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Anotace

Tato bakalarska prace je zaméfena na oblast péce o zahranicni zaméstnance ve vybrané
spole¢nosti. Cilem prace je na zaklad¢ analyzy a s pomoci vysledkd dotaznikového Setieni
navrhnout opatieni pro zlepseni poskytované péce pro zahrani¢ni zaméstnance. Teoreticka
¢ast popisuje vychodiska fizeni lidskych zdroj, mezinarodni fizeni lidskych zdrojt a péci o
zameéstnance. Prakticka Cést se zabyva soucasnym stavem péce o zahrani¢ni zaméstnance ve
vybrané spole¢nosti. Soucasti praktické ¢asti je zpracovani dotaznikového Setfeni. Cilem
dotaznikového Setfeni je vyhodnotit spokojenost zahrani¢nich zaméstnanci s procesem

vyslani, pracovnich podminek a podporou ze strany hostitelské spolec¢nosti.
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Annotation

Well-being Of Foreign Employees in a Selected Company

This bachelor thesis is focused on the methods, which are used for well-being of foreign
employees in a selected company. The aim of bachelor thesis is to propose measures to
improve the provided well-being for foreign employees. The theoretical part describes
background of human resource management, international human resource management and
well-being of employees. The practical part deals with the current state of well-being of
foreign employees in a selected company. The part of the practical part is processing of
questionnaire survey. The aim of the questionnaire survey is to evaluate the satisfaction of
foreign employees with the posting process, working and living conditions and support from

the host company.
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Uvod

Tato bakalafska prace se zabyva vybranou oblasti fizeni lidskych zdroji — a to péci
o zaméstnance. Zaméstnanci vstupuji do pracovniho procesu jako nejdilezitéjsi zdroj.
V dnesni dobé je kladen stale vétsi diiraz na dosazeni vhodnych pracovnich podminek, které
pozitivn¢ ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu. Ovliviiuji jeho spokojenost, motivaci

a tim vykonnost podniku.

Téma péce o zahrani¢ni zaméstnance si autorka zvolila proto, ze je vyznamnou soucasti
prace s lidskymi zdroji. Vybér tématu byl ovlivnén i profesni zkuSenosti autorky v této
problematice. Cilem bakalaiské prace je na zakladé analyzy soucasného stavu péce
0 zahrani¢ni zaméstnance a spomoci vysledkli dotaznikového Setfeni mezi témito
zaméstnanci navrhnout opatfeni ke zlepSeni poskytované péfe. Tato prace nesleduje

povinnou péci o zamestnance, kterd je dana legislativou.

Bakalaftska prace je rozdélena na dvé ¢asti — teoretickou ¢ast a praktickou cast. Teoreticka
¢ast vychazi z odborné literatury zaméfené na fizeni lidskych zdroja. Tato ¢ast je rozdélena
na dil¢i podkapitoly, které shrnuji vybrand témata fizeni lidskych zdroji, mezinarodni fizeni
lidskych zdrojii a samotnou péc¢i o zaméstnance. Kazdy z autorti pojima definici fizeni
lidskych zdroji odlisné. Spojuje je ale skutecnost, ze fizeni lidskych zdroju je strategicka
aktivita zaméfena na ziskani, rozvoj a udrzeni zameéstnancut. Lidskymi zdroji v nadnarodnim
méfitku se zabyvd mezinarodni fizeni lidskych zdroj. Cinnosti mezinarodniho fizeni
lidskych zdroju jsou ovlivnény kulturni rozmanitosti. Aby spolecnost zajistila vykonnost
podniku i na mezinarodnim poli podnikani, je pro ni nutné zajistit pfenos know-how
prostiednictvim zkusenych zaméstnanct z matefské spole¢nosti — expatriantii. Podkapitola
péce o zaméstnance zahrnuje déleni a oblasti péce zaméstnance. Na to, jakym zptisobem by
se mél zahrani¢ni zaméstnanec zaclenit do nového prostiedi, poukazuje kapitola o adaptaci
zaméstnancu. Pfi vysldni zaméstnance se predpoklada i urCity profesni rozvoj. Tuto

problematiku zpracovava kapitola personalni rozvoj zamé&stnanc.

V praktické casti je blize popsana spole¢nost XY a jeji zaméstnanci. V této casti je
zmapovana politika a postupy vysilani v ramci koncernové politiky spole€nosti. Déle je
objasnén rozsah podpory, ktera je poskytovana Vv ramci celého pribéhu vyslani. V ramci

bakalarské péce byl vytvofen dotaznik, ktery by nasledné¢ pouzit pro tuto skupinu
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zaméstnancl. Na zéklad¢ vysledki anonymniho dotaznikového Setfeni byla navrhnuta
doporuceni ke zlepSeni poskytované péce. Doporuc¢eni by méla byt pfinosem pro personalni
utvar spolecnosti XY, ktery se zabyva touto problematikou. Na zakladé navrha by mohl

personalni utvar zjednodusit proces péce o zaméstnance.
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1 Teoreticka vychodiska v oblasti péce o zahrani¢ni

zameéstnance

Tato kapitola definuje nejcastéji pouzivané pojmy jako je fizeni lidskych zdroja, fizeni
lidskych zdroj v mezinarodnim kontextu a pé¢i o zaméstnance. Informace jsou Cerpana

zejména z odborné literatury.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

Koubek (2015, s. 15) tika, ze ,, Fizeni lidskych zdrojii se stava jadrem rizeni organizace, jeho

vevr ¢

Jak uvadi Armstrong (2017, s. 4), ,,Fizeni lidskych zdrojit Ize chdpat jako strategicky,
integrovany a uceleny pristup K zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

Vv organizaci.

Rizeni lidskych zdrojii 1ze chapat jako strategickou aktivitu. Management vlastni, predklada

a rozviji aktivitu k podpofte a prosazovani z4jmi organizace.

Siky# poukazuje na to, e fizeni lidskych zdroji (dale jen RLZ) 1ze chapat jako personalistiku
(vedeni lidi) nebo jako pojeti persondlni prace (ptistup k vedeni lidi). Oba pojmy vSak spolu

tizce souvisi. (Sikyt, 2014).

Beardwell, Thompson (2017) ve své knize chapou fizeni lidskych zdrojt jako novy soubor
zasad, kter¢ se pouzivaji k organizaci praci v pracovnim vztahu zaméstnance

a zamé&stnavatele. PredevS§im se zaméfuje na fizeni prace a lidi, ktefi tuto praci vykonavaji.

Dle Armstronga ma fizeni lidskych zdroji charakteristické znaky. Mezi tyto znaky lze
zatadit presveédcCeni, ze lid¢ jsou pro organizaci vyznamny zdroj konkurencni vyhody. Proto
by se s pracovniky mélo jednat jako s bohatstvim — lidskym kapitalem. Ten Ize chapat jako
soubor dovednosti, schopnosti a zkuSenosti zaméstnanc. Tyto schopnosti organizace

vyuziva jako zdroj své konkurenéni vyhody. (Armstrong, 2017).
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1.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Hlavnim, obecnym ukolem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby se vykon podniku neustéle
zlepSoval pomoci zdroji, které ma organizace k dispozici (materialni, finan¢ni, informacni
a lidské zdroje). Z definic RLZ vyplyva, Ze organizace chape ¢lovéka a jeho pracovni silu
zafazeni spravného Clovéka na vhodné misto, snazit se vytvofit efektivni tymy a zajistit

rozvoj pracovnich schopnosti. (Koubek, 2015).

K tomu, aby byl tento cil splnén, je potieba zajistit dostate¢né mnozstvi motivovanych a
schopnych zaméstnanci. Tyto faktory urcuji vykon lidi, ktery ovliviiuje vykon organizace.
Z téchto faktori poté vyplyvd vztah mezi motivaci, schopnostmi a vykonem lidi

(Sikyt, 2014).

Vykonem lidi se rozumi vysledek prace a chovani lidi. Vykon lze zvySovat rozvojem
schopnosti a dostate¢nou motivaci k praci. Mezi schopnosti se fadi odborné znalosti ¢i

schopnost se chovat v praci uréitym zptisobem (Sikyt, 2014).

1.1.2 Systém personalnich ¢innosti

K tomu, aby byly jednotlivé tkoly RLZ splnény, slouZi systém personalnich &innosti.
Koubek (2015, s. 20, 21) ve své knize uvadi deset zakladnich personalnich ¢innosti, kde
Klade dtiraz na vzajemnou propojenost a poukazuje na jejich logi¢nost:

1. vytvareni a analyza pracovniho mista — kliCova Cinnost, kdy je nutné spravné
definovat pracovni tkoly (spojené s pravomocemi a odpovédnosti) s cilem vytvorit
popis pracovniho mista,

2. personalni planovani — planovani potfeby zaméstnanci a zajiStovani jejich
persondlniho rozvoje tak, aby organizace splnila stanovené cile,

3. ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii — Siroka skala personalnich ¢innosti od
ptipravy podkladii o uvolnénych pracovnich mistech az po adaptaci piijatych
uchazect,

4. hodnoceni pracovnikii — proces, pti kterém se zjist'uje, jak zaméstnanec plni pracovni
ukoly,

5. rozmistovani (zarazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — roziazeni

zaméstnancl na spravna pracovni mista, jejich povySovani ¢i propousténi,
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6. odmeénovani — soubor penéznich i nepené¢znich odmén, které slouzi k vétsi motivaci
zaméstnancd,

7. vzdeélavani pracovnikii — celozivotni proces prohlubovani pracovnich znalosti
a dovednosti,

8. pracovni vztahy — zahrnuje zaméstnanecké vztahy, vztahy mezi zaméstnancem
a odbory,

9. péce o pracovniky — zajisténi vhodnych pracovnich a zivotnich podminek,

10. personalni informacni systém — zpracovani dat tykajicich se pracovnich mist,

pracovnik a jejich ¢innosti.

V soucasné dobé¢ lze rozsitit okruh persondlnich ¢innosti o dal$i vyznamné sluzby. Mezi né
se dale tadi:
11. prizkum trhu prace — pomoci analyz se zjist'uji nové zdroje pracovnich sil a nové
trendy na trhu préce,
12. zdravotni péce o zaméstnance — soustavna ¢innost podporujici dobry fyzicky
1 psychicky stav zaméstnanctl,
13. ¢innosti zamerené na metodiku prizkumi, zjistovani a zpracovani informaci —
vyuzivani novych personalnich informacnich systému v personalni praci,
14. dodrzovani zakonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii — ochrana pracovnikl

a lidskych prav dodrzovanim zékond, které se tykaji zaméstnavani lidi.

Uvedené ¢innosti ma na starost personalni utvar. Cinnosti l1ze charakterizovat jako
administrativni, metodické a analytické, které jsou v souladu s pracovnépravni legislativou.
Pokud se persondlni utvar stava subjektem, ktery se snazi uspokojit pozadavky a potieby
zaméstnancl, pak jsou personalni ¢innosti vnimany jako personalni sluzby (Dvotakova,

2012).

1.2 Mezinarodni rizeni lidskych zdroji

V dnesni dob¢ je stale vétsi poptavka po zaméstnancich, ktefi jsou ochotni pracovat mimo
svoji domovskou zemi. Prispiva k tomu ekonomicka globalizace a také fakt, ze mezinarodni
organizace maji na trhu silné, dominantni postaveni. Cilem je pfevést vyrobu a sluzby do

takovych lokalit, které maji pfiznivé podminky k uspoie nakladt. Organizace neberou ohled

19



na to, do jaké miry jejich ¢innost ovlivni podnikové prostiedi ¢i ekonomiku dané zemé

(Dvorakova, 2012).

Jak uvadi Armstrong ve své knize (2017, s. 527), mezindrodni fizeni lidskych zdroji lze
chapat jako ,,proces zaméstnavani a rozvijeni lidi v mezindrodnich nebo globdalnich
organizacich. “ Je dilezité si uvédomit, ze zahrnuje globalni fizeni lidi véetné zaméstnanci,
ktefi vykonavaji praci v cizin€. Cilem mezinarodniho fizeni lidskych zdrojt je zabezpecit,
aby mezindrodni organizace dosahla strategickych cilti. K tomuto cili ma pomoci kvalita

zaméstnancd, ktera by se méla neustale rozvijet.

Mezi zakladni rozdily, které odliSuji mezinarodni fizeni lidskych zdrojt od fizeni lidskych
zdrojt jsou:
e mezinarodni RLZ je komplex, ktery ptisobi napfi¢ riiznymi zemémi s rozmanitou
Kulturou,
e u mezinarodniho RLZ je nezbytné umét fidit rtizné skupiny lidi, jak mistni
zameéstnance, tak 1 zaméstnance ze zahranici,
e mateiskd spole¢nost musi uréit, dojaké miry budou zisady a postupy RLZ
akceptovany dcetinou spolecnosti (napt. jmenovani ¢i piemistovani zamestnanct),
e personalni oddéleni musi dokonale znat danou zemi, véetné jejich zvyku a kultury

(Armstrong, 2017).

Aktivity mezinarodniho RZL jsou silné ovlivnény mezinarodnim prostfedim. To zplisobuje
fadu problému. Nejvyznamnéjsi z nich je kulturni rozmanitost. Ta ovliviiuje rizné chapani
efektivniho manaZera, politiku odménovani ¢i poskytovani zpétné vazby. (Armstrong,

2017).
Mezinarodni organizaci lze charakterizovat jako firmu, ktera je ve vlastnictvi jiné — matefské
spolecnosti. Podnikatelskd c¢innost této spolecnosti pak probihd v zahrani¢i. VéEtSina

dcefinych spoleénosti jsou fizeny z centra jednou matef'skou spole¢nosti (Armstrong, 2017).

Dvotakova (2012) ve své knize uvadi 2 aspekty, které odlisuji mezinarodni organizaci od

lokalné€ operujici organizace. Jedna se o:
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e multikulturni prostfedi — v organizaci jsou zamé&stnani lid¢, ktefi pochézeji z riiznych
kultur,
e geograficky odloucené organiza¢ni jednotky — pobocky matefské spolecnosti

V riznych zemich s jinym nabozenstvim, historii ¢i klimatickymi podminkami.

To, do jaké miry mezinarodni organizace respektuje kulturni rozdilnosti vyrazné ovliviiuje
jeji uspésnost na zahranicnim trhu. Kulturni rozdily jsou velmi dlouhodobé, vytvarely se po
tisice let. Prikladem mutze byt, Ze nékteré narody potiebuji vice osobniho prostoru, jiné
kultury jsou citlivéjsi na gesta (Page-Tickell, 2014). Manazer, ktery pracuje
v multikulturnim prostfedi by mél proto pti zadani ukoll ,,ucinneé komunikovat a jednat
S lidmi pochazejicimi z riizného kulturniho prostredi. “ Tito lidé by také méli pochopit proces
kulturni adaptace (tj. osvojeni narodni kultury) a proces enkulturace (tj. vpraveni jednotlivce
do narodni kultury). Od multikulturniho manazera se také ocekava, ze si dokaze poradit

s odliSnostmi v narodnich kulturach a kulturnim Sokem (Cernek, Stankova, 2015, s. 7).

Vykonnost a uspéSnost organizace ovliviiuje 1 firemni kultura. Firemni kultura je proto
nezbytna soucast organizace a lze chapat v uzSim pojeti (jako projevy organizace na
vetejnosti, napt. firemni logo, obleCeni zaméstnanct, firemni prostory) a v SirSim pojeti
(zpusob jednani zaméstnanct) (Urban, 2014). Pokud ale organizace silné prosazuje svoji

Kulturu, mize dochazet K problémim s adaptaci novych pracovniki (Felemanova, 2018).

Firemni kulturu 1ze souhrnné chépat jako chovani organizace. Firemni kulturu tvoii hodnoty
organizace (napf. inovace, respektovani zaméstnancd, tymova spoluprace). Pokud se
zameéstnanci ztotozni S podnikovymi hodnotami, 1ze s pomoci firemni kultury doséhnout cilt

4

organizace. Tato kultura také odrazi narodni kulturu (Miroshnik, Basu, 2014).

1.2.1 Expatrianti
Expatrianti jsou zaméstnanci matetské spolecnosti, ktefi pracuji v jiném staté. Cilem
vyslanych expatriantli je zabezpecit a predat zkuSenosti mistnim zaméstnancim. Jejich

pusobeni je hlavnim ukazatelem usp&Snosti na mezinarodnim poli podnikani (Armstrong,
2017).
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Pokud mezinarodni organizace za¢ina podnikat na dosud nezndmém trhu, snazi se obsazovat
do kli¢ovych pozic (senior pozice, specialisté) praveé expatrianty. Organizace si tak zajisti

dobrou komunikaci a kontrolu na lokalnich trzich (Dvotékova, 2012).

Délka pobytu a ditvody vyslani mohou byt rizné. Dle diivodu vyslani mohou byt expatrianti
¢lenéni do téchto kategorii:
e tradi¢ni expatriant — zkuSeny zaméstnanec vybrany dle svych odbornych zkuSenosti,
e mlady, nezkuSeny — vysilan pro ziskani zkuSenosti,
e docasny expatriant — vyslan na dobu kratsi nez 1 rok,
e expatriant trainee — vysilan k zaclenéni do nadnarodni organizace,
e virtudlni expatriant — manazer, ktery zistdva v domadci organizaci, ale je zodpovédny

za chod Vv zahrani¢ni pobodce organizace (Cernek, Staiikova, 2015).

Mateiska spolecnost zajistuje budoucim vyslanym zaméstnanctim pomoc (vétSinou pred
vyslanim). Svému zaméstnanci zorganizuje cestu do zahrani¢i, kde se expatriant sezndmi
S novym prostfedim, najde si byt a absolvuje multikulturni trénink a jazykovou pfipravu

(Dvotédkova, 2012).

Lze nalézt n€kolik chyb v metodice vysilani expatriantt. Jedna se o to, ze:
e mnoho expatriantll je vyslano do zahrani¢i bez jasné definovanych cili,
e ndklady na vyslané zaméstnance nejsou dopiedu vycisleny,
e Zeny nejsou zahrnuty do okruhu kandidati na vyslani,
e proces repatriace neni jisty, tzn. matefska spoleCnost nezajistuje odpovidajici

pracovni misto po procesu vyslani (Dvotakova, 2012).

Z finan¢niho hlediska jsou expatrianti velice drazi. Vyslani tohoto zaméstnance miize byt
tiikrat az pétkrat draz§i nez zaméstnani lokalniho jedince. Cas a prostfedky vynalozené
S procesem vyslani jsou investice. Pokud se matetska spolecnost dopousti chyb od zac¢atku
vyslani az po repatriaci, jde o plytvani zdroji. Expatriant, ktery se vrati zpét do domovské
spole¢nosti na pracovni misto s niz§i pravomoci a statusem, zpravidla odchazi ze spole¢nosti

(Dvotéakova, 2012).
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1.2.2 Zaméstnanci tietich zemi

Oproti expatriantim, zaméstnanci tietich zemi nejsou zaméstnavani do klicovych pozic na
neznamém trhu. Pokud se jednd o mezindrodni organizaci s nckolika zavedenymi
pobockami S rezervami ve vnitropodnikové mobilité, Ize na vedouci mista obsadit
zameéstnance z tietich zemi. U téchto zaméstnanct hleda spolecnost vysoky lidsky potencial,
ktery lze dale rozvijet a zajistit tak personalni sobé&sta¢nost regionu. Jako hlavni stimul

k ziskani zamé&stnancu tfetich zemi se uplatituje povySeni do senior funkce (Dvofakova,

2012).

Vyhody zaméstnavani téchto lidi jsou:
¢ niz$i ndklady nez zaméstnavani expatrianta,
e odborna zpusobilost,

e lepsiadaptace v zemi (plynula znalost jazyka, kulturni zvyklosti) (Dvorakova, 2012).

1.2.3 Legislativni ramec pro zahrani¢ni zaméstnance

Oblast zaméstnavani cizinct upravuji v Ceské republice zakon o pobytu cizinc a zékon
o zaméstnanosti. Tyto dva zdkony dohromady vytvateji soubor podminek, ktery musi
zahraniéni zaméstnanec splnit pii vykonu své prace v Ceské republice. Podminky jsou viak

velmi slozité a komplikované i vzhledem k Casté novelizaci vySe uvedenych zakond.

Na obéany Evropské unie je z hlediska &eského prava pohlizeno jako na obéany Ceské
republiky. Tito ob&ané mohou na uzemi Ceské republiky pobyvat neomezenou dobu na
zakladé pritkazu totoznosti. Maji viak povinnost ohlasit pfechodny pobyt v Ceské republice
a jsou povinni misto pobytu nahlasit na cizinecké policii do 30 dnd od vstupu na Gzemi

Ceské republiky (Dangk, Vyskovska, Fojtikova, 2018).

Dale Zakon o zaméstnanosti pohlizi na obc¢ana tfetiho statu (cizince) jako na osobu, ktera
neni obanem Evropské unie. Aby cizinec na tizemi Ceské republiky mohl byt zamé&stnan,
musi byt drZitelem platné:
e zameéstnanecké karty — povoleni k pobytu (pfesahujici 3 mésice), jehoz ucelem je
zamestnani,
e modré karty — opraviujici cizince k pobytu a vykonu zaméstnani,

e povoleni k zaméstnani od Utadu prace,
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e opravnéni k pobytu,
e karty vnitropodnikové pievedeného zaméstnance (Danck, Vyskovska, Fojtikova,

2018).

Tato kapitola pouze nastifiuje problematiku zaméstnavani zahrani¢nich zaméstnancii. Téma
je velice obsahlé a nelze zahrnout v§echny vyjimky a postupy pii zaméstnavani zahranicnich

zameéstnancu.

1.3 Péce 0 zaméstnance

V prvni fadé¢ je dobré poukazat na to, ze neexistuje jednotna definice péée o zaméstnance,
ktera by ptesné specifikovala danou oblast. Cilem vétsiny lidi je praci si vydé€lat penize.
Mnohdy ale praci uspokojuji lidé 1 dalsi potieby plynouci z prace, jako napiiklad pocit
uzite¢nosti z odvedené prace. Dale z prace vyplyva pocit ispéchu, uznani a moci, pii kterych
zaméstnanci vyuzivaji své znalosti a dovednosti. Tyto motivy jsou pro organizaci klicovym

faktorem, pokud chtéji byt na trhu Gspé&sni a konkurenceschopni.

Sikyt (2016, 5.146) definuje péci o zaméstnance jako: ,, starost zaméstnavatele o pracovni
podminky zaméstnancu k vykonavani sjednané prdace a dosahovani pozadovaného vykonu.
Ucelnd péce o zaméstnance je zdkonnou povinnosti i ekonomickou nutnosti. “ Cilem péée je
dosdhnout pfiznivych hodnot, které ovliviluji zaméstnance pii dosaZeni vykonu. Vhodné
podminky pozitivné ovliviiuji zdravi, motivaci a posiluji sounélezitost mezi vykonanou praci

a cili organizace.

V dnes$ni dobé organizace chapou piinos zaméstnancii vice nez kdy jindy a dévaji na ni

patficny dlraz. Mit kvalifikovaného, schopného zaméstnance je pro organizaci

vvvvv

péce od odbort i statu. PéCe 0 zaméstnance Se proto stava soucasti moderni personalni prace

(Koubek, 2015).

Pé¢i o zaméstnance 1ze z pohledu Koubka (2015) délit do tii zdkladnich skupin:
e povinna péce o zaméstnance je diana zdvaznymi pravnim predpisy a vySSimi

kolektivnimi smlouvami nadpodnikové urovné,
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smluvni péce o zaméstnance je dana kolektivni smlouvou, kterd je uzaviena na
urovni organizace,
dobrovolna péce o zaméstnance je vyrazem ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu

prace V oblasti personalni politiky organizace.

Dle vyse uvedeného ¢lenéni Koubek (2015, s. 343) vytvofil soupis hlavnich oblasti péce

0 zamg&stnance, kterymi jsou:

,,pracovni doba a pracovni rezim,

pracovni prostredi,

bezpecnost prace a ochrana zdravi,

personalni rozvoj pracovnikii,

sluzby, které jsou poskytovany pracovnikiim na pracovisti

ostatni sluzby, které jsou poskytovany pracovnikum a jejich rodinam,

péce o Zivotni prostiedi.

Jak dale Koubek (2015) uvadi, péci o zaméstnance v organizaci predstavuji 3 uvedené

zajmy, ze kterych vyplyvaji rizné cile:

celospolecenské zajmy a cile, které se tykaji pfedevsim obcanskych prav, socidlniho
rozvoje ¢loveéka a jeho zdravi, dale sleduje stabilitu a blaho spole¢nosti,
individualni zajmy a cile clovéka a jak uspokojuje své potieby,

zajmy a cile zaméstnavatele, které zahrnuji zabezpeceni, rozvoj zaméstnanct, snazi

se 0 motivaci k vykonu a sblizeni individualnich zajmi se zajmy organizace.

Organizace nejcastéji sleduje pravé své zdjmy, méla by ale umét sladit celospolecenské

a individualni zdjmy zaméstnance. Pé¢i o zaméstnance by méla byt vénovana patficna

pozornost, protoze je druhou (po odménovani) nejcastéji pouzivanou metodou, ktera slouzi

K porovnani organizace s jinymi. Nejcastéji se organizace odlisuji v dobrovolné ¢asti péce.

Pravé ta tvoii povést organizace a je tak dileZitym néstrojem personalniho marketingu

(Koubek, 2015).
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1.3.1 Adaptace zaméstnanci
Adaptaci zaméstnanc lze charakterizovat jako proces, ve kterém se urcCity jedinec
ptizptisobuje socidlnimu okoli a jeho podminkam. ,, V oblasti rizeni lidskych zdrojii se jedna

0 snahu jedince vyrovnat se s novym pracovnim prostredim “ (Pricha, Veteska, 2012, s. 16).

Adaptace zaméstnancu je kone¢na faze vybéru a ptijeti zaméstnancti na pracovni mista, ktera
zatlefiuje zaméstnance do organizace (Horvatova, Blaha, Copikova, 2016). Je zpravidla
fizena vedoucim tutvaru ¢i piislusnym personalnim tGtvarem. Zaméstnanec se tak rychleji

zapracuje do pracovniho tymu (Pricha, Veteska, 2012, s. 16).

Adaptace probiha formalné ¢i neformalné. Formalni adaptace se realizuje prostiednictvim
adaptac¢niho programu. Zde je zaméstnanci vysvétlena organiza¢ni kultura a hodnoty
dialezité pro organizaci. Neformalni adaptace poté probiha piimo na pracovisti od

spolupracovnikt (Sikyt, 2014).

Adaptaéni obdobi je obdobi, které se vyznacuje zvySenym stresem a snizenou
produktivitou zaméstnance. Ne&ktefi zaméstnanCi toto obdobi nezvladnou a odejdou
z organizace. VSeobecné plati, Ze vykonnost zameéstnance je ovlivnéna moZnosti ovlivnit své
pracovni prostiedi. Cim mensi je moZnost upravit si své pracovni prostedi, tim je vyvijen
veétsi tlak na zaméstnance, roste jeho nespokojenou s praci a témito faktory je negativné
ovlivnéna vykonnost. Organizace se snazi podpofit své zaméstnance i tim zptisobem, Ze
zamé&stnancim umozni si upravit své pracovni prostfedi (osobnimi fotkami, pfedméty

s kladnym vztahem) (Wagnerova, 2011).

1.3.2 Personalni rozvoj zaméstnanci

Persondlnim rozvojem zaméstnancli se rozumi predev§im dohled nad kvalifikaci
zaméstnance a jeji rozifovani. Tento druh péée je v Ceské republice zakotven v Zakoniku
prace. Ten ukldda povinnost zaméstnavateli zaskolit nové pracovniky a pracovniky
pfechazejici na jiné pracovni misto. Prohlubovdni a rozSifovani kvalifikace je vSak
povinnosti zaméstnance. V zajmu zaméstnavatele je vSak poskytovat vzdélavaci aktivity,
protoze investice do lidského kapitalu se fadi mezi nejefektivnéjsi investice organizace

(Koubek, 2015).
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Vzdélavani a vychova vyznamné pfispiva k rozvoji znalosti a dovednosti. Vzajemné se
dopliuji a ovliviiuji. Vychovou se rozumi proces, ve kterém vznikaji vzdélavaci navyky,
které se pretvaieji do normy chovani. Vzd€lavani lze chéapat jako urcitou formu rozvoje
osobnosti. Nutnost vzdélani je dana pfedevsim dynamicky se rozvijejicimi trhy a rozvojem
novych technologii. Personalni rozvoj zaméstnanctli proto znamena urc¢itou formu adaptace

na okolni zmény (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Podnikové vzdélavani lze de€lit do 3 skupin:
e musi se realizovat — nutné znalosti a dovednosti, které jsou potieba k vykonu své
prace, zpravidla déna legislativou,
e mélo by se realizovat — dovednosti, které pfinaseji podniku prospéch (napf.
manazerské dovednosti),
e podnik je chce realizovat — ptinosy pro podnik, které jsou vidét v dlouhodobém

casovém useku (napf. tvorba firemni kultury) (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Mimo vzdélavani do profesniho rozvoje patii 1 kariéra zaméstnance. Kariéra zacina dnem
nastupu do prace a kon¢i dnem odchodu do diichodu. Je chdpana jako ziskavéani pracovnich
zkuSenosti a dovednosti béhem Zivotniho obdobi jedince. Rozvoj kariéry hraje diileZitou roli
v profesnim rozvoji zaméstnance. Zaméfuje se na to, aby zaméstnanec naSel vlastni
uspokojeni z prace a také to, aby mu bylo umoznéno profesné rist v souladu s potencialem

(Vachal, Vochozka, 2013).
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2 PéCe o zahraniCni zaméstnance ve vybraném

podniku

Tato Cast bakalarské prace se zabyva péci o zahranicni zaméstnance organizace, ktefi jsou
vyslani ze zahrani¢i do Ceské republiky. Zahrnuje také anonymni dotaznikové Setfent, jehoz
cilem bylo zjistit, jak jsou zahrani¢ni pracovnici spokojeni s procesem vyslani a jak se

adaptovali na novou Zivotni zménu.

2.1 Charakteristika spolecnosti

Vybrana spole¢nost XY putisobi v odvétvi automobilového primyslu a fadi se mezi nejstarsi
strojirenské vyrobni podniky na svété. Historie se zacala psat, kdyz vyuceny mechanik
a prodejce knih zalozili podnik na vyrobu jizdnich kol. Firma zacind o 10 let pozdé&ji vyrabét
prvni automobily a méni se na akciovou spole¢nost. V roce 1991 se spole¢nost XY po
privatizaci stava soucasti koncernu. Zakladatelé poskytovali to nejlepsi pro svoje zakazniky.

O to samé se snazi spolecnost XY i v souc¢asné dobg.

Spolegnost XY ma 3 hlavni zavody v Ceské republice, ve kterych zaméstnava pies 33 000
osob. Prostfednictvim Koncernovych partnerstvi v§ak spolecnost XY vyrabi po celém svété
(napft. Asie, Evropa, Jizni Amerika). Stala se mezinarodn¢ tispé€snou firmou, ktera ptisobi na
vice jak 100 trzich celého svéta. Misi spolecnosti XY je pokracovat v individualni mobilitg,
neustale vynalézat. S misi je Uizce spojena vize, kdy by spole¢nost XY rada pfinesla nejlepsi

feseni mobility budoucnosti (Vyro¢ni zprava, 2018).

Hlavnim pfedmétem podnikatelské ¢innosti je vyvoj, vyrobu a prodej automobilti. Mimo
jiné ma firma v Obchodnim rejstiiku uvedeny i1 dil¢i aktivity, jako jsou napf. opravy
motorovych vozidel, ubytovaci sluzby ¢i sluzby v oblasti administrativni spravy (Vetejny

rejstiik a Sbirka listin, 2019).

Jako akciova spolecnost ma dualisticky systém, kdy je do piedstavenstva jmenovano 7 ¢lent,
kteti jménem spole€nosti jednaji v minimalné 2 ¢lenech. Na statutarni organ dohlizi dozor¢i
rada, ktera ma 9 ¢lend. Zakladni kapital tvoti ptes 1 000 000 ks akcii na jméno v zaknihované

podob¢ (Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2019).
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Spole¢nost XY ziskala ocenéni Zaméstnavatel roku 2018. Tato cena vyzdvihuje ty
spolecnosti, které kladou diraz na péci o stavajici zaméstnance. V anketé o nejlepsi HR
projekt se spole¢nost umistila na tietim misté s projektem Chranéné profilové centrum. Toto
centrum zajist'uje pracovni uplatnéni lidem se zdravotnim omezenim. Spole¢nost XY také
ziskala ocenéni v kategorii Nejzadangjsi zaméstnavatel mezi studenty ve Stiedoceském
a Kralovehradeckém kraji a potvrdila, ze jde spravnou cestou v oblasti personalni strategie

(Vyrocni zprava, 2018).

Jakozto jeden z vyznamnych zaméstnavatelit Ceské republiky spole¢nost XY chape, Ze jeji
uspéch zavisi predev§im na ziskavani, rozvijeni a udrzovani talentovanych zameéstnancu.
Spole¢nost se snazi vytvaret piijemné pracovni prostiedi, coz vede k vétsi spokojenosti
zaméstnancl. Déle se snazi napliiovat prani zaméstnancl v co mozna nejvyssi mite. Zaklada
si také na dodrzovani prav zaméstnanci a etickych norem. Aby tyto aktivity bylo mozné
dodrzet, spolecnost oteviené komunikuje se samotnymi zaméstnanci. Odbory pravidelné
kazdy rok vedou kolektivni vyjedndvani o neustalém zlepSovani podminek (Zprava o trvale

udrzitelném rozvoji, 2019).

V dobé¢ vseobecné digitalizace a uvadéni prvnich elektromobili na trh ma oblast fizeni
lidskych zdrojii na zaméstnance velky dopad. Proto spolecnost XY vénuje fadnou péci
vzdélavani a rekvalifikaci zaméstnanct. V oblasti elektromobility je hlavnim cilem oblasti
fizeni lidskych zdroji zajisténi odpovidajiciho vzdélani. Tato oblast potada odborna skoleni
a tim zajistuje odbornou technickou kvalifikaci. Jako piiklad digitalizace v Gtvaru lidskych
zdrojii 1ze uvést implementaci nového softwaru, ktery odboura pravidelné administrativni
¢innosti. Tim dava vétsi prostor kreativité, kontaktu a komunikaci se zaméstnanci. Zaroven
propojuje dosud oddélené agendy a celkové zjednodusuje vSechny HR procesy (Vyro¢ni

zprava, 2018).

Pokud chce spolecnost naplnit cile v oblasti HR, musi se programy vzdélavani zaméfit i na
vedouci pracovniky. Jeden z programt strategie u¢i manazery, jak budovat vztahy zalozené
na davéte, jak dosahnout stanovenych cili a jak byt pro kolegy vzorem. Dobii lidii jsou

otevieni inovacim a neboji se novych napadu (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, 2019).

29



2.2 Zaméstnanci spole¢nosti XY

V roce 2018 z celkového pocétu 32 738 kmenovych zaméstnancu je 19,8 % zen. Z tohoto
poctu je 4 223 Zzen zaméstnano v riznych vedoucich pozicich. Spole¢nost podporuje Zeny
specialné navrzenymi programy. Cilem téchto aktivit je podpofit pfijimani Zen a pomoci
s navratem po matefské nebo rodi¢ovské dovolené (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji,

2019).

Tabulka 1 - Fyzicky stav zaméstnancii spolecnosti XY ke konci roku 2018

STAV ZAMESTNANCU 2018 2017 ZMENA 'V %
Kmenovi zaméstnanci 32738 30 690 6,7 %

Z toho:

- Zavod 1 24 678 22 932 7,6 %

-Zavod 2 7 203 6 897 4,4 %

-Zavod 3 857 861 -0,5%
Agenturni zaméstnanci 2789 2 802 -0,5%
Zahraniéni zaméstnanci 4443 4 390 1,2 %

Zdroj: Vyrocni zprava, 2018; vlastni zpracovani

V souvislosti s rychlym tempem rozvoje spole¢nosti XY se podafilo v roce 2018 vytvofit
2 048 novych pracovnich mist (jak vyplyva z tabulky 1), ¢imzZ se stav kmenového personalu
zvys$il na 32 738 zaméstnanci. Jedna se o 6,7% narust oproti roku 2017. V roce 2018
75 % zaméstnancl pracovalo v zavodé 1. Stav agenturniho personalu se mezirocné snizil

00,5 % na 2 789 zaméstnancu.

Minimalni vék zaméstnance, od kterého je spole€nost XY schopna uchazece zaméstnat, je
v souladu s nafizenim vlady. Zakladni pracovné-pravni prava jsou uvedena v Charté
pracovnich vztahii koncernu. Zde spole¢nost XY dba na zasady rovnosti. Ochrana lidskych
prav je soucasti Etického kodexu a také povinnou soucasti nastupniho skoleni (Zprava o

trvale udrzitelném rozvoji, 2019).
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Obrazek 1 - Vékova struktura kmenovych zaméstnancit v roce 2018

Zdroj: Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, 2019; vlastni zpracovani

Jak ukazuje obrazek 1, zcelkové sumy kmenovych zaméstnanci je nejvetsi skupina
zaméstnanci ve véku 30 az 40 let (10 164 zamé&stnanctl). Ve véku 40-50 let je pouze
0 59 zaméstnanci méné. Tteti nejveétsi skupinu ve veéku 20-30 let tvoti 7 845 zaméstnancd.
Zbylych 14 % zaméstnanc tvoti skupiny do 20 let a zaméstnanci nad 50 let (Zprava o trvale

udrzitelném rozvoji, 2019).

2.3 Zahraniéni zaméstnanci

Povést, historie a uspéch spolecnosti XY, oteviena firemni kultura nebo zdsady rovnych
ptilezitosti bez ohledu na etnicky ptivod ¢i narodnost. To jsou faktory, které ovliviiuji
pusobeni zahrani¢nich pracovnikd. Spole¢nost XY ke konci roku 2018 zaméstnavala
4 443 cizich statnich pfislusnikti ze 48 zemi (viz tabulka 1). Tito pracovnici ptedstavuji
13,6% podil vSech zaméstnancti. Oproti roku 2017 se pocet zvysil o 1,2 %. Spole€nost XY
zahrani¢nim zamé&stnanctim nabizi interkulturni Skoleni a jazykové kurzy. Zajistuje také
prekladatele, které jsou v pfipadé nutnosti pfitomni na pracovisti (Zprava o trvale

udrzitelném rozvoji, 2019).
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Obrazek 2 - Narodnostni SloZeni zahranicnich zaméstnancii v roce 2018

Zdroj: Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, 2019; vlastni zpracovani

Jak ukazuje obrazek 2, nejvétsi skupinu zahrani¢nich zaméstnanct tvofili z 45 % lidé
z Polska. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou obcané ze Slovenska (35 %), dale pak
Ukrajiny (9 %) a Némecka (3 %). Zbylych 8 % tvofili zaméstnanci z ostatnich zemi (Zprava

o trvale udrzitelném rozvoji, 2019).

Ve vys$§im managementu se spolecnost XY snazi zaméstnavat ty zahrani¢ni zaméstnance,
ktefi pochazeji z mist, kde se nachazi zavody spoleénosti XY. V roce 2018 bylo v senior
managementu spole¢nosti XY zaméstnano celkem 83 zaméstnanct s cizi statni ptislusnosti.
Tito zaméstnanci tvofili 18% podil vSech vedoucich pracovnikli. Z celkovych
83 zahrani¢nich zaméstnancti spole¢nost XY zaméstnavala celkem 60 obCanti Némecka
(62 %). Druhou nejvétsi zahraniéni skupinou byli z 15,4 % obyvatelé Slovenska nasledovani

obyvateli z Francie — 4,3 % (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji, 2019).

2.3.1 Politika vysilani zahrani¢niho zaméstnance

Celosvétove uspésna spole¢nost XY musi ve své strategii zahrnout i program na vyménu
klicovych osob. Cilem této vymény osob je zajistit transfer kKnow-how a zajistit profesni
rozvoj zaméstnancl. Tato vymeéna ma své rysy. Hlavnim znakem zahrani¢niho vyslani je
¢innost, kdy je zaméstnanec vyslan na pfedem stanovenou dobu do jiné koncernové

spole¢nosti.
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Druhy zahrani¢niho vyslani

Vysilaci proces se fidi jasn¢ definovanymi pravidly. Rozlisuji se 3 typy zahrani¢niho vyslani

dle délky pobytu v cizi zemi dle obrazku 3:

0

Dlouhodobé vyslani

obsazovani strategickych pozic
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Obrazek 3 - Formy zahranicniho vyslani

Zdroj: Interni zdroje, 2019; vlastni zpracovani

Wanderjahre: Typ vyslani, ktery se podoba kratkodobému vyslani. Zaméstnanec
nadale zdstava zaméstnancem vysilaci spole¢nosti. V tomto programu je kladen
diiraz na profesni rist a je uskuteCiovan formou mezinarodni praxe s jinymi
pracovniky koncernu. Na program je nahlizeno jako na investici do vzdélani s cilem
zvysit kvalifikaci, dalsi profesni rlst a v neposledni fad¢ si zdokonalit jazykové
znalosti. Tento typ vyslani je pfedev§im urCen pro absolventy ucili§té a vysokych
Skol. Wanderjahre zpravidla trva 12 mésicii a tento program musi byt realizovan do
péti let od absolvovani skoly. Vysilaci spole¢nost nepodporuje vyslani rodiny. Pojem
Wanderjahre se pouziva ve firemni terminologii a nema cesky ekvivalent (Interni

zdroje, 2019).

Kratkodobé vyslani: Tento typ vyslani se vyuziva v pfipadé¢ zahajeni novych
projektl a slouZi také k pfedani znalosti a zkuSenosti. Délka vyslani je zpravidla mezi
4-15 mésici. Se zahrani¢nim zaméstnancem se uzavird pouze dohoda o zméné
pracovni smlouvy v domovské spole¢nosti, V hostitelské spolecnosti nemaji
konkrétni funkéni misto. Spolec¢nost XY nepodporuje vyslani rodiny ¢i st€hovani
vzhledem k délce trvani vyslani. Pokud doba presahne 15 mésicti, méni se typ vyslani

na dlouhodobé (Interni zdroje, 2019).
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V kratkodobém vyslani existuje program, ktery je zaméfen na personalni rozvoj
zahrani¢nich pracovnikd. Cilem je pfipravit vytipované jedince na pracovni vyzvy
V matetské spolecnosti. Tento program je ur¢eny na 1 rok a plati pro néj stejné

podminky jako pro kratkodobé vyslani (Interni zdroje, 2019).

e Dlouhodobé vyslani: Jednd se o vyslani, které¢ trva 3 az 5 let (minimum je
16 mésicti). Zde se zpravidla zahrani¢nimi zaméstnanci obsazuji konkrétni, klicové
seniorské pozice. Na toto obdobi se se zahrani¢nim zaméstnancem uzavira lokalni
smlouva a zaméstnanec se tak stdva kmenovym zaméstnancem spoleénosti XY. Je

zde podporovano vyslani rodiny a st€hovani z domovské zemé (Interni zdroje, 2019).

Procesy v prubéhu vyslani u jednotlivych personalnich atvari

Pro uspésné vyslani je potfeba efektivné uspotadat cely proces. Je nutné, aby vSechny
zapojené strany mély jasné vymezené pravomoci a chapaly tak svoji odpovédnost. V jakém
Casovém useku se zapojuji do procesu vyslani jednotlivé personalni utvary zobrazuje

obrazek 4.

Pied vyslinim V pritbéhu vyslani Po vyslani

Persondlni itvar koncernové spolecnosti
|

Persondlni itvar domovské spolecnost Persondlni Gtvar domovské spolecnosti

Personalni itvar hostitelské spolecnosti

Obrdzek 4 — Casova osa kompetenci jednotlivych personalistik

Zdroj: Interni zdroje, 2019; vlastni zpracovani

e Personalni utvar koncernové spolecnosti: Toto odd¢leni pomaha persondlnim
usekim v hostitelské a domovské zemi pfi realizaci vysilaciho procesu. Mimo jiné
rozviji a kontroluje dodrZzovéani tohoto procesu. Mezi dil¢i ukoly patii zajisténi
pochopeni podminek vyslani ¢i koordinace procesti mezi ziCastnénymi personalnimi

utvary a zaméstnancem (Interni zdroje, 2019).
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e Personalni utvar domovské spolecnosti: Domovska spolecnost je spole¢nost, ve
které zaméstnanec pracuje pred procesem vyslani. Personalni utvar domovské
spolecnosti zodpovidd za pribéh vyslani. Mezi jeji tkoly patii informovani
personalniho oddé¢leni koncernové spolecnosti o vyslani, vytvofeni planu osobniho
rozvoje zaméstnance i zajiSténi repatriace zaméstnance. Béhem vyslani je také
kontaktnim partnerem v tématech, které se tykaji pracovniho poméru v domovské

spole¢nosti (Interni zdroje, 2019).

e Personalni atvar hostitelské spoleénosti: Hostitelska spolecnost je spolecnost, ve
které zahrani¢ni zaméstnanec pracuje béhem svého vyslani. Tento personalni Gtvar
pravidelné¢ informuje domovskou spole¢nost o profesnim vyvoji zaméstnance,
zajist'uje Skoleni a dalsi vzdélavani pro tispésny vykon a integraci zaméstnance. Také

zajistuje komplexni pé¢i o zaméstnance v hostitelské zemi (Interni zdroje, 2019).

e Zahranicni zaméstnanec: Od zaméstnance se oekava proaktivni ptistup k vyslani
aje plné zodpovédny za Gispéch vyslani. Pied vyslanim musi pec¢livé posoudit dopady
na sebe, rodinu a profesni Zivot. Rozhodnuti by mélo vychazet z informaci od
zkuSenéjSich zaméstnancl z okoli, rodiny a kolegt. V pribéhu celého vyslani ma
zaméstnanec povinnost komunikovat s pfisluSnymi persondlnimi utvary. Zmény
V osobnim ¢i pracovnim Zivoté, které by mohly mit vliv na vyslani, musi byt vzdy

diskutovany (Interni zdroje, 2019).

2.3.2 Postup zahrani¢niho vyslani

Délka pripravy vyslani se odviji od typu vyslani, cilové destinace a ochoty zaméstnance

spolupracovat. Postup zahrani¢niho vyslani je vSak stejny pro vSechny typy vyslani.

Pied vyslanim

V ramci spolecnosti XY plati, Ze pro kazdé zahrani¢ni vyslani zaméstnance je prvnim
krokem nominace vedoucim a poté je nutny vyplnény formulaf — personalni pozadavek.
Tento dokument je podepsany jak z domovské, tak ze zahrani¢ni spole€nosti. Zde je uveden
divod a doba vyslani, pozice v hostitelské spole¢nosti, naklady souvisejici s vyslanim
a Vv neposledni fad¢ utvar, kam se zaméstnanec po vyslani bude vracet tzv. repatriacni

jednotka (Interni zdroje, 2019).
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Pro pftipravu vyslani je potieba pfiblizné¢ osm tydnii od pfijeti podepsan¢ho personalniho
pozadavku (jednotlivé Cinnosti v této dob& zachycuje obrazek 5). Poté, co personalni utvar
obdrzi schvaleny personalni pozadavek, kontaktuje zahrani¢niho zaméstnance ke sjednani

informacni schiizky (Interni zdroje, 2019).

Podepsany personélni pozadavek I
Informaéni schiizka -

Zaslani podkladii na MV pro udgleni viza -

Zdravotni vySetieni

Vyfizeni ndstupnich dokumentt _
|
Pre Assignment Trip (PAT) |
|
|
|
1

Rozhodnuti MV o udéleni viza

Posloupnost jednotlivvch ¢innosti

Piijezd do CR
Ziskani zaméstnanecke karty

0 5 10 15 20 25 30 35 10 45 50 55 60
Podet dnl

Obrazek 5 - Casova osa krokii pred vyslanim

Zdroj: Interni zdroje, 2019; vlastni zpracovani

Na této schlizce je zaméstnanec informovan o postupu zahrani¢niho vyslani. Rovnéz mu
jsou poskytnuty formulate, které musi pted piijezdem do Ceské republiky vyplnit (napf.
osobni a zdravotni dotaznik nebo formuldf o ochrané osobnich udajli). V tomto case je
zahrani¢ni zaméstnanec povinen podstoupit zdravotni vySetfeni pfed vyjezdem a je mu

umoznén tzv. Pre Assignment Trip (dale jen PAT) (Interni zdroje, 2019).

Jakmile vybrany zahrani¢ni zamé&stnanec zaSle pozadované dokumenty, persondlni utvar
zasle tyto podklady na Odbor azylové a migra¢ni politiky (dale jen OAMP) Ministerstva
vnitra Ceské republiky (dale jen MV CR), kde 74d4 o pracovni povoleni a pracovni vizum.
Pouze u zemi, kterych se to tyka. Pokud MV CR schvéli pracovni povoleni, zahraniéni
zaméstnanec miize pfijet do Ceské republiky, kde po poskytnuti biometrickych tidaji ziska
zaméstnaneckou kartu. Tato karta opraviuje pracujici cizince k dlouhodobému pobytu

v Ceské republice (Interni zdroje, 2019).

Béhem vyslani
Prvni pracovni den pobytu zahrani¢niho zaméstnance na izemi Ceské republiky se s pomoci

personalisty musi registrovat na Utadu prace. Personalista také pomaha pii registraci na
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cizinecké policii. Zde je nutnd registrace obcana Evropské unie do 30 dntl, u zaméstnance

mimo Evropskou unii pak plati lhiita pro zaregistrovani 3 dny (Interni zdroje, 2019).

Pracovni smlouva a jiné dokumenty jsou podepsany prvni den. Personalista zde poskytuje
informace formou individualniho proskoleni. Béhem vyslani je zahrani¢énimu zaméstnanci
poskytovana komplexni podpora v hostitelské zemi. Ptislusny personalista poskytuje rady
a informace ve vSech pracovnépravnich otdzkach (napf. dovolend, zmény pracovni
smlouvy), zajistuje jazykovy kurz a v neposledni fad¢ zabezpecuje bydleni (Interni zdroje,
2019).

Ukoncéeni vyslani a repatria¢ni proces

Odpovédnost za uspésny repatriacni proces nese jak domovskéd spolecnost, tak samotny
zahrani¢ni zaméstnanec. Od n&j se ocekava, ze béhem vyslani zdstane v kontaktu
s domovskou spolecnosti. Ze strany domovské spolecnosti je zarucen minimalné takovy

druh prace, ktery je na shodné pracovni Grovni jako pied zacatkem vyslani (Interni zdroje,

2019).

9
A

Kontaktovani ) Nastupni aktivity v

-
A o ] " w T - b
) Hle’dam vhoc}neho  domovske . Ukonéeni vjjezdu domovské >
- mista pro navrat - 0 v . v
spoleCnosti y spolecnosti y

Obrazek 6 - Repatriacni proces

Zdroj: Interni zdroje, 2019; vlastni zpracovani

Jak ukazuje obrazek 6, klicem k uspéSné repatriaci je v€asné kontaktovani repatria¢niho
utvaru (zhruba 6 mésicu pred ukoncenim vyjezdu) domovské spolecnosti. Spolu s nim je
nutné kontaktovat pfislusného personalistu v hostitelské spolecnosti a spolu zacit fesit navrat

do domovské spole¢nosti (Interni zdroje, 2019).

Personalista v hostitelské spole¢nosti pomaha zahrani¢nimu zaméstnanci S ukonéenim
najmu, piestéhovanim do domovské spole¢nosti, informuje feditele skolek a skol o ukoncéeni
dochazky. Také zajistuje ukonceni vSech finan¢nich plateb, které jsou spojeny s vyslanim
(napf. vyrovnani plateb za vedlejsi naklady na bydleni, $kolné). Po ukonceni vyslani si
zahrani¢ni zaméstnanec sjedna schiizku s vedoucim, personalistou v domovské spolecnosti

a je povinen podstoupit 1ékaiské vySetieni po ukonceni vyslani (Interni zdroje, 2019).
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2.3.3 Rozsah poskytované podpory
V pribéhu celého procesu vyslani se piislusny personalni utvar snazi zajistit co nejvice
komplexni podporu v hostitelské zemi. Snazi se zahranicnimu zaméstnanci co nejvice

ulehdit proces adaptace a vyuziva k tomu rizné prostiedky.

Pre Assignment Trip

Pre Assignment Trip (termin pouzivany ve firemni terminologii) je tydenni poznavaci cesta
zahrani¢niho zaméstnance v misté budouciho vykonu prace se souhlasem vSech
zainteresovanych stran (zahrani¢niho zaméstnance, hostitelské i domovské spolec¢nosti). Od
této cesty se predpoklada kone¢né rozhodnuti o vyslani zaméstnance do spole¢nosti XY

(Interni zdroje, 2019).

Hlavnim cilem PAT je poznat hostitelskou spolecnost, seznamit se s budoucimi nadtizenymi
i kolegy. Mimo jiné program Pre Assignment Trip pomaha zaméstnanci vybrat vhodné
ubytovani, zajistit Skolku a Skolu a zahrnuje také prohlidku mésta. PAT je organizovan
v piipadé dlouhodobého vyslani s rodinou. Nejedna se vSak o pracovni cestu zaméstnance

(Interni zdroje, 2019).

Péce o rodinu
Rodinou se ve vyjezdové politice koncernu rozumi manzel/manzelka spolu
S nezaopatfenymi détmi do 25 let. Na partnera/partnerku je pohlizeno v takovém ptipade,

eey

pokud spolu tito lidé Ziji ve vztahu, ktery je podobny manzelstvi (Interni zdroje, 2019).

Zahrani¢ni vyslani mize mit velky vliv na rodinnou situaci. Proto rozhodnuti o st€¢hovani
rodiny spolu se zaméstnancem je obtizné a zaleZi na dané situaci. Spole¢nost XY se vSak
snazi vyhovét a pomoci zaméstnanci tak, aby co nejvice mohla byt napomocna v otazkach
st€éhovani, bydleni a zajisténi vzdélavani pro déti. Spolecnost XY klade diraz také na to, aby
zahrani¢ni zamé&stnanec neztratil kontakt se svymi pfibuznymi a se svou vysilaci spole¢nosti.
Proto spole¢nost XY nabizi zaméstnanci pravidelné lety do domovské zemé (Interni zdroje,

2019).

Obecné spolecnost XY nedoporucuje st€hovani rodiny v ramci kratkodobého vyslani (do 15

mésict). Stéhovani na kratkou dobu je pro rodinu velice naro¢né. Pokud je zaméstnanec
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vyslan na dobu 3 az 5 let, zpravidla se pocita s doprovodem rodiny. Existuji vSak vyjimky,

které musi byt schvaleny hostitelskou a domovskou spole¢nosti (Interni zdroje, 2019).

Vsem vyslanym rodinnym pfislusnikim se spolecnost XY snazi vénovat nalezitou péci.
Proto nabizi moznost zajistit odpovidajici vzdélani détem. Pfi vybéru jesli, matetské Skoly
a Skoly je zaméstnanci vzdy poskytnuta podpora ze strany hostitelského personalniho ttvaru.
Hostitelska spolecnost také nabizi moznost studia v rodném jazyce v co nejvétsSim souladu
s osnovami dané zemé&. V ramci vzdélavaciho procesu ditéte se jedna o vyhodu pfi integraci
do ciziho prostfedi. Po ukonceni vyslani se pak dit¢ mlze rychleji reintegrovat zpét do

domovské zemé (Interni zdroje, 2019).

Adaptace v misté vyslani

Obecné plati, ze zahrani¢ni zaméstnanec se fidi pravidly hostitelské spole¢nosti. Vyzaduje
se také, aby se tento zaméstnanec ptizpusobil dané zemi a mistu, kde bude vykonavat praci.
Pokud je zamé&stnanec vyslan spolu s rodinou, i od rodiny se piepoklada, ze se seznami

s pravidly dané zemé¢ (véetné zvyku, kultury a jazyka) (Interni zdroje, 2019).

Problematiku kulturni a jazykové odlisnosti spole¢nost XY fesi nékolika seminafi, programy
¢i vyukou jazyka. Jazykovy kurz zacind jiz pted odjezdem do hostitelské spolecnosti a jsou
do n¢j zahrnuty i vyslani rodinni pfislu$nici. Znalost jazyka hraje dlleZitou roli v socidlni
adaptaci. K vyuce se pfistupuje individualné podle stupné jazykového vybaveni (Interni
zdroje, 2019).

Pochopeni kulturni odli$nosti a rozdily mezi zvyky v hostitelské spolecnosti ma za cil
multikulturni trénink. Zaméstnanec se zde seznami s pracovnimi i mimopracovnimi
podminkami dané lokality. Mimo jiné zde dostane moZnost ziskat uZite¢né tipy a rady od
zaméstnance, ktery je jiz vyslan v hostitelské spole¢nosti nékolik let. Multikulturni trénink
1ze povazovat za uspésny, pokud se zahrani¢ni zaméstnanec rychle adaptuje na cizi kulturu

a vytvori si K ni pozitivni vztah (Interni zdroje, 2019).

Velkou vyzvou je pro spole¢nost XY dobré zaclenéni rodiny do nového prostiedi (i rodina
je klicovym prvkem tspéSného vyslani). V rdmci programu na podporu partnerd, tzv. Partner
Support Programu, zajiStuje personalista prostfednictvim agentury podporu v riznych

oblastech profesniho i soukromého Zivota. Partner Support Program je rozdélen do tii ¢asti:

39



e profesni rozvoj,
e vzdélavani a studium,

e dobrovolnické aktivity (Interni zdroje, 2019).

Ubytovani v hostitelské zemi

Vseobecné uznavanym principem ve spolecnost XY je fakt, ze vyslany zaméstnanec si
ponechava své ubytovani v domovské zemi a hostitelska spole¢nost mu zabezpeci adekvatni
ubytovani dle daného rozpocétu. VySe rozpoctu se odviji faktord, jako je velikost rodiny,

-----

zaméstnanec je povinen si tento rozdil uhradit z vlastnich prostfedki (Interni zdroje, 2019).

Pomoc s vybérem nemovitosti je zajisténa personalistou v hostitelské zemi. Personalista
V hostitelské zemi je ndpomocen s vybérem nemovitosti, S uzavienim ndjemni smlouvy,
S predanim nemovitosti a pii feSeni ptipadnych problémii. Zahrani¢nimu zaméstnanci mtize
poskytnout tyto sluzby relokaéni agentura, ale pouze v piipad¢ vybéru lokalit mimo oblast
zavodl. Od zaméstnance se ocekava, Ze bude své prechodné ubytovani udrZovat v Cistoté

a Vv dobrém stavu (Interni zdroje, 2019).

2.4 Péce o zahrani¢ni zaméstnance

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na nékolik oblasti spojené s vyslanim zaméstnance.
Dotaznik v prvni ¢asti se zaméfoval na dobu pied vyslanim zaméstnance do hostitelské
spole¢nosti. Zaméioval se na dtivody, pro¢ se zaméstnanec rozhodl pro vyslani, pokud a jaké
mu chybély informace pted vysldnim, do jaké miry byly uzite¢né Skoleni, kterych se
zaméstnanec zucastnil ¢i zda planovany ptijezd probéhl bez komplikaci. Dalsi cast se
zaméfovala na pribéznou podporu od persondlniho Utvaru v hostitelské zemi. Treti ¢ast
dotaznikového Setfeni se zaméfovala na zmény v nové zivotni situaci a na adaptaci
zaméstnance V cizim prostfedi. Posledni ¢ast obsahuje dvé povinné klasifika¢ni otazky.
Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit a vyhodnotit vyse uvedené oblasti. Nasledné podle
ziskanych vysledkii navrhnout opatieni pro zlepSeni poskytované péfe pro zahrani¢ni

zaméstnance.
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2.4.1 Priprava dotazniku a sbér dat

Ve spolupraci s vedoucim prace, konzultantkou ze spole¢nosti XY a autorkou bylo
vytvoieno anonymni dotaznikové Setfeni (jak zobrazuje pfiloha A). Na zakladé Ceského
prostfedi byl dotaznik vytvofen v ¢eském jazyce a poté nasledné pielozen do anglického
jazyka, protoze cilova skupina oslovenych byly zahrani¢ni zaméstnanci. Tito zaméstnanci
byli vyslani mateiskou spole¢nosti do Ceské republiky. Pracuji na management pozicich

spolecnosti XY.

Anketa probihala elektronickou formou pomoci online nastroje pro tvorbu dotaznikii.
Vybranym zaméstnanctim byl pfes emailovou komunikaci poslan pfimy odkaz na dotaznik.
Sbér dat probihal na zac¢atku roku 2020 a trval ptiblizné tfi tydny. Nejvétsi pocet odpoveédi
byl zaznamenan v prvnim tydnu po odeslani dotazniku. VSichni respondenti vyuzili pfimého

odkazu v e-mailu. Respondenti m¢li dotaznik vyplnény v pruméru do 10 minut od otevieni.

V Gvodu dotazniku byl zahrani¢ni zaméstnanec seznamen s obsahem a smyslem
dotaznikového Setfeni. Celkem dotaznik obsahoval 13 otazek. V tomto Setieni bylo
12 uzavienych a jedna oteviena otazka. Osloveni mohli vybirat z jedné nebo vice odpovédi
(maximalng vsak ti1). Pocet moznosti odpovédi byl uveden vzdy u otazky. Otazky také byly
zaméfeny na spokojenost zaméstnanct s ur¢itym faktorem. Zde respondenti hodnotili na

stupnici spokojenosti.

2.4.2 Zhodnoceni vysledku dotaznikového Setieni

Z celkového poctu 94 zahrani¢nich zaméstnancil, kteff jsou vyslani do Ceské republiky na
kratkodoby, nebo dlouhodoby pobyt bylo osloveno 80 zaméstnanct. Zamérné nebyli
dotazovani zaméstnanci z nejvyssiho vedeni spolecnosti XY. Dotaznikového Setfeni
vyplnilo 57 respondentti. Navratnost dotaznikl je 71 %. Z celkového poctu oslovenych je

9 Zen. Dotaznik vyplnilo 5 Zen.
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205 2% 2%
3% 4% )

506 Némecko
Indie
Polsko
Rakousko
Spanélsko
Francie

= Slovensko

82%

Obrazek T - Narodnosti slozeni respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Jak zobrazuje obrazek 7, nejvice zaméstnancti je némecké narodnosti — 82 %, a to hlavné
diky spolupraci s mateiskou spole¢nosti. Jednim zbodi strategie spolecnost XY je
internacionalizace. Dodavky zdkaznikiim do Indie stale rostou. Proto druhou nejpocetné;jsi
zahraniéni skupinou v Ceské republice jsou pravé zaméstnanci z Indie. Nepatrné mnozstvi

pak tvofi lidé z Polska ¢i Rakouska.
85 % respondentli uvedlo, ze nabidku na pracovni pozici v hostitelské spolecnosti dostalo

od svého pfimého nadfizeného. Cilem dalsi otazky bylo zjistit, jaké informace pred vyslanim

zamestnanci postradali nejvice. U této otazky byla moznost tii odpovédi.
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Informace k repatriaci EE—— 30%
Casovy plan pro vyfizeni formalit FEEII——— 28%
Dafiové poradenstyi FE—_" 23%
Zaglenéni rodinnych piislugnika  FEIEE 19%
Definovani planu osobniho rozvoje I 18%

Seznam dokumentt k dolozeni . 17%
Zajisténi 1ékarské pece IIIIII——— 17%

Systém finanéniho ohodnoceni TN 15%

Jina T 12%

Druhy chybéjicich informaci

Informace 0 prestshovani RN 6%

Pracovni podminky S 3%

Podil informaci, které chybély v %

Obrazek 8 — Podil chybéjicich informaci v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Jako nejcastéjsi informace, které respondentiim chybély, byly otdzky spojené s navratem do
domovské spole¢nosti a stim spojeného repatriatniho procesu. Tyto informace vSak
poskytuje domovsky personalni ttvar, na ktery by se mél zahrani¢ni pracovnik obratit. 28 %
respondentti uvedlo jako druhou nej¢astéji chybéjici informaci o ¢asovém planu. Ten je
potieba k vytizeni vSech potfebnych formalit. 13 zahrani¢nich zaméstnancti uvedlo
problémy s dafiovou agendou v hostitelské zemi. Informace chybély také v tom, jak zaclenit
rodinné piislusniky, ktefi pfijedou spolu se zaméstnancem. V profesnim Zzivoté chybély
plany na osobni rozvoj. Respondenti naopak méli dostatek informaci o priabéhu st€hovani
a pracovnich podminkach v hostitelské zemi. Respondenti v sekci ,Jiné” postradaly
benefity, které jim jsou k dispozici v prubéhu vyslani a benefity, na které maji narok
v domovské spole¢nosti. Zaméstnanci také Spatné chapali uréeni patrona a jeho roli v celém

prubéhu vyslani.
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% 2% 1%

5
Mzdové podminky
15% Kariérni rast
Charakter prace

Zaméstnanecké benefity

77% Mezinarodni kolektiv

Obrazek 9 - Diivody pro vyslani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Jak ukazuje obrazek 9, z dalsi otazky vyplynulo, Ze nejvétsi roli v rozhodnuti byt vyslan do
zahrani¢i hrdly mzdové podminky, které byly zahranicnimu zaméstnanci nabidnuty. Tento
divod zvolilo 77 % respondentl. Mzdu Ize chapat jako nejdilezitéjsi motivaéni faktor. Pro
9 zahrani¢nich zaméstnanct je dulezity profesni rozvoj. Pro zaméstnanecké benefity se
rozhodlo pouze 2 % dotazanych, coz potvrzuje piedchozi otazku o chybéjici informovanosti
V této oblasti.

86%

2%
Pre Assignment Trip 5%

47%
X 12% Velmi ot )
- Partner Support Program 6% €lmi prinosne
5 Piinosné
S 35%
E Neutralni
E %
5 2% Malo piinosné
= Jazykovy kurz 10% .
18% Nepiinosné
0,
0% Nemohu posoudit
8%
Multikulturni trénink . 1%
4%
67%

Uzite¢nost $koleni v %

Obrazek 10 - Uzitecnost Skoleni v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Cilem dalsi otazky bylo zjistit, které¢ Skoleni bylo nejuzite¢néjsi a nejvice tak pomohlo
zahrani¢nimu zaméstnanci pfipravit se na vyjezd. V této otdzce dotazovani hodnotili
Ctyfi Skoleni. Vysledky jsou sefazeny od nejvice piinosného Skoleni. Pokud se dany
zaméstnanec nezucastnil Skoleni, volil moznost ,,Nemohu posoudit®.

Jak zobrazuje obrazek 10, Pre Assignment Trip je nejuzitecnéjSim nastrojem, ktery
zaméstnanciim nejvice pomohl. Dle vysledkt 1ze usoudit, Ze vSichni zahrani¢ni zaméstnanci

se zucastnili PATu a 86 % dotazovanych je povazuje za velmi pfinosny.

Partner Support Program je program urceny pro partnera zameéstnance. Ti partnefi, ktefi toto
Skoleni absolvovali, jej hodnoti velmi kladné. Nikdo jej nepovazuje za nepodstatny. Z tohoto

obrazku lze také vycist, Ze 35 % zaméstnancii je vyslano bez partnera.

Naopak jazykovy kurz lze povazovat za méné uzite¢ny. Multikulturni trénink nevyuzilo
67 %. Protoze nejvétSi Cast zahranicnich pracovnikl tvofi obfané Evropy a rozdily
v evropskych zvyklostech nejsou tak markantni, aby zaméstnanec citil potfebu se

multikulturniho tréninku zucastnit.

3% 4%
4%

Bez komplikaci
Casovy plan
Problémy s dopravou

89% Jiné

Obrdzek 11 - Problémy s prijezdem v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Posledni otazka, ktera se tykala vyslani, byla spojena s piijezdem do hostitelské zemé. 89 %
ptijezdl do hostitelské zemé probéhlo bez komplikaci. 4 % respondentd uvedla, Ze nemé¢la
dostatecné informace o harmonogramu piijezdu. Tato odpoveéd’ v sobé zahrnuje asovy plan

piijezdu a kontakt na osobu odpovédnou za jejich odvoz z letisté. 4 % dotazovanych uvedla,
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ze se do hostitelské zemé dostali samostatné. Problémy s dopravou méla 3 % dotazanych,

kdy dopravni prostiedek mél zpozdéni nebo fidi¢ na letisti nebyl pfitomen.

Druhy oddil dotazniku se zabyval persondlnim utvarem V hostitelské zemi, jak jsou
zaméstnanci spokojeni s personalnimi ¢innostmi, sluzbami a Vv jakych oblastech se muze

persondlni utvar nadale zlepSovat.

o 77%
Zajisténi nastupu 15%
. . 17% 2%
Spolehlivost komunikace
= 7%
§ 4% Velmi spokojen/a
§’ 29% 06% Spokojen/a
£ Pribézna podpora 5%
§ Neutralni
=
& 350 60% Malo spokojen/a
Schiizka pred vyslanim ]
15/1(;% Nespokojen/a
55%
Komunikace s ufady 13%22%
10%

Spokojenost s poskytnutou podporou v %

Obrazek 12 - Spokojenost s persondlnim utvarem v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Obrazek 12 zobrazuje vysledky, jak jsou respondenti Spokojeni s jednotlivymi ¢innostmi,
které pro né zajiStuje persondlni utvar. Nejvice respondentli je spokojeno s procesem
nastupu do spolecnosti XY. Zejména s poskytnutim dostatecnych informaci o spolecnosti,
jejich pravidlech a procesech, uzavirani pracovni smlouvy a vyplnéni nastupnich formulait,
a to ze 77 %. Druha nejlépe hodnocena ¢innost je pribéZzna komunikace personalniho utvaru

se zaméstnancem.

Naopak 10 % zaméstnanct bylo nespokojeno s ¢innostmi, které se poji s ufady. Personalni
utvar se snazi zafidit vSechny dokumenty potfebné k ziskani zaméstnanecké karty. Pfi
poskytnuti biometrickych tdaji se vSak zaméstnanec musi dostavit osobné. To miize byt
pti¢inou tak vysoké nespokojenosti spolu s dlouhymi ¢ekacimi |hiitami na vyfizeni vSech

formalit.
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79%

Bydleni 11%
10%
74%
2%
Sluzebni viz 15% | |
) 9% Velmi spokojen/a
N
- Spokojen/a
z 71% pokoj
2 26%
é Navstévy v domovské zemi 3% Neutrlni
§: Malo spokojen/a
° 0,
= & 21—36}03 % Nespokojen/a
Skola, Skolka 3% |
39% Nemohu posoudit
10% 33%
0
Zdravotni péce 4%
0,
15% 38%

Spokojenost se sluzbami v %

Obrdzek 13 - Spokojenost se sluzbami v %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Dalsi otazka zjistuje, jak jsou respondenti spokojeni se sluzbami, které jim jsou poskytnuty
a zajiStény od hostitelského personalniho utvaru. Ze 79 % jsou zaméstnanci nejvice
spokojeni s bydlenim. V této sekci je vSak 10 % téch, kterym bydleni nevyhovuje. Zde zalezi
na osobnich preferencich kazdého jednotlivce. Personalni Gtvar nabizi nékolik nad¢asovych
variant bydleni tak, aby si mohl vybrat opravdu kazdy. Osobni nazor autorky je takovy, zZe

zamestnanci jsou spiSe nespokojeni s lokalitou objektu nez s vybavenim obytnych prostor.

Zahrani¢nim zaméstnanciim je V obdobi vyjezdu poskytnut sluZzebni viz. Tuto sluzbu
oceniuje 74 % dotazanych. 9 % dotdzanych tento fakt nemize posoudit. Hlavnim divodem
je skute¢nost, ze nevlastni platny evropsky fidi¢sky prukaz. Dal§im divodem muze byt, ze
pfechodné misto bydlist€¢ maji shodné s mistem, kde sidli jeden ze zavodi. Navstévy

v domovské zemi jsou dal$i, velmi kladn€ hodnocenou sluzbou.
Dalsi otazka v dotaznikovém Setfeni je oteviend. Zde mohl respondent uvést doporuceni,

Vv jakych poskytovanych ¢innostech by se mohl hostitelsky personalni utvar v budoucnu

zlepsovat.
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Nejcastéji se opakujici poznamka se tykala dachodového pojisténi zahrani¢niho
zaméstnance a jeho partnera/partnerky. Ti nemaji dostatek informaci o dopadu zahrani¢niho
vyjezdu na dichodové pojisténi v domovské zemi. Dale se ukazalo, Ze je pro zaméstnance
velmi slozité vyplnit elektronické daiiové priznani. Tento systém je podle respondentt velice
chaoticky a nepfehledny. Respondenti by také wuvitali vysvétleni hostitelského
zaméstnaneckého portalu a jeho vSech dilezitych funkei (napt. schvalovéani personalnich
zadosti, povinna Skoleni). Také by ocenili vétsi informovanost o aktudlnim déni v domovské

spolecnosti (napf. pfistupem na zaméstnanecky portal spolecnosti).

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni se zamétila na zmény v profesnim Zivote, na adaptaci
zaméstnance v novém prostfedi a na to, zda vyslani splnilo ocekavéani zahrani¢niho

zaméstnance.

6%
9% Ztrata kontaktu s domovem

Jazykova odlisnost

9
L5 Odlisné pracovni navyky

69% Jina kultura

Obrazek 14 — Viivy oviiviwjici vyslani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Obrazek 14 zobrazuje zménu, kterou zaméstnanci vnimaji nejvice v dobé vyslani. 69 %
dotazanych odpovédélo, ze nejveétsi zmeéna byl omezeny osobni kontakt s domovem. Zména
V pouzivaném jazyce se dotkla 16 % respondentl. 6 % dotazanych uvedlo, ze se museli

pfizpusobit evropské kultufe.
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Jazykova vybavenost ostatnich zaméstnanct [ 45%
Otevfena firemni kultura T 43%
Z4sady rovného zachazeni se zaméstnanci [N 30%
Setkavani zamé&stnancti stejné narodnosti [N 24%
Znalost mistni kultury [N 17%

Podpora personalniho Gtvaru [N 12%

Prostiedky pro rychlej$i adaptaci

Jiné I 5%

Podil prostredkd, které podporuji adaptaci v %
Obrazek 15 — Viiv faktoru na rychlejsi adaptaci
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Dale se dotaznik zaméfil na nézor, co podle respondentll pomaha k lepsi adaptaci v misté
jazykovou vybavenost ostatnich zaméstnancli a otevienou firemni kulturu. Pro 30 %
zahrani¢nich zaméstnanci je dulezité rovné zachdzeni se vS§emi zaméstnanci bez ohledu na
narodnost, vyznani ¢i barvu pleti. 5 % respondentti k této otazce poznamenalo, ze k rychlejsi

adaptaci jim pomohl teambuilding a spole¢né mimopracovni aktivity.

8% Casto
0
10% = Velmi Casto
Zhruba v poloving ptipadt

65% Ztidka
= Vibec

Obrazek 16 — Profesni rozvoj pomoci zadavanych ukolii

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
Posledni otdzka dotaznikového Setfeni zjiStovala, jak cCasto zadané ukoly pomahaji

profesnimu rozvoji zaméstnance. Jak zobrazuje obrazek 16, 65 % zaméstnancti odpovédeélo,

7e jim Casto pomahaji zadané pracovni ukoly k profesnimu rozvoji. Naopak pracovni tikoly
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nejsou piinosné pouze pro 8 % respondentii. Z tohoto grafu lze proto usoudit, ze

nadpolovi¢ni vétSina ziskava v prubéhu vyjezdu dalsi, nové zkuSenosti.

Diky provedenému dotaznikovému Setfeni vyplynulo, Ze 85 % zahrani¢nich zaméstnanct
dostalo nabidku vyjezdu od svého pfimého nadiizeného. Pfed vyjezdem zaméstnanci
postradali informace o zaclenéni zpét do domovské spolecnosti (30 %), asovy plan potiebny
na vytizeni vSech formalit (28 %) a dafiové poradenstvi (23 %). Respondenti by také uvitali
veétsi  informovanost o aktudlnim déni v domovské spoleCnosti. Vidi také prostor

wewvr

faktory, které¢ ovlivinovaly rozhodnuti pro vyjezd, patii mzda a moznost kariérniho rustu.

Do pfiprav na vyjezd patii i Skoleni, ktery by mél kazdy zahrani¢ni zaméstnanec absolvovat.
Nejvice zaméstnanci vyuzili Pre Assignment Trip. Tuto poznavaci cestu v hostitelské zemi
ocenili i rodiny s détmi, kdy navstivili nabizené Skoly a Skolky. Tito rodinni ptislusnici
posoudili Partner Support Program jako velmi piinosny (47 %). Ptijezd do hostitelské zemé
byl z nadpolovi¢ni vétSiny bezproblémovy. Zaméstnanci také velmi kladné ohodnotili

poskytované bydleni a sluzebni viiz

Celkové lze shrnout, Ze prace hostitelského personalniho utvaru byla hodnocena velmi
kladn€. Respondenti nejvice ocenili praci pii zajisténi nastupu do spolecnosti (77 %) a
spolehlivost komunikace (74 %). Nejlépe hodnocenou poskytnutou sluzbou se stalo bydleni

(79 %). Hodné 1idi je na vyjezdu samostatné¢, proto nemohli zhodnotit Skolni zatizeni.

Ztrata osobniho kontaktu s blizkymi a domovem byla nejvétsi zména, kterou zahrani¢ni
pracovnici pocitili (69 %). Dotazovani ocenili jazykovou vybavenost spolupracovnikii,
otevienou firemni kulturu ¢i teambuilding. A pravé tyto faktory jim pomahaji se rychleji
adaptovat v novém misté. V ramci vyjezdu pak zadané ukoly pomahaji Casto rozsifovat

jejich védomosti a zkusenosti.
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2.5 Navrhy na zlepSeni procesu

Na zékladé teoretickych znalosti a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni predklada autorka

navrhy na zlepseni procesu, které zobrazuje obrazek 17:

Spojeni jazykového kurz do multikulturniho tréninku ]

* Uspora néklada

Zavedeni kontrolniho seznamu nutnych tkoni

* uspora nakladl a ¢asu

* zjednoduSeni administrativy

Obrazek 17 - Navrhy na zlepSeni procesu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Jazykovy kurz propojit do multikulturniho tréninku
Jiz pted vyjezdem by mél zahrani¢ni zaméstnanec disponovat uritymi jazykovymi
znalostmi. Tento ptfedpoklad plati i pro rodinné piislusniky tak, aby byla zajiSténa u¢inna

socialni adaptace.

Z dotaznikového Setfeni ale vyplynulo, Ze jazykového kurzu se nezicastnilo 70 % vSech
respondentli. V nadnarodni spole¢nosti XY prevlada anglicky ¢i némecky jazyk, a proto
nejsou kurzy ¢eského jazyka v dostatecné mite vyuzivany. Je vhodné také pfipomenout, Ze
skupina respondentti byla z 82 % némecké narodnosti. A z tohoto diivodu se predpoklada,
ze praveé Cesti zaméstnanci budou ovlddat minimalné jeden z vySe uvedenych jazykil.
Nutnost ovladat Cesky jazyk tak pro zahrani¢ni zaméstnance neni tak nutnd k socidlni

adaptaci.

Lze predpokladat, ze primérny pocet hodin ¢eského jazyka je 80 lekci pro 1 zaméstnance.

Cena za 1 hodinu je ptiblizn¢ 450 K&. Tyto udaje zobrazuje tabulka 2.
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Tabulka 2 - Celkové naklady za jazykovy kurz (pro vSechny respondenty)

Naklady na 1 Pocet oslovenych Celkové naklady
zameéstnance zaméstnancu
36 000 K¢ 80 2 880 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Pokud by se jazykového kurzu zac¢astnilo vSech 80 zaméstnanct, celkové ndklady za tento
kurz by byly 2 880 000 K¢. Pokud se ale vezme v uvahu, Zze 70 % respondentd tento kurz
nevyuzilo, celkové naklady by se vyrazn¢ zredukovaly, coZ zobrazuje tabulka 3. Zobrazené

udaje zohlediuji pouze zahrani¢ni zaméstnance, nikoliv jejich rodinné pfislusniky.

Tabulka 3 - Celkové ndklady za jazykovy kurz (pro zaméstnance, kteri vyuzili kurz)

Naklady na 1 Pocet zaméstnanci, Celkové naklady
zaméstnance kteri se zucastnili
36 000 K¢ 17 612 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z vyse uvedenych tabulek lze vyc¢ist, ze celkové tspory za jazykovy kurz ¢ini 2 268 000 K¢.
Tyto uspotfené penézni prostiedky by se mohly investovat do jazykového rozvoje ¢eskych
zaméstnancl, ¢imz by se zvySila jazykova vybavenost Ceskych spolupracovnikl. Dalsi
moznosti je tyto prostiedky vyuzit pro kurz danového a dichodového poradenstvi, kde

respondenti vidéli nejvEtsi mezery.

Spole¢nost XY také nabizi zahrani¢nim zaméstnanciim multikulturni trénink. Hlavnim cilem
tohoto Skoleni je sezndmit zaméstnance s Ceskou kulturou a zvyky. 95 % vSech respondentti
je evropské narodnosti a kulturni rozdily v Evropé€ nejsou markantni. Proto z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze 67 % dotazovanych necitilo potfebu se tohoto Skoleni zucastnit.
Spolecnost XY ma sjednanou agenturu, ktera tyto sluzby zajistuje. V ramci tohoto kontraktu
by mohlo dojit k rozsifeni spoluprace o jazykové kurzy. V ramci tohoto procesu by tak doslo
Kk rozsifeni klienti a vétSimu finan¢nimu ohodnoceni agentury. Ta by zajistovala jak
multikulturni trénink, tak jazykovy kurz. Potencialni zahrani¢ni zaméstnanec by tak dostal
jednu nabidku, od jedné agentury. Timto krokem by se vyrazné zjednodusila orientace
zameéstnance a s tim spojend administrativa. Agentura by tak mohla zameéstnanci upravit
program na miru tak, aby spojeni multikulturniho a jazykového kurzu bylo co

nejefektivnéjsi.
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Zavedeni kontrolniho seznamu nutnych ukonu

V celém procesu vysilani je pozadovano mnoho dokumentt, potvrzeni a ukonti v uréitém
casovém sledu. Dotaznikové Setfeni poukézalo na fakt, ze prvni schiizka pred vyslanim
a pruabézna podpora ma urcity prostor ke zlepSeni. Autorka navrhuje na prvni schiizce
ptredlozit tento seznam zahrani¢nimu zaméstnanci, ktery by jasné ukazoval rozdéleni tikoli.
Obou stranam by tak vyrazné zjednodusil praci. Jednalo by se o soupis ukolt, co je nutné

Vv riznych fazich vyjezdu splnit.

Seznam by obsahoval (jak zobrazuje tabulka 4):
e pozadované dokumenty,
e kontakty, kam se obratit v piipadé potieby,
e terminy, kdy platnost jednotlivych dokumenti konéi (dalezité zejména pii
prodlouZeni vyslani).

e hypertextové odkazy na dané soubory ¢i prezentace.

Tabulka 4 - Navrh kontrolniho seznamu vV dobé pred vyjezdem

Pied vyjezdem

Ukol Popis Spinéno | Kontakt Termin
Zaslat kopie: | Pas, vizum 0
Karticku O
zdravotniho
pojisténi Personalista
Doklady o 0 hostitelské spolecnosti
vzdélani
Ridi¢sky prikaz 0 _
Vypis z rejstiiku 0 Email:  xxx
trestil Tel. ¢islo: xxx
Personalni B
dotaznik *
Zdravotni [
dotaznik *
Prostudovat Nastupni 0
dokumenty *
Vybrat Bytl* O
ubytovani
Byt2 * 0
Byt 3 * 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Prvni ¢ast kontrolniho seznamu se zaméiuje pifedev$im na tkony, které se tzce vazi na
spolupraci personalniho ttvaru. Tabulka by jiz byla pfedvyplnéna od personalniho utvaru
o terminy, do kdy je nutné jednotlivé tkony splnit. V této fazi je jedna piedevsim o aktivity
ze strany zamé&stnance. Soubory oznacené hvézdickou by byly hypertextové odkazy, které

by ptimo odkazaly na dany soubor nebo prezentaci.

Tabulka 5 - Navrh seznamu v dobé po prijezdu

Prvni tyden po prijezdu

Ukol Popis SpInéno | Kontakt Termin Platnost
Ubytovani Podpis najemni 0 Majitel Den
smlouvy piijezdu
Pracovni Podpis 0 Personalista Prvni
smlouva pracovni
den
Nastupni Podpis 0 Personalista Prvni
dokumenty pracovni
den
Foceni Do systému, na 0 Zamg¢stnanec na | Prvni
pracovni kartu daném odd¢€leni | pracovni
den
Nastupni Povinna tcast O Personalista Prvni
Skoleni pracovni
den
Vstupni Absolvovani 0 Lékar Prvni
prohlidka pracovni
tyden
Cizinecka Nahlaseni O Personalista Do 30 dnti
policie ** ptechodného od ptijezdu
pobytu
OAMP *** | Poskytnuti O Personalista Do 3 dnt
biometrickych od ptijezdu
udaju

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Zde se jednd o dobu v pribéhu prvniho tydne po piijezdu zaméstnance. Zde musi
zaméstnanec komunikovat jiz s vice lidmi. Ukoly oznadené dvéma hvézdickami by
zobrazovaly tkony pro ob¢any Evropské Unie. Tti hvézdicky pak tikony pro obcany ttetich
zemi. Pokud by byl seznam upraveny pro konkrétniho ¢lovéka, moznost hvézdi¢ek by se

poté nemusela vyuzivat.
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Tabulka 6 - Navrh seznamu ve fazi ukonceni vyjezdu

Ukonceni vyjezdu

Ukol Popis Splnéno = Kontakt Termin
Ubytovani Piedani 0 Majitel Den odjezdu
Pracovni Podpis o ukonc¢eni 0 Personalista Posledni tyden
smlouva
Vriaceni Sluzebni 0 Posledni tyden
automobil Zaméstnanec na
Mobilni telefon 0 daném oddéleni | Posledni tyden
Zaméstnanecka 0 Posledni tyden
karta
Pocitac 0 Posledni tyden
Vystupni list Piedani O Personalista Posledni tyden

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Treti Cast tohoto seznamu by se zamétovala na ukonéeni vyjezdu. Piipravy na blizici se
ukonceni vyjezdu by mély byt zahdjeny vcas. Persondlni Utvar v této fazi musi vytvorit
podklady pro ukonceni pracovni smlouvy a pfi zpracovani vystupniho listu. ZajisStuje takeé
pomoc V piipadé problému s pfedanim nemovitosti. Vraceni zapijcenych sluzebnich

pfedméti jsou zodpoveédnosti zameéstnance.

vvvvvv

upravoval graficky i informa¢né dle pozadavkd obou stran.
Tato kapitola shrnovala poznatky ziskané z dotaznikového Setfeni. Pomoci vysledka Setfeni

by se dal zefektivnit systém péce o zaméstnance pomoci dvou navrhi (jak zobrazuje obrazek

17), které autorka predklada personalnimu ttvaru.

55



Zavér

potencial, ktery musi organizace nejen ziskat, rozvijet, ale i vytvaret takové podminky, aby
byli zaméstnanci ochotni uvolnit svlij potencial ve prospéch podniku. Pée o zaméstnance
ovlivituje jejich vykon, proto se tato persondlni Cinnost stala nezbytnou soucasti kazdé

uspésné organizace.

Cilem bakalatské prace bylo navrhnout opatieni pro zlep$eni systému poskytované péce pro
zahrani¢ni zaméstnance na zakladé analyzy soucasného stavu péée a s pomoci vysledkt
dotaznikového Setfeni mezi témito zaméstnanci. Teoreticka ¢ast cerpala poznatky zejména
z odborné literatury, ktera zkoumala problematiku lidskych zdroji, zejména pak péci o

zaméstnance.

Prakticka ¢ast zahrnovala piedstaveni spole¢nosti a profil zaméstnancti véetné zahrani¢nich.
Pomoci dotaznikového Setieni, které probihalo na jafe 2020, byl zmapovan soucasny stav
poskytované péce o zahrani¢ni zaméstnance na vedoucich pozicich. Zahrani¢ni zaméstnanci
hodnotili spokojenost s procesem vyslani, personalni utvar v hostitelské spole¢nosti a jeho
podporu. Dale hodnotili adaptaci a pracovni podminky v dané zemi. Na zakladé vysledka
dotaznikového Setieni pak byla vytvofena v praci autorkou bakalaiské prace doporuceni na
zlepSeni procesu. Jednalo se o navrh propojit jazykovy kurz do multikulturniho tréninku
a o navrh kontrolniho seznamu v riznych fazich vyjezdu. Navrhy by mély pfispét ke
zjednoduSeni personalni prace, K lepsi orientaci v procesu vyslani a také k casové tspoie u

vSech zapojenych stran.

Vysledky dotaznikového Setfeni mély poukéazat na mezery v procesu vyslani a jsou dale
vyuzity v navrhové Casti bakalarské prace. Z Setieni vyplynul dobry pfistup hostitelského

personalniho utvaru a kvalitné pfipraveny proces vyslani zaméstnance.

Autorka dosla k zavéru, ze péce o zahrani¢ni zaméstnance je na velmi dobé tirovni. Podafrilo
se identifikovat urcitd mista, kde je mozné v poskytovanych sluzbach najit prostory pro
zlepSeni. Personalnimu ttvaru byla navrhnuta dvé doporuceni ke zlepSeni. Prvni z nich je
spojeni jazykového kurzu do multikulturniho tréninku a druhym je zavedeni kontrolniho

seznamu nutnych ukont, ktery byl v ramci bakalaiské prace autorkou vytvoren. Pokud by
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se v dalSich letech stav zahrani¢nich zaméstnancii zvySoval, musela by spolecnost XY zvysit

pocet zaméstnancl v persondlnim utvaru tak, aby se nesnizovala kvalita poskytované péce.
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Pfiloha A - Dotaznik
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Priloha A - Dotaznik

Dear foreign employees,

We would like to ask you to fill in a short questionnaire. It concerns of the preparation of

your posting process, the support from the host company and the working conditions of the

host country. Through the results we will find out your satisfaction and thanks to that we can

improve the care provided. The questionnaire contains 13 questions and does not take more

than 10 minutes. The data is anonymous.

Thank you for filling.

Time before posting process, arrival in the host country

1. Who offered you a position in a host company? (1 answer)

[
[

Supervisor

Host company

2. If you missed some information before posting process, which was it? (maximum

3 answers)

]

O O o o o o o o 0o odg

Timetable for the necessary formalities for posting process
List of documents that need to be evidenced
Working conditions in the host company
Integration of family members

Relocation information

Financial evaluation system

Ensuring medical care during the stay

Tax advice

Defining a personal development plan
Information to the repatriation process

Other (Specify) ....ccoooviiiii

3. What was the main reason for posting process? (1 answer)

[
[

Wage conditions

Career growth
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"1 Employee benefits

[J The nature of work

[J International team

4. How do you evaluate the usefulness of the training you have completed?

| can
not

judge

Very
beneficial

Beneficial

Neutral

Little
beneficial

Unhelpful

Pre Assignment

Trip

Language

course

Multicultural

training

Partner Support

Program

5. If you were not satisfied with your arrival at the host company (Ausreise), what

did you miss? (maximum 3 answers)

1 Arrival was without complications (Ausreise)

O O O o O

Ongoing support from the host HR department

Exactly known schedule

Transport problems

Communication with the organizational unit
Other (specify)

Sufficient communication with the HR department

6. How do you evaluate the quality of the provided support of the host HR

department in the mentioned activities? (from your point of view)

Very
satisfied

Satisfied

Neutral

Not very
satisfied

Dissatisfied

Ongoing support

Ensuring boarding
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Reliability of

communication

Communication with

state authorities

Meeting before

posting process

7. How do you evaluate the services provided to you during the posting? (with the

support of the personnel department, from your point of view)

I can | Very Satisfied | Neutral | Not Dissatisfied
not satisfied very
judge satisfied

Housing

School,

kindergarten

Medical care

Visits to the home

country

Company car

8. If you have any recommendations on how the HR department should improve the

provided care, please write.

Adaptation, new life situation
9. Which change do you consider to be the most fundamental in the posting process?
(maximum 3 answers)
1 Loss of the contact with home
Different culture
Different work habits
Language Difference
Other (Specify) ....ccoooviiiii

I I Y B
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10. What supports faster adaptation of a foreign employee in the host country? (from
your point of view, maximum 3 answers)
1 Language skills of other employees
Open corporate culture
Meeting of employees of the same nationality
Principles of equal treatment of employees
HR department support
Knowledge of local culture (gained from multicultural training)
Other (specCify) ......cooovviiiii

O o O o o O

11. How often do the work tasks help you to develop professionally? (1 answers)
1 Very often

Often

In about half of the cases

Rarely

O o o o

Never

Classification questions
12. Your gender:
1 Man
1 Woman
13. Your home country:
1 Germany
Spain
Slovakia
Poland
Austria
India
France
Other (Specify) ....ccoooviiiii

I e O O
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