2007, s. 27)
RLZ definuje jako ,.strategicky a logicky promysleny pristup K Fizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné | kolektivné prispivaji

k dosazeni cilit organizace.”

To, co je spole¢né viem definicim, je péce o lidské zdroje. Pojem lidské zdroje oznacuje na
prvnim misté jednotlivce, kteti v dané firmé pracuji. Do lidskych zdroji rovnéZz spada
personalni prace, samotny persondlni utvar ¢i personalisté, ktefi v Gitvaru pracuji a personalni

praci vytvari.

2.2 Lidsky kapital

Neméné podstatné je také vymezeni pojmu lidsky kapital. Ten totiz oznacuje jiz samotné
pracovniky, ktefi pro firmu predstavuji znalosti, dovednosti a schopnosti, a to jsou hodnoty,
kter¢ firma vyhledava a potfebuje, aby mohla dosahovat svych cili. Jsou zakladnim pilifem,

na kterém stoji celd oblast personalistiky. Personalisté pracujici v personalnich ttvarech
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vyuzivaji personalni praci prave k efektivni péci o zaméstnance, tedy lidsky kapital firmy.

(Sikyi, 2014)

Lidsky kapital v dne$ni dobé predstavuje dilezity faktor pro ekonomicky rozvoj nejen
podniku, ale i celého statu. Historicky nejvyznamnéjs$im ukazatelem bohatstvi a rozvoje byly
suroviny, jejichz podil vSak v poslednich letech klesl na ukor vzrastajici dulezitosti
informaci, které vznikaji na zaklad¢é znalosti a ty zase na zakladé vzdélavani ¢i kvalifikace.
Kvalitni lidsky kapital je schopen firmé zajistit vyznamnou konkurenéni vyhodu, a to i na

mezinarodnich trzich. (Cuhlova, 2017)

Aby vsak firma na mezindrodnim trhu mohla ostatnim firmam konkurovat, je nutné, aby
I samotny lidsky kapital byl mezinarodnim podminkam pfizpisoben, a piredev§im na né

dostate¢n¢ piipraven.

2.3 Mezinarodni Fizeni lidskych zdroji

Naésledujici oddil se zabyva problematikou mezinarodniho fizeni lidskych zdrojh, které
vzniklo v reakci na rozsifeni internacionalizace. Tomuto rozsifeni muselo zakonité byt
ptizpisobeno 1 fizeni lidskych zdroja, které dostatecné nepokryvalo nové nabyté

a komplexné&jsi kompetence a povinnosti personalnich oddéleni.

Armstrong (2015, s. 529) definuje mezinarodni RLZ jako ,proces Fizeni lidi napric
ndrodnimi hranicemi V nadndrodnich spolecnostech.” Podle Pichani¢e (2004, s. 112)
mezinarodni RLZ ,zahrnuje proces ziskdavdni, vybéru, pripravy a tréninku, rozvoje

a odmeénovani pracovniku v zahranicnich pobockach.*

Vseobecné viak mezinarodni RLZ zahrnuje viechny aktivity jako klasické fizeni lidskych

zdroju, jen s rozdilem, Ze ho provozuje na mezinarodni az globalni trovni.

Pichani¢ (2004) dale rozlisil tfi typy pracovniki, o kterych se mluvi v ramci mezinarodniho
RLZ:
e pracovnici mateiské zemé — tzv. expatrianti, o kterych vice pojednava nasledujici
oddil 2.4
e pracovnici hostitelské zemé — napt. ¢eska firma, ktera piisobi v Indii a zamé&stnava
pracovniky piivodem z Indie
e pracovnici tfeti zem& — napf. Ceskd firma pisobici v Indii, kterd zaméstnava Némce
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V dnesni dobé¢ existuje pravdépodobné jen velmi malo podniki, které by nezaméstnavali
pfislusniky rtznych kultur. Pro personalisty je proto velmi dilezité, aby si této kulturni

komplexity byli védomi a svou praci témto globalizovanym podminkam pfizpusobili.

2.4 Expatriace

Jak jiz bylo vySe zminéno, jednou z hlavnich &innosti mezinarodniho RLZ je fizeni

expatriantd, jejichz problematika je hlavnim tématem této diplomové prace.

Pojem expatriant pochazi ze spojeni latinskych ex- a patria, jez ozna¢uji mimo a zemé. Siky
(2016, s. 81) definuje, ze expatriant je ,,zaméstnanec vykondvajici prdci v ciziné, respektive
mimo svou domovskou zemi — zejména v dcerinych spolecnostech — pobockadch
nadnarodnich firem. Expatriant byva do zahranici obvykle vysilan s konkrétnim ukolem na
tzv. misi, kdy horizont vysilani neni definovin pouze s ohledem na planovany cas strdveny
V zahranici, ale i v intencich konkrétnich vkoli, které maji byt béhem mise splneny.* Tedy
zjednodusené — expatriant je zaméstnanec firmy domaciho trhu, ktery je s uréitym ukolem

vyslan do zahrani¢ni pobocky dané firmy.

Na tomto misté je vhodné zminit jesté dalsi dva pojmy, které s vysilanim zaméstnancti do
zahrani¢i souviseji — repatrianti a inpatrianti. Repatriantem se rozumi expatriant, ktery se
vratil zpét do domdci zemé. Inpatriant je vlastné expatriant, ale opa¢nym smérem.
U expatrianti se vysilaji zaméstnanci do dcefinych spolecnosti, inpatriant je naopak
zamestnanec dcefiné spole€nosti, ktery je vyslan do centraly, za ucelem prohloubeni svych

zku$enosti. (Cejthamr, ¢2010)

Poslednim pojmem, ktery stoji za zminku, je v posledni dobé se rozmahajici skupina
expatriantd, ktefi se nazyvaji self-initiated. Nazev napovida, Ze se jedna o expatrianty, ktefi
nejsou vyslani na zahranicni vyjezd podnikem, ale zucastni se ho z vlastni iniciativy a viile.
K vyjezdu je motivuje predev§im vlastni seberealizace a hlavnim rozdilem mezi nimi
a obyc¢ejnymi migranty je fakt, ze po nasbirdni ¢i pfedani zkuSenosti se chtéji vratit zpét do
své domovské zemé. I tito expatrianti jsou velmi dileziti, nebot’ disponuji vysokou
kvalifikaci a jsou tak ptinosem pro kazdou firmu, v které jsou ¢i budou zaméstnani. (Vaiman,

2013)
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2.4.1 Typy expatrianti

Expatrianti mohou byt klasifikovéani podle riznych kritérii. Strach (2009) zmituje tii obecné

typy, a to tradi¢niho expatrianta (vysilany na misi trvajici 1 az 5 let), do¢asné¢ho expatrianta

(ktery plni své tikoly v zahranic¢i krat$i dobu nez 1 rok) a virtualniho expatrianta (ktery

fyzicky zlstava v centrale, ale pfitom je zodpovédny za urcité ukoly v zahrani¢ni dcefince),

tedy expatrianty rozdéluje podle délky jejich zahrani¢ni mise.

Dalsi Clenéni, také podle délky zahranicni mise a zaroven podle vykondvané pracovni

pozice, zminuje dale napt. Cejthamr (c2010):

The Starter (expatriant zac¢ateénik) — na misich stravil méné nez 6 let, a to konkrétné
na spiSe nizSich pozicich. Starter byva mlady clovek, ktery je bud’ svobodny, nebo
rodinu zakl4ada a své mise bere jako postup o krok vys ve své kariéte

The Climber (expatriant kariérista) — na misich také stravil méné nez 6 let, také sva
zahrani¢ni vyslani bere jako kariérni rozvoj, ale s tim rozdilem, Ze se vyjezdu Gcastni
piiblizné v poloving své kariéry (vétSinou i s rodinou)

The Survivor (expatriant prezivsi) — v zahrani¢i stravil vice nez 6 let na pozicich
spiSe niz§iho managementu

The Achiever (Gspésny expatriant) — ktery také na misich stravil vice nez 6 let, ale

na pozicich top managementu.

Za zminku jist& stoji i rozd&leni expatrianttl dle Stracha (2009), a to podle tcelu jejich

vysilani, ktery je rozd€luje na Ctyfi typy:

Technicky — typicky se jedna o IT odborniky nebo odborné zaméstnance, kteti do
Zaroven neni nutné, aby tento typ absolvoval kulturni trénink.

Provozni — do tohoto typu patii manazefi stfedni tirovné (typicky z marketingu,
prodeje €1 vzdélavani), kteti stejné€ jako expatrianti technického typu jedou na misi
s urc¢itym ukolem, po jehoZ splnéni se vraceji zpét do centraly. Urcité musi projit
kulturnim tréninkem, nebot’ v ramci mise budou V kazdodennich vztazich se
zaméstnanci dcefiné spolecnosti, kterymi jsou €asto prislusnici jinych kultur.
Vyvojovy — vyvojové expatrianty lze nalézt v niz§im az strednim managementu
kterékoliv oblasti. Rozdilem oproti pfedchozim typim je, ze tito expatrianti jsou

vysilani za ucelem prohloubeni svych dovednosti a ziskani novych zkuSenosti,
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z ¢ehoz plyne, ze kulturni trénink neni vyloZené nutny, nebot’ tieba pravé kulturni
zkuSenosti by mély byt béhem mise osvojovany.

e Strategicky — posledni typ expatrianta je vysilan do sfér top managementu, nebot’
jeho ukolem je strategické vedeni dcefiné spolecnosti urcité oblasti firmy. Kulturni
trénink je v tomto piipadé kliCovy, nebot expatriant tohoto typu je v neustalé

interakci se svymi zaméstnanci, at’ domacimi ¢i zahrani¢nimi.

I pfesto, ze se problematikou expatriace zabyva nespocet autord, v zasadé se V jejich
typologiich shoduji, nebot’ jsou nejéastéji kategorizovani podle druhu vyjezdu (kam spada
rozdéleni podle typu ¢i délky vyjezdu) nebo zastavané pozice v hostitelské spole¢nosti

(chapéna jako oblast piisobnosti nebo uroven pozice).

2.4.2 Pozitiva a negativa s expatriaci spojena

Expatriant je do dcefiné spole¢nosti vysilan s piedem stanovenym ucelem ¢i cilem. Vzdy se
vSak jednd o specialistu v uréitém oboru a jeden zkuseny ¢loveék dokdze ve firmé nahradit
nékolik nezkusenych zaméstnanct. Andersen dale zminuje nékolik hlavnich divodu, které
vedou firmy k expatriaci, a jsou jimi napf. zaplnéni volného mista, manazersky rozvoj,
pomoc s kontrolou a koordinaci transformace firemni kultury, transfer technologie a know-
how... (Andersen, 2014)

Za zminku urcité stoji i néktera negativa spojena praveé s vysilanim zaméstnanct. Jsou jimi
piedevsim vysoké finan¢ni naklady, do kterych se pocita nejen plat naleZici expatriantovi,
ale i kompenzace pro expatrianta, ale také naklady na chod jeho zahraniéni domacnosti
a dalsi. Dale expatriace sniZzuje moznosti lokalnich zaméstnanct k povyseni. Pro nckteré
expatrianty mizZe byt adaptace na cizi kulturu téZkym ofiSkem, ktery nemusi zvladnout.
V neposledni fad¢é existuje stale vysoké procento nelspéSnosti expatrianti ve smyslu
nenaplnéni ucelu mise, které miiZze plynout jak ze strany expatrianta, tak ze strany

spole¢nosti.

2.4.3 Kompenzace nalezici expatriantiim

Jednim z divodi, pro¢ se zaméstnanec rozhodne vyjet na misi do zahranici je bezpochyby

kompenzace, kterou od svého zaméstnavatele obdrzi.
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V priibéhu ¢asu se vytvorily dva typy kompenzacnich ptistuptl, trzni a bilan¢ni. Trzni ptistup
stanovuje expatriantovi kompenzace na zakladé aktualnich mezd v zahrani¢ni ekonomice
spole¢né s dal$imi faktory. Druhy typ, bilan¢ni, je nejvice rozsifeny, nebot” expatriantovi
dorovnava rozdily mezi domovskou a cizi zemi a ten diky tomu pfistupu nikdy nebude
pocitovat hor$i podminky nez jeho kolega v domovské zemi. (Pichani¢, 2004) Zakladni

rozdéleni kompenzaci shrnuje tabulka ¢. 1.

Tab. 1: Rozdeleni kompenzaci expatriantii

e plat v domovské zemi / v domaci méné

e plat ve standardu hostitelské zemé / lokalni ména
Zakladni plat e vyrovnani platu podle matefské nebo hostitelské zeme
e obtiznostni piiplatek

e zamcéstnanecké opce

e priiplatek na vyrovnani zivotnich nakladt
e piiplatky na ubytovani

e piiplatek na navstévy mateiské zemée
Priplatky
e prestchovani
e vzdélani

e nahrada za uSlou mzdu partnera

e program Vv matefské zemi
Pozitky e program V hostitelské zemi

e socialni a dichodové programy

e danova ochrana
Dan¢ e srovnani dafiového procenta

e ostatni finan¢ni sluzby

Zdroj: vlastni zpracovani dle Pichani¢ (2004)

Klicovou slozku kompenzaci tvoii zakladni plat. Ten expatriant pobira jak v hostitelské, tak
v domovské zemi. V ptipad€ jejich nerovnosti obdrzi expatriant jesté platové dorovnani.
Samoziejmosti je obtiznostni pfiplatek, coz mlze byt napf. za praci v rozvojové zemi.
Posledni slozkou zakladni kompenzace jsou zaméstnanecké opce, tedy cenné papiry a dalsi.
(Pichanic, 2004)
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Druhou skupinou kompenzaci jsou ptiplatky. Jedna se o nejriznéjsi nadstandardni finan¢ni
odmény vuci zékladnimu platu, jako napf. na ubytovani, na ndvstévy matefské zemé,

vzdélavani a dalsi.

Tteti skupinu tvoii pozitky. Zde se jedna o vyhody socidlniho programu dané zemé a zalezi
jen na firmé, jak rozhodne o programech pro své zaméstnance — zda se budou fidit podle

domaci &i hostitelské zemé. (Strach, 2009)

Posledni skupinou kompenzaci je daiiova optimalizace, kam patii napf. ochrana expatrianta

pied dvojim zdanénim, ptfipadné vyrovnani dani, danové pfiznani a dalsi. (Strach, 2009)

2.4.4 Postup pri vysilani zaméstnance do zahranici

Proces fizeni expatriantli se vSeobecné skladd se tii fazi, a to z fdze pted vyslanim,

samotného vyslani a faze po vyslani. Tento oddil se vénuje jejich stru¢nym charakteristikam.
Faze pred vyslanim

V prvni fazi dochézi k samotnému vybéru vhodného pracovnika. Ziskdvani a vybér ma na
starosti prislusny personalni utvar. Vybér samotného kandidata neni viibec lehkou praci,
nebot vysilany zaméstnanec musi disponovat nejen kvalifikaci ve svém oboru, ale 1 spoustou
dal§ich psychickych vlastnosti, které mu jeho zahrani¢ni pobyt usnadni. (Pichani¢, 2004)
Konkrétné se jednd o tfi druhy vlastnosti, které by mél expatriant ovladat, a to personalni,
mezilidské a smyslové. Urcité by mél respektovat cizi kultury a uvédomovat si jejich
odliSnosti, kterym se béhem své mise musi ptizplisobit. Mél by to byt extrovert, ktery ovlada
taktiky diplomata, protoze pfesné to v ramci setkani dvou odliSnych kultur bude potiebovat.

(Armstrong, 2015)

Samotny vybér pracovnika mize byt provadénou fadou metod. Vzdy zalezi na pozadavcich

konkrétni firmy a samoziejmé na tom, jakou si sama metodu zvoli. Nejuzivanéjsi je metoda

osobniho pohovoru, modifikovana napt. o nejruznéjsi testy. (Pichani¢, 2004) Je to metoda

24

Zamé&stnanec musi byt presné obeznamen s podminkami, které by jako expatriant

podstupoval a sim se na potencialni misto maze piihlasit.
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Obé¢ strany se nasledné sejdou tvaii v tvar a samotny vybér mize zacit jiz od prvniho
kontaktu, nebot’ personalni utvar mize potencialniho expatrianta zkoumat jiz z pohledu
externiho, tedy jeho projev, komunikace, vyjadiovani, reakci a dalSich faktoru.

Samoziejmé nejdikladné;jsi vyber probihda béhem samotného pohovoru a testi.

Firma si vétSinou vybira z n¢kolika kandidati, pficemz se vSemi by méla absolvovat stejny
vybérovy proces. Nakonec si vybere jednoho ¢i vice (v zavislosti na aktualnich potebach

firmy) kandidatu, z Kterych se stanou expatrianti.

Mimo administrativnich ukold personalniho odd¢€leni (zajisténi lett, viz, nového bydleni...)
na fadu ptichazi velmi dulezita Cast predodjezdové faze — trénink expatrianta. Ten by
V nejlepsim piipad€é mél probihat po celou dobu, co ptisobi na zahrani¢ni misi. Kazdé firma
si svilj vlastni stanovuje podle vlastniho rozhodnuti a jeho rozsah také byva velmi

individualni.

Strach (2009) uvadi nékolik moznosti, jakym zptisobem se expatriant miize V ramci

ptedodjezdového tréninku sblizovat s odlisnosti hostitelské zemé, a mezi né patii napt.:

e ndarodopisna studia (vSeobecné informace o vyjezdové zemi ze sféry geografické,
politické, historické, ekonomické...)

e kulturni asimilatory (specialni workshopy...)

e vyuka jazyku (které bude v ramci svého vyslani potiebovat)

e psychologicky trénink (kam patii pfedev§im ptiprava na vyssi stresovou zatéz)

e kratkodobé¢ staze (diky kterym expatriant nebude tolik zaskoc¢en novou situaci)

Dalsim autorem, ktery definoval zptisoby pfipravy expatriantti na zahrani¢ni pobyt, byl
Thomas (2018), ktery ve své knize definoval tfi skupiny ptipravnych metod — faktové,
analytické a zkuSenostni, a nasledné je srovnal do grafu. Vodorovna osa tohoto grafu slouzi
k vyjadieni miry participace expatrianta na dané vyukové metodé, svisla 0sa potom znaci

narocnost tréninku. Grafické zobrazeni téchto metod je obsazeno na obr. 3.
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Obr. 3: Rozdeéleni tréninkovych metod

Zdroj: vlastni zpracovani dle Thomas (2018)

Nejjednodussimi metodami jsou faktové, které vyZzaduji nizkou miru participace a také jsou
nejméng naro¢né na trénink. Jedna se napt. o informace o dané zemi, rizné prednasky, knihy
a dalsi. Druhou skupinou jsou metody analytické, které se fadi mezi stfedné narocné at’ jiz
na participaci ¢i narocnost tréninku. Do této skupiny metod patii napf. vyukové filmy,

jazykové kurzy, trénink citlivosti na cizi prostiedi ¢i kulturni asimilétor.

Kulturni asimilatory se fadi mezi komplexné&jsi metody, které Strach (2009, s. 87) vysvétluje
jako ,,specializované workshopy modelujici riizné situace, ve kterych je nezbytné reagovat
zpusobem odpovidajicim spolecensky prijatelnému kulturnimu vzorci hostitelské zemé,

setkavani s prislusniky hostitelské kultury ¢i s pracovniky pobocky.*

napovida, jsou o vytvareni zkuSenosti, a tak jsou kategorizovany jako naro¢né jak z pohledu
participace, tak i z pohledu naro¢nosti tréninku. Do této skupiny patéi napt. jazykové

konverzace, hrani roli, stdze a pracovni pobyty ¢i simulatory vyjezdovych situaci.
Faze vyslani

Druhou fazi je samotna zahrani¢ni mise. Béhem vyslani musi byt expatriant v neustalém

kontaktu se svou domovskou spole¢nosti, pfedevsim s personalnim oddélenim. To se na
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jedné strané€ stard 0 expatrianta, napf. vykonava kontrolu jeho pracovniho vykonu, ale na
stran¢ druhé zajist'uje i jeho odménovani véetne vsech kompenzaci. Stard se 1 o zajisténi jeho
rodiny, napf. o Skolu pro déti... Ke konci mise provadi opét ptipravy na jeho repatriaci, tedy

navrat zp&t domu. (Strach, 2009)
Faze po vyslani

Posledni fazi vyjezdu je navrat expatrianta zpét do domovské zemé. Tato faze je nazyvana
repatriaci a vyznacuje se opétovnému zaclenéni expatrianta do jeho domaci spolecnosti.
| pfesto, Ze se znovu persondlni Gtvar stard o vSechny administrativni nalezitosti, bohuzel se
ve vetsing pripadi stava, Ze se pro expatrianty po jejich navratu zpét nenajde zadné nova,

a piedevsim adekvatni pracovni pozice. (Strach, 2009)

2.4.5 Proces adaptace expatrianta na cizi prostiredi

Expatriant se béhem svého vyjezdu vystavuje cizimu nezndmému prostiedi, kterému se musi
ptizplsobit. Tento proces se nazyva adaptace. Kutnohorska (2013, s. 86) vysvétluje, Ze
v kulturnim pojeti je adaptace ,jednim z procesii prijimani nové kultury a znamenad
prizpiisobit se novym, zménenym nebo zcela odlisnym podminkam a okolnostem. Probiha na

Sfyziologické, psychologické a sociokulturni uirovni.*

Problematiku piizpisobovani se cizimu prostiedi nastinil jiz v roce 1954 Kalervo Oberg.
Ten upozornil, Ze ucastnika zahrani¢ni mise provazi v reakci na cizi kulturu nékolik reaket,
které rozfazoval a poté cely proces oznacil jako kulturni Sok. Ve své knize vysvétlil, Ze
kulturni Sok ptedstavuje ,pocit ,,uzkosti“ vznikajici pri prestehovani jedince do ciziho
prostredi, kdy dochazi ke ztraté kontaktu jedince s lidmi, zvyky, hodnotami a normami, které

Jjsou soucasti jeho kazdodenniho Zivota a kultury.* (Kutnohorska, 2013, s. 74)

Oberg tedy definoval ¢tyii zékladni faze kulturniho Soku, jejichZ priibéh nastifiuje U-kiivka,

uvedena na obrazku ¢. 4.
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Obr. 4, U" ki'ivka
Zdroj: vlastni zpracovani dle Cejthamr (c2010)

Prvni fazi jsou libanky (Honeymoon). Expatriant je z nové prace a celkové prostiedi naprosto
nadSeny a véfi, Ze si svou misi bude uzivat. Bohuzel to tak v mnohych pfipadech nebyva,
a proto prichazi faze kulturniho Soku (Culture shock). Kutnohorska (2013, s. 73) zminuje,
ze kulturni Sok se uziva ,.k popsani pocitii dezorientace a stresu, jez zakouseji lidé vstupujici
do neznamého kulturniho prostredi. Je zpusoben necekanymi nebo prekvapujicimi
zjistenimi, ktera jsou vyvolana kontaktem s Cizi, neznamou kulturou.* Jedna se tedy o stav,
kdy se expatriant ocita v novém cizim prostiedi, na které nebyl pfipraven. Kutnohorské také
zmifuje, Ze tento Sok neni jednordzovy a jen tak neodezniva, dokaze trvat aZ né€kolik mésict.
Jedna se totiZ o nemoc psychické povahy, kterd je provazena pocity jako napt. napéti, stres,
pocity ztraty ¢i deprivace, Uzkost, zklamani, bezmocnost, frustrace, deprese a mnoho

dalsiho. Proto je velmi dulezité kulturnimu Soku co nejdukladnéji piedchazet a samoziejmé

Vv piipad¢ jeho realného trvani ho 1é¢it. (Cejthamr, c2010)

Dalsi fazi je prizptisobeni (Adjustment). V této fazi se expatriant z predchoziho Soku pomalu
vzpamatovava, V cizi kultufe se zafind orientovat a zalind ji rozumeét. Posledni fazi je
zvladnuti (Mastery), kde se expatriantovy pocity stabilizuji a on se dokaze nové kulture

pfizpusobit. (Kutnohorska, 2013)
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Obr. 5: Dvojita U-krivka

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kutnohorska (2013)

Kutnohorska také ve své knize zminuje dvojité zahnutou kiivku, tzv. dvojité U, ktera
vysvétluje, ze vSechny vyse zminéné faze se nasledné mohou projevit u expatrianta i pii jeho

navratu domu, kdy se z n¢ho stava repatriant (viz obr. 5).

Tedy po zvladnuti kulturniho Soku v zahrani¢i uplyne doba vyjezdu a expatriant se vraci do
své domovské zemé&. Zpocatku zaziva pocity Stésti, Ze je zpct doma, ale nasledné ptichazi
kulturni Sok, ktery jiz zazil v reakci na cizi prostiedi. Jeho plivodné doméci prostiedi je pro
néj nyni cizi, protoZe se zvladnul pfizpisobit cizi kultufe. Nasledné se zacind z Soku
vzpamatovavat a diky tomu dochdzi k postupnému ptizptisobeni se jeho domaci kultuie
a v poslednim kroku k opétovnému 0svojeni si ptivodnich kulturnich navyku. (Kutnohorska,
2013)

Cejthamr (c2010) definoval nékolik zakladnich faktori, které maji vliv na kulturni Sok

a mohou tedy jeho pribéh vyznamné zmirnit. Jsou jimi:

e kuvalita Skoleni a tréninku expatriant

e demografické vlastnosti expatriantii

e 0sobnostni vlastnosti expatriantt

e sila podpory od podniku smérem k expatriantim

e Uroven odbornosti expatriantli
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Vysledkem procesu adaptace je akulturace, ktera dle Ceika (2016, s. 46) ,,0znacuje kulturni

zmeény, které jsou vysledkem kulturniho kontaktu mezi riznymi kulturnimi skupinami.*
Priicha (2010) zminuje ¢tyfi hlavni zplisoby akulturace, jimiz jsou:

e integrace — adaptace na kulturu hostitelské zemé zaroven s uchovanim kultury zemé
domaéci, coz ma za nasledek vznik dvoji kulturni identity

e asimilace — pIné splynuti s Kulturou hostitelské zemé

e separace — separace od kultury hostitelské zemé a plné uchovani kultury domaci
zem¢

e marginalizace — separace jak od kultury domaci, tak hostitelské zemé. Tento druh

imigrantti ma svou vlastni specifickou subkulturu, s kterou se identifikuje.

To, jakou strategii akulturace jedinec nakonec zvoli, zalezi na nékolika faktorech, mezi n¢z
kulturni distance, kterou Priicha (2010, s. 100) definuje jako ,,Stupern blizkosti ¢i vzdalenosti

kultury hostitelské zemé ke kulture piivodni zemé imigrantu.*

Z toho plyne, ze Zena a muz, star$i generace a mlads$i generace, jedinec s maturitou
a vysokoskolskym titulem a dal$i podobné, budou s velkou pravdépodobnosti volit rozdilné
strategie akulturace. V souvislosti s kulturni distanci bude také napf. Cesky expatriant
reagovat jinak béhem svého zahrani¢niho vyjezdu na Slovensku, nebot’ slovenska kultura je
velmi blizka kultute Ceské, a jinak na vyjezdu v Indii, nebot” se indicka kultura v uréitych
oblastech velmi 1i§i od kultury Ceské. Proces adaptace na novou kulturu a nasledna

akulturace jsou tedy velmi individualni procesy, které zavisi na mnoha faktorech.
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3 Indie

V piedchozich kapitolach byly definovany hlavni teoretické pojmy, kterymi jsou
internacionalizace a lidské zdroje. Tteti kapitola obsahuje informace o Indii, nebot’ pravé
Indie byla (mezi ostatnimi vyjezdovymi zemémi) zvolena za konkrétni cilovou destinaci
expatriace v ramci SA. Vieobecns se totiz traduje, Ze Indie byvéa v ramci vybraného podniku

nejhors$i moznou cilovou destinaci.

3.1 Geografické a demografické udaje o Indii

Shrnuti zakladnich informaci, tykajicich se indického tizemi, obsahuje tabulka ¢. 2.

Tab. 2: Zdkladni informace o Indii

Nazev zemé Indicka republika
Hlavni mésto Nov¢é Dilli

Rozloha 3.287.263 km?
Pocet obyvatel 1.296.834.042
Nabozenstvi hinduismus

Jazyk hindstina, angli¢tina

Zdroj: vlastni zpracovani dle (South Asia, 2019)

Indicka republika se nachéazi v jizni Asii a patfi k viibec nejstar§im statim na této planeté.
Historie Indie je zndma jiz z doby 30.000 let pt. n. 1. Jako novy stat vznikla roku 1947, kdy
piestala byt britskou kolonii. Jedna se o federativni republiku, ktera se sklada z celkem 29
statd a 7 svazovych teritorii. (South Asia, 2019)

Svou rozlohou, ktera je uvedena v tabulce, tvoii osmou nejvétsi zemi na svété. Obrazek ¢. 6
obsahuje porovnani velikosti tizemi Indie a Ceské republiky. Jinym, aviak neméné
adekvatnim porovnanim velikosti je také pomér, ktery tikd, Ze Indie je co do rozlohy témét

42krat vétsim statem nez Ceska republika.
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Pakistan

Obr. 6: Velikostni porovnani Indie a Ceské republiky
Zdroj: (The True Size Of..., 2019)

Svou velikost si Indie dokazuje i po¢tem obyvatel, ktery v roce 2018 ¢inil téméf 1,3 miliardy,
ato z Indie déla po Ciné druhy nejlidnat&jii stat. V porovnani s Ceskou republikou ma Indie

122krat vice obyvatel.

V zaméteni na pfedchozi srovnani, Ze Indie je v rozloze 42krat vétsi a v po€tu obyvatel
122krat vétsi nez Ceska republika, se projevuje prvni fakt svédéici o prelidnéni tohoto izemi.
V roce 2019 dokonce probihala kampan na sniZeni porodnosti, kterd propagovala 2 déti na
rodinu, coZ vSak stale neni dostatecné. Progn6zou OSN také je, Ze kolem roku 2027 Indie
predb&hne v poétu obyvatel prvni Cinu a stane se tak nejlidnatéjsi zemi planety. (Havlicka,

2019)

DalS§im zajimavym ukazatelem, tentokrat ze sféry demografické, je naboZenstvi, jehoz

rozlozeni mezi indickym obyvatelstvem obsahuje obrazek ¢. 7.

Nabozenstvi v Indii

2,50% 3,50%

® hinduismus
M islam
m kiestanstvi

ostatni

Obr. 7: Grafické rozlozeni nabozenstvi v Indii
Zdroj: vlastni zpracovani dle CIA
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Nejpocetnéjsim nabozenstvim je hinduismus, ktery je v populaci zastoupen piiblizné 80 %.
Nasleduje ho islam, vyznavany pfiblizné 14 % populace, dale kiestanstvi s 2,5 % a ostatni

nabozenstvi, jako je napf. shikhismus. (South Asia, 2019)

Za zminku z demografického hlediska stoji také oficialni jazyky, kterych je v Indii aktivné
uzivano celkem 22. Tyto jazyky se ¢leni do ¢tyf riznych jazykovych skupin — indoarijska
(modfe znacené jazyKy), dravidska (fialové znacené jazyky), sinotibetska (zelené znacené
jazyky) a austroasijskd (zlut¢ znaceny jazyk). Zajimavosti je, ze oficidlnim jazykem pro

utedni, politické a dals$i zaleZitosti, je angli¢tina. (South Asia, 2019)

Oficialni jazyky v Indii

® hindstina u bengalstina marathstina telugstina = tamil$tina gudzaratstina
urdstina B kannadstina B urijstina W malajalamstina B paidzabstina asamstina
maithilStina santalstina H kasmirstina ® nepalstina sindhstina m dogri

m konkanstina ¥ manipurstina ® bodo W sanskrt

Obr. 8: Grafické rozlozeni jazykii v Indii
Zdroj: (CENSUS OF INDIA, 2011)

Obrazek ¢. 8 zobrazuje, ze témeéf polovina obyvatel pouziva jako svij matefsky jazyk
hindstinu. Dal§imi nejuzivanéj§imi jazyky jsou bengalStina, marathstina ¢i telugstina. VSech
22 vyse uvedenych jazykl vSak jako svilj matefsky jazyk pouziva vzdy vice nez 20 tisic
obyvatel. (CENSUS OF INDIA, 2011)

Vyse uvedena nabozenska i jazykova pestrost Indie jen okrajové demonstruji kulturni

pestrost celého indického statu.
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3.1.1 Kastovni systém

Z demografického hlediska je velmi dulezité zminit jeSté kastovni systém, ktery v Indii
existuje jiz tisice let a velmi ovliviiuje indickou kulturu. Oficialné byl tento systém zrusen

jiz v roce 1950 (Marek, 2019), ale jeho tradice je tak silna, ze ho vSichni stale respektuji.
Na zacatku je dulezité rozlisit ti1 dalezité pojmy — kasta, varna a dzati.

Danék (2014, s. 48) z Masarykovy univerzity ve své knize uvadi, ze ,,varna (slovo piivodem
ze sanskrtu, kde znamena barva), oznacuje ctyri Siroké kategorie viastnosti, ne skupiny lidi.*
Varny podle davné historie stvofil Brahma, jeden ze tii hlavnich hinduistickych bohdg,
a rozdélil indicky lid podle vlastnosti do ¢tyt kategorii na brahmany, kSatrije, vajsje a sudry.
(Dangk, 2014) Zaroven kazdé z téchto kategorii nadlezela urcita ¢ast téla a barva a jejich

hierarchii zobrazuje obrazek ¢. 9.

Brahmani

KSatrijové

Viigjové

Obr. 9: Hierarchie indickych varen
Zdroj: vlastni zpracovani dle Dan¢k (2014)

Brahmani nejsou v ¢ele pyramidy nahodou, jsou totiz stvofeni z Brdhmovych ust

a symbolizuje je bild barva. ,,Pro brahmany stvoril vyuku a studium, prinaseni obéti za sebe
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i za jiné a prijimani daru.” Brédhmani jsou typicky reprezentovani knézimi. (Dan¢k, 2014, s.

48)

Nasledovani jsou Ksatriji, bojovniky. Ti byli stvofeni z Brahmovych pazi a nalezi jim barva
cervena. ,,Ochrana poddanych, davani darii, prinaseni obeti prostrednictvim brahmanii
a studium i nelpeni na smyslovych rozkosich, to je souhrnne dharma ksatrijii.* Dalsi
kategorii jsou Vaisjové, obchodnici, femeslnici, zeméd¢lci, ktefi byli stvofeni z Brahmovych
stehen, a symbolizuje je Zlutd barva. ,,Ochraiiovani dobytka, davani dari, prindseni obéti
a studium, piijcovani penéz, obchodovani a zemedélstvi stvoril pro vaisje.” (Dangk, 2014, s.

48)

Piedposledni skupinou z hierarchie na obrazku, avSak posledni skupinou, které
kategorizoval Brahma, jsou Sudrové, ktefi byli stvofeni z Brahmovych nohou, a byla jim
piifazena barva ¢ema. ,.Sidrovi pak piikazal Pan jedinou cinnost: sluzbu témto predchozim

staviim bez zavisti...* Typicky se jedna o délniky a sluzebniky. (Dan¢k, 2014, s. 48)

Manutv zakonik, z kterého tyto definice vychazi, doslovné tika, Ze ,,Buih stvoril pouze ctyri
kategorie a ti, kteri nepatii do Zadné z nich, jsou vylouceni ze spolecnosti. Témto vyloucenym
byly tradicné prisouzeny takové cinnosti, které ostatni povazuji za necisté nebo ponizujici.
Prislusnici téchto socidlné vyloucenych komunit byli, v tradicni brahmanské hinduistickeé
interpretaci, povazovani cleny kastovni spolecnosti za nedotknutelné.* (Dan¢k, 2014, s. 49)
Tato skupina je v dnesni dobé oznaCovana jako Dalité a vykonavaji prace spojené

s fekaliemi, mrtvolami ¢i vSeobecné s jakoukoliv Spinavou praci. (Dané¢k, 2014)

Druhym dilezitym pojmem je dzati, coz ,,jsou endogamni skupiny (prislusnici uzaviraji
snatky mezi sebou), jejichz clenové se navzajem povazuji z hlediska Socidlniho statusu
za rovnocenné. Kazda dzati je spojena s urcitym povolanim a do nedavné doby platilo, Ze
dzati urcuje clovéku povolani a roli ve spolecnosti.“ (Dan¢k, 2014, s. 49) Dzati jsou pro
tamni obyvatele pomémé snadno rozpoznatelné, nebot’ kazdd z nich vykazuje specifické

rysy jako je napf. barva pleti, zpisob chovani, specificky akcent a dalsi. (Danék, 2014)

Poslednim pojmem je kasta. Toto slovo bylo zrozeno béhem portugalské nadvlady v Indii,
ktera panovala v 16. stoleti. Dan¢k (2014, s.) vysvétluje, Ze v portugalském casta se skryval
vyznam rodina ¢i kmen a ,,Portugalci, kteri byli prvni novovéci ,, objevitelé “ Indie, jej pouzili
pro souhrnné oznaceni riiznych konceptii socialni diferenciace, se kterymi se v Indii setkali.

Pojem kasta tak slucuje vice rovin diferenciace, tim je misi a znesnadnuje jejich
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orozuméni.* Dalo by se tedy konstatovat, ze souslovi ,,kastovni systém* se v novodobé
Yy

historii zacal pouzivat jako oznaceni socialnich vztahd, které v Indii panuji. (Dangk, 2014)

Vzhledem k tomu, Ze byl kastovni systém zrusen a Gistavné je zakazano roziazovani obyvatel
do varen, neexistuji pfesné tidaje o roziazeni obyvatel. Jedind skupina, ktera se v soucasnosti

sCita, jsou dalité, kteti vSak do varen nepatfi.

RozloZeni Indi v kastovnim systému

= Brahmani

m K3atrijoveé + VaiSjové
Sudrové
Dalité

W ostatni

Obr. 10: Grafické rozilozeni indické populace v kastdch
Zdroj: vlastni zpracovani dle Dan¢k (2014)

Je vsak odhadovano, Ze do nejvyssi varny, kterou tvoii Brahmané, mlze patfit az 6 %
obyvatel. Drhou kategorii tvoii KSatrijové a Vai§jové dohromady se 14 %. Nejvétsi kategorii
s pravdépodobnym zastoupenim az 50 % obyvatel tvoii Sudrové. Mimo varny stojici Dalité
neboli nedotknutelni v poslednich letech piekonali hranici 200 milioni obyvatel
(Chaudhary, 2019) a mohou tak reprezentovat az 16 % indické populace. Na obrazku ¢. 10
je uvedena jesté skupina, ktera se nazyva ostatni a je zastoupena 14 %. Do této skupiny patii

napf. kmenové obyvatelstvo Indie.

3.2 OdliSnost Ceské a indické kultury

Indicka kultura je spiSe nez na jednotlivce zaméfena na skupinu a pocit sounalezitosti se
prizpisobivymi a harmonickymi ¢leny spolecnosti. Typické je také pro né budovéni
divérnych, a pfedev§im trvalych vztahd, a proto casto indické podniky funguji na bazi
rodiny. Pro vztahy jsou klicovymi vlastnostmi divéra a respekt. Piesné to jsou kulturni

specifika, na ktera by se mél expatriant piipravit.
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Vyse zminéné vlastnosti vSak nejsou jedina kulturni specifika, na kterd by se mél expatriant
pripravit. Nasledujici oddil obsahuje vyzkum G. Hofstedeho, ktery kategorizoval celkem
Sest dimenzi kultury. Pravé diky tomuto vyzkumu je mozné mezi sebou ¢eskou a indickou
kulturu porovnat a nasledné definovat dimenze, které by mohly pii vzniklém kulturnim

konfliktu realn¢ prohloubit silu kulturniho Soku.

Nasledujici obrazek ¢. 11 obsahuje porovnani obou zemi ve vSech Sesti dimenzich, jejichz

rozborem se zabyvaji nize uvedené oddily.

Kulturni dimenze

100

77
74 -
57 58 57 56
- 48 51
40
I I T
0 I
PDI IDV MAS UAI LTO

IVR

u Ceska republika  ® Indie

Obr. 11: Srovnani kulturnich dimenzi Ceské republiky a Indie
Zdroj: vlastni zpracovéni dle (Country Comparison, 2019)

PDI — Vzdalenost moci

Prvni dimenze vysvétluje nerovnost moci v daném spolegenstvi. Ceské republika dosahuje
celkem 57 bodi ze 100 maximalnich a pohybuje se tak spiSe v poloviné s vyssim skore. To
tedy znamena, Ze Ceska spole€nost je hierarchicka a kazdy ¢len piijima spise bez vétsiho
protestu svou socialni roli. Indie v této dimenzi doséhla jesté vyssiho skore, a to 77 bodu.

Vypovida to o vysokém uznavani rozdéleni moci v indické spolecnosti.

Ob¢ zemé tedy v této dimenzi dosahly vysSiho skore, coz znaci respekt ¢lenti spolecnosti
K jejimu hierarchickému uspofadani. Zaroven zminény respekt je mnohem striktnéjsi v Indii,

kde je toto skore hodné vysoké.
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IDV - Individualismus versus kolektivismus

Druhé kulturni dimenze polarizuje spolecnost podle toho, zda jeji ¢lenové funguji vice
individualng & v ramci své specifické socialni skupiny. Ceska republika dosahla skore 58
bodii a opét v této dimenzi doséhla spie vyssiho skore. Tento fakt poukazuje na to, ze Cesi
jsou spiSe individualisté, a proto sebe a své nejbliz§i uptednostiuji pred dobrem celé
spole¢nosti. Indie na druhé stran¢ v této dimenzi dosahla skore 48 bodl a tim padem spada
do kolektivistické spolecnosti, ktera nicméné stale vykazuje individualistické rysy. Jisté to
ma docinéni s kastovnim systémem, kdy kazdy patii do urcité socialni skupiny, v které¢ se
¢lenové chovaji podle pfedem danych pravidel, aby svym chovanim neskodili ostatnim
¢lentim. Individudlni rysy chovani souvisi s hinduismem, nebot’ v ném existuje myslenka
zivota po smrti. Proto by se mél dle tohoto konceptu kazdy chovat tak, aby jeho karma byla

Cista a v dalSim Zivot¢ je neztrestala za Spatné chovani.

V této dimenzi se projevila diverzita, protoze Ceska republika je individualisticky zaméifena,
Indie kolektivisticky, protoze kazdy Ind patii do specifické socialni skupiny, ale zaroven by
se mél v ramci svého naboZenstvi chovat individualisticky, aby byla jeho karma ¢ista pro

jeho dalsi Zivoty.
MAS — Maskulinita versus feminita

Tteti dimenze vysvétluje, jestli jsou ve spolecnosti tradién€ rozdélené role muzl a Zen, ¢i
jestli se jejich role rtizné prolinaji. Ceska republika dosahla celkem 57 bodii, coz spada do
skupiny spiSe maskulinni spole¢nosti. Tedy ¢eska spolecnost fikd, Ze muz je hlavou rodiny
a musi ji materidlné zabezpecit a ochranit a Zena tuto rodinu udrzuje pohromadg a stard se o
ni po kvalitativni strance. Indie v této dimenzi dosahla pouze o bod méné, tedy celkem 56

bodi a smysleni indické spole¢nosti o ur¢eni roli muzii a Zen je také jasné vymezené.

| vtéto dimenzi tedy jak Ceskd, tak indickd spolecnost sdileji stejny nazorovy proud a

rozdéluji role ve spole€nosti podle zarytych tradici.
UAI — Vyhybani se nejistoté

Dalsi dimenzi je vyhybani se nejistote, kde se tedy spole¢nost kladné ¢i negativné orientuje
pravé smérem k nejistots. Ceska republika v rAmci této dimenze dosahla vysokého skére
s celkem 74 body. Znaci to o tom, Ze nejistotu ¢eska spolecnost vnima jako nebezpeci, které

zbyte¢né Cloveka zatéZzuje. Naopak Indie zde dosahla ,,jen* 40 bod a spada tedy jiz do druhé
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kategorie, kde spolecnost vi o tom, Ze nejistota je soucasti bézného zivota a také vi, Ze se

s ni maze kdykoliv stfetnout.

V této dimenzi tedy kazda zemé vykazala jiné bodové ohodnoceni. V Ceské republice se na
nejistotu nepohlizi jako na ptilezitost, ale jako na nebezpeci, které zbytecné ohrozuje lidskou
psychiku, v Indii naopak lidé ziji s védomim, Ze nejistota muize kdykoliv zasdhnout do jejich

zivotl a nevnimaji to jako problém.
LTO — Dlouhodoba versus kratkodoba orientace

Ptedposledni dimenzi je orientace dané kultury v kratkodobém ¢i dlouhodobém horizontu.
Ceska republika zde ziskala celkem 70 bodi, coZ je vysoké skore. Znadi to o tom, ze Cesi
jsou spiSe pragmaticti, orientuji se tedy kratkodob¢ a jejich chovani hodné ovliviiuje situace.
Impulzivni rozhodnuti, kterd brzy piinaseji vysledky, jsou pro n€ nejlepsi volbou. Indie
Vv této dimenzi ziskala celkem 51 bodi, a tedy jen lehce piekrocila bodovou hranici skupiny,
v které se nachazi Ceska republika. Indie je nabozensky zaloZena zemé a lidé Ziji podle
filozofického mysleni hinduismu a pfedevsim karmy, ktera na ¢as nenahlizi jako ohraniceni.
To jsou pifesné znaky dlouhodobé orientace této spole¢nosti. Na druhou stranu také
v hinduismu plati pravidlo, Ze neexistuje jedind pravda a zalezi pouze na hledaci, jakou

pravdu si zvoli, a to jsou presné znaky kratkodob¢ orientované spolecnosti.

V této dimenzi obé zemé spadaji do stejné kategorie kratkodobé orientovanych spolecnosti.
Ceska republika je v§ak mnohem vice pragmatické a kratkodobé orientovana, nebot’ v Indii
disledkem hinduismu, ktery je ¢asto vniman jako filozofické smysleni, dochdzi k prolinani

kratkodobé a dlouhodobé orientace.
IVR — Pozitkarstvi versus zdrzenlivost

Posledni ze Sesti dimenzi je pozitkafstvi versus zdrZenlivost, ktera jak jiZ ndzev napovida,
sortuje kultury podle toho, zda preferuji uzivani si daného okamziku s danymi bonusy, nebo
zda je spoleCnost ochotna a schopna odiikdni a nasledné cerpani pravdépodobné
i komplexnéjsich bonusti v budoucnosti. Ceska republika doséhla v této dimenzi celkem 29
bodi. Jedna se o velmi nizké bodové ohodnoceni, a proto je Ceska spoleCnost povazovana

za obecné zdrzenliveéjsi. Cesi jsou trpelivy a umi své touhy kontrolovat, coz z nich muze

¢init skeptické az pesimistické osoby. Zaroven vi, Ze nemohou zbyte¢né utracet za své tuzby,
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nebot’ jsou limitovani riznymi socidlnimi normami. Pro Indii v této dimenzi plati jesté nizsi

skére neZ pro Ceskou republiku, a to konkrétné 26 bodi. Tedy plati pro né ta sama deskripce.

V této posledni dimenzi ob¢ zemé dosahli ptiblizné stejného bodové ohodnoceni, a to blize
u polu zdrzenlivosti, diky které se ¢lenové obou spolecnosti vyznacuji jako rozvazni a s vuli

kontrolovani svych tuzeb.

Ve shrnuti rozboru kulturnich dimenzi Ceské republiky a Indie miize byt konstatovano, Ze
ob¢ zemé dosahovaly hodné podobnych vysledkii. Zietelnéji se liSily jen v nékolika
dimenzich, a to v dimenzi vzdalenosti moci, kde v Indii je moc ve spole¢nosti mnohem
striktngji definovana a cela spoleénost tento fakt respektuje, ale i presto Ceska republika
stale patti do stejného polu skaly, tedy i zde panuje rozlozeni moci ve spolecnosti, které jeji
¢lenové respektuji. Druhym piipadem diferenciace byla dimenze vyhybani se nejistoté. Zde
naopak Ceska republika ziskala vysoké skére, které znacilo negativni postoj k nejistots.
Naopak Indie se svym nizkym bodovym ohodnocenim dostala do druhé poloviny skaly
a Indové nejistotu berou jako soucast zivota, a ne diivod k tizkostem. Posledni vyrazngjsi
odlisnost nastala v dimenzi dlouhodobé a kratkodobé orientace, kde se Cesi orientuji na
dlouhodobéjsi horizont udalosti. Indickd spole¢nost se taktéz orientuje dlouhodobé, ale

zaroven ¢lenové spole¢nosti musi reagovat v disledku dané situace.

Vétsina téchto vykyvl mize byt vysvétlena jednoduse, a to nabozenstvim. Jak jiz bylo
fe¢eno, hinduismus je velmi staré ndbozenstvi, které je vnimano i jako filozoficky smér a ma
velky vliv na zivoty nejen Indi, ale i spousty dal$ich lidi na svété (pf. joga a jeji celosveétova
obliba). I pfesto je nutné zdiraznit, Ze se jedna o tabulkové hodnoty, které jsou utvaieny jako
pramér, a proto existuje moznost, Zze nektefi jedinci jsou extrémné od tohoto priméru

vychyleni, at’ uz v ¢eské ¢i indické kultute.

51



4 Program vyjezdi ve Skoda Auto a.s.

Piedchozi kapitoly poskytly zakladni teoreticky ramec v podob¢ rozboru internacionalizace
a lidskych zdroju, jejichZ spojenim dochazi ke vzniku RZL v prostiedi internacionalizace,
tedy k mezinarodnimu fizeni lidskych zdrojii. To se miize projevit rozmanitymi zptsoby,
avsak pro ucely této diplomové prace byla jako hlavni projev zvolena expatriace, tedy
vyjezdni aktivity zaméstnanci Vv ramci dané firmy. Nasledujici ¢tvrta kapitola obsahuje
informace 0 konkrétnim vyjezdnim programu ve vybraném podniku, kterym byla pro tcéely

vvvvvv

republice.

V prvni &asti jsou popsany obecné, aviak dilezité informace o SA, véetné informaci o SA
Vv Indii, nebot’ pravé Indie byla zvolena jako cilovd zem¢ expatriantd. V dalSich ¢astech

dochazi k rozboru samotného expatriacniho programu.

4.1 Informace o spole¢nosti Skoda Auto a.s.

Historie spole¢nosti SA saha jiz do roku 1895, kdy byla zalozena Vaclavem Laurinem
a Vaclavem Klementem ptvodné jako spole¢nost zabyvajici se vyrobou jizdnich kol pod
nazvem Laurin & Klement. Nazev Skoda ziskala tato spoleénost az v roce 1925, kdy doslo
ke spojeni se strojirenskym koncernem s nazvem Skoda. Velkou historickou udélosti bylo
pozd&jsi sdruzeni s koncernem Volkswagen v roce 1991, kdy vznikla oficialné Skoda Auto,

a. S., tehdy jesté s 30% podilem VW, ktery dnes ¢ini 100 %.

Je dilezité zminit, Ze SA je pro Ceskou republiku velmi dileZitd. Krom toho, Ze diky vyrobé
na izemi CR si udrzuje podil na HDP ve vysi cca 5 %, také podil SA na celkovych exportech
Ceské republiky &ini cca 9 %. (Zendulka, 2019) V neposledni fadé SA ve svych fadach
zaméstnava vice nez 33 600 zaméstnanci a svou existenci tak CR nepomaha pouze v oblasti

ekonomické, ale i socialni. (Vyroéni zprava Skoda Auto a.s., 2018)

V dnesni dobé patii SA k nejvétsim automobilkam na svété, a to i diky tomu, Ze ptisobi na
vice nez 100 zahrani¢nich trzich, jejichZ konkrétni rozloZeni obsahuje obr. 12. Nejvétsi

prodeje svych vyrobkli zaznamenava v zépadni a stfedni Evropé (v cele s Némeckem
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a Ceskou republikou na druhém mistg), ale také v Cing. (Vyroéni zprava Skoda Auto a.s.,

2018)

Obr. 12: Mezindrodni trhy Skoda Auto a.s.
Zdroj: vlastni zpracovani dle (SKODA WORLDWIDE, 2019)

Na téchto trzich nabizi svym zakaznikim celkem osm modelovych fad, viz obr. 13.

Obr. 13: Modely ve Skoda Auto a.s.
Zdroj: vlastni zpracovani dle Skoda Auto a.s.

Za zminku stoji jist& i lokalizace SA. Hlavnim sidlem je Mlada Boleslav, kde sidli i hlavni
zavod, ale v CR existuji jesté dalsi dva vyrobni zavody, a to v Kvasinach a Vrchlabi. V ramci
koncernovych vztahtl se viak vozy SA vyrabgji v Rusku, Indii, Cing, Némecku, dile na

Slovensku, v Alzirsku (zatim nejmladsi zavod SA) a Vv neposledni fadé také na Ukrajing
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a v Kazachstanu, avsak ne pod zastitou koncernu VW, ale na zaklad¢ spoluprace s tamnimi

partnery. (Vyro&ni zprava Skoda Auto a.s., 2018)

4.2 Skoda auto v Indii

Charakteristice Indie ptedevsim z kulturniho hlediska byla vénovana kapitola 3. Nasledujici
oddil struéné popisuje situaci Skoda Auto a.s. v Indii, ktera je expatrianty nejméné oblibenou

vyjezdni zemi, avSak v sou€asnosti velice dulezitou.

SA tradién& v Indii vystupovala pod ndzvem SAIPL (Skoda Auto India Pvt. Ltd.), nebot’ ta
je jeji dcefinou spoleénosti. V disledku nové strategie, ktera vzesla v platnost v roce 2018,
doslo k vyssi propojenosti firem v ramci koncernu VW, které nyni vystupuji na indickém

trhu pod nazvem SAVWIPL a zaméstnavaji priblizn¢ 4500 osob.

Obr. 14: Zastoupeni Skoda Auto a.s. v Indii
Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 14 zobrazuje na mapé Indie zvyraznéna mésta, ktera jsou pro SA kli¢ova. Ve méstech
Aurangabad a Puné se nachazeji vyrobni zavody. V Puné se jest¢ kromé zminéného zavodu

nachdzi 1 vedeni spolecnosti a také technologické centrum. Bombaj je poté sidlem
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marketingu, prodeje a sluzeb po prodeji. Pravé tato tii mésta jsou konecnymi destinacemi
expatriace do Indie vramci SA. Za zminku také stoji, ze SA ma své dvé pobocky

regiondlniho zastoupeni, které se nachéazeji v Novém Dilli a Bengalaru.

4.3 Program vyjezdi ve Skoda Auto a.s.

Jako zahrani¢ni vyjezd je oznadovana aktivita, béhem niZ je zaméstnanec SA vysilan na
pifedem casové ur¢enou dobu na doCasnou pracovni pozici v zahrani¢i a zaroven se nejedna
o sluzebni cestu. Nasledujici oddily obsahuji informace o jednotlivych vyjezdnich formach,
nebot’ jsou vramci SA rozliSovany podle rtiznych hledisek, nejéastéji podle hlediska

¢asového.

4.3.1 Smluvni formy

Expatriace v ramci Skoda Auto probiha na zdkladé dvou smluvnich forem. V ramci smluvni
formy Active home ma vyslany zaméstnanec aktivni pracovni smlouvu se svou domovskou
spolenosti a v hostitelské zemi zddnou lokalni smlouvu neuzavira. Podle pravnich
a danovych ptedpist lze tuto formu vysilani zaméstnanci pouzit pouze ve vyjimecnych
piipadech a po predchazejicim provéieni ze strany odpovédného oddéleni ve SA. Druhym
typem smluvni formy je Active host a ta funguje na opa¢ném principu nez piedchozi.
Expatriant ma se svou domovskou spole¢nosti do¢asné neaktivni pracovni smlouvu, ale
uzavird lokalni pracovni smlouvu se spolec¢nosti v hostitelské zemi. Tato druhd smluvni
forma je uzavirana nejcastéji, a to predevsim v ramci dlouhodobych vyjezdi. Jaka je ale
vyhoda pro domovskou spolecnost, kterd ztraci zaméstnance? Piedev§im finan¢ni, nebot’

veskeré naklady na vyslani expatrianta nese hostitelska spole¢nost. (ON.1.057, 2016)

4.3.2 Typy vyjezdia

V ramci SA existuji i typy vyjezdi a jsou jimi dlouhodoby, kratkodoby a wanderjahre,
jejichz rozbor nasleduje nize. Do roku 2018 jesté existoval IPD vyjezd, ktery se od
Wanderjahre li$il jen v nuancich, i ptesto vSak ve statistikach vyjezdi v oddile 4.4 vystupuje

jako samostatna kategorie.
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Dlouhodoby vyjezd

Na dlouhodoby vyjezd jsou vysilani zamé&stnanci, pochazejici vétsinou z manazerskych
pozic, z divodu jejich strategické pozice v ramci firmy a také v pripadé, kdyz se v dané zemi
nepodaii sehnat vhodného mistniho kandidata. Minimalni doba trvani tohoto vyjezdu je 16
mésict, nejcasteji vSak trva v rozmezi 3 az 5 let. Béhem dlouhodobého vyjezdu je zaroven

podporovano, aby se vyjezdu ucastnila i expatriantovi rodina. (ZMM/5, 2013)

V ramci tohoto vyjezdu ma expatriant aktivni pracovni smlouvu s firmou v hostitelské zemi
(tedy na bazi Active host), kde vystupuje jako soucast tamni organizacni struktury.
Zaméstnanecky pomér se SA s nim rozvazan neni, ale po dobu jeho vyjezdu mu je
poskytnuto neplacené volno. Kompletni naklady na dlouhodoby vyjezd jsou za hostitelskou
spolecnosti. DileZitou informaci je zahrnuti rodiny expatrianta do vyjezdu spole¢né s nim,
protoze i naklady na stéhovani jak expatrianta, tak jeho rodiny, (v ramci pfedem danych
limit() hradi hostitelska spolecnost. (ZMMY/5, 2013)

Jadro odmény, ktera expatriantovi za vyjezd nalezi, se pocita na zéklad¢ jeho hrubé mzdy,
kteréa je uvedena v pracovni smlouvé s doméci spolecnosti a v ptipad€ zmén je ptehodnocena
a upravena. Pokud je to mozné, expatriant stale zlstava ucastnikem socidlniho systému
Ceské republiky. (ON.1.057, 2016) Ve celkové odmény pro expatrianta na vyjezdu zalezi
na ruznych faktorech a zahrnuje nejen vyse zminénou zakladni mzdu, ale i dalsi

kompenzace. Tyto kompenzace jsou shrnuty na obr. 15.

e Sluzebni viz na vyjezdu

e Relokacni prispévek

e Sluzebni viiz na dovolené
e Mezinarodni kalkulace mzdy pro
e Pojisténi lé¢ebnych vyloh, urazové
vyslani do zahranici
pojisténi
e Dalsi benefity

e Jazykovy kurz
K / K e Pre-Assinnment Trin /

Obr. 15: Benefity v ramci dlouhodobého vyjezdu
Zdroj: vlastni zpracovani dle Skoda Auto a.s.

Prvni polozkou je tzv. FSI (Foreign Service Incentive), kterou expatriant obdrzi jako
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motivaci za odlisné pracovni a zivotni podminky, s kterymi se na svém vyjezdu setka.
Samoziejmé, ze vySe piispévku je stanovena rizn€ podle cilovych destinaci. U¢elem tohoto
finan¢niho pfispévku je nejen vySe zminénd motivace, ale i finanéni kompenzace slouzici

k dorovnani zmény piedevsim pracovnich a zivotnich podminek. (ZMM/5, 2013)

Expatriant mize dosahnout také funkéniho ptiplatku, ktery je vyplacen v ptipadé, Ze je jeho
nova pracovni pozice ohodnocena niz§i mzdou, nez kterou pobiral v doméci spolecnosti

a slouzi tak primarn¢ k dorovnani vzniklych mzdovych rozdila. (MP.1.234, 2016)

Dalsi polozkou moznych piiplatkovych benefitl je relokacni prispévek, ktery expatriant
obdrzi na zacatku svého vyjezdu, s i¢elem thrady nepiimych vydajt na st€hovani, pfipravu
na vyjezd a ukonéeni vyjezdu. Do této kategorie spada napf. hrazeni lékafe a dalSich

neptimych nakladt. (ZMM/5, 2013)

Mezi ostatni benefity zminéné v tabulce patii hrazené ubytovani v hostitelské zemi, sluzebni

vuz poskytnuty v hostitelské zemi i v domdci zemi, pokud zde expatraint travi dovolenou.

Déle jsou jemu a jeho roding€ hrazeny lé¢ebné vylohy a urazové pojisténi. Mimo téchto
benefitl ze socialni sféry je pro néj i rodinu umoZznéno absolvovani jazykovych kurza, které
pro danou zahraniéni oblast potiebuje. Poslednim benefitem je Pre-Assigment Trip (PAT),
doslovné pielozeny jako vylet pred vyjezdem. Ugelem tohoto pobytu je napf. vybér
ubytovani, zafizeni doktord, Skol, nav§téva personalniho oddé€leni v hostitelské spole¢nosti
a spoustu dalSich. V neposledni fad¢ se expatriant v dané lokalité¢ porozhlédne a zmirni tak
kulturni Sok, ktery miiZze v ramci jeho vyjezdu nastat. Tento pobyt trva vétSinou aZ 8 dnli

a velmi Casto se ho icastni i partner. (ZMM/5, 2013)

Poslednim bonusem jsou lety do domovské zemé, které hradi expatriantovi hostitelska
spolecnost. Tento benefit spole¢né s poskytnutim sluzebniho vozu béhem dovolené

v domovské zemi se nazyva Home Leave Budget. (ZMM/5, 2013)

Rodina na dlouhodobém vyjezdu

Jelikoz je dlouhodoby vyjezd jedinym, ktery zpravidla podporuje vyjezd expatrianta i s jeho
rodinou, existuje v ramci SA tzv. Partner Support Program, ktery je uréen pravé partneriim
a dava jim prostor k seberealizaci v hostitelské zemi za finanéni podpory SA. (ID.STM.003,
2017) Partner Support Program se sklada z celkem t#i pilifi, mezi nimiz si miiZze expatrianttiv

partner zvolit a jsou jimi:
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e Podpora pfi hledani zaméstnani — a to konkrétn€ v hostitelské zemi, pokud to neni
V rozporu s tamni legislativou

e Prohlubovani kvalifikace — ti€ast na riznych odbornych ¢i jazykovych kurzech

e Podpora mimopracovnich aktivit — do této kategorie patii podpora partnera pii ucasti

na dobrovolnické ¢i charitativni praci (ID.STM.003, 2017)

Cely tento support program ma svij vlastni predem stanoveny finan¢ni rozpocet, z kterého
jsou financovany vySe zminéné pilife. S vyfizovanim tohoto programu pomahd poradce
International Assignments, ktery piimo i spravuje rozpocCet a rozhoduje o schvalovani

partnerem navrzenych aktivit. (ID.STM.003, 2017)

Déle pokud ma expatriant nezaopatiené déti, které ho na vyjezdu doprovazeji, je jim
poskytnuta pln¢ hrazené vyuka ve vybranych mezinarodnich institucich, at’ se jedna o skolky
¢i Skoly. Jsou jim také hrazeny naklady na cestovani do domovské zemé jednou za ptl roku,
které by potomek musel absolvovat z divodu vykonani rozdilovych zkouSek ve Skole
v domovské zemi, pokud to situace vyzaduje. Stejné jako partner expatrianta, i jeho déti

mohou absolvovat jazykové kurzy. (ON.1.057, 2016)

Kratkodoby vyjezd

Vramci kratkodobého vyjezdu jsou zaméstnanci vysilani do zahrani¢i ze
specifickych divodi, jako jsou specidlnich projekty, zakladani novych projekti nebo také
jako zpusob pro piedani know-how v hostitelské zemi. Délka trvani kratkodobého vyjezdu
se pohybuje mezi 4 az 15 mésici. V ptipadé, ze z urcitych divodl dojde k prodlouzeni tohoto
vyjezdu nad dobu trvani 15 mésict, pak se z kratkodobého stava vyjezd dlouhodoby, véetné

vSech podminek s nim spjatych. (ZMM/5, 2013)

Oproti dlouhodobému vyjezdu zde existuji dvé moznosti hrazeni nakladt. Prvni moznosti je
plné hrazeni nakladd na vyjezd hostitelskou spolecnosti, v druhém piipad¢ se naklady podle
predem stanovenych pravidel déli mezi jak domovskou, tak hostitelskou spolecnost.
(ON.1.057, 2016)

Kratkodoby vyjezd mlZe existovat na zdklad€ obou smluvnich forem, jak na Active host
(aktivni pracovni pomér je uzavien v hostitelské zemi a ve SA je expatriantovi poskytnuto
neplacené volno), tak Active home bazi (aktivni pracovni pomér ve SA stale plati a vyjezd

je expatriantovi umoznén na zakladé zmény pracovni smlouvy). (ZMM/5, 2013)
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Zménou oproti dlouhodobému vyjezdu je zde i1 vyjezd exaptrianta S rodinou. Ten totiz neni
primarn¢ podporovan (az na vyjimky, a to pfi vyjezdu nad 12 mésicii a po vzajemné dohod¢
mezi spole¢nostmi). Navic hostujici spolecnost hradi ndklady na st¢hovéani pouze v ptipadé
zamoiského vyjezdu. (ZMMY/5, 2013) Benefity, které jsou expatriantovi poskytovany jako

kompenzace za G¢ast na kratkodobém vyjezdu, obsahuje obr. 16.

uzebni vz na vyjezdu

e Startovaci prispévek

o Sluzebni viiz na dovolené
e Mezinarodni kalkulace mzdy pro
. e Pojisténi lécebnych vyloh, urazové
vyslani do zahranici
pojisténi
e Dalsi benefity
e Jazykovy kurz

\ DN /

Obr. 16: Benefity v ramci kratkodobého vyjezdu
Zdroj: vlastni zpracovani dle Skoda Auto a.s.

Expatriant na kratkodobém vyjezdu ma narok na poskytnuti stejnych benefitd, jaké obdrzi
expatriant v ramci dlouhodobého vyjezdu. Jedinou zménou je neposkytnuti PAT, ktery neni
u kratkodobého vyjezdu nutny. OvSem i v ramci kratkodobého vyjezdu jsou expatriantovi

hrazeny spole¢nosti lety do domovské zemé, tedy tzv. Home Leave Budget.

Wanderjahre

Vyjezd, ktery se nazyva Wanderjahre, pesné vyjadiuje i jeho preklad — tedy putovni rok.
Jedna se o formu koncernového vyjezdu na bazi vyjezdu kratkodobého a zaroven na zaklade
smluvni formy Active home, kdy vysilany zaméstnanec zlstava zaméstnancem vysilajici

spolecnosti.

Tento vyjezd je vhodny pro nové zaméstnance Skoda Auto, predevsim pro absolventy uéilist
¢i vysokych $kol, s maximalni délkou odborné praxe do 5 let, za ucelem podpory rozvoje
profesni kariéry zaméstnance, nebot’ probiha formou staze v ramci koncernu VW. Hlavnim
smyslem tohoto vyjezdu je nabyti know-how, dalsi rozvoj zaméstnance (napf. i po strance
jazykové) a Vv neposledni fadé podpora globality koncernu VW jakozto mezinarodniho
podniku.
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Vyjezd tohoto typu muze trvat v rozmezi 6 az 18 mésict, jak ale bylo zminéno v uvodu,
doslovnym ptekladem se tento vyjezd nazyva putovni rok a nejcastéji byvaji zaméestnanci

vysilani na 12 mésica. (ON.1.057, 2016)

4.4 Statistika expatriantii ve Skoda Auto a.s.

S postupnym rastem SA je kromé kvalitnich vyrobkt dilezité dbat také na kvalitu
zaméstnancl, predevSim manazert, ktefi své zkuSenosti a dovednosti utvrzuji pravé pii
zahraniénim vyjezdu. O tom, Ze si SA jejich diileZitost uvédomuje, znaéi i tento oddil, ktery
obsahuje statistické informace o expatrianech ve Skoda Auto a.s., jejichZ podet je spise

vzristajici.
Vyvoj expatriace ve Skoda Auto, a. s.

197 193

214 203 200
177 180
158 163
98 1ii ||

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Obr. 17: Pocet vyslanych expatriantii po letech
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialt SA
Obr. 17 obsahuje vyvoj podtu zaméstnancti SA vyslanych na zahraniéni vyjezdy za
poslednich 10 let. Nutné je upozornit, Ze se jednad o pocty zaméstnanct, ktefi v daném roce

na misich pisobili, nikoliv pocet kazdy rok novych vyjezdi.

Nejvyssi pocet zaméstnanct, a to konkrétné 214, plsobil na zahrani¢nich misich v roce
2012. Prave do tohoto roku byl zaznamendan ve vysilani nejmarkantnéj$i narist. Po roce 2012
zacal pocet expatriantli na misich klesat, a to az do roku 2016, kdy na misich ptisobilo pouze
163 zamé&stnanct. Nasledné zacal pocet opét rlst, a to az do posledniho dostupného data

z roku 2019, kdy na misich ptisobilo celkem 193 expatrianti.

Detailnéji vyjezdy zaméstnancii do zahranici popisuje obr. 18, nebot’ zobrazuje jejich vyvoj

podle konkrétniho typu vyslani.
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Vyvoj expatriace podle typu vyslani

152 152 15
133 138
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Obr. 18: Pocty expatriantii podle typu smluv po letech

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala SA

Nejbeéznéjsim vyjezdem je dlouhodoby, ktery se kazdy rok na celkovych vyjezdech podili
pfiblizné 80 %. Druhym nejobsazengj$im typem byval IPD vyjezd, ktery, jak jiZ bylo
zmingno, byl zrusen s rokem 2018. Tietim nejuzivanéjsim je vyjezd kratkodoby a nejméné

zaméstnanci je vysilano na Wanderjahre.

V roce 2019 na zahrani¢nich vyjezdech pisobilo celkem 193 osob, z ¢ehoz 159 bylo do
zahrani¢i vyslano v ramci dlouhodobého vyjezdu (tedy 82 % expatriantil) a zbylych 34

zaméstnancl v ramci vyjezdu kratkodobého (tedy 18 % expatriantit).

Do jakych zemi byli expatrianti v ramci zahrani¢nich misi v roce 2019 vysilani, zobrazuje
obrazek 19.

RozloZeni expatriantii po zemich

= Evropa

u Cina

= Rusko
Indie

u Mexiko

u SAE

H Brazilie

mUSA

Obr. 19: Zastoupeni expatriantii v zemich
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala SA

Nejvice z nich se v roce 2019 nachazelo v Evropé, a to konkrétné 74, v ¢ele s Némeckem,
kde jich puisobilo celkem 63. Druhou zemi s nejvét§im poétem expatriantti byla Cina,

s celkovym poctem 45 expatriantl, ndsledovanad Ruskem s 36 expatrianty. Nejméné

61



expatriantii naopak piisobilo v USA, Brazilii a Spojenych Arabskych Emiratech, vSude po

jednom zaméstnanci, a dale v Mexiku, kam byli vyslani zaméstnanci dva.

Z obr. 19 chybi zminit Indii a tamni pocet piisobicich expatrianti. JelikoZ je expatriace do
Indie hlavnim tématem této diplomové prace, jeji pribéh po letech a zaroven typu vyjezdu

zobrazuje obr. 20.

Vyvoj expatriace do Indie

2015

2016 alT

2017 ST
mIPD

2018

2019

Obr. 20: Pocty a typy wjezdii do Indie po letech )

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich material SA

Vyse zminény obrazek opét zobrazuje vyvoj poétu vyslanych zaméstnancii SA do Indie
pouze od roku 2015, kdy bylo do Indie vyslano celkem 10 zaméstnancii, z ¢ehoz 9 ptsobilo
na vyjezdu dlouhodobém, jeden na kratkodobém. Vyvoj vyjezdi, a pfedevsim jejich sloZeni,
bylo ptiblizné stejné kazdy rok, a to az na rok 2016, kdy byl jeden z expatriantli vyslan do

Indie v ramci Wanderjahre.

Markantni nartist po¢tu vyslanych expatriantd nastal v roce 2019, kdy v Indii pusobilo
celkem 33 zaméstnanct (véetné rodinnych pfislusnikti expatriantd to ¢ini kolem 70 osob)
a vSichni z nich byli do Indie vyslani na zakladé dlouhodobého vyjezdu. Tento narist byl
zpisoben predevsim spusténim projektu Indie 2.0, ktery mé za cil efektivnéjsi vyuzivani

koncernovych synergii a zaroven indického trZzniho potencialu.

4.5 Pribéh vysilani zaméstnanci Skoda Auto do zahranidi

Zaméstnanec je do zahrani¢i vyslan s ucelem ptredani know-how a tim posileni schopnosti
tamnich zaméstnancii. Vyjezd se tak stava pfinosnym jak pro spoleCnost, kterd diky
schopnéj$im zaméstnancim muze dosdhnout vyssich Gspéchtl, tak i pro expatrianta. Ten
totiZ v ramci zahrani¢niho vyjezdu nacerpa nové zkuSenosti, a to nejen v oblasti odborné,

ale 1 socialni, které podporuji jeho dalsi rozvoj a pro podnik se tak stava jeste¢ cenngjSim.
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Proto je velmi dilezité, aby cely proces vyjezdu byl kvalitné sestaven a vyjezd byl opravdu

tim pfinosem, kterym byt ma.

Celkova délka ptipravy expatrianta na vyjezd vcetn¢ vytizeni vSech formalit se samoziejme
odviji od cilové destinace a konkrétnich, nejen legislativnich, pozadavki. Zpravidla se vSak
jednd o cca 8 tydnd ptipravy od podepsani a schvaleni smlouvy EPA. Délka ptipravy
expatrianta pro jeho vyjezd se také odviji od cilové destinace, ale zpravidla se jedna

0 minimaln¢ 8 tydnii od schvaleni EPA formulare.

4.5.1 Doba pred vyjezdem

Casovy soubéh viech udalosti, které se d&ji pied vyjezdem expatrianta do zahraniéi,
znazoriuje nasledujici obrazek ¢. 21. Z ného je také patrné, Ze plnéni vSech potiebnych
aktivit je planované pfiblizné na délku osmi tydnti od podepsani smlouvy. Tento proces je
vSak vzdy individudlni a mze byt jakkoliv ovlivnén a tim i napf. prodlouzen. Napf.
Vv piipadé vyjezdu do Indie by se proces protahl minimalné o 4 tydny, a to z davodu delsi
Casové narocnosti vyfizovani vSech dokumentt a viz, a ve finalni délce se piiprava mtize

protahnout az na 3—4 mésice.

1 2 3 4 5 6 7 8
ockovani
< | vyfizeni . . o . .
~ ] Pre-Assignment Trip vyfizeni pracovniho viza
o= |viza
=
2
. podklady
vyfizeni dokumentt a zvaciho dopisu
ambasadé
zdravotni
vysetieni
podepsana smlouva (EPA) vyjezd

Obr. 21: Casovy pldan pripravy na vyjezd
Zdroj: vlastni zpracovani dle Skoda Auto a.s.
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Uplné prvnim krokem, ktery se pred samotnym vyjezdem odehrava, je nominace vhodného
kandidata na vyjezd. Vybér kandidata samoziejmé probiha podle pfedem danych odbornych
pozadavki na obsazovanou pozici. Nasledné dochézi ke schiizce vedouciho i kandidata na
expatriaci s ptisluSnych pracovnikem z personalniho oddéleni, kde budouci expatriant
obdrzi informace ohledné¢ svého vyjezdu (podminky, povinnosti, které musi byt zafizeny

a dalgi).

Cely proces ptipravy vyjezdu pro expatrianta je odstartovan podpisem smlouvy (tzv. EPA —
Einzel Personal Anforderung), ktera obsahuje pozadavek na zahraniéni vyslani a zarucuje,
ze ucel a naklady na vyslani byly dikladné promysleny. Tato smlouva totiz slouzi jako
souhlas zainteresovanych oddéleni (controlling, personalni oddé€leni jak v domovské, tak

V hostitelské spole¢nosti a dalsi odd¢€leni) s expatriaci. (ON.1.057, 2016)

EPA obsahuje detailni informace o vyjezdu, jako napf-.:
e Ucel, délku a zahajeni vyjezdu
e charakteristiku pozice v organizace, popis pracovniho mista vcetné piislusnych
¢innosti, ptipadné i kompetenci vedouciho (pokud je expatriant obsazen do vedouci
pozice)
e definované a schvélené néklady na vyjezd
e charakteristiku hostitelské spole¢nosti

e souhlas domovské i hostitelské spolecnosti s vyjezdem (ON.1.057, 2016)

Po odsouhlaseni smlouvy nic nebrani, aby ptiprava expatrianta na jeho vyjezd mohla byt
zahajena. Prvnim krokem je schiizka s poradcem International Assignments, zaméstnancem
personalniho oddéleni starajici se o vyjezdy do dané lokality, ktery funguje jako

poskytovatel podpory v jakékoliv zalezitosti souvisejici se zajisténim vyjezdnich aktivit.

Pfti zahrani¢nim vyjezdu je s expatriantem uzavien plan rozvoje pro zahrani¢ni vyslani, ktery
je vytvafen na zakladé dohody mezi zucastnénymi stranami, tedy organizacni jednotkou
expatrianta v domovské zemi, persondlnim oddélenim zastoupenym konkrétnim
personalistou, ktery expatrianta provazi v celém procesu zahrani¢niho vyjezdu, organiza¢ni

jednotkou v hostitelské spolecnosti a také expatriantem. (ON.1.057, 2016)

Tento plan obsahuje v prvni ¢asti osobni a personalni informace o expatriantovi, véetné toho,
kdo je jeho patronem. Systémem patronace byl proces zahrani¢nich vyjezdi obohacen

pomérné nedavno. Expatriant si ponovu voli svého patrona, ktery je nejen jeho kontaktni
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osobou a spojkou s domovskou spolecnosti, ale i jeho mentorem. Smyslem systému
patronace je, Ze patron bude po dobu vyjezdu udrzovat kontakt s expatriantem, aby k nému
mohly proudit informace o déni v domovské spolecnosti na odborné urovni, ale také aby
patron svého expatrianta mohl podporovat sjeho osobnim rozvojem béhem vyjezdu
a Vv neposledni fadé¢ mu poméha s jeho reintegraci do domovské spole¢nosti. Patron musi byt
vzdy ¢lenem managementu a jeho pozice by méla byt alesponn o uroven vys nez ta

expatriantova. (ON.1.057, 2016)

Déle jsou vramci planu osobniho rozvoje v nckolika bodech definovana rozvojova
a pfipadné i dalsi opatieni, na kterych by mél expatriant v ramci svého vyjezdu pracovat (pf.
odborna kvalifikace v urcité oblasti, absolvovani licence k vedeni podfizenych, ucast na
Skolenich, ziskani know-how...). Jedna se pouze o doporuceni ke zlepSeni, nikoliv
0 z&dvaznd opatieni, kterych se musi striktné drzet. Posledni ¢ast obsahuje informace
0 oblastech firmy, které by mohly byt potencialné zamysleny pii repatriaci do domovské
zem¢ jako budouci expatriantova pracovisté. Sledovani rozvojového planu by mélo byt
provadéno jednou ro¢né vramci povinného rozhovoru mezi expatriantem a jeho

nadfizenym. (ON.1.057, 2016)

V dal$im kroku, ktery zac¢ina hned v prvnim tydnu a po podepsani smlouvy EPA, mize
piislusné oddéleni (oddé€leni FIS/2 - Travel Management) zadit se zafizovani viz. Velmi
zélezi, zda je vyjezdova zem& v EU nebo s ni CR uzaviela bezvizovy styk, protoZe do téchto
zemi se vizum vyfizovat nemusi. V piipad¢ Indie se o vizum zada jiz v rdmci PAT. Pfi
samotném vyjezdu musi byt pro expatrianta zafizeno pracovni vizum, pro expatriantovu
rodinu potom o doprovodné vizum. Samotna realizace viz je pienechana externi spole¢nosti

American Express. (ON.1.057, 2016)

Oddgleni FIS je vSak zodpovédné za zafizovani i ostatnich cestovnich aktivit, mezi néz patii
i opatieni letenek, ubytovani, jednotlivych transporti atd. Samoziejmosti je, ze expatriant
I jeho rodina disponuji platnymi cestovnimi doklady, aby mohlo byt vizum ptedevsim vcas
vyftizeno. V ptipad¢ neplatnosti dokladi a jejich nového zafizovani se cely proces ptipravy

vyjezdu prodlouzi minimalné€ o dobu zhotovovani dokladii novych.

Pii vySe zminéném zafizovani vizovych povinnosti expatrianta podporuje i poradce

International Assignments. Poméha mu také s vyfizovanim pracovniho povoleni ¢i povoleni
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Kk pobytu. Expatriant se na celém pfipravném procesu musi aktivné ucastnit a tuto ulohu se

praveé poradce snazi usnadnit.

Na tomto misté¢ je vhodné zminit problematiku rodiny. Do nékterych zemi je vyjezd
nesezdanych partnerti zakonem zakazan, stejné tak jako legislativni tprava v jinych zemich
o0 tom, Ze partner expatriant nemuze byt v hostitelské zemi v zaméstnaneckém poméru. Na
vSechna tato uskali by méla domaci spolecnost expatrianta upozornit véas, aby se predeslo

pfipadnym problémuim.

V dal$im kroku procesu piipravy na vyjezd se povinnosti za¢inaji objevovat i na strané
expatrianta, ktery musi absolvovat zdravotni prohlidku. Pfedpokladem pro zahrani¢ni vyjezd
je potvrzeni od Iékate o zdravotni zpusobilosti k praci v zahrani¢i. Vystupem z prohlidky by
melo byt zjisténi dobrého fyzického i psychického stavu, ktery je pro préaci v zahranici
vyzadovan. Zarovein miize l¢kai provést nutnou vakcinaci, kterd je pii vyjezdu do
specifickych oblasti taktéz vyzadovana. Tuto prohlidku absolvuji jak expatriant, tak jeho
rodina (partner a dité star$i 16 let), nejcastéji u pfedem urceného podnikového Iékafe na
poliklinice Skoda. U ditéte mlad$iho 16 let musi byt prohlidka a o&kovani také provedeno,
avsak u pfislusného pediatra. Zdravotni zptsobilost vSech posuzovanych je poté dokladdna
pisemnym potvrzenim od 1ékai, ktefi prohlidky vykonavali. (ZMM/5, 2013) Pted vyjezdem
je také vice nez vhodné, aby expatriant s celou rodinou absolvovali prohlidky u svych

odbornych Iékatt (stomatolog, oftalmolog, u Zen gynekolog a dalsi).

Nejlépe po absolvovani potfebnych ockovani miize byt expatriant vyslan na PAT, jehoZz
nalezitosti byly popsany v ramci oddilu 4.3.2. Zminéno také bylo, ze se PATu miize
zUCastnit 1 expatriantova rodina. PAT je vétSinou vyuzivan k Gcelu hledani ubytovani,
lékait, Skol a dalsich zafizeni v cilové zemi. Tento vyjezd mize byt vyuzit pfipadné i pro

ucely zapracovani se do nové pozice, pokud tak smlouva stanovi. (ZMM/5, 2013)

Poté, co se expatriant vrati z navstévy hostitelské zemé, zacind vyfizovani st¢hovani
a dalSich finalnich zaleZitosti, které musi byt jesté pred vyjezdem splnény (napf. pracovni

vizum, vizum pro rodinu atd.).

Po vyfizeni vSech administrativnich zaleZitosti, které jsou nutné k uskute¢néni vyjezdu,
nastava prostor pro individudlni pfipravu expatrianta, pfip. i ¢lend jeho rodiny na vyjezd.

Tato ptiprava slouzi ke zmirnéni kulturniho Soku, s kterym se expatriant miize setkat.
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Jednou z ¢asti pripravy je interkulturni trénink. Tento trénink slouzi k rychlé, efektivni,
a predevsim jednodussi integraci expatrianta do jeho nové pracovni funkce, ale zaroven i do
nového prostredi v hostitelské zemi. Interkulturniho tréninku by se méla zucastnit i jeho
rodina, zaroven je vhodné, ale ne povinné, aby se tréninku zicastnily 1 déti starsi 12 let.
Tento trénink byva v délce jednoho pracovniho dne ve formé prednasky za ptipadné ucasti
nékterého z expatriantl, ktefi v pfedchozich letech danou zahrani¢ni lokalitu navstivili

a nyni mohou piedat nabyta moudra budoucim expatriantim. (ZMM/5, 2013)

Dalsi ¢asti pfipravy jsou jazykové kurzy. Expatriant musi ovladat cizi jazyk natolik, aby se
ve svém novém zaméstnani dorozumél. Proto pokud jeho jazykova uroven neni dostacujici,
je povinen se ucastnit jazykového kurzu, diky kterému tyto potiebné znalosti ziska. Zaroven
se jazykovych kurzii mlize zac¢astnit i jeho rodina, které cizi jazyk také pomize se socializaci
V hostitelské zemi. Rozhodnuti o poskytovani téchto kurzil, jejich rozsahu, mistu vyuky
a dalsich nalezitosti je na poradci International Assigments spolu s personalnim oddélenim
V hostitelské zemi. (ON.1.057, 2016)

Vhodnym $kolenim, kterého by se mé&l zcastnit jak expatriant, tak i jeho rodina, je
bezpecnostni Skoleni. Vyzaduje se ptedevsim pro vyjezdy do specifickych zemi. V ptipadé

Indie neni primarné vyzadovano.

Po absolvovani vSech potiebnych Skoleni a wvyfizeni poslednich administrativnich
pozadavkl nebrani nic tomu, aby se expatriant a pfipadné i jeho rodina mohli pfestéhovat
do zahranici, kde bude po smluvenou dobu jejich novy domov. Naklady na dopravu pro
vSechny jsou hrazené hostitelskou spole¢nosti, coz se vztahuje i na piestéhovani osobnich
veci na zahrani¢ni vyjezd. Pii tomto kroku spolupracuji personélni Gitvary obou spolecnosti.
Samotné st¢hovani probiha za podpory externi spedi¢ni spolecnosti, kterd zajiStuje

kompletni stéhovani z domovské do hostitelské zemé&. (ON.1.057, 2016)

4.5.2 Béhem vyjezdu

Expatriant a pfipadné i jeho rodina byli ptest€éhovani a za¢inaji zit témef novy zivot. Ocekava
se, ze psychologické aspekty vyjezdu jako napft. kulturni Sok, budou v disledku sestavené

pfipravy co nejvice eliminovany a prub¢h celého vyjezdu bude o to hladsi.

Po celou dobu vyjezdu mé expatriant narok na €erpani svych benefitl (které byly zminény

jiz v predchozich oddilech), které mu slouzi nejen k usnadnéni podminek v hostitelské zemi
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a spolecnosti, ale také mohou byt vyuzity k jeho rozvoji. Za zminku jesté stoji, Ze sluZebni
viz v Indii expatriant sam fidit nemize, je to vyslovné zakazano koncernovou politikou.

Proto kazdé sluzebni auto zahrnuje 1 dalsi benefit, jimzZ je osobni fidic.

Od expatrianta se béhem jeho vyjezdu vyzaduje aktivni kontakt se svou domovskou
spole¢nosti. Je v pravidelném kontaktu se svym patronem, ktery je jeho mentorem béhem
vyjezdu. Dale je v kontaktu s poradcem v oblasti International Assignments, ktery je jeho
kontaktni 0sobou ptedevsim v personalnich zaleZitostech a poskytuje mu informace tykajici

se jeho domovské spolecnosti.

4.5.3 Repatriace

S blizicim se koncem vyjezdu nastava Cas, aby se expatriant zacal zajimat o své budouci

pracovni uplatnéni v domovské spolecnosti.
Cely proces repatriace je zobrazen na obrazku ¢. 22.

V prvnim kroku dochazi k definici a naslednému hledani pracovniho mista pro navrat.
Samotna definice jiz prob¢hla v ramci tvorby pldnu osobniho rozvoje. Nyni by mél
expatriant za podpory svého vedouciho (z ptivodniho oddéleni ve SA) a piisluiného
personalisty zacit poptavat konkrétni repatriani pracovni pozici. Hledani nové pracovni
pozice by mélo byt spusténo minimalné 6 mésici pied potencidlnim navratem z vyjezdu.

(ON.1.057, 2016)

Nasledné personalista sjedna reintegracni rozhovor, ktery se odehrdva mezi expatriantem
a vedoucim reintegrujiciho oddéleni, za i€asti personalisty. V rdmci tohoto rozhovoru by
mély byt probrany vSechny mozné alternativy pracovnich pozic. Nabidka nové pozice musi
byt minimalné na Grovni pracovni pozice, kterou expatriant zastdval v domovské spolecnosti

jesté pred zahrani¢nim vyjezdem. (ON.1.057, 2016)

Po uspésném vybéru nové pracovni pozice také nic nebrani piistoupeni k dalsimu kroku,
Vv kterém dochazi k formalni vyfizovani ukonceni vyjezdu. S timto krokem pomaha poradce
International Assignments a dochazi napf. k ozndmeni vypovézeni ndjemni smlouvy,
dochazky déti do skolskych instituci, vyfizeni st€éhovani, vyftizeni piipadnych pokut atd.
(ON.1.057, 2016)
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Definice a hleddni mista pro navrat

Kontaktovani personalistky

Ukonceni vyjezdu

Cesta zpét do CR

Nastupni aktivity

Obr. 22: Proces repatriace
Zdroj: vlastni zpracovani dle Skoda Auto a.s.

Administrativni ¢innosti spojené s ukonc¢enim vyjezdu po strance pracovni jsou vyfizovany

na zakladé spoluprace mezi personalnimi oddélenimi hostitelské a domovské spolecnosti.

Jelikoz byly vSechny aktivity odstartovany vcas, tedy pfiblizné zminénych 6 mésict pred
navratem, administrativni 1 technické nalezitosti byly v€as dofeSeny a expatriant GspéSné
ukoncuje sviij zahranicni vyjezd. Personédlni oddé¢leni a oddé€leni Travel Managementu

v domovské zemi mu opét poméhaji se stéhovanim, tentokrat ale zpét do Ceské republiky.

Po navratu z vyjezdu pfichazi nové vyzvy v podobé& nové pracovni pozice v domaci zemi.
Nyni jiz byvaly expatriant se na svou novou pozici pfipravuje jako kazdy nové piichozi
zamestnanec (pofizeni telefonu, pocitace, ptistupu do sité a dalSich). Protoze se z n€ho stal
opét kmenovy zaméstnanec, administrativni ukony jiz vyfizuje s personalistkou, ktera je

pfifazena jeho repatriujicimu odd¢leni.
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5 Empiricky vyzkum expatriace do Indie v ramci
Skoda Auto a.s.

Posledni kapitola této diplomové prace je vénovana rozboru empirického vyzkumu, ktery
byl proveden za pomoci rozhovort s oslovenymi expatrianty ze Skoda Auto a.s. Podminkou
k jejich osloveni byl jiz ukonéeny vyjezd do Indie. Z piivodné oslovenych dvanacti

expatriantd si na rozhovor ud¢lalo ¢as pouze osm.

Naésledujici oddily obsahuji Vv prvni €asti rozbor metodologie vyzkumu, v dalSich ¢astech
pak vyhodnoceni odpovédi na otazky, které byly béhem rozhovori pokladany. Posledni ¢ast

této kapitoly obsahuje vyhodnoceni vyzkumu spole¢né s navrhem mozného feseni.

5.1 Metodologie vyzkumného Setieni

K ziskani dat od oslovenych expatriantti byla vyuzita kvalitativni metoda v podob¢ osobniho
dotazovani (interview), ktera umoziuje rychlé, a piedevsim efektivni ziskani odpovédi na
pozadované otazky a zaroven umoziuje tazateli sledovat respondentovy reakce béhem jeho
odpovédi. Navratnost této techniky je vysoka, nebot’ dochazi k fyzickému kontaktu tazatele
arespondenta, z ¢ehoz zaroven vyplyva, Ze se jedna o metodu ¢asove velmi naro¢nou, praveé

z divodu osobniho, a ptedevs§im individualniho kontaktu obou subjektt. (Jandourek, 2012)

Lze konstatovat, ze provadény rozhovor byl standardizovaného charakteru, nebot’ otazky
byly pfedem stanoveny a respondent dostal na vybér 1 z odpovédi, bud’ uzavienych ¢i
polouzavienych, které byly jak vybérového, tak vyctového typu. Tento zpisob dotazovani
byl zvolen pfedevsim z dlivodu unifikace odpovédi a diky tomu snadnéjsiho vyhodnocovani.
Zaroven vyhodou provedeného osobniho dotazovani také bylo, Ze expatriant sice byl
sméfovan k odpoveédim pomoci konkrétnich otazek, své odpoveédi vS§ak mohl dle jeho libosti
rozvadét a v pripadé jeho viditelného zajmu tazatel podporoval jeho otevienost v pokladani

dodate¢nych otazek typu ,,Pro¢ tomu tak bylo?* apod.

Otazky, které byly v ramci dotazovani pokladany, byly rozdéleny do celkem ctyi €asti,
jejichz konkrétni podobu obsahuje ptiloha A. Prvni c¢ast rozhovoru byla slozena

z identifikacnich a filtraCnich otadzek. Nasledujici tii Casti obsahovaly otdzky tykajici se
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predvyjezdové faze, nasledné faze béhem vyjezdu a jako posledni povyjezdové faze. Oddily

5.2 a7 5.5 rozebiraji sumarizaci odpovédi expatrianti na konkrétni otazky.

5.2 ldentifikace respondentii

Prvni ¢ast stanovenych otazek byla identifika¢niho a také filtraéniho charakteru. Tyto otazky
byly pokladany s ukolem identifikace oslovenych expatriantii a v piipadé otazky o ucasti
rodiny na vyjezdu také filtrace, diky ¢emuz by expatriantim, ktefi s sebou rodinu na vyjezdu

nem¢li, nebyly pokladany pro né nerelevantni otdzky. Rozbor vSech péti otdzek nasleduje.

Prvni otdzka cilila na zjisténi genderové slozeni respondentt. Ze 100 % se jednalo o muze.
Identifika¢ni otdzka tohoto charakteru byla dilezita z jednoduchého diivodu — na svéte stale
existuji rozdily mezi muzi a Zenami v pracovnim prostfedi, at’ je mySlena pracovni pozice,
platebni ohodnoceni, rozsah pravomoci ¢i v neposledni fadé respekt viici pohlavi, z ¢ehoz
jasné vyplyva, ze muzi jsou stale nadhodnocovani Zzendm. Postaveni Zen v Indii se béhem let
stale zlepSuje, nicméné vedouci a manazerské pozice ve firmach jsou stale obsazovany muzi.
Zen na téchto pozicich je nanejvyse do 6 %, pii¢emz z tohoto poétu pouha 2 % zabiraji zeny

manazerky ptivodem z Indie. (Lockwood, 2009)

Otazkou také je, jaké podpory se Zendm expatriantkdm dostdvd od zaméstnavatele.
Dvorakova (2012) ve své knize zdUraznuje, Ze v zemich s dominantni muzskou kulturou, za
kterou se s jistotou da povazovat i Indie, rad€ji zamé&stnavatel na pozici expatrianta zvoli
muzZe a zenu odmita, nebot’ o¢ekava nekvalitniho pracovniho vykonu z jeji strany v disledku
stietu s cizi kulturou. Proto jsou Zeny velmi ¢asto vysilany az jako druha moznost, kdy napf.
potencidlni expatriant odmitd a zaméstnavateli tak nezbyva jind moZnost nez vyslat
expatriantku 1 za rizika jeji neuspéSnosti z kulturnich a socidlnich diivodii. Dal§im diivodem,
pro¢ je malo expatriantek je kromé nedostatecné podpory ze strany zaméstnavatele také

nedostate¢na motivace, kterd je charakterizovana predevsim platebni nerovnosti.
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Vékova skupina v dobé vyjezdu

B Méné nez 25 let
H 26— 35 let
136 — 45 let
B 46— 55 let

B 56 a vice let

Obr. 23: Odpovédi na otdzku ,, Vase vékova skupina v dobé vyjezdu *
Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 23 obsahuje rozlozeni respondentd do vékovych skupin, do kterych spadali v dobé
jejich pasobeni v Indii. Nejvétsi zastoupenti, a to z poloviny respondenti, ma vékova skupina
od 36 let do 45 let, nasledovana druhou nejstar$i definovanou skupinou, tedy od 46 let do 55
let a pouze jediny zrespondentli se vyjezdu ucastnil vrozmezi 26 az 35 let. Nikdo

z dotazovanych nespadal do skupin mladsich nez 25 let, ale také ani star§ich nez 56 let.

Pii expatriaci muze sehrat velkou roli i veék, at’ uz z pohledu ziskanych zkuSenosti ¢i
osobniho a rodinného zivota. V oddile 2.4.1 bylo zminéno rozdé€leni expatrianti dle
Cejthamra (c2010), a to konkrétné podle délky jejich zahrani¢ni mise a vykonavané pozice.
Zde mohou byt jako The Starter kategorizovani respondenti spadajici do v€kové skupiny
S hornim limitem 25 let a dale skupiny od 26 let do 35 let. Do prvni zminéné nespadal ani
jeden z respondentt, do druhé pouze jeden. Jak jiz bylo zminéno, nejvétsi podil s polovinou
respondentli méla vékova skupina od 36 let do 45 let. Ti mohou byt zatazeni do skupiny The
Climber. Zbyli tii respondenti, spadajici do skupiny 46 let az 55 let, mohou byt povazovani
bud’ za kategorii The Survivor nebo The Achiever. Do které z téchto dvou kategorii dle
Cejthamra by respondenti spadali, zaleZi 1 na jejich osobnim pocitu, nebot’ hlavnim rozdilem
mezi témito dvéma skupina mi pracovni pozice po ndvratu — bud’ ziskali dalsi kariérni
postup, nebo se v kariérnim ristu zastavili a plisobi na svém maximu. Samoziejmé by do

téchto dvou kategorii patfili i respondenti z vékové skupiny 56 let a starsi.

Toto rozdeleni vSak postihuje pouze soucasnost, nebot finalni rozdéleni mize byt utvoreno
az na konci jejich kariéry, nebot’ nikdo nedokéaze predem odhadnout budouci kariérni vyvoj

soucasnych expatriantti.
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Vyznamny vliv na expatrianta ma také délka jeho pobytu v zahranici, jez zjisStovala v poradi
treti otdzka. Zde byly odpovédi jednoznacné, nebot’ vSichni osloveni expatrianti byli vyslani

na dlouhodobé vyjezdy, které trvaly v pruméru 5 let.

Je jisté, Ze pti dlouhodobéjsim vyjezdu dostava expatriant mnohem vétsi prostor k adaptaci
na cizi prostfedi a kulturu a naslednému osvojeni. Na druhou stranu zpétny navrat do

v

prostiedi postupné oslaboval a nyni se musi zpétné zadaptovat a zaclenit.

Otéazkou vsak také je, zda jiny nez dlouhodoby vyjezd pravé do této lokality méa vyznam,
nebot’ za kratké obdobi (mys$leno do jednoho roku) se expatriant zpravidla nedokaze fadné
zaClenit a prace v indickém prosttedi miize byt zbytecné velmi komplikovana. Proto kratké
vyjezdy by mély byt vyuzivany pouze zaméstnancem, ktery indické prostiedi zna a dokaze
Snim pracovat (napf. jezdi na pravidelné sluzebni cesty, expatriace se zucastnil jiz

vV minulosti, ...).

Oblast piisobeni

® Marketing
m Logistika
= Controlling

Vyvoj

u Nakup

Obr. 24: Odpoveédi na otdzku ,, Pracovni oblast, v které jste pusobil/a“
Zdroj: vlastni zpracovani

V potadi ctvrtou identifikacni otdzkou byla otdzka ohledné pracovni pozice a jejiho zatazeni
v ramci firmy. T¥i z respondentti byli z oblasti prodeje a marketingu, dva z nakupu a zbyli
po jednom z controllingu, vyvoje a logistiky. Pfimy vliv na GspéS$nost expatriace oblast
pusobeni pravdépodobné nemd, nicméné prace ve stresové oblasti (jako je napfi. logistika)

jist€ mize nedspéch nepiimo podpofit.

Posledni a tentokrat jiz filtracni otazkou, bylo zjisténi ucasti rodiny na vyjezdu. I zde byly
odpovédi oslovenych expatriantli jednoznacné, nebot’ vSichni s sebou rodinu na vyjezdu
meéli. Pouze dva z expatriantd odpovedeli lehce odlisnym zptisobem, nebot” jeden z nich

sdélil, Ze se s manzelkou seznamili az v ramci svého vyjezdu a rodinu spolu zalozili az
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v Indii. Druhym pfipadem byla jen docasna ptfitomnost rodiny na vyjezdu, ktera po urcité

dobé odjela zpét do Ceské republiky.

Dilezitost rodiny na vyjezdu je nepopiratelna a dokéaze ptimo ovlivnit uspéch expatrianta na
jeho zahrani¢ni misi. Diky ucasti rodiny na vyjezdu nemusi dojit k separaci jejich ¢lent,
kterd mize byt zbytené stresujici. Zaroven je velmi dualezité, aby bylo dbano nejen na
kvalitni ptizptisobeni se novému prostiedi expatrianta, ale také rodiny, ktera se také potyka

S kulturnim Sokem.

5.3 Faze pred vyjezdem

Druha c¢ést sestaveného dotazniku obsahovala otazky, které se vztahovaly k fazi pred
vyjezdem. Byly pokladany s cilem identifikovat slabiny procesu ptipravy na vyjezd. Jejich

rozbor nasleduje.

Vyfrizeni vyjezdovych aktivit

13%

Eano

Ene

Obr. 25: Odpovédi na otizku ,,Bylo vse na Vas vyjezd vyrizeno rddné a véas (viza, smlouvy,
stehovani, ...)? “

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na prvni otdzku, ktera se vztahuje jiz ke spokojenosti expatriantii s administrativni
a technickou piipravou vyjezdu ze strany SA, obsahuje obr. 25. Pouze jediny respondent
odpoveédél na otazku, zda bylo vse vytizeno fadné a vcas, negativné. Z jeho strany doslo
K podpisu jisté smlouvy az v Indii, tedy nebyl vCas seznamen s konkrétnimi podminkami
a na misté¢ nem¢l moznost je rozporovat. Ostatnich sedm respondenti odpovédelo kladné,
tedy Ze vSe bylo vcas a fadné vytizeno. Jedinou poznamkou od tii oslovenych expatrianti

byla vyhrada ke st¢hovani, které mohlo byt s externi agenturou 1épe zorganizovano.
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Ukast na kurzech poskytovanych SA

0 1 2 3 4 5 6 7 8

® Interkulturni trénink ™ Jazykovy kurz

Obr. 26: Odpovédi na otizku ,,Jaké jste absolvoval/a pred vyjezdem pripravné kurzy poskytované
SA42

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 26 zobrazuje i¢ast na kurzech poskytovanych SA. Pouze jediny expatriant z osmi

oslovenych neabsolvoval interkulturni trénink a svou netcast zdivodnil znalosti prostredi,

nebot’ do Indie pravidelné jezdil na sluZebni cesty a s cizim prostfedim byl seznamen.

Spokojenost s interkulturnim tréninkem

O R, N W 01O

velmi spokojen spise spokojen spise nespokojen nespokojen

Obr. 27: Spokojenost expatriantii s interkulturnim tréninkem
Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 27 reflektuje odpovédi na predchozi otdzku a rozSifuje je o miru spokojenosti
s poskytnutym interkulturnim $kolenim. Ze sedmi respondentd jich bylo pét velmi
spokojenych, dva byli spiSe spokojeni. Kritizovanym aspektem Skoleni byl/a samotny/a
Skolitel/ka, kterého/ou expatrianti popsali jako externi osobu, kterd vypravéla o Indii, avSak
sama Vv Indii nikdy s velkou pravdépodobnosti nebyla, nebot’ jim spoustu dilezitych faktl

vibec nesdélila. Jednalo se predevSim o negativni charakteristiky daného prostiedi.

Druhym poskytovanym kurzem byl jazykovy. Tohoto kurzu se mohli zucastnit expatrianti,
ktefi pottebovali prohloubit své jazykové dovednosti, nebot’ nejpouzivanejsSim jednacim

jazykem v indické poboéce SA je angliétina.
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Spokojenost s jazykovym kurzem

oSO P N W b~ O

velmi spokojen spiSe spokojen spiSe nespokojen nespokojen

Obr. 28: Spokojenost expatriantii s jazykovym kurzem
Zdroj: vlastni zpracovani

Tento typ kurzu vyuzili zoslovenych jen Ctyfi expatrianti a spokojenost s nim byla
jednoznaéné kladnd, nebot’ vSichni uvedli, Ze byli velmi spokojeni. Kurzy jsou zajistovany
externi jazykovou Skolou, kterda svou kvalitu dokazuje zaméstnavanim zruénych lektorti

a efektivita je taktéz podpotrena vyukou jazyka v malych skupinach ¢i dokonce individualné.

Alternativni zpisoby pripravy na vyjezd

®Eano

Ene

Obr. 29: Odpovédi na otazku ,, Vyuzil/a jste i jiné zpusoby pripravy na vyjezd (knihy, dokumenty...)
mimo kurzy poskytované SA? *
Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 29 obsahuje odpovédi na otazku, zda osloveni expatrianti vyuzili i jiné zpisoby
piipravy na vyjezd mimo téch, které byly poskytovany pod zastitou SA. Sedm z osmi
expatriantli odpovédélo kladn€. Jmenovité se jednalo o knihy a cestopisy, ale predevsim
doslo zjejich strany k osloveni byvalych expatriantl, od kterych ziskdvali potiebné

informace a jejich zkuSenosti.

Posledni otazkou z faze pied vyjezdem byla tcast na PAT. VSichni osloveni expatrianti se
PAT zacastnili, néktefi z nich ho absolvovali jiz v rdmci své sluzebni cesty, kterou plnili
jesté behem své piivodni pozice ve SA. Dvakrat pfipominkovanou byla spoluprace s tamni
agenturou, kterd pomahala expatriantovi s vybérem bydleni. Problémem byl bud’ uzky vybér

moznosti k bydleni, nebo kvalita nabizené bydleni nebyla dostatecna. Jednomu z oslovenych
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se také stalo, Ze poskytovatel bydleni chtél 2 sumy za ndjem platit pfevodem a zbytek

,bokem*, coz je rozhodné neslucitelné s politikou SA.

5.4 Faze vyjezdu

Dalsi okruh rozhovoru slouzil k pokladani otazek ohledné faze samotného vyjezdu. V téchto
a spokojenost rodiny, ostatni otazky byly spiSe kulturniho charakteru, ktery vsak taktéz ma

svij vyznam. Rozbor vSech otazek z faze vyjezdu nasleduje.

Odpovédi na prvni otazku, ktera zjistovala, zda byl expatriant v pravidelném kontaktu se
svou domovskou spole¢nosti, byly jednozna¢né. 100 % odpovédi od oslovenych expatriantl
bylo kladnych. Problémem vSak bylo, jakou formou tento kontakt probihal. VSichni osloveni
expatrianti totiz byly v pravidelném kontaktu pouze z vlastni iniciativy, a nejen skrze svého
patrona, kterého kontaktovali, ale také pies své znamé. Expatrianti zminovali nedostate¢ny
kontakt ze strany HR, které se jim ozyvalo max. dvakrat do roka, a nikdo je dostate¢né
neinformoval 0 zménach v domovské spolecnosti. Nicméné zde existuje dvoji pohled na
danou problematiku. Expatrianti totiz ocekavaji, Ze se poradce International Assignments
sam proaktivné zasahuje do procesu expatriace, ten to vSak v pfimém popisu prace nema

a slouzi pouze jako ¢lanek podpory.

Dalsi otazka v sekci vyjezdove se netykala ptimo vyjezdového programu, ale zamétovala se
na kulturu, nebot” hledala odpovédi na otazku, zda osloveny expatriant pocitil rozdil mezi
¢eskou a indickou kulturou. VSichni bez vahani odpovédéli, Ze ano a nasledné méli
definovat, co je nejvice prekvapilo. Kazdy z nich také sdélil, Ze (alespoii ptiblizné) vedél, do
¢eho jde, ale zaroven i to, ze vypravéni nikdy nikoho nepfipravi na realitu, s kterou se

expatriant v Indii setka.

Zajimavé je, ze i pfi definovani nejvétsi odlisnosti oproti Ceské republice se viichni ve svych
odpovédich shodovali. Na jedné strané zminovali kontrastni rozlozeni spolecnosti, tedy
nepredstavitelné rozdily mezi bohatymi a chudymi, dale pomérné Spinavé prostredi v zemi,
ale také napf. miru byrokracie, kterd je naprosto smé$na. Na stran¢ druhé vSak nikdo
neopomenul zminit typické vlastnosti Indl, mezi které patii otevienost, vlidnost, trvalé
pratelstvi a neschopnost fict ne. Tato posledni vlastnost by méla byt zatazena jak do dobrych,

tak 1 do Spatnych vlastnosti Indl, nebot’ Indové nikdy nefeknout ne, i kdyz pfedem vi, ze
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ukol nemohou splnit. Expatrianti také zminovali problémy stamni bankou, kdy se se
zastupcem osobné domluvili na urcitych podminkach a v okamziku doruc¢eni smlouvy byly

podminky opét naprosto jinak.

Spokojenost rodiny na vyjezdu

2 -
0
velmi spokojena spise spokojena spiSe nespokojena velmi nespokojena

Obr. 30: Odpovédi na otdzku ,,Jak byla béhem vyjezdu spokojend Vase rodina?
Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo zminéno v ramci filtra¢ni otazky, pfizpisobeni se rodiny tamnimu prostiedi je
klicové k jejich spokojenosti, ta je zarukou spokojenosti expatrianta na vyjezdu, a to zase
zvySuje pravdépodobnost uspéchu celého vyjezdu. I ¢lenové rodin byli na cizi prostredi
kvalitné pfipraveni a s pobytem v zahranici byli z vétSiny velmi spokojeni, o ¢emz vypovida
1 hodnoceni na obr. 30. Opravdu kazdy z expatriantli zminoval té¢Zké obdobi, kterym si jeho
rodina pro$la a chtéla vyjezd ukoncit, nasledné se v§ak pobytova situace ustalila a nyni kazda
rodina v dobrém na vyjezd vzpomina, nebot’ i ¢lenové rodin si S odstupem ¢asu uvédomuyji,

ze byli obohaceni o zkusenosti, které mohou ve svych zivotech déle zarocit.

Za zminku ale stoji dva z respondentd, ktefi na vySe zminénou otazku odpovédéli ,,spise
spokojena“. Bylo to zptsobeno piedevsim lokalitou V hostitelské zemi, nebot’ vyziti pro

rodiny je zde na slabé urovni.

Pocity frustrace na vyjezdu

12%

= Ano
m Ne

Obr. 31: Odpovédi na otizku ,, Citil/a jste se béhem vyjezdu tak deprimovadn/a, zZe jste touZil/a odjet

L, domu “?
Zdroj: vlastni zpracovani

78



Posledni otazka, kterd se zamétovala na fazi béhem vyjezdu, zkoumala, zda se expatriant
citil nékdy natolik deprimovan, Ze cht&l ihned opustit Indii a odjet zpét do Ceské republiky.
Az na jednoho osloveného vSichni odpovédéli, ze nikdy. To bylo dle jejich slov zajisténo
predevsim tim, Ze védéli, do ¢eho jdou a co je ¢ekd a i pfesto, ze obCasné deprese piiznali,
na Indii a jejich pobyt zde dodnes v dobrém vzpominaji. Respondent, ktery jako jediny na
otazku odpoveédél negativné, chtél ukondit sviyj vyjezd z rodinnych divodi, a i on na svou

expatriaci vzpomind v dobrém.

Kdyz vsichni odpovidali, ze na indické prosttedi byli pfipraveni a védéli, do ¢eho jdou,
nabizi se otazka, do jaké miry na jejich pfipravenosti méla podil SA. Dle odpovédi na
predchozi otazky vSak miize byt konstatovano, Ze nejvétsi podil na jejich spokojenosti maji
oni sami, nebot’ praveé oni si napf. zajistili dodate¢né informace o zemi ¢i z vlastni iniciativy
a na vlastni Usili si zji§tovali informace, které jim chybéli a SA pisobila spise jako

doplnkova podpora.

5.5 Faze po vyjezdu

Posledni okruh otazek, v jehoz ramci byly tyto otazky pokladany expatriantam, se vztahoval
k fazi po vyjezdu. Ukolem bylo zjistit predevsim celkovou spokojenost s vyjezdnim
programem, zaroven také spokojenost V cizim prostiedi. Rozbor zbylych odpovédi na

pokladané otdzky nésleduje.

Radnost ukonéeni vyjezdu

13%

Eano

Ene

Obr. 32: Odpovédi na otazku ,, Probéhlo ukonceni v zahranici (ukonceni smluv (nejen pracovnich,
ale i najemni...), vyFizovani pokut apod.) a Vas ndsledny presun do CR v poradku?

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 32 obsahuje rozlozeni odpovédi na otédzku, ktera zjistovala, zda byl navrat do Ceské

republiky po administrativni a technické strance kvalitn¢ zajistén. Sedm z osmi

dotazovanych odpovédélo kladné bez vyhrad. Expatriant, ktery odpovédél na tuto otazku
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negativné, zminoval problémy s ochotou externi agentury zajist'ujici stéhovani. Navic kdyz
do Ceské republiky dorazily stéhované véci, krabice s nimi byly oteviené a véci rozhazené.

StéZzoval si ale také na ochotu HR oddé¢leni v Indii, od n€hoz nedostal dostate¢nou podporu.

Repatriace v CR

®ano

Ene

Obr. 33: Odpovédi na otdzku ,, Probéhla Vase repatriace zpét do CR v poradku?
Zdroj: vlastni zpracovani

Na interkulturnim $koleni je expatriantim vysvétlovan kulturni Sok a jeho prubéh, ktery
zmifioval oddil 2.4.5 a na ktery cilila otazka, zda repatriace do CR probéhla v pofadku. Sedm
expatrianti odpovédelo, Ze jejich névrat po socialné strance probéhl v poradku. Zbyly jeden
expatriant pfiznal, Ze navrat byl pomérn¢ t€Zky a ze na vzpamatovani potteboval alespoii pul
roku. Dlivodem dle jeho slov byla ¢astecné 1 nedostate¢na komunikace a podpora smérem
od personalniho oddé¢leni. Nedostate¢na podpora byla zminéna vice expatrianty, nebot’ jak
je uvedeno v oddilu 4.4.3, personalni oddéleni by mélo sehrat kli¢ovou roli v podpote pfi
shanéni nového pracovniho mista v domovské spolec¢nosti. To vSak v realité neprob¢hlo
a expatrianti si sami museli v ramci svych cest do Ceské republiky shanét misto, na které by

se mohli vratit a znovu zaclenit do spole¢nosti.

Plan osobniho rozvoje

Hano

Ene

Obr. 34: Odpovedi na otazku ,, Naplnil jste vSechny body z planu osobniho rozvoje souvisejici
S expatriaci?
Zdroj: vlastni zpracovani
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Soucasti smlouvy EPA je plan osobniho rozvoje, v kterém si zaméstnanec v nékolika bodech
stanovuje, jakého osobniho rozvoje by chtél dosahnout. Otdzka, jejiz rozpad odpovéedi
obsahuje obr. 34, se dotazovala na naplnéni bodd z planu osobniho rozvoje, které souvisely
s expatriaci. Tfi z osmi oslovenych odpovédéli negativné, tedy ze vSechny body naplnény
nebyly. To bylo zpisobeno nedokonéenim licence k vedeni, pfechodem do jiného odd¢leni
¢1 nespokojenosti s konceptem planu osobniho rozvoje, nebot’ s jednim z oslovenych nebyl

vubec v rdmci EPA stanoven.

Prace pro ¢eskou vs. indickou spole¢nost

H ¢eskou

m indickou

Obr. 35: Odpovédi na otdzku ,, Pocitil jste rozdil v praci pro podnik v CR a v Indii a kde se Vim
pracovalo lépe?
Zdroj: vlastni zpracovani

Obrézek 35 obsahuje rozlozeni odpovédi na otazku, zda dotazovany pocitil rozdil v praci
pro spole¢nost v Ceské republice a v Indii. Vzhledem k jednoznaénosti odpovédi (ano, rozdil
samozfejm¢ pocitili) byla otdzka nasledné jeSté rozSifena o to, pro kterou z téchto
spole¢nosti se jim pracovalo 1épe. Pomérné piekvapive tfi Z osmi expatriantli odpoveédéli, ze
se jim pracovalo 1épe v Indii. Zdivodnénim bylo, Ze béhem svého vyjezdu pisobily na vyssi
pozici a meli vétsi pravomoc v rozhodovani, ktera byla podpotena jesté velikosti spole¢nosti
v Indii. Ta je totiz mensi neZ ta v Ceské republice, a i diky tomu je i rozhodovaci proces
mnohem kratsi, a proto pro n¢ prace v Indii byla mnohem hmatateln&j$i. Zbyli expatrianti,
kteti si zvolili ¢eskou spolecnost jako tu, kde se jim pracuje 1épe, rozhodné nehanili praci
pro spolecnost v Indii. T oni uvadéli pozitivni fakty jako vyssi pracovni pozice, vyssi
pravomoc a dalsi, aviak co je vedlo ke zvoleni spolegnosti v CR, byla kulturni odlignost
Indt, ktefi ji vnasi i do pracovniho Zivota a dle slov expatriantli je nutné je mnohem

dikladnéji kontrolovat nez Ceské pracovniky.

Predposledni povinnd otdzka zjiStovala, zda by mél dotazovany expatriant zdjem
0 op€tovnou expatriaci. VSech osm respondentli odpovédélo pozitivné. Kazdy vSak také

zminoval, Ze na vyjezdech stravil dlouhé roky, a kdyby mél opétovné vyjet, muselo by to
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byt do délky pobytu max. 3 let. Taktéz se vSichni vyjadfili pozitivné k opétovnému vyjezdu
do Indie, ktery by jim ani v nejmenSim nevadil. Radéji by vSak byli, kdyby jim bylo

umoznéno poznani i jinych zemi.

Posledni povinnou otazkou bylo zhodnoceni pfinosnosti expatriace. Kazdy osloveny
expatriant sismévem a bez vahani odpovédél, Ze expatriace pro n&j pfinosna byla.
Ptinosnou ji shledali jak v osobnim, tak pracovnim zivoté. Doslo k rozsiteni jejich obzord,
poznani nové kultury, prohloubeni manazerskych zkuSenosti a v neposledni fad¢ zlepSeni

jazykovych dovednosti.

5.6 Zhodnoceni vyjezdniho programu poskytovaného Skoda
Auto a.s.

Zhodnoceni celého vyjezdniho programu poskytovaného SA dobie vystihuje posledni
otazka z pokladanych, kterd byla spiSe dobrovolného charakteru, nebot’ vybizela dotazované
expatrianty k definovani navrhti na zlepseni vyjezdniho programu. Témét vSichni zminovali,
ze personalni odd€leni by jim mélo poskytovat mnohem vétsi podporu a predevsim

informace, nebot pravé to jim dokaZe zmirnit $ok pii navratu zpét do Ceské republiky.

Tt z nich také zminili, Ze v disledku vyménovani zkuSenosti s ostatnimi expatrianty se
dozvédéli, Ze se ¢im dal tim vice zhorSuji podminky expatriace, minéno pfedevsim finan¢ni
ohodnoceni. Zminovali, Ze kolegové plsobici na vyjezdu pfed né€kolika lety obdrzeli
mnohem vice bonusll nez oni. Zaroven také zminovali, Ze 1 béhem pobytu se jim tyto bonusy
snizovaly, jednomu expatriantovi dokonce i bez souhlasu a podpisu smlouvy. Dalsi

zminovanou slabinou bylo vyZiti pro rodinu, které by mohlo byt 1épe podporovano.

Posledni dileZitou piipominkou z jejich strany byl kvalitngjsi vybér externich agentur, které

expatrianta doprovazeji pfedevsim pii st€hovani a vybéru ubytovani v Indii.

Kroky vyjezdniho programu ve SA jsou velmi dobfe naplanované, aviak uspésnost
expatrianta, ktera je hlavni motivaci k zahrani¢nimu vyjezdu, nepodporuje tento program
dostate¢né. Personalni oddéleni podcenuje pfenos informaci obéma smeéry, tedy smérem
k expatriantovi i smérem od ného. Ten se radéji spoléha sam na sebe a své znamé, kteti mu
dokézi zajistit potfebnou pomoc, aniz by si ptfipadal jako pfit€z. Takto totiz vSichni

dotazovani vyjadfovali své pocity smérem k HR. Kritika také spadla na podporu pfi
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repatriaci, ktera podle expatrianti byla nulova a své misto pro navrat si shanéli bez podpory

HR.

Po osobnim rozhovoru s koordinatorkou tohoto oddéleni vSak musim konstatovat, ze se
expatrianti mozna az pfili§ na persondlni oddéleni spoléhaji. Bohuzel neni v jejich silach
kontrolovat kazdy krok a i piesto, ze stale souhlasim, ze ze strany HR neplyne dostate¢na
podpora a pienos informaci. Neni mozné zlepsit vySe uvedené pfipominky, dokud slozeni
tohoto odd¢leni zlstane v takové podobé¢, v jaké je nyni. V roce 2019 bylo po celém svéte
na zahrani¢nich misich rozmisténo 193 expatrianta a staralo se o né pouze 7 personalistek,
které si expatrianty rozdé€luji podle geografické oblasti, pticemz kazdd z nich musi plnit

vSechny ukony zminéné v oddilech o priibéhu expatriace.

5.7 Doporuceni ke zlepSeni vyjezdniho programu

Jak jiz bylo v piedchozim oddile feéeno, cely vyjezdni program je v ramci SA sestaven
velmi dobfe. I pesto existuje n€kolik navrhi, které by mohly zvysit jeho efektivitu, a tak

I spokojenost expatriantd.

vysilajicim personalnim oddélenim. To by nemélo slouZit jen jako vysilajici jednotka, ale
i jako podporujici. K tomuto Géelu ma slouzit poradce International Assignments, kterého
zadny z expatriantii nejmenoval. Je zfejmé, Ze funkce tohoto poradce neni efektivni. Mozna
by stdlo za zvazeni, zda by nem¢l byt systém poradenstvi preformulovéan napf. tak, ze by na
tuto pozici byl pfijat jeden konkrétni ClovEk, ktery by se o expatrianty v dané oblasti staral.
Mohl by za nimi i napf. jednou ro¢n¢ dojizdét a zkontrolovat jeho potteby. Stejn¢ tak by
tento poradce mél podporovat proces expatriantovi repatriace, véetné dostate¢né podpory pii
shanéni nového mista. Pfipadné by v rdmci indické spole€nosti mélo existovat oddéleni péce
o inpatrianty, které bude vyslanym expatriantim/pfijatym inpatriantim zajistovat chybéjici

podporu.

Z rozhovort a jejich vyhodnoceni také vyplyva, Ze rozsah $koleni poskytovany SA neni tak
uplné dostatecny. Mélo by tedy dojit k modifikaci pfipravnych metod. U novych nastupt do
SA probihd uvodniho $koleni v podobé adaptaniho programu, kdy vybrani experti za
konkrétni oblast ve firmé referuji o naplni jejich prace. Pokud by tedy pro expatrianty mohl

byt interkulturni trénink obohacen o informace z praxe od minulych expatriantti, kteti by je

83



seznamili 1 s né€im jinym nez jen s redliemi zemé, tedy s redlnymi zkuSenostmi, rozhodné
by tyto informace zuzitkovali. Ocenili by pfedev§im piilezitost promluvit s nékym, kdo
v dané oblasti sam pusobil. Z rozhovoru s koordinatorkou daného personalniho oddéleni
vzeslo, ze nové se tato modifikace zaCne v praxi opravdu pouzivat, a to predevsSim
prostfednictvim tucasti byvalych (osobn€) a soucasnych expatriantli (prostfednictvim

videokonference) na interkulturnim skoleni.

S pfedchozimi body souvisi i ten dalsi, nebot’ nasledujici nadvrh se tyka shromazd’ovani
informaci od minulych expatriantd a jejich Sifeni dal. Spousta budoucich expatrianti by
kromé pfedavni zkuSenosti uvitala, kdyby jim n€kdo ptedal napft. i kontakty, at’ uz na Iékare,
kamarada ¢i dobrou restauraci. Informace tohoto typu by taktéz pobyt expatrianta a jeho

rodiny usnadnily.

Poslednim diilezitym navrhem je zavedeni novych ptipravnych metod. Mohlo by dojit napft.
k vyuziti workshopt v podob¢ kulturnich asimilatorti i pfip. simulaci kulturnich situaci,
které predstavuji velmi efektivni metodu sezndmeni se s cizi kulturou. Cilem téchto
asimilatord je predstavit expatriantovi specifika cizi kultury, diky ¢emuz ziska $irsi pohled
na danou situaci, a tak muze dojit Kk eliminaci pravdépodobnosti vzniku konfliktd na

mezinarodnim pracovisti.
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Z.aveér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo na zakladé dat a informaci ziskanych z teoretické
reSerSe a za podpory empirického vyzkumu expatriace identifikovat slabiny expatria¢niho
programu Vv ramci vybraného podniku a navrhnout feseni, ktera by mohla podpoftit iispéSnost

vyjezdniho programu ve SA jakoZto vybraném podniku.

Prace zaroven byla rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast
definovala v prvnich dvou kapitolach pravé vySe zminéné pojmy, jimiz byly
internacionalizace a lidské zdroje, které v mezinarodnim prostiedi byly reprezentovany
expatriaci. V posledni kapitole Cisté teoretické ¢asti doslo k piiblizeni indického kulturniho

prostiedi.

Ctvrta a pata kapitola se zabyvaly jiz konkrétnim vyjezdnim programem v ramci vybraného
podniku, kterym byla Skoda Auto a.s. Nejprve doslo k definovani obecnych informaci
0 piisobnosti SA, nasledn& k popsani pribéhu expatriaéniho programu. V posledni paté
kapitole byl rozebran empiricky vyzkum, provadény s byvalymi expatrianty v Indii, a to
konkrétn¢ prosttednictvim rozhovort, jejichz vyhodnoceni bylo v této kapitole rozebrano.
Shrnuti této kapitoly bylo vyjadfeno prostiednictvim zhodnoceni vyjezdniho programu

a nasledné i navrhy na jeho zlepSeni.

Nedostatkem vyzkumu byl nizky pocet respondentd, na druhou stranu ze statistik expatriace
vyplyva, ze boom expatriace do Indie pfichazi az nyni s projektem Indie 2.0. Druhym
nedostatkem byla homogennost respondentt, nebot’ by bylo vice neZ zajimavé do vyzkumu

zahrnout 1 Zeny a zkoumat jejich pohled na expatriaci, ktery by mohl vysledky diferencovat.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, ze nejvétsim problémem na misi neni indické prostiedi,
které se od ¢eského zasadné lisi, a to nejen v uspofadani spole¢nosti, ale také v samotném
externim prostredi, které expatrianti popisovali jako ,.Spinavé”. Jako zasadni problém
shledali jejich podporu ze strany zaméstnavatele na misi. Ta je ze strany SA nedostatecna,
at uz se jedna o ptenos informaci, napomocnost, ¢i postupné zhorSovani podminek,
s kterymi tam expatrianti jezdi. Z odpovédi a chovani expatriant, s kterymi byly vedeny
rozhovory, vyplynulo, Ze to, co podporovalo jejich Gspéch na misi, byla jejich osobni
motivace. Ta se zacala projevovat jiz od faze ptipravy na vyjezd, kdy si sami zjistovali

dodate¢né informace, které jim nebyly poskytnuty, a to i piesto, ze se jednalo 0 informace
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zakladni. Jejich samostatnost pokrac¢ovala i béhem vyjezdu, nebot’ problémy byli nuceni fesit
sami nebo za pomoci svych znamych. V posledni fazi, tedy ve fazi repatriace, si museli

pracovni pozici taktéz shanét sami bez podpory HR.

Nedostatek informaci obéma sméry shledavam i ja jako hlavni problém neefektivnosti
vyjezdového programu. Zaroven vsSak z této neefektivnosti nemiize byt obvinéno pouze
personalni oddéleni, které se proces vyjezda snazi neustale inovovat. Mezi posledni inovace
patii napt. zavedeni reintegracnich workshopt, v rdmci kterych se snazi sbirat zpétnou vazbu
jak na administrativni zdlezitosti vyjezdu, tak na samotny pobyt v dané zemi, nebo dale
snaha o vétsi diraz na reintegracni proces. V ramci personalnich planovacich rund, které
probihaji dvakrat do roka, byvaji vedoucimu daného oddé€leni pfedstaveni expatrianti,
jejichz mise se blizi ke konci. Prave to je impuls, ktery by mél spustit reintegracni proces,
ale Casto nespousti. Na vin¢ obvykle byva nedostatek aktivit pravé ze strany vedouciho, ktery
by se m¢l o reintegraci svého zaméstnance zasadit nejvice, ten ho v§ak v danou situaci vnima
spiSe jako pfitéz, nebot’ pro ného musi shanét nové misto. Expatriant poté sdm musi vyvinout

aktivity k hledani nového mista a ve finale obvifiuje personalni oddéleni.

Hlavnim doporuc¢enim v tomto aspektu je zvySeni informovanosti smérem ke vSem
zOcastnénym stranam a tim zprichodnéni celého komunikac¢niho procesu. Nicméné stale
plati doporuceni zminénd v oddile 5.7, kterd mohou efektivnosti procesu expatriace pomoci
z druhé strany jeho ozivenim, a to zavedenim napf. specializovanych pracovniki
personalnich oddéleni, ktefi by se snazili o zvySeni prichodnosti informaci, ¢i zavedenim

novych metod interkulturniho vzdélavani.

Zaméstnanci firmy jsou do zahrani¢i vysilani s G¢elem piedavani svych znalosti a tim
posilovani schopnosti tamnich zaméstnancll. Zaroven i Oni sami nabyvaji novych zku$enosti,
které Casto vznikaji vlivem cizi kultury. Vyjezd se kazdopadné stava ptinosnym nejen pro
expatrianta, ktery ziskdva nové rozhledy, ale také pro spoleCnost, ktera ziskava jesté
zkusen¢jSiho zaméstnance. Proto je velmi dilezité, aby na tento aspekt firma nezapominala
a o svého zaméstnance peCovala v celém pribéhu procesu, z kterého nasledné bude tézit

i ona sama.
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Priloha A — Otazky z vyzkumného Setieni

Rozrazovaci otazky

1.

Vase pohlavi:
U Muz
[ Zena

Vase vékova skupina v dobé vyjezdu:
1 Méné nez 25 let

[]26-35 let

(] 36-45 let

[J 46-55 let

[ 56 a vice let

Typ Vaseho zahrani¢niho vyjezdu:
[J Dlouhodoby vyjezd

[ Kratkodoby vyjezd

U IPD

1 Wanderjahre

Pracovni oblast, v které jste piisobil/a:
1 Marketing

] Logistika

LI Controlling

U HR

Jiné (dopliite)

Utast Vasi rodiny na vyjezdu:
0J Ano
[ Ne (zdtivodnéte svou odpoved)

Pied vyjezdem:

6.

Bylo v§e na Vas vyjezd vyfFizeno Fadné a véas (viza, smlouvy...)?
[J Ano
[J Ne (zdtivodnéte svou odpovéd)

Jaké jste absolvoval/a pied vyjezdem p¥ipravné kurzy poskytované SA? Oznamkujte Vasi
spokojenost s nimi.
U Interkulturni trénink
OJ velmi spokojen O spise spokojen [ spiSe nespokojen [1 velmi nespokojen
U Jazykovy kurz
LI velmi spokojen [ spise spokojen [J spiSe nespokojen LI velmi nespokojen
[J Bezpecnostni Skoleni
OJ velmi spokojen O spise spokojen L1 spiSe nespokojen L1 velmi nespokojen
[ Jiné (dopliite)
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8.  Vyuzil/a jste i jiné zptsoby pripravy na vyjezd (knihy, dokumenty...) mimo kurzy poskytované
SA?
L1 Ano (dopliite)
[ Ne (zdtivodnéte svou odpovéd)

9. Absolvoval jste PAT?
L1 Ano

[ Ne (zdtivodnéte svou odpoved)

Béhem vyjezdu:

10. Byl/a jste v pravidelném kontaktu se svou spole¢nosti?
I Ano

[ Ne (zdtivodnéte svou odpoved)

11. Pocitil jste néjaky rozdil mezi ¢eskou a indickou kulturou?
[J Ano (zdtvodnéte svou odpoved)
[ Ne (zdtivodnéte svou odpoved)

12. Jak byla spokojena na vyjezdu vaSe rodina? Oznacte na Skale.
LI velmi spokojen [ spiSe spokojen [ spiSe nespokojen L1 velmi nespokojen

13. Citil/a jste se béhem vyjezdu opravdu deprimovan/a, frustrovan/a... touZil/a jste odjet ,,doma*?
[J Ano (zdtvodnéte svou odpoved)
[ Ne (zdtivodnéte svou odpoved)

Po vyjezdu:

14. Probéhlo ukonceni v zahrani¢i (ukonceni smluv (najemni atd.), vyfizovani pokut...) a pfesun do
CR v poradku?
L1 Ano

[J Ne (zdtvodnéte svou odpovéd)

15. Probéhla Vase repatriace zpét do CR v poiadku (po socialni strance)?
L1 Ano

[J Ne (zdtivodnéte svou odpovéd’)

16. Naplnil jste v§echny body z planu osobniho rozvoje?
L1 Ano

[J Ne (zdtivodnéte svou odpovéd)
17. Pracovalo se Vam lépe pro ¢eskou nebo indickou firmu?
[ ¢eskou (zduvodnéte svou odpoved)

[ indickou (zdtivodnéte svou odpovéd)

18. Jel byste na vyjezd znovu?
1 Ano (zdtivodnéte svou odpoved)
[J Ne (zdtivodnéte svou odpovéd)

19. Byla pro Vas expatriace prinosna (at’ uZ v pracovnim ¢i osobnim Zivoté)?

92



I Ano (zdtivodnéte svou odpoved)
J Ne (zdtivodnéte svou odpovéd)

20. Navrhy na zlepSeni vyjezdniho programu z Vasi strany...
(dopliite)
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