TECHNICKA UNIVERZITAV LIBERCI

Internacionalizace lidskych zdroju ve firmé

Studijni program:

Studijni obor:

Autor prdce:
Vedouci prdce:

Liberec 2021

B6208 Ekonomika a management
Ekonomika a management mezinarodniho obchodu

David Stépanek
Ing. Renata Cuhlova, Ph.D.
Katedra marketingu a obchodu






TECHNICKA UNIVERZITAV LIBERCI

Zadani bakalarské prace

Jméno a pfijmeni:  David Stépanek

Osobni ¢islo: E18000134
Studijni program: ~ B6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Ekonomika a management mezinarodniho obchodu

Zaddvajici katedra: Katedra marketingu a obchodu
Akademicky rok: ~ 2020/2021

Zasady pro vypracovani:

ik wnN =

Stanoveni cild a formulace vyzkumnych otazek
Teoreticka vychodiska internacionalizace
Mezinarodni fizeni lidskych zdroju

Analyza inpatriacnich procest ve vybraném podniku
Formulace zavér( a doporuceni



Rozsah grafickych praci: [ 1] |

Rozsah pracovni zprdvy: 30 normostran 111
Forma zpracovdni prdce: tiSténa/elektronicka
Jazyk prdce: Cestina

Seznam odborné literatury:

« ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. 2015. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy. 13.
vydani. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-5258-7.

« POTUZAKOVA, Zuzana, Jaroslav DEMEL, Jaroslava DEDKOVA, Sarka HYBLEROVA, Jan MACI
a Renata CUHLOVA. 2016. Podnik v mezindrodnim prostredi. Liberec: Technicka univerzita. ISBN
978-80-7494-311-9.

+ GRIGA, Wilhelm. 2017. Managing Inpatriation: Making Assignments More Effective. Wiesbaden:
Springer Fachmedien Wiesbaden. Internationale Wirtschaftspartner. ISBN 978-365-8188-283.

+ REICHE, B. Sebastian, Anne-will HARZING a Helene TENZER. 2019. International Human Resource
Management 5" Edition. London: SAGE Publications. ISBN 9781526426963.

- SIKYR, Martin. 2014. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9

« PROQUEST. 2020. Databdze cldnkt ProQuest [online]. Ann Arbor, MI, USA: ProQuest. [cit. 2020-
09-26]. Dostupné z: http://knihovna.tul.cz

Vedouci prdce: Ing. Renata Cuhlova, Ph.D.
Katedra marketingu a obchodu

Datum zaddni prdce: 1. listopadu 2020
Predpoklddany termin odevzdadni: 31.srpna 2022

L.S.
Ing. Ales Kocourek, Ph.D. doc. JUDr. Ing. Bohumil Polacek, Ph.D.,
dékan MBA, LLM
vedouci katedry

V Liberci dne 1. listopadu 2020



Prohlasuji, Ze svou bakalafskou praci jsem vypracoval samostatné jako pu-
vodni dilo s pouzitim uvedené literatury a na zakladé konzultaci s vedou-
cim mé bakalarské prace a konzultantem.

Jsem si védom toho, Ze na mou bakalafskou praci se plné vztahuje zakon
¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, zejména § 60 - Skolni dilo.

Beru na védomi, ze Technicka univerzita v Liberci nezasahuje do mych au-
torskych prav uzitim mé bakalaiské prace pro vnitini potfebu Technické
univerzity v Liberci.

Uziji-li bakalafskou praci nebo poskytnu-li licenci k jejimu vyuziti, jsem
si védom povinnosti informovat o této skutecnosti Technickou univerzi-
tu v Liberci; v tomto pripadé ma Technickd univerzita v Liberci pravo ode
mne poZzadovat Uhradu nakladd, které vynalozila na vytvoreni dila, az do
jejich skutecné vyse.

Soucasné Cestné prohlasuji, ze text elektronické podoby prace vlozeny do
IS/STAG se shoduje s textem tisténé podoby prace.

Beru na védomi, ze ma bakalarska prace bude zvefejnéna Technickou uni-
verzitou v Liberci v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych
Skolach a 0 zméné a doplnéni dalsich zakon (zakon o vysokych Skolach),
ve znéni pozdéjsich predpisu.

Jsem si védom nasledkd, které podle zdkona o vysokych Skoldch mohou
vyplyvat z poruseni tohoto prohlaseni.

21.dubna 2021 David Stépanek






Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problematikou internacionalizace lidskych zdroji ve firemnim
prostiedi. Konkrétné se jedna o dcefinou spole¢nost Personna International CZ s.r.o0., ktera
je soucasti nadnarodni spole¢nosti Edgewell Personal Care zaméfujici se na vyrobu,
distribuci a prodej produktii v oblasti péce o télo. Cilem bakalatské prace je analyza procest
pti vysilani pracovnikii do zahrani¢i a na zaklad¢ analyzy zjisténych dat navrhnout vhodna
opatieni a doporuceni pro spolecnost Personna International CZ s.r.0. V teoretické casti je
nejdiive vénovana pozornost internacionalizaci a jednotlivym pfistupim. Dale se pak
zaméfuje na problematiku fizeni lidskych zdroji v mezinarodnim prostiedi a vyplyvajicich
specifik Cinnosti s tim spojenych. V praktické c¢asti se tato prace pomoci internich
dokumentii a dotaznikového Setfeni zaméfuje na analyzu procesu vysilani pracovnikl do

zahranici.
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Annotation

Internationalization of human resources in the company

This bachelor's thesis focuses on the issue of internationalization of human resources in the
business environment. Namely, the work looks at Personna International CZ s.r.0., a
subsidiary company of multinational Edgewell Personal Care firm, which deals with
production, distribution and sale of body-care products. This work's objective is to analyse
the processes involved in sending employees abroad and to build on this analysis and
propose suitable measures and recommendations for Personna International CZ s.r.o. The
theoretical section of this thesis focuses on internationalization and its different approaches.
It also touches upon the issues of human resources management in the international business
environment and the associated specifications. In the practical part, the work analyses the
processes of sending employees into foreign countries, using internal documentation and a

questionnaire survey.
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Internationalization, international human resources management, multinational company,

mobility
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Uvod

V soucasné¢ dobé lze pozorovat globalizujici svét, ktery je formovan technologickym
pokrokem v oblasti dopravy, informa¢nich a komunika¢nich technologii. Svét se tak stava
¢im dal vice propojenym ve vSech sférach spolecenského zivota, zahrnujici ekonomickou,
politickou a také kulturni oblast. V disledku toho se stale vice firem internacionalizuje a t&zi
z vyhod plynoucich z mezinarodniho podnikani, jako i ¢eli rizikim s timto procesem
spojenym. Zaroven firmy puasobici na mezinarodni scéné si vice nez jindy uvédomuji
dilezitost efektivniho fizeni lidskych zdrojt, nebot’ vlivem jejich rozSifovani pies hranice
stati Casto operuji v kulturné vzdalenéjSich zemich, coz vytvati odlisné pozadavky na
implementaci jejich strategii a piistupi. Pfikladem je vyuzivani rozdilnych personalnich
politik v ramci nadnarodnich spole¢nosti, které mohou vysilat své zkusené manazery do
klicovych pozic dcetfinych spolecnosti, nebo naopak vyuzivat lokdlni manazery C¢i
zaméstnance tietich narodnosti. Vysilani zaméstnanc do zahrani¢i je nedilnou soucasti
firemni strategie a je pfinosem nejen pro spolecnost V podobé mezinarodné zkuSenych
manazerd, ktefi mohou piedavat své zkuSenosti dalSim zaméstnanctim, ale i pro samotné
manazery, Ktefi se rozvijeji jak po kariérni, tak profesni strance. Spole¢nosti prostfednictvim
téchto manazert zajistuji pfenos raznych technologickych postupt a know-how, budovani

vztahl a komunikaénich kanall, firemni kultury a cila.

Hlavnim cilem této bakalatské prace je analyza procesi pii vysilani pracovnikii do zahranici
a na zéklad¢ analyzy zjiSténych dat navrhnout vhodné opatfeni a doporuceni pro spolecnost

Personna International CZ s.r.o.

Prace je rozd€lena na Ctyfi stéZejni Casti. Ta prvni se zabyva teoretickym ukotvenim
problematiky internacionalizace vcetné hlavnich teoretickych pfistupli, motivi a
strategickych typti nadnarodnich spoleénosti a také vlivem narodni a organizaéni kultury na
jejich prostiedi. Druhd ¢ast popisuje mezinarodni fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na
expatrianty a inpatrianty. Dalsi kapitola pfiblizuje metodicky postup této prace, kdy prvotni
fazi byl predvyzkum provedeny formou nestrukturovanych rozhovori s HR manazZery
nékolika nadnarodnich spole¢nosti v Ceské republice S cilem zmapovat soucasné trendy a

postupy pfi vysilani zaméstnanct do zahranici.
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Nasleduje predstaveni spolecnosti a analyza soucasné nastavenych firemnich procesi
pomoci internich materiald, rozhovord, statistického rozboru a kvantitativni metody formou
dotaznikového Setfeni. V ramci této kapitoly dochazi zaroven k vyhodnoceni analyzy a

nasledné formulaci zavéra a doporuceni pro spole¢nost Personna International CZ s.r.o.

17



1. Internacionalizace

Prvni kapitola této bakalaiské prace fesi problematiku internacionalizace, konkrétn¢ uvadi
jeji definice a postupny vyvoj ke globalizaci. V ramci globalizace jsou zminény jeji
vyvojové etapy. Dale se zaméfuje na nadnarodni firmy a jejich strategické typy s popisem
vztahu mezi matefskou spole¢nosti a zahrani¢ni pobockou. Dalsi ¢ast mapuje motivy
vedouci firmy ke internacionalizaci a také hlavni teoretické piistupy k této problematice.
Zavérem je vénovana P0Ozornost organizacni a narodni kultufe a jejimu vlivu na firemni

prostiedi.

1.1 Vyvoj internacionalizace

Jednou ze tfi historickych tendenci, ze kterych se formovala soucasna podoba svétové
ekonomiky byla internacionalizace, kterou lze chépat jako pocate¢ni formu mezinarodnich
ekonomickych vztahli. Obecné se povazuje za pozitivni jev, ktery se uskuteciuje napfi¢
velkymi rozdily v ekonomické, technické a kulturni Grovni jednotlivych ekonomickych

celkd, a proto nemusi byt vzdy v souladu s narodnimi ekonomickymi zajmy.

V disledku vySe zminovaného dochédzi ze strany jednotlivych zemi k branéni
internacionalizacnich procesii a snizovani jejich zapojeni do mezindrodnich vztahi za
pouziti riiznych restriktivnich omezeni. Kviili procesu internacionalizace neustale dochazi
K ptijimani restrikci, které piedev§im koordinuji mezinarodni ekonomické vztahy.
V pribéhu internacionalizace postupné dochazi k odstranéni piekazek, které vyznamné
zamezuji rozmachu mezinarodni délby prace, mezi néz fadime sniZzovani kvantitativnich,
celnich a ménovych omezeni apod. K dal§$im fazim internacionalizace patii vytvareni
mnohych mezinarodnich organizaci, diky nimZz se formuluji nové podminky pro dalsi

odstraniovani prekazek (Kunesova et al., 2014).

K témto procesiim se mohou staty postavit dvéma zplisoby, jiZ vySe zminénym branénim,
nebo naopak podporou téchto procest, kterou rozumime skute¢nost, Ze dochazi k vytvareni

agentur na podporu exportu, viz EGAP v CR (Kunesova et al., 2014).
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Velkou roli v internacionalizaci hraje predev§im fakt otevienosti jednotlivych ekonomik,
jelikoz dochazi k neustdlym tendencim a snahdm o co nejvyssi otevieni téchto ekonomik
v disledku technického, kulturniho a mizeme konstatovat celkové hospodarského rozvoje.
V uzavienych ekonomikach, které dnes jiz de facto neexistuji, by toto nebylo témét viibec

mozné.

Vseobecné je ale dobré si fict, Ze ¢im vEtsi a bohatsi ekonomicky celek je, tim mensi stupen
internacionalizace je pro néj zadouci (Jenicek, 2002). V dalsim bod¢€ popisuje prace vybrané

definice tohoto pojmu.

Kunesova et. al. (2014, s. 10) tvrdi, Ze se internacionalizace ,, projevuje od osamostatnéni
Jednotlivych statii, preristanim ekonomik pres narodni hranice, odstranovanim bariér mezi

¢

staty a rozsirovanim mezinarodnich ekonomickych vztahu.*

Zapletalova (2012, s. 86) chape internacionalizaci jako ,.geografické sireni podnikatelskych
aktivit pres narodni hranice statu“. Zahrani¢ni autoti Welch a Loustarinen (1988, s. 36)
popisuji internacionalizaci jako ,proces zvysSovani ucasti na mezinarodnich operacich.”
Vyse zminéné tii definice pojmu internacionalizace maji podobnou vypoveédni hodnotu,
ktera se ale lisi v detailech vyjadieni jednotlivych autorti. Jejich pohledy mohou byt

ovlivnény rozdilnymi zkuSenostmi a také prosttedim, ve kterém je ziskali.

1.2 Globalizace versus internacionalizace

Soucasné svétové hospodarstvi je odrazem zrychlujiciho se védeckotechnického pokroku a
naristajici otevienosti ekonomik. Prosazovani liberaliza¢nich procest probih4 nejen ve sfére
mezinarodniho obchodu, ale také v pohybu kapitélu ¢i pracovnich sil. Noveé pozorovanou
sférou je oblast informaénich a komunikac¢nich technologii, kterd vnasi do ekonomického
propojovani statu intenzitu a komplexnéjsi rozmér. Souhrn téchto jevli a zmén se stal
soucasti pouzivani terminu globalizace, pti¢emz Farek a Kraft (2012) tvrdi, Ze se jedna o
zjednodusSeni mezinarodniho obchodu, ¢imz se rozumi redukce omezeni a bariér, mezi které

patii migrace, tok kapitald, transferti technologie a zahrani¢nich investic.

V definicich uvadénych napfi¢ autory Casto dochdzi k tomu, ze se neshoduji a maji odliSny

pristup k této problematice. KuneSova et al. (2014, s. 26) chape globalizaci jako
19



. kvalitativné novou, pokrocilejsi a komplexnéjsi formu internacionalizace*. Zatimco
Pichani¢ (2004, s. 8) popisuje globalizaci jako ,, tésnejsi integraci zemi a obyvatel svéta,
ktera je zpiusobena enormnim sniZenim nakladu na dopravu a komunikaci a odstranénim
bariér pro volny pohyb zbozi, sluzeb, kapitalu a znalosti a v urcité mire i lidi.* Dale Rolny
et al. (2004, s. 14) nahlizi na globalizaci jako na ,, dlouhodoby proces vzdjemného sblizovani

¢

zajmu lidi celé planety na vsech urovnich spolecenského Zivota.

Nedochazi ovsem jen k rozdilnému definovani pojmu globalizace, ale i kK zaménovani tohoto
pojmu s internacionalizaci. KuneSova et al. (2014, s. 26) nasledné¢ uvadi:
., Internacionalizace  se jednoduse vztahuje K rostoucimu geografickému  Sireni
ekonomickych aktivit pres narodni hranice; jako takova neni novym fenoménem.
Globalizace ekonomickych aktivit je kvalitativné jind. Je to pokrocilejsi a komplexnéjsi

forma internacionalizace, ktera zahrnuje i funkcionalni integraci mezindrodné rozptylenych

aktivit.

Rozvoj globalizace vyrazné ovlivnily moderni informacni technologie, které umoznily
jednotlivym subjektiim pulsobit v celosvétovém meéfitku a tim padem soustiedit své zdroje
tam, kde je to pro n¢ vyhodné, vyrabét tam, kde jsou veskeré naklady spojené s vyrobou
nejlevnéjsi a prodavat tam, kde maji nejvice potenciondlnich zédkaznikli. Vyrazny pokrok
kupfedu pfinesly telekomunika¢ni sluzby, prostfednictvim nichZ dochéazi naptiklad k
rychlej$imu uzavirani obchodnich kontrakti a jejich realizaci, ale také k efektivnimu fizeni
nadnérodnich spole¢nosti. Globalizaci 1ze tedy chapat jako nové pokracovani a komplexnéjsi

rozsifeni procesu internacionalizace (Blazek a Safrova Drasilova, 2013).

1.2.1 Etapy globalizace

Prvni zminka o globalizaci se datuje okolo roku 1492 kdy doSlo k objeveni Ameriky
Krystofem Kolumbem. Toto obdobi znamenalo objeveni novych kolonii a s tim provazané
rostouci tendence obchodni vymény s témito destinacemi. Kolonie pfedev§im odebiraly
prumyslové zbozi od evropské civilizace, zatimco obyvatelé kolonii se stali levnym zdrojem

pracovni sily (Strach, 2009).

Dalsi faze globalizace je datovana okolo 19. stoleti v obdobi primyslové revoluce, kdy

dochézelo k riznym technickym vynaleziim. V tomto obdobi byly objeveny dalsi vzdalené
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zemé, které s sebou nesly moznost dal§iho obchodu a postupem i moznost cestovani pro
vetsi skupinu obyvatel. V této fazi jiz dochazi k propojovani firem a rostouciho vyznamu

mezinarodniho trhu (Strach, 2009).

Treti etapa globalizace je vymezena padem Sovétského svazu, kdy se oteviraji nové
moznosti a trhy, coz dokazuje vyvoj Ceské republiky po roce 1989. Déle sem fadime
rozmach internetu, ktery zpusobil rychlejsi pienos dat a vyrazné¢ usnadnil komunikaci

(gtrach, 2009).

Pomérn¢ novou etapou je globalizace 4.0, ktera je pohanéna jiz probihajici ¢tvrtou
pramyslovou revoluci. Predstavuje éru digitalnich technologii, um¢l¢ inteligence a robotiky,
jejichz vyvoj jde nezastavitelné dopiedu. Tento technologicky pokrok pfinasi na jedné strané
pusobivé transformace napti¢ primyslovymi odvétvimi a na strané druhé hrozby, jako je

naptiklad postupné nahrazovani lidské pracovni sily za umé&lou (Baldwin, 2018).

1.3  Nadnéarodni firmy

V definovani tohoto pojmu dochazi opét k ndzorovym odlisSnostem a jinym pohlediim na
tuto problematiku, pti¢emz i pojmenovani byva rizné jako napiiklad transnacionalni firma
(TNC), multinacionalni firma (MNC) nebo globalni firma. Organizace pro mezinarodni
spolupraci a rozvoj nahlizi na TNC jako na jednotky nebo spole¢nosti, které mohou byt
majetkem jak statni a soukromé sféry, tak jejich spojenim, a jejichz vzajemna provazanost
napii¢ zemémi ma vliv na jejich fungovani. Nadnarodni spole¢nosti mohou vyuZivat

spole¢né zdroje, znalosti a best practice (UNCTAD, 2005).

Dur¢akova a Mandel (2000) uvadi hlavni kritérium, podle kterého 1ze nasledné oznacit firmy
za nadnarodni korporaci. Timto kritériem je podminka dosdhnuti alespoit 30 %
konsolidovaného obratu mimo matefskou zemi, kde je sidlo spolecnosti. Oproti tomu
Rugman a Verbeke (2004) hovoii o globalnich firmach az tehdy, pokud dosahuji nejméné
jedné pétiny svych prodejt v tzv. triad€ regiontt Evropské Unie, Severni Ameriky (NAFTA)

a Asie.

Kunesova et al. (2014) spojuje vznik a nasledné fungovani transnacionalnich spole¢nosti
S piisobenim ptfimych zahrani¢nich investic. TNC maji ve vétSin€ piipadi podobu akciové
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spolecnosti skladajici se z matei'ské spolecnosti, zahrani¢nich pobocek nebo zahrani¢nich

dcefinych spolecnosti.

Mateiskou spolecnost definujeme jako podnik, jez kontroluje aktiva svych zahrani¢nich

organizac¢nich jednotek a diky tomu musi vlastnit alespon 10% podil (Kunesova et al., 2014).

Zahrani¢ni pobocka je soucasti TNC, pfiCemz zpravidla sdili stejny ndzev jako matetska
spoleCnost a je limitovana v jejim rozhodovani. Odlisné je to naopak u zahrani¢nich
dcefinych spole¢nosti, které disponuji samostatnou pravni subjektivitou a jejichz nazev se
vétsinou odlisuje. Clenime je na dcefinou spole¢nost s majetkovym podilem mateiské
spole¢nosti vice nez 50 % a na afilace, kde se tento podil pohybuje Vv rozmezi 10 az 50 %

(Kunesova et al., 2014).

TNC disponuji natolik velkymi zdroji, které jim umoziuji investovat do riznych oblasti.
V soucasné dob¢ je pozorovan trend internacionalizace TNC do oblasti vyzkumu a vyvoje,
ktery je na rozdil od vyroby povazovan za relativné novy rys svétové ekonomiky. P¥imé
zahrani¢ni investice jednotlivych TNC jsou pak dale vtéto oblasti realizovany
V rozvojovych zemich se zaméfenim na asijské staty, jako je naptiklad Thajsko, Malajsie
nebo Indonésie. Nejcastéji se jedna o informacni technologie, biotechnologie a v neposledni

fadé o farmaceuticky a automobilovy pramysl (Kunesova et al., 2014).

1.3.1 Vztah centrila — pobocka

Nadnarodni firmy pifedstavuji rozmanitou sit’ vztahli utvarenych v internim a externim
prostfedi firmy a jejich podoba je jak formdlniho, tak i neformalniho charakteru. Mira
zavislosti zahrani¢nich pobocek na mateiskych spolec¢nostech se odviji od mnozstvi zbozi,
kapitalu a znalosti, které si mezi sebou navzajem vyméni. Soucésti znalostnich tokt je také
vymeéna pracovnikll v rdmci nadnarodni firmy. VSeobecné Ize uvést ctyfi strategické typy
nadnarodnich firem, mezi které fadime: International (internacionalni), Multidomestic

(mnohonarodni), Global (globalni) a Transnational (transnacionélni) (Strach, 2009).

U prvniho typu International se ze strany centraly smérem k pobockam jedna o jednosmérny
vztah charakterizovan financ¢nimi toky. Pobocek v ramci tohoto typu strategie nebyva

mnoho a jejich vykonnost je méfena na zakladé¢ plnéni finan¢nich plant stanovenych
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centralou. Firmy zastavajici tuto organizacni strategii se spiSe nez jako nadnarodni, jevi jako
lokalni firmy se zahrani¢nimi aktivitami v podobé exportniho oddéleni nebo strategického

partnerstvi (Blazek a Safrovéa Dragilova, 2013).

Pristup Multidomestic je charakterizovan vétsim po¢tem nezavislych pobocek, které se snazi
velkou mérou adaptovat své produkty na lokalni trzich za pomoci vlastni strategie. Vztahy
mezi centralou firmy a pobockami jsou tésnéjsi a misty se lze setkat i se spolupraci mezi
jednotlivymi pobockami, kterd neni ale nijak pravidelnd a jedna se predevsim o sdileni

znalosti (Blazek a Safrova Drasilova, 2013).

V ramci organizac¢ni strategie Global je veskera moc v rukou centraly spolecnosti, ktera fidi
ginnost pobocek a stanovuje jejich cile. Rizeni pobodek je tedy centralizovano, coz znamena,
ze pobocky nemohou uplatiiovat vlastni strategii. Charakteristickym rysem je pak minimalni
ptizplisobeni produktii lokdlnim podminkdm. Soucésti tohoto pfistupu je 1 vysilani
expatriantil z mista centraly, ktefi zastavaji fidici nebo kontrolni funkci v danych pobockach

(Blazek a Safrova Dragilova, 2013).

Posledni a nejkomplexnéjsi formou je organizacni strategie Transnational. Pii ni dochazi
K prizpisobeni produktii lokalnimu trhu a zachovani efektivnich forem centralizace za
pomoci spoleénosti zajistujicich urcité sluzby (IT, finanéni apod.) pro celou skupinu.
Vyznacuje se propojenim informacnich, produktovych a kapitadlovych tokli mezi centralou a
poboc¢kami, ale na rozdil od pfistupu Global i jednotlivych pobocek navzajem. Toto
propojeni ma charakter sité€, v jejim ramci dochazi k aktivni spolupraci a sdileni know-how
prostfednictvim informacnich technologii. I zde dochézi k vysilani expatrianti, ktefi slouZzi
spiSe pro prenos znalosti a dovednosti, neZ jako kontrolni organ (Blazek a Safrova Dréasilova,

2013).

1.4  Motivy internacionalizace

Globalizace jako fenomén soucasné doby se velkou mérou zaslouzila o rozSifeni
mezinarodnich firemnich aktivit. Spole¢né srozvojem modernich komunikacnich a
informacnich technologii, logistickych sluzeb a liberalizaci mezinadrodniho obchodu doslo

ke zvyseni konkurence v globalnim métitku (Machkova, 2015). Existuje velké mnozstvi
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motivl, pro¢ se podniky rozhoduji K internacionalizaci, z nichz naptiklad Berndt et al.

(2007) uvadi nasledujici ¢lenéni:

e Ekonomické: hlavnim aspektem je ptredevsim usilovani podniku o dosazeni vysSich
ziskill pfi vstupu na zahrani¢ni trh.

e Neekonomické: do této kategorie Ize zatadit snahu podniku o spolecenskou prestiz,
nasledovani vize firmy a budovéani jeji image na globalni scéné.

e Ofenzivni: nastava v pripad¢, kdy podnik muize uplatnit konkuren¢ni vyhodu na
zahrani¢nim trhu a vyuzit tak unikatnosti svého produktu.

e Defenzivni: podnik se muze dostat do situace, kdy bude dochazet ke klesajici
atraktivnosti domaciho trhu, nebo naopak bude ¢elit konkurenénimu tlaku na domacim
trhu a tim padem je vyrazné tlacen ke strategii internacionalizace.

e Orientované na produkci, prostiedky a odbyt: motivy zaméfené na produkci predstavuji
pro podnik nizsi naklady na vyrobu v zahrani¢i ve srovnani s domacim trhem. Orientace
na prostifedky zase popisuje dispozici cenové vyhodnéjSich surovin pro jiz zminénou
produkci. Dalsim vyznamnym motivem jsou divody zaméfené na odbyt, coz znamena
ziskani trhu a moznosti prodeje vyrobkd v zahrani¢i. Dulezitou roli pfi ziskani
zahrani¢niho trhu hraje internacionalizace dodavatelskych fetézci a odbératelskych
vztaht. Zde byva vyhodou blizkost vyrobniho zavodu k potencionalnimu zakaznikovi

(Berndt et. al., 2007).

1.5  Hlavni teoretické pristupy k internacionalizaci

Na problematiku internacionalizace nahlizi cela tada autorti prostfednictvim ruznych
pfistupi a modelil popisujici tento proces. V ramci této kapitoly jsou piedstaveny nasledujici
pfistupy: EPRG model Howarda Pelmuttera, teorie mezinarodniho cyklu Zivotnosti
Raymonda Vernona, model internacionalizace uppsalské skoly, teorie OLI a zavérem je

zminén fenomén tzv. Born Globals.

15.1 Model EPRG

Proces rozhodovani o internacionalizaci podnikatelskych aktivit je z velké ¢asti ovlivnén

podnikovou kulturou, sdilenymi podnikovymi hodnotami a manazerskym stylem. Model
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EPRG, ktery vytvofil Howard Pelmutter rozliSuje Ctyfi hlavni manazerské styly:

etnocentricky, polycentricky, regiocentricky a geocentricky.

Etnocentricky pfistup je charakteristicky pro firmy, které operuji na tuzemském trhu a
disledkem uspéchu na tomto trhu je pak snaha o internacionalizaci. Vétsinou se jedna o
vstup na takové trhy, které¢ se kulturné pfili§ neodliSuji a neni v disledku toho zapotiebi
vyrazné¢ meénit marketingovou strategii. Dochazi ke znacné kontrole ze strany matetské
spolecnosti (headquarter) smérem k jejim zahrani¢nim pobockam prostfednictvim vysilani
zkuSenych manazerd (tzv. expatrianti) zastavajici kliCové pozice. Pravomoci jednotlivych
manazera jsou ov§em omezené a jejich nedostatecna ptiprava na kulturni odli$nosti mtize
vést 1 k pfipadnému nenaplnéni pfedem stanovenych cilii centraly. V dnesni dob¢ je tento

zpusob fizeni typicky pfedev§im pro malé a stfedni podniky (Machkova, 2015).

Oproti tomu firmy polycentrické ponechavaji zahrani¢énim pobo¢kam zna¢nou autonomii a
prostor pro vlastni podnikatelskou strategii na jednotlivych trzich. V rdmci personalniho
obsazeni V zahrani¢nich pobockach dochazi k preferenci mistnich pracovnikli z divodu
lepsi znalosti kulturniho prostfedi. Tuto strategii voli stiedné velké podniky ptsobici pouze
na neékterych zahrani¢nich trzich, jez tvofi mensi ¢ast jejich celkového obratu (Machkova,

2015).

Podniky vyznacujici se regiocentrickym pfistupem se zaméfuji na cely region jako napf.
region Evropy, Jihovychodni Asie nebo Latinské Ameriky. Obsazovani a vybér
zaméstnancl probihd na regionalni urovni se spole¢nymi kulturnimi a socialnimi znaky.
Tento piistup je typicky zejména pro velké potravinaiské firmy (napt. Danone, Nestlé)

(Machkova, 2015).

Poslednim manaZerskym stylem je tzv. geocentricky styl, ktery je casto nazyvan také jako
globalni. Vybér kvalifikovanych uchazecli probiha v celosvétovém méfitku nezavisle na
kulturnich ¢i narodnostnich odliSnostech s cilem vybrat ty, ktefi disponuji schopnostmi,
dovednostmi a patficnym know-how, zvySujicim Sanci MNC uspét v celosvétové

konkurenci (Pichani¢, 2004).
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Stimto pfistupem se lze pomémné casto setkat u podnikli z oblasti informacnich ¢i
komunikac¢nich technologii nebo naopak v odvétvich primarnich, jako je naptiklad tézba

nerostnych surovin (Potuzakova et al., 2014).

Jednotlivé piistupy popisujici zptsoby rozhodovani a pravomoci jednotlivych manazert
jako 1 jejich vybér a zatazeni dle urCitych preferenci (napt. kulturni blizkost) v mistech kde
dand MNC operuje, 1ze nazvat také jako mezinarodni strategie lidskych zdroji (Strach,
2009).

1.5.2 Model mezinarodniho cyklu Zivotnosti vyrobku

Model mezinarodniho cyklu Zzivotnosti vyrobku definovany americkym ekonomem
Raymondem Vernonem Vv roce 1966 nahlizi na proces internacionalizace prostfednictvim
zivotniho cyklu vyrobku, jez nastava ptedevsim po vstupu podniku s ur¢itym vyrobkem na
trh. V ramci tohoto cyklu uvadi tii zakladni faze internacionalizace. V prvni fazi firma
Z rozvinuté zem¢ vyuziva technologického pokroku a uvadi na domaci trh novy vyrobek,
ktery nema v zahranic¢i konkurenci. Na tento trh se zaméfuje z diivodu dostateéného poctu
lidi s vysokymi piijmy, ktefi si $pickovy produkt mohou potidit. V zavéru této faze pak
dochdzi k rozsiteni exportnich aktivit i do dal§ich primyslové vyspélych zemi. Ve druhé fazi
zralosti firma pfesouva své vyrobni kapacity na zahranicni trh s niz§imi vyrobnimi néklady,
aby si upevnila trzni pozici vici konkurenci, kterd jiz zah4jila vyrobu levnéjsich, relativné
podobnych nebo stejnych vyrobkil, nebo miizeme rovnou uvést pojem levnéjsich substituta.
V posledni f4zi dochézi k poklesu poptavky po vyrobku na domacim trhu a firma nasledné
koncentruje své vyrobni kapacity do zemi s niz§i urovni ekonomického rozvoje, odkud jsou

pozdéji vyrobky na domaci trh vyspélé zemé dovazeny (Meixnerova, 2017).

Vernonova teorie byla prokdzdna hned v nckolika odvétvich. Vyrazné se projevila
pfedevs§im v oblasti textilniho primyslu, ve kterém firmy z rozvinutych zemi pfemist’uji
vyrobu do méné vyspélych zemi s niz§imi vyrobnimi ndklady a zastavaji pozici reexportért.
Déle 1ze uvést technologickou sféru, Vv jejimz ramci dochdzi naptiklad k pfesunu vyroby
pocitacovych komponentli nebo programdtorskych center do Indie. Piesto vSak tuto teorii

nelze aplikovat v pIném rozsahu, protoze tim padem by musely firmy na trh uvadét stale
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nové a nové vyrobky a ztracely by kvili nizkym nédkladim v rozvojovych zemich

konkurenceschopnost (Machkova, 2015).

1.5.3 Teorie OLI

Autorem této dalsi teorie popisujici internacionalizaci firemnich aktivit je J. H. Dunning,
jenz uvadi tii typy vyhod (ownership, location, internalization) podporujici tento proces.
Mezi prvni vyhodu patii vlastnictvi (ownership) néc¢eho, co firm¢ poskytuje konkurenéni
vyhodu a potencialné lepsi pozici na zahrani¢nim trhu. Radime sem napiiklad razné
pramyslové patenty, vzory, obchodni znamky, dobrou image firmy a jeji postaveni na trhu
nebo zkuSené a kvalifikované odborniky. Dalsi vyhodou je lokalizace (location), jez se
odviji od spravné volby cilového zahrani¢niho trhu a kterd dale umoznuje rychlejsi a
efektivnéjsi internacionalizaci. Za vhodny zahrani¢ni trh v tomto ptipadé pak povazujeme
zemi s kvalitni infrastrukturou, politicko-ekonomicky stabilnim prostfedim, minimalnimi
kulturnimi odlisnostmi, dostate¢nym mnozstvim kvalifikovaného personalu apod. Tieti
uvadénou vyhodou je internalizace (internalization) jinymi slovy také zpusob fizeni.
Vychazi ze zkuSenosti predev§im matefské spole¢nosti se zahraniénim podnikanim a
koordinaci jejich vztahi s pobockami, ale také uspofadanim organizacni struktury
spolecnosti. Na zaklad¢ vyse uvedenych faktoru se firma rozhoduje, jaka forma vstupu na

zahrani¢ni trh je pro ni nejvice vhodna (Meixnerova, 2017).

1.5.4 Model internacionalizace uppsalské Skoly

Nazyvan také jako U-model vychazi ze studie procesu internacionalizace $védskych
vyrobnich spole¢nosti (Sandvik, Atlas Copco, Facit a VVolvo) v 70. letech 20. stoleti. Mezi
piedni autory tohoto modelu patii ekonomové J. Johanson, F. Wiedersheim-Paul a J. E.
Vahlne z univerzity Uppsala ve Svédsku. Model popisuje postup firem pfi vstupu na
zahrani¢ni trhy a zaroven vysvétluje zvySujici se mnozstvi aktivit na téchto trzich. Dle

tohoto modelu doslo k rozdéleni internacionalizace do ¢tyt postupnych fazi:
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1. faze
nepravidelny export

2. faze

export prostrednictvim nezavislych
agentl

3. faze

zaloZeni dcefinné spolecnosti
zamérené na prodej

4, faze

zahranicéni vyroba

Obrazek 1: Faze procesu internacionalizace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Zapletalova (2012)

Miru zapojeni firmy do procesu internacionalizace urcuji predevsim zkuSenosti a znalosti
spojené s dobou pusobeni na tomto trhu a mnozstvi zdroja, které ma firma k dispozici,
pfi¢emZ nejdiive se zaméii na ty méné rizikové a kapitadlové naro¢né formy vstupu na
zahrani¢ni trh a posléze pfistoupi K tém vice rizikovym a naroénym formam (Zapletalova,

2012).

Zapletalova také uvadi plisobeni tzv. koncepce psychické vzdalenosti, jez predstavuje urcité
faktory vedouci ke komunika¢nimu Sumu mezi firmou a cilovym zahrani¢nim trhem. Mize
se jednat o rozdily v oblasti kultury, jazyka, politiky, prava nebo Grovni vzdélani. Znamena
to tedy, ze pro firmy je vhodné se zaméfit na takové zemé, které jsou ji jak ,,psychicky* tak
geograficky blizké. Mtizeme ale uvést i vyjimky, kdy zemé, ackoliv se nachazeji v t€sné
blizkosti, se svou ,,psychickou‘ vzdalenosti znacné odlisuji a jako ptiklad 1ze uvést USA a

Kubu (Zapletalova, 2012).

1.5.5 Born Globals

V posledni dobé nabyva na sile fenomén tzv. Born Globals (BG) jinymi slovy ,,globalné
narozené podniky*, které pusobi v globalnim métitku hned od pocatku svého zaloZeni a

jejichz zapojeni do procesu internacionalizace se neprojevuje postupné na zaklade
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rostoucich zkuSenosti jako naptiklad u modelu uppsalské Skoly. Snazi se tedy hned od
zacatku rozvijet svoji globalni expanzi bez ohledu na psychické nebo geografické

vzdalenosti i navzdory omezenému mnozstvi finan¢nich zdroju (Zapletalova, 2012).

Ve vétsing ptipadi se jedna o malé a sttedni podniky, které se snazi svym produktem odlisit
od konkurence, ¢asto prostiednictvim tzv. vyklenkové strategie (niche strategy). Tempo
rustu téchto BG je v zasad¢ ovlivnéno aktivnim vyuzivanim modernich komunikacnich
technologii a internetu nebo spolupraci s velkymi nadnarodnimi spole¢nostmi (napf.
Microsoft nebo IBM). V roli top managementu se z velké casti objevuji manazeti se
zkuSenostmi s mezinarodnim podnikanim, ktefi maji odvahu a neboji se podnikatelského
rizika. Maji také urcitou globalni vizi, ktera piispiva ke vzniku pravé téchto specifickych
firem (Gabrielsson et al., 2008).

Soucasné mezi nejvetsi hrace na poli BG patti ¢inské spolecnosti (Alibaba.com, JD.com),
které dominuji ve vyuzivani internetu jako nastroje k obchodovani v globalnim rozméru

(Cuhlova, 2020).

1.6 Vliv organizacni a narodni kultury na firemni prostredi

V dusledku nartstajici propojenosti mezi jednotlivymi staty dochazi k nartstu stéetavani se
lidi zriznych kultur, ktefi se vyznacuji odliSnymi postoji, nazory, hodnotami a vzorci
chovani (sociokulturni regulativa) urcujici jejich zptisob mysleni, citéni a chovani. Kazdy
jedinec je jak produktem kultury, jimz se stava prostfednictvim osvojeni tzv. enkulturace
Vv pribéhu svého zivota, tak jejim tvircem. Ackoliv hovofime o jedincich, kultura se
uskuteciiuje socialni interakci mezi lidmi ve stejném spolecenském prostiedi (narodnost,
skola, region nebo pusobeni ve stejné firm¢) a mizeme tak hovoftit o skupinovém jevu, ktery

ma nadindividualni povahu (Lukasova, 2010).

1.6.1 Organiza¢ni kultura

V kontextu dané problematiky této kapitoly zabyvajici se také nadnarodnimi spole¢nostmi a

pusobeni mezinarodnich manaZzerti v téchto MNC je dale vhodné zminit kulturu organiza¢ni
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ovlivityjici jejich fungovani a rozvoj. Samotna organizacni kultura je pak uzce spojovéana
s narodni kulturou jednotlivych zaméstnanct, ktefi v daném podniku ptisobi a vytvareji tak
s ostatnimi multikulturni prostfedi, coz muZze vést na jedné strané K oboustrannému
obohacovani tchto kultur, nebo na strané druhé k vyvolani konflikti (Blazek a Safrova

Drasilova, 2013).

Pochopeni pojmu organiza¢ni kultura je podminéno znalosti jednotlivych prvki kultury,
které jsou zaroven i ukazateli jeji irovné a vyspélosti. Tyto prvky, pokud jsou v organizaci
siln¢ sdileny, motivuji jednotlivé zaméstnance, redukuji pfipadné konflikty a vytvareji
stabilni prostiedi pro jeji potencionalni rozvoj. Znalost organiza¢ni kultury je pak stézejni

napiiklad pro uspé$né puisobeni zahrani¢nich pracovniki (Lukasova, 2010).

Jak jiz bylo vySe zminéno, do organizacni kultury se velkou mérou promita i vliv narodni
kultury, ktery S sebou piinaSi jednotlivi pfisluSnici urcitych narodid vyznacujici se
specifickymi kulturnimi rysy. Jednim z nejznaméj$ich autort, ktefi se zabyvaji touto
problematikou, byl Geert Hofstede. Ten provedl v 70. letech obsahly vyzkum u zamé&stnanci
firmy IBM a nasledné tak definoval étyfi zakladni dimenze narodnich kultur, které byly
nasledné doplnéné o dalsi dvé: rozpéti moci, individualismus versus kolektivismus,
maskulinita versus feminita, vysoka mira vyhybani se nejistoté versus nizka mira vyhybani
se nejistote, kratkodoba versus dlouhodoba orientace a pozitkarstvi versus zdrzenlivost.

Pomoci téchto dimenzi 1ze pak naslednym porovnanim jednotlivych kultur zjistit, v ¢em se
od sebe lisi (Hofstede, 2011).
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2. Mezinarodni Fizeni lidskych zdroji

Druhé kapitola této bakalarské prace popisuje oblast fizeni lidskych zdrojti v mezinarodnim
prostiedi. Nejprve vymezuje Fizeni lidskych zdroja a jednotlivé personalni ¢innosti, dale je
zde zminén pojem lidsky kapital a hlavni kategorie zaméstnanc v ramci nadnarodnich
spoleCnosti. Posledni ¢ast je vénovana personalnim ¢innostem HR smérem k expatriantim

a inpatrianttim.

Kazda organizace potfebuje zdroje k vykonavani svého pfedmétu podnikani nebo ¢innosti.
Krom¢ zdrojii materidlnich, finan¢nich ¢i informacnich je stile vétsi diiraz a pozornost
kladen na zdroje lidské, jejichz vzdjemné propojovani a vyuzivani je klicové pro dobie
fungujici a prosperujici firmu (Koubek, 2015). Armstrong (2015, s. 47) definuje fizeni
lidskych zdroju jako ,,strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni

a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich*.

Pro zajisténi perspektivni budoucnosti firmy a jeji prosperity je tfeba nastavit cile,
prostfednictvim kterych manazeti vyuzivaji usili, schopnosti, motivace a také oddanosti lidi.

Mezi tyto cile fadime naptiklad:

e Podpora tspésného plnéni strategickych cilii stanovenych organizaci

Rozvoj kultury vedouci k dosazeni nadstandartniho vykonu a jeho zlepSovani

Zajisténi kvalitnich pracovniki

Budovani kladnych vztahl a diivéry mezi zaméstnavatelem a zamé&stnancem

Eticky ptistup k vedeni lidi (Armstrong, 2015)

Zaroven Kleibl et al. (2001, s. 5) uvadi: ,, Cilem rizeni lidskych zdroji je jak zabezpeceni
kvantitativni stranky lidskych zdrojii (pocet, vékova a profesni struktura a formalni
kvalifikace), tak rovnez kvalitativni stranky (vvkonnost, tvorivost, motivace a identifikace

s cili firmy). “

K tspéchu firmy a spInéni cilti je Zadouci nalézt shodu mezi poslanim a strategii firmy, jeji
organizac¢ni strukturou a fizenim lidskych zdrojt. Lidské zdroje (téZ nazyvéno jako lidsky

kapital) mohou byt pozitivnim faktorem, kdy jsou zaméstnanci ochotni realizovat nové
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pfistupy plynouci z nové strategie a ptispivat k jeji realizaci nebo se naopak mohou stat

negativnimi faktory, blokujici navrzené zmény a ptistupy (Kleibl, 2001).

2.1 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Personalni ¢innosti lidskych zdroji slouzi k realizaci ukola ftizeni lidskych zdroju, jez
zaroven smétuji k ziskdvani a rozvijeni optimalniho poctu kvalitnich a motivovanych
zaméstnancl, S jejichz pomoci organizace dosahuje stanovenych strategickych cild.

Shrnujici prehled jednotlivych ¢innosti fizeni lidskych zdroji znézornuje tabulka €. 1.

Tabulka 1: Cinnosti fizeni lidskych zdrojii
Cinnost Fizeni lidskych zdroji Pi'edmét ¢innosti

Planovani lidskych zdrojii Planovani poctu zameéstnancti na zaklade stanovenych
cilt organizace

Obsazovani volnych pracovnich mist | Obsazeni volnych pracovnich mist s odkazem na
identifikaci potieb a popisu pracovnich mist. Osloveni a
vybér vhodnych uchazeci na ptislusné pozice

Rizeni pracovniho vykonu a Definovani role, pracovniho vykonu a stanoveni cilt
hodnoceni zaméstnancti prislusnému zaméstnanci. V prib&hu pracovniho vykonu
dochazi k pravidelnému hodnoceni zaméstnanct

Odménovani zaméstnanct Pravidelné odménovani zameéstnanci dle nastavenych
vykonnostnich parametrt, slouzi ke zvySovani vykonti a
motivaci zamestnanct

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti Nastaveni vzdélavaciho planu zameéstnanct a rozsifovani
jejich schopnosti

Péce o zaméstnance Dosazeni ptiznivych podminek na pracovisti slouzi
k ovliviiovani zaméstnanct a vytvafeni prostoru pro
optimalni vykon

Personalni informacni systému Vyuzivani dat z personalniho informacniho systému
Kk plnéni povinnosti z pravnich piedpist a zabezpeceni
personalni legislativy

Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyt (2014, str. 22-23)

Vsechny ¢innosti fizeni lidskych zdroji by mély byt vedeny systematicky, coz vyzaduje

nejen strategicky, ale 1 systémovy ptistup, chapany jako podsystém fizeni organizace. Tento
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pfistup je uskuteciovan v zajmu zucastnénych stran, s ohledem na politické, ekonomické,

pravni a dal§i prostiedi, ve shodé s konkurenéni strategii (Siky¥, 2014).

2.2 Lidsky kapital

Firmy a jeji manazefi si v poslednich letech uvédomuji, ze zdrojem jejich konkurencni
vyhody nejsou jen vyrobni linky ¢i nemovitosti, nybrz i znalosti jejich zaméstnanct.
Nasledny rozvoj a vzdélavani zaméstnancu je pak klicovou ulohou pro personalisty, zajistit
dostate¢né mnozstvi prostfedkll na jejich realizaci a presvédcit vedeni top managementu o

navratnosti této investice (Vodak et al., 2011).

Zaroven Koubek (2015) tvrdi, ze 1idé jiz nejsou povazovany pouze za nakladovou polozku,
S realnou navratnosti v podob¢ zvySeni produktivity, vykonu ¢i inovacnich schopnosti.
Investovani do lidského kapitalu nemusi byt ulohou pouze organizace, ale sami zaméstnanci
by m¢éli v ramci svého osobniho rozvoje investovat do zdokonalovani svych dovednosti a

vzdélani, nebot’ jim toto usili pfindsi perspektivnéjsi vyhlidky pro jejich kariérni rozvoj.

Potuzakova et al. (2016, s. 95) uvadi, ze: ,,Hodnota lidského kapitilu a jeho potencidl se
projevuje pri spravném vedeni a Fizeni. Stejné tak je mozné, pri jeho vhodném rozvijeni,
vyuzivat vSech jeho aspektit a vybudovat konkurencni vyhodu podniku zaloZenou prave na

lidskych zdrojich.

Lidsky kapitadl oznacujici schopnosti, dovednosti a znalosti pracovnikil spole¢né
s organizacnim kapitdlem, coz jsou znalosti vlastnéné organizaci jako napiiklad manualy,
smérnice ¢i chranéné technologie, a se spolecenskym kapitalem, kterym rozumime znalosti
plynouci z externich 1 internich vztahli organizace, souhrnné tvofi intelektualni kapital. Ten

spole¢né s finan¢nim kapitalem piredstavuje celkovou hodnotu organizace (Koubek, 2015).

2.3 Rizeni lidskych zdroji v mezinarodnim prostiedi

Rizeni lidskych zdroji v mezindrodnim méfitku predstavuje dynamickou a neustdle se

rozvijejici oblast predev§im diky silicimu tempu globalizace a nartstu mezinarodnich
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podnikatelskych aktivit. Globalni rozsah podnikani a rostouci vliv nadnarodnich spole¢nosti
klade stale vys$si naroky na znalosti, dovednosti a zkuSenosti HR pracovniki a pfedev§im
manazerd, ktefi pasobi v riznych multikulturnich prostedich a jejichz kompetence jsou

klicové pro uspéch ¢i piipadny netspéch na mezinarodni scéné (Briscoe et al., 2004).

Armstrong (2015, s. 527) definuje mezinarodni fizeni lidskych zdroju jako ,, proces rizeni
lidi napri¢ ndarodnimi hranicemi v nadndrodnich spolecnostech*. Zaroven Dowling et al.
(2013) uvadi, ze tizeni lidskych zdroji v mezinarodnim prostiedi se lisi od klasického

predevsim komplexnosti téchto aktivit, kterou rozdéluje do nékolika faktorti:

e ZvySena aktivita HR v oblasti: danové, legislativni, pravni, socialni ¢i kulturni

e Potieba $irsi perspektivy a odbornosti

e VyS$8i mira zapojeni do osobniho Zivota zaméstnancii

e Rizeni mezinrodnich pracovnikii: personalni zaji§téni, $koleni, rozvoj, odmény nebo
benefi¢ni programy

e Vystaveni se vys§i mife rizika: pfed¢asny navrat zaméstnancl ze zahrani¢nich vyslani

spojeny S vysokymi naklady

2.4 Kategorizace zaméstnanci

V ramci personalniho obsazeni v nadnarodnich spole¢nostech 1ze rozlisit celkem tfi zakladni

typy mezinarodnich pracovnikli na zaklad¢ jejich narodnosti:

e PCNs (parent-country nationals) — pfislusnici narodnosti zemé, ve které ma MNC svoji
centralu (headquarters). Zaméstnance ze zemé centraly, ktefi jsou vyslani do zahraniéni
pobocky na dobu zpravidla delsi, neZ je jeden rok, oznacujeme jako expatrianty.

e HCNs (host-country nationals) — pfislusnici tzv. hostitelské zemé&, kde se nachazi
zahrani¢ni pobo¢ka MNC, ve které jsou zaméstnani. Pokud dojde v ramci firemni
strategie K jejich vyslani do matefské spole¢nosti, hovoiime o nich jako o inpatriantech.

e TCNs (third-country nationals) — oznaceni pro piislusniky tietich narodnosti, jez

nejsou puivodem ze zemé centraly ani zahrani¢ni pobocky (Briscoe et al., 2004).
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Personalni obsazovani jednotlivych typt pracovnikd je pak ve velké mife ovlivnéno
pfistupem (etnocentricky, polycentricky, regiocentricky a geocentricky), ktery firma
upiednostiuje pro fizeni zahrani¢nich pobocek, pficemz v praxi dochazi i k jejich kombinaci
(Potuzakova et al., 2016).

2.4.1 Expatrianti a inpatrianti

Nartistajici  trzni pfilezitosti v méné¢ rozvinutych ekonomikach vedouci k rozsifeni
podnikatelskych aktivit MNC do kulturné vzdalenéjSich zemi vytvaii vyssi pozadavky na
ptizplisobeni se mistnim podminkam nejen pro expatrianta samotného, ale i pro jeho rodinu,
kde hovofime o problému tzv. dvoji kariéry, kde se partnefi napiiklad vlivem stresu
z odlisného prostiedi navzajem negativné ovliviluji, coz se miize vyrazné odrazit v pracovni
sféfe expatrianta a zvysit riziko selhdni téchto nakladové naroénych vyjezdi. Toto riziko
muze byt ale spojené i se Spatné nastavenymi vybérovymi kritérii, nedostateCnym tréninkem
pfed vyjezdem ¢i neefektivnim manazerskym vedenim v priabéhu vyjezdi v podobé
pravidelné komunikace mezi expatriantem a HR v jeho domovské zemi (Reiche, 2006;

Harvey et al., 1999).

Nésledné Scullion et al. (2007) uvadi 1 dopad rostouciho globélniho terorismu na
mezinarodni fizeni lidskych zdroji v MNC, ktery se miize promitnou v pracovnich
zkuSenostech manaZzer v pribchu vyslani a s tim spojené neochoté pracovnikil se téchto
vyslani dale ucastnit, coZ mize vést k pfehodnoceni personéalniho uspofadani v MNC a
prechodu k vyuZivani alternativnich moznosti, jako je obsazeni klicovych pozic z hostitelské

zem¢ €1 vyuzivani jinych alternativnich forem mezinarodniho vyslani.

V tomto ohledu se stale vice hovofi o inpatriantech jako o alternativnim zptlisobu pfekondni
vyplyvajicich piekazek z globalniho podnikéni. Inpatriaci jako opacnym procesem
Kk expatriaci rozumime vyslani pracovnika hostitelské ¢i narodnosti tieti zemé do centraly
spole¢nosti zpravidla na docasnou ¢i trvalou dobu. Inpatrianti jsou pro MNC zdrojem
znalosti poskytujici ucelené;si ndhled a vyssi miru pochopeni mistniho trhu a prostfedi jejich
zahrani¢nich pobocek. Stejné tak inpatrianti jsou ndsledné obohaceni o nové informace a
know-how, které nasledné aplikuji a piedavaji v pobockach a obecné lze fici, Ze slouzi jako

spojovaci ¢lanek mezi matetskou spolecnosti a zahrani¢ni pobockou. Zaroven inpatriantim
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neni pfipisovano stejné postaveni a vliv jako expatriantim pulsobicim v zahrani¢ni
pobockach. Zarovent i samotné ptizplisobeni je povazovano za vétsi vyzvu, nebot’ se
sttetavaji jak s kulturnimi odliSnostmi dané zem¢, tak s organizacni kulturou matetské

spole¢nosti (Reiche, 2006; Harvey et al., 1999).

Nadnarodni spolec¢nosti kromé tradi¢nich dlouhodobych vysléni v rdmci svych globalnich
personalnich strategii vyuzivaji ¢im dal vice i jiné alternativni formy mezindrodnich
pfifazeni, jako jsou napfiklad kratkodoba, rotacni, dojizd¢jici, smluvni ¢i virtudlni, kdy

pracovnik tidi operace v hostitelské zemi z domovské zakladny (Collings et al., 2007).

2.5 Role HR smérem k inpatriantim a expatriantiim

V dostupné literatuie jsou jednotlivé cinnosti fizeni lidskych zdrojli v mezinarodnim
prostfedi popisovany se zaméienim piedev§im na expatrianty, coz jSOU pracovnici vyslani
z centraly MNC na zahrani¢ni misi do pobocek. Obracené hovofime o inpatriantech, kdy
dochdzi k vyslani pracovnika hostitelské ¢i narodnosti tieti zemé do centraly spolecnosti a
jejich tizeni spojené s vybérem a jinymi HR ¢innostmi jsou, jak uvadi Briscoe et al. (2004),

Vv zasadé stejné, akorat obracenc¢.

Divodi k vyslani pracovnikli do zahrani¢nich pobocek ¢i centraly spole¢nosti je hned
nékolik, pfi¢emz mezi zakladni patfi obsazovani pozadované pozice se zaméfenim na
technické a manazerské dovednosti, skoleni a rozvoj zaméstnanci (projekty, trainee
programy, Skoleni), fizeni a kontrola pobocky ¢i pienos know-how a technologickych

postupt (Dowling et al., 2013).

V zavislosti na povaze a ucelu vyslani pracovnikl rozlisuji MNC délku vyjezdu na
kratkodoby do tii mésict (naptiklad dohled nad projektem ¢i feSeni akutniho problému),
dale prodlouzeny do jednoho roku a Vv neposledni fadé na dlouhodoby Vv rozmezi jednoho

roku az péti let (Dowling et al., 2013).

Nasledn¢ Tahvanainen et al. (2005) uvadi, ze kratkodobé vyjezdy cCasto predstavuji
alternativu k nakladové naroénéjsim dlouhodobym vyjezdim pracovnikti. Vyhody téchto
kratkodobéjSich misi spatiuje predevsim ve vétsi mife ochoty uchazece zucastnit se vyjezdu,
dale vétsi jednoduchosti spojené s pfemisténim, které je spojeno i s niz§imi naklady, nebot’
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ve vetsingé pripadi pracovnik neni doprovazen rodinnymi pfislusniky. Naopak mezi
problémovou oblast 1ze uvést nedostate¢nou ptipravu pred vyjezdem pracovnika spojenou
Vyjezdy kratkodobého typu jsou efektivnim zptisobem rozvoje zaméstnanci, ktefi maji

potencial budouciho piinosu pro firmu.

2.5.1 Nabor pracovniki

Ziskéavani dostatecného mnozstvi kvalifikovanych kandidatt je zdkladem pro samotny vybér
uchazect pro vyslani. Personalisté mohou Cerpat jak z internich zdrojt (pracovni zaznamy
0 zaméstnancich, vzdélavaci a vyjezdové programy, zaméstnanci, ktefi jiz absolvovali
vyjezd, €i inzerat v intranetovém systému spolecnosti), tak ze zdroju externich, jako je
napiiklad doporuceni od stavajiciho zaméstnance, profesni sité (napt. LinkedIn), pracovni
veletrhy ¢i vyuziti externi agentury piedevsim pro stfedni a vyssi pozice top managementu

(ptimé vyhledavani) (Briscoe et al., 2011).

2.5.2 Selekce pracovnikii

Probiha na zaklad¢ stanovenych kritériich, které by mély reflektovat psychickou a fyzickou
zdatnost, technické a manazerské dovednosti, jazykovou vybavenost, ale také schopnost
samostatného rozhodovani, rodinné zdzemi, ¢i miru motivace k vyjezdu, ktera je spojena
s adaptibilitou. Ta je jednim z klicovych aspekti determinujicich uspésnost vyjezdu. Kazda
spolecnost vyuzivd fadu metod k vybéru spravného pracovnika, pficemz nejCastéji se
setkavame s metodou interview, ¢i napiiklad ,,self selection®, neboli vlastni vybér, kdy je
ponechdn prostor pro osobni zhodnoceni pfipravenosti smérem k vyjezdu pracovnika

(Briscoe et al., 2011).

2.5.3 Priprava pred vyjezdem

Po nasledném vybéru pfichazi na fadu interkulturni trénink pted vyjezdem pracovnika
s cilem eliminovat piipadné problémy pii stietu s kulturné odlisnym prostfedim a konkrétni

pobockou. Soucasti tohoto tréninku jsou vSeobecné informace o hostitelské zemi, kulturni
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asimilatory (specializované workshopy), jazykova prlprava, psychologicky trénink
(zaméfen na zvladani stresovych situaci) a Ize se setkat i se stdzemi, pii nichZ Se pracovnici
predbézné seznami s mistnim prostfedim. Soucasti téchto pfiprav je i pfifazeni mentora,

ktery je pracovnikovi k dispozici béhem vyjezdu (Strach, 2009).

2.5.4 Kompenzace

Hlavnim cilem kazdého systému odméfiovani je ziskavani, motivovani a udrzeni si
schopnych zaméstnanct. Pti zpracovani funkéniho kompenzac¢niho systému pro pracovniky
vysilané na zahrani¢ni mise je potieba klast diraz na n€kolik zakladnich priorit. V prvé fad¢
systém odménovani musi byt v souladu s firemni strategii a strukturou spole¢nosti. Za druhé
by mél byt systém odménovéani koncipovan tak, aby byl motivacni a udrzel pracovniky
v oblastech, na kterych je firma zavisla. Za tfeti by mél tento systém umoznit vyslani
pracovnikil tim nejefektivnéj§im zpisobem. Mezi hlavni slozky mezinarodniho
kompenzacniho systému patii: zdkladni plat, ptiplatky, benefity, nastaveni dani (Pichanic,

2004).

2.5.5 Repatriace

Zpétné zapojeni pracovnika do organizace nazyvame repatriaci. Této ¢asti procesu nebyva
Casto vénovana takova pozornost, jaka by byla zadouci, ackoliv se jednd o velmi dileZitou
¢ast celého procesu vyslani. V tomto sméru se u pracovniki vyskytuje v mnoha ptipadech
nejistota, jaké bude jejich zaclenéni a pozice ve firmé po navratu. Velké mnoZstvi repatriantii
byva nespokojeno s pfistupem firmy k jejich zpétnému zaclenéni, a proto se stava, ze
ptiblizné 25 % téchto pracovnikli odchazi z firmy do jednoho roku po navratu z ciziny

(gtrach, 2009).
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3. Metodicky postup

Tato kapitola zahrnuje popis metodického postupu pii zpracovani praktické ¢asti bakalaiské
prace. Cilem této prace je analyza soucasné nastavenych procest pri vysilani
zaméstnancu do zahranic¢i ve vybraném firemnim prosti‘edi a na zakladé zjisténych dat

navrhnout vhodna opatieni a doporuceni.

Na zakladé¢ stanoveného cile byly formulovany vyzkumné otazky (VO), které jsou

nasledujici:

e VO1.: Jaky je firemni postup pfi vysilani zaméstnancti do zahranic¢i?

e VO2: Jaka je spokojenost zamé&stnanct s organizaci jejich vyjezda?

Prvni vyzkumna otazka je feSena pomoci internich materiald spolecnosti a rozhovorem s HR
manazerem. Odpovéd” na druhou vyzkumnou otazku je ziskana prostiednictvim

dotaznikového Setieni.

Naésledujici obrazek €. 2 znazoriiuje metodicky postup pii zpracovavani praktické Casti.
Prvotni fazi byl ptedvyzkum provedeny kvalitativni metodou, a to konkrétné formou
nestrukturovanych rozhovori s HR personalisty nadnarodnich spoleénosti. Rozhovory
probihaly online prostfednictvim IT aplikaci. Volba této metody méla za cil zmapovat

soucasné trendy pfi vysilani zaméstnancti do zahranici a podpofit autoriv vyzkum.

Analyza spolecnosti
Dotaznikové Setreni

Analyza Setreni

Vyhodnoceni analyzy a
navrh doporuceni

I‘I‘I.I

Obrdazek 2: Metodicky postup
Zdroj: vlastni zpracovani
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Po fazi ptedvyzkumu nasledovala analyza vybrané spolecnosti, ktera spocivala ve sbéru a
zpracovani jak verejné dostupnych (webové stranky, vyroéni zpravy), tak internich dat. Ta
byla ziskéna na zéklad¢ konzultaci s HR manazerkou a vedoucim engineeringu. V ramci této
Casti byla pfedstavena spole¢nost Personna International CZ s.r.o. a nasledné doslo k analyze

stavajiciho stavu nastavenych procesii pti vysilani zaméstnanci do zahranici.

V dalsi fazi byl proveden kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni, pak doslo
k analyze a vyhodnoceni ziskanych dat. V zavéru se prace vénuje navrhu doporuceni a

formulaci vysledkt zkoumani.

3.1 Analyza podnikové mobility zaméstnancii na ¢eském trhu

Pted zahéjenim praktické ¢asti autor této bakalaiské prace realizoval vlastni pfedvyzkum,
jehoz ptfedmétem bylo osloveni nékolika nadnarodnich spolecnosti (Chart Ferox, a.s., AGC
Flat Glass Czech a.s., KS Kolbenschmid Czech Republic, a.s., Edgewell Personal Care,
Raiffeisenbank, a.s., KONE a.s., Hilti CR spol. s r.o., Bilfinger Industrial Services Czech
s.r.0.). Tento predvyzkum slouzil ke zmapovani soucasnych trendit a postupll pii vysilani
zaméstnancu do zahrani¢i. Jednotlivé spole¢nosti byly telefonicky osloveny s nasledujicimi

otazkami:

Vysila VaSe spolecnost zaméstnance do zahranici?

Jaka je délka pripadnych vyjezdu?

o Jsou ve spolecnosti popsany metodické postupy pro vyjezd zaméstnancu do zahranici?

Dochazi k vysilani zaméstnancu z pobocky do centraly?

Na zékladé¢ informaci z oslovenych nadnarodnich firem bylo zjisténo, ze vétSina z nich se
snazi snizovat naklady spojené s vyjezdem a celkové uptfednostiiuji misto dlouhodobych
vyjezdi predevsim ty kratkodobé v ramci n€kolika tydnt, kde je prokézéana nizsi mira rizika
selhani vyjezdu a vétsi mira kontroly samotného vyjezdu. Zaroven vétSina HR manazeri
uvedla, Ze pfiprava smérem k vyjezdu zaméstnanci probihd neformalné, casto bez
nastavenych postupii. TO otvira prostor pro hodnoceni, zdali tento neformalni ptistup je
Z pohledu zaméstnanct vhodny a zda v diisledku toho nedochézi ze strany firmy k vybéru

nevhodnych kandidatt, ktefi se bez patficnych piiprav (interkulturni trénink, jazykovy
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trénink) mohou béhem svych vyslani setkat s mnoha problémy. Dusledkem toho muze
byt netuspésné naplnéni zahrani¢ni mise a ptipadna neochota zaméstnance se v budoucnu

zahrani¢nich vyjezda opét zacastnit.

Problematika inpatriantt, tak jak je popsana v teoretické ¢asti této prace, viz podkapitola
2.4.1., se na zakladé¢ zjisténych dat jevi jako méné Casta aktualni praxe v téchto nadnarodnich
firmach. Osloveni manazeti HR odd¢leni uvedli, ze za obdobi uplynulych 5 az 10 let se
jednalo o vyslani jednoho az péti zaméstnanct, a to pouze téch, kteti disponovali vysokym

potencidlem budouciho rastu a ptfinosu pro firmu.

Vyplyvajicim trendem poslednich let je také nahrazovani fyzické pritomnosti vyuzivanim
nastrojii modernich technologii, prostfednictvim kterych firmy zaméstnance Skoli formou

online seminait, kurzi ¢i virtualnich prohlidek.
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4. Predstaveni spole¢nosti Personna International CZ s.r.o.

Praktickd c¢ast této bakaldiské prace se zaméfuje na analyzu mobility zaméstnanci ve
vyrobnim podniku Personna International CZ s.r.o. nachazejiciho se v primyslové zoné
v Novych Modlanech u Teplic. V ramci tohoto procesu dochézi ke kratkodobym vyslanim
pracovnikl do sidla nadnarodni spolecnosti a dalSich dcefinych vyrobnich zadvoda na zékladé
pozadavku centraly. Personna International CZ s.r.o. je soucéasti nadnarodni spole¢nosti
Edgewell Personal Care, coz je vyrobni a obchodni spolec¢nost, kterd patii ke svétovym
hra¢im v oblasti vyrobkl pro osobni péci. Spole¢nost operuje ve vice nez 50 zemich po
celém svété a zaméstnava pres 6 000 zaméstnancid, z toho 2 200 ve Spojenych statech
americkych (USA), kde lze také najit centralu spolecnosti, a to konkrétné ve mésté Shelton

amerického statu Connecticut.

Vyrobni produkci zastituje celkové 13 vyrobnich zavodi véetné vyzkumnych zafizeni
pfevazné na izemi USA, ale také Mexika, Ciny, Izraele, Némecka a v neposledni fadé Ceské
republiky.

1. Allendale, US. (research & development lab)
2. Dover, US.

3. Hanover, Canada

4. Knoxville, US.

5. Milford, US. Europe

6. Ormond Beach, US. 12. Solingen, Germany

7. Sidney, US. 13. Teplice, Czech Republic

e
A
o @'w"f.

Asia-Pacific 4
10. Guangzhou, China

1. Nazareth, Israel v

T

L— Latin America
8. Mexico City, Mexico
9. Obregon, Mexico

Obrazek 3: Vyrobni zavody Edgewell Personal Care
Zdroj: https://edgewell.com/wp-content/uploads/2020/06/Edgewell-Sustainability.pdf
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Portfolio nadnarodni spole¢nosti tvofi az 25 znacek, mezi které patii naptiklad Shick a
Wilkinson Sword, Edge, Skintimate, o.b, Carefree, Playtex ¢i Cremo. Ta se kK celkovému
portfoliu akvizi¢ni ¢innosti spole¢nosti piidala teprve nedavno. Spole¢nost se zaméfuje na
vyrobu produkti v oblasti mokrého holeni, damskych potifeb, péci o plet, opalovacich

prosttedku a také kojeneckych potieb.

Nazev nadnarodni spole¢nosti Edgewell vznikl spojenim vyraza ,,Edge” (hrana, ostii)
vyjadiujici jedinecnost spolecnosti a silné postaveni vici konkurenci a ,,Well*“ (skvéle), coz
odrazi firemni strategii spolenosti maximalné uspokojovat potieby zdkaznika tim nejlepSim

zpusobem.

Za historicky prvni revoluc¢ni novinku v oblasti mokrého holeni Ize povazovat patent na
holici strojek s ochrannym krytem ostfi, ktery ziskali v roce 1880 bratfi Kampfové a ktery
zapocal tzv. ,,holici revoluci. Spoleénost American Safety Razor, jeZ zalozili, se velice brzy
stala vyznamnou svétovou znackou a ziskala dominantni postaveni na celosvétovém trhu.
V pribéhu 20. stoleti zacala spolecnost uvadét na trh primyslové a lékarské Cepelky a
spole¢né s akvizicemi zna¢ek Gem, Pal ¢i Personna dale inovovala své produkty v oblasti
mokrého holeni. V roce 2010 doslo k bankrotu spole¢nosti a nasledné akvizici spole¢nosti
Energizer Holding Inc., ktera v roce 2015 rozdé€lila své divize Energizer Household product

a Edgewell Personal Care na dvé nezavislé spolecnosti.

Vyrobni zadvod Personna International CZ s.r.o. se fadi mezi dcefiné spolecnosti Edgewell
Personal Care. Zaméstnava vice nez 800 zaméstnanci a patii tak mezi vyznamné
zaméstnavatele Usteckého kraje. Spolecnost byla zalozena 7. kvétna 2007 a o rok pozdéji
doslo k dokonéeni vystavby vyrobniho zavodu, jenz se od prvotniho baleni holicich strojkii
dostal az k jejich vyrobg, pti¢emz nyni vyrabi az 2 000 000 kust strojkti denné. Mezi piedni

zakazniky patii obchodni fetézce, jako jsou naptiklad: Amazon, DM, Tesco a dalsi.

Spolec¢nost se také intenzivné vénuje tématu udrzitelnosti a péci o zivotni prostiedi. V tomto
sméru také predstavila strategii udrzitelnosti 2030, od kdy se zavazuje k vyuzivani pouze
obnovitelnych zdrojti v oblasti elektrické energie. Ditkazem piedsevzeti k ochrané Zivotniho
prosttedi je 1 neddvné predstaveni produktu X3 ECO (holici strojek vyrobeny

z recyklovatelnych materialli), ktery je v tomto ohledu pfelomovym produktem. Teplicky
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zévod je ve firm¢ Edgewell prvni na svété, jenz produkt vyrabi a distribuuje na trzich

Evropy.

S tématem zivotniho prostiedi také tizce souvisi zahajeni trendu regionalizace. Od roku 2018
zde dochazi k postupnému nahrazovani globalnich dodavatelskych fetézcl regionalnimi,
¢imz se vyrazné snizuje dopad logistické pifepravy na zivotni prostiedi. Piikladem je

nahrazeni dodavatelti kartonovych obalii z Ciny regionalnimi dodavateli z Evropy.

4.1.1 Organizacni struktura

Trend regionalizace v ramci regiont Evropy se také vyrazné odrazil v organiza¢ni struktuie
spole¢nosti. Do ¢ela vedeni byl jmenovan regionalni provozni feditel pro Evropu (Regional
Operations Director Europe), ktery nyni zastit'uje vyrobni zavod Personnna International
CZ s.r.o. a vyrobni zavod v némeckém Solingenu. Vyrobni feditel zdvodu ma na starosti
usek vyroby, pfiemz spolecné s vedenim v zahrani¢i, nejCastéji v Anglii, Francii a
Némecku, fidi ostatni odde€leni v Cele s jejich manazery. Nasledujici obrazek ukazuje

ptehled organizacni struktury vyrobniho zavodu Personna International CZ s.r.o.

B manazer nakupu

- HR manazer

_—————————

8 manazer kvality

manazer
enigneeringu

Evropsky
provozni gl
reditel

Vyrobni
feditel

manazer planovani

manazer logistiky a
distribuce

manazer vyroby

manazer
controllingu

el manazer expedice

Obrazek 4: Organizacni struktura spolecnosti Personna International CZ s.r.o.
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala firmy
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Organizacni struktura zavodu také vypovida o organizacni strategii nadndrodni spolecnosti
a charakteru vztahli mezi centralou a jejimi pobockami. V ramci Edgewell Personal Care se
nejvice blizi Globalni strategii vyznacujici se silnym centralizovanym fizenim, globalnimi
produkty a tésnymi vazbami mezi centralou a pobockami. Zaroven je vhodné poukézat na
mozny nesoulad mezi celkovou regionalizaci a touto strategii, naptiklad pifi implementaci
globalnich metodik pro nabor zaméstnanct, které nejsou pro mistni trh prace pfilis

aplikovatelné.

4.1.2 Firemni kultura spole¢nosti

Spolecnost Edgewell povazuje své zaméstnance za jednu ze svych hlavnich konkurenénich
vyhod a v tomto ohledu se snazi sméfovat i svou politiku a firemni hodnoty, které se opiraji

o Ctyti zakladni pilite:

e Lidé na prvnim misté — Spole¢nost vnima, Ze za jejim uspéchem stoji lidsky potencial.
Vytvafeni vztahu se zamé&stnanci, individualni rozvoj osobnosti a budovani tymu je
jednou ze zékladnich priorit. Své tGspéchy slavi spoleéné se zaméstnanci, které
odmeénuje na zaklad¢ benefitnich bodd. Na vSech urovnich v rdmci spole¢nosti investuje
svij Cas a energii pro zlepSeni bezpecnosti pracovniho prostiedi.

e Mifime vpfed — Spolecnost experimentuje, tvoii a uci se. Uvazuje proaktivné a neustale
si stanovuje odvazné cile. Dale dochazi k realizaci novych projekti, pti¢emz jednim
Z poslednich bylo zavedeni nového standardu ,,Energetického managementu* dle normy
ISO 50001:2019.

e SlySet a byt vyslySen — VSichni zaméstnanci maji moznost zc¢astnit se pravidelného
komunika¢niho meetingu, ktery organizuje personalni oddé€leni, jez analyzuje a
zpracovava ziskané navrhy a podnéty zaméstnanci s vedenim spole¢nosti. Na zakladé
téchto podnéti byla naptiklad navysena hodnota stravenek nebo zaveden piispévek na
penzijni pfipojisténi. Soucasti jsou také pravidelné prizkumy spokojenosti, které jsou
uvefejiiovany ve firemnich materidlech jako je firemni casopis, intranet ¢i nasténky.

e Bereme véci za své, spolupracujeme — Spolecnost neni lhostejnad k okoli, a proto se
intenzivné zabyva oblastmi nakladani s odpadem, pfirodnimi zdroji, sniZenim zatéze na
zivotni prostiedi a také podporuje mistni komunity a spolupracuje s neziskovymi

organizacemi.
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4.1.3 Soucasna nastaveni vysilacich procesi

Vysilani pracovnikti do zahranici je jednou z nedilnych souéasti strategie vyrobniho zavodu.
Casové rozmezi téchto vyslani se pohybuje vrozmezi jednoho az &tyf tydnd. Tyto
kratkodobé vyjezdy piispivaji K napliiovani cili a rozvoje managementu, at’ uz v ramci
specialnich projektu, transferu know-how ¢i Skoleni mistniho personalu. Zaroven nedochazi
k vysilani pouze zkuSenych a vysoce postavenych manazerd, ale i pracovniki z oblasti

------

nadnarodni spole¢nosti (Mexiko, USA, Cina, Izrael).

Vyrobni zavod Personna International CZ s.r.o. se v ramci svych vysilacich procest fidi dle
pravidel globalni cestovni politiky (Global travel policy) spole¢nosti Edgewell. Ptiprava
zahrani¢nich vyjezda se odviji od pevné stanovenych internich pravidel, kterd podléhaji
kontrole ze strany centraly spole¢nosti. Vyjezdy a jejich organizace by mé&ly byt v souladu
s touto politikou, nicméné je nutné podotknout, ze se jedna spiSe o obecnou metodiku
popisujici pfedepsané financni limity vcetné cestovnich diet, doporuéeni pro vyuzivani
ubytovacich, dopravnich a stravovacich sluzeb, systém pouzivani firemni karty a jiné
formalni nalezitosti spojené s vyjezdem. Proplaceni cestovnich ndhrad a dalSich nakladt
také probihd podle pravidel globalni cestovni politiky. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o
kratkodobé vyjezdy, plat zistdva v domovské zemi, ke kterému jsou dale ptipocteny diety a
denni piispévky (parkovani, doprava apod.). Jejich vySe se odviji od Zivotnich standarda
jednotlivych zemi tak, aby pracovnik finan¢né nestradal a byl dostate¢n€é motivovany pro
vykon prace v zahrani¢i. Nedilnou soucésti benefiti je korporatni pojisténi, zajiSténi

pracovnich viz a zvacich dopisi.

Globalni politika nadnarodni spolecnosti Edgewell v souvislosti s rozhodovanim o0
absolvovani vyjezdu vyviji tlak na vyuziti v§ech dostupnych telekomunikac¢nich prostiedka,
které se v dnesnim globalizovaném svété neustale vyviji a nabizeji nové moznosti pro feseni
jednotlivych problému (Cisco WebEX, Skype, Microsoft Lync). Pfed rozhodnutim o potiebé
zahrani¢ni cesty by tedy odpovédny pracovnik mél zhodnotit, zda vycerpal vsechny

dostupné varianty.

Pied zacatkem samotné realizace pfiprav na vyjezd je odpoveédny pracovnik povinen

V internim rezerva¢nim systému (Travel Management Company) vyplnit udaje spojené
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s vyjezdem na zdkladé typu vyjezdu. V tomto online rezerva¢nim systému dochazi napiiklad
k vybéru zpisobu dopravy z nabidky pfedem nasmlouvanych spolecnosti, S kterymi lze
vycestovat. Stejné tak to plati v pfipad¢ ubytovani a dalSich piedpokladanych néakladt
spojenych s vyjezdem. Kazda rezervace podléha internimu schvalovacimu procesu, ve
kterém jsou schvalovaci kompetence stanovené organiza¢nim fadem spole¢nosti. PO
nasledném odsouhlaseni autorizacniho formulare spolecné se zpravou o nakladech dochazi

k zahajeni implementace procesu vyjezdu.

Zaroven tato globalni cestovni politika ale nepopisuje formalni postupy pro nabor a vybér
zaméstnancl na tato vyslani, jejich pfipravu, fizeni vykonu béhem vyslani a néaslednou
repatriaci téchto zaméstnancii. Z ¢ehoz vyplyva, Ze ptistup k témto ¢innostem se miize ze
strany manazeri zna¢n¢ odliSovat a nekteré ¢asti (napf. skoleni pred vyjezdem) zvySujici

miru aspésnosti vyjezdu nemusi byt zahrnuty.

4.2 Statistika kratkodobych vyjezdu

Vyrobni zavod Personna internacional CZ s.r.o. fadici se mezi dcefiné spole¢nosti
nadnarodni spole¢nosti Edgewell Personal Care realizuje ro¢né nékolik kratkodobych
vyjezdl. Nasledujici oddil poskytuje statisticky piehled o vyjezdnich aktivitdch zahrnujici
pocet vyslanych zaméstnancti, cilové destinace, zapojené utvary a také nejcastéjsi divody

téchto vyjezdu.
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B Pocet zaméstnancti ™ Primérny pocet dni

Obrazek 5: Trend vyjezdii v letech 2017-2020
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialt firmy

47



Ve vyse uvedeném piehledu je zndzornén celkovy pocet zaméstnanct spoleCnosti, kteti se
ucastnili v daném obdobi vyjezdu a primérny pocet dni vyjezdld v jednotlivych letech.
Nejvice zaméstnanct a to celkem 24 bylo vyslano v roce 2018. V letech 2017 az 2019 je
patrny vzestup pramérného poctu dni na vyjezdech. V roce 2020, ktery zasadné ovlivnila

pandemie COVID — 19, byl pocet vyjezdi zasadné zredukovan.

= Belgie = Filipiny = Francie Cina = Indie
= Mexico ENémecko  ®Nizozemsko m UK mUSA

Obrazek 6: Lokality vyjezdi

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala firmy

Spolec¢nost Personna International CZ s.r.0. vyslala v letech 2017 az 2020 své zaméstnance
do celkem 10 zahrani¢nich destinaci (obr. 6). Z vyse uvedeného grafu je zfejmé, ze hlavnimi
cili vyjezdl bylo Mexiko, nebot’ se zde nachazeji stéZejni vyrobni zavody nadnarodni
spole¢nosti. Druhou nejcastéjsi destinaci bylo USA, kde sidli jak centrdla nadndrodni
spolecnosti Edgewell Personal Care, tak nékolik pfidruzenych vyrobnich zavodd. Dalsi
nejcastéjSim cilem vyjezdi byl zavod v Némecku. Kromé nékolika dalSich zahrani¢nich
destinaci stoji za zminku vyjezd na Filipiny, jejimZ cilem byl ndbor zaméstnanct v diisledku

nedostatku pracovni sily.
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m engineering = finance = HR = kvalita ® management = nakup ®obchod = vyroba

Obrazek 7: Utvary ucastnici se vyjezdi

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala firmy

Obrézek €. 7 znazoriiuje hlavni procentualni zastoupeni jednotlivych utvarii na vyjezdech
v letech 2017-2020. Z vyse uvedeného je zfejmé, Ze zamestnanci utvaru vyroby se Gcastnili
vice jak 50 % vsech vyjezda. Toto vyrazné procentualni zastoupeni souvisi se zaméfenim a
ucelem vyjezdi, zdokonalovanim vyrobnich procest, technologii a sdilenim zkuSenosti.
DalS§im vyznamné zastoupenym utvarem v poctu vyjezdl je engineering, ktery zajistuje
podporu pro vyrobni procesy. Stézejni vyznam pro spolecnost maji i vyjezdy manazert
jednotlivych utvart a vedeni spolecnosti, které mimo jiné slouzi k naplinovani strategie, cili

a jeji fizeni.

= business meeting = transfer technologii do CR = zagkoleni na novych linkach

Obrazek 8: Ucely vyjezdii
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald firmy
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Pro grafické ztvarnéni ucelt vyjezda na obrazku €. 8 byly vybrany tti hlavni, které tvoii 90
% z celkového poctu. Mezi nejcastéjSich z nich patii pfedevsim transfer technologii z
ostatnich pfidruzenych zavodu, pievzeti, otestovani novych technologii a jejich nasledné
zavedeni ve vyrobnim podniku v Teplicich. Z tohoto diivodu se manaZzefi snazi vybirat
pracovniky s potencialem rozvoje a odbornymi kompetencemi, prostiednictvim kterych jsou
schopni nasledné know-how a poznatky uspésné aplikovat ve vyrobnim podniku v domaci
zemi. Vramci individualnich rozvojovych plani dochazi v zavislosti na rozpoctu
jednotlivych oddéleni k vysilani pracovnikli na odborna skoleni podle kritérii nastavenych
manazerem. Tato Skoleni jsou planovéana pied koncem kazdého fiskalniho roku. V ptipadé
nepiedvidatelnych situaci, jako je napiiklad zména technologického postupu, mohou byt

realizovana i mimo nastaveny plan. Vyznamnou roli hraji také obchodni jednani a meetingy.

4.3 Dotaznikové Setieni vyjezdii do zahranici

Tato podkapitola se zabyva vlastnim Setfenim v podob¢ kvantitativniho vyzkumu, ktery byl
proveden mezi zaméstnanci spole¢nosti Personna International CZ s.r.o. a navazuje tak na
jiz ziskané idaje z podkapitoly 4.2. Metoda dotazniku byla zvolena pfedevs$im za ucelem
osloveni vét§tho mnozstvi respondentil, kvantifikace odpovédi, zachovani nezévislosti
odpovédi a ¢asové nenarocnosti z pohledu zaméstnance. Obsah a forma dotaznikl byly
konzultovany s HR manazerem tak, aby dané¢ otazky byly srozumitelné a poskytly

dostate¢ny obraz o procesu vyslani zaméstnance do zahranici.

4.3.1 Struktura dotazniku

Dotaznik byl ¢lenén celkem do ¢tyt na sebe navazujicich ¢asti, pti¢emz prvni ¢ast dotazniku
zahrnovala otazky identifika¢niho a tfidiciho charakteru (pohlavi, vék, pracovni pozice,
délka a cilova lokalita vyjezdu). Druha c¢ast otazek smérovala jiz k fazi pred vyjezdem a
mapovala motivaci zaméstnanct a organizaci spole¢nosti smérem k vyjezdu. Otazky ve tieti
Casti se zaméfovaly na prubéh vyjezdu, spojeny s adaptaci, podporou a komunikaci.
Posledni otazky zahrnovaly fazi po vyjezdu, tykajici se zpétné vazby, vyuziti ziskanych

zkuSenosti a motivaci zaméstnancti smérem k dal$im vyjezdim.
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Dotaznik obsahoval celkem 20 otazek, pti¢emz ve vétsiné pripadt byly uzaviené¢ho typu.
Tyto uzaviené otdzky byly nejcastéji dichotomického charakteru a polytomického
vybérového charakteru, kde si respondent naopak vybira zvice nabidnutych variant
odpovédi. Zaroven v obou téchto piipadech respondent vybiral pouze jednu jedinou variantu.
Nekteré otazky byly ponechany oteviené, poskytujici prostor pro respondenta se konkrétné
vyjadfit k dané problematice. Soucasti dotaznikli byly také otazky polouzaviené, které
kromé pfedem nabidnutych odpovédi poskytovaly moznost doplnit jinou odpovéd’. V ramci
nekterych otazek byly pouzity Ctyfstupnové a pétistupiiové hodnotici skaly, které byly
doplnény o slovni popis. Skalové polozky slouzily k posouzeni intenzity a postoje

respondenta k dané otazce.

Samotny dotaznik byl zpracovan v tisténém i elektronickém formatu tak, aby byl dostupny
pro vSechny vybrané respondenty. Ti, ktefi neméli piistup k internetu, dostali dotaznik spolu
S pritvodnim dopisem v tisténé podobé od HR manaZera. Po vyplnéni mu materidly opét
odevzdali zpét. Respondentiim S piistupem k internetu byl dotaznik zaslan v elektronické
podobé manazerkou HR oddéleni spole¢né s privodnim dopisem a odkazem na aplikaci
Survio. Zminéna aplikace byla vybrana pro svoji jednoduchost, spolehlivost a piehlednost.
Casovy tsek pro vyplnéni a sbér dotaznikii byl stanoven na sedm pracovnich dn, pfi¢emz
tento Easovy tisek byl spole¢né s HR manaZerkou uznan jako dostate¢né dlouhy. Cas pro
vyplnéni dotaznikt byl odhadnut na ptiblizné 10 minut, tak aby vyrazné ¢asové nezasahoval
do pracovniho vykonu zaméstnance a poskytl co nejvetsi moznou névratnost. Dotaznik je

uveden v Piiloze A.

4.3.2 Charakteristika respondentii

Vybér respondentii pro dotaznikové Setfeni byl nastaven na zaklad¢ konzultace s HR
manazerem, pficemz podminkou bylo jiz absolvovani vyjezdu. Celkové bylo osloveno 41

respondentll, pficemz navratnost vyplnénych dotazniku Cinila 63,4 % (26 respondentit).

Prvni otazka se tykala pohlavi respondentii. Z celkového poctu 26 respondentii bylo
zastoupeno 17 miizu a 9 Zen. Pfevaha muzské kategorie koresponduje se zamétenim vyjezdil

smérem k vyrobé¢ a technologiim, ve kterych jsou majoritné€ zastoupeni muzi.
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Druha otdzka sméfovala na vékovou skupinu respondentii. Nejvetsi zastoupeni méla vékova
skupina 30 az 39 let, do které spadalo 14 respondentti. Vékové skupiny v rozmezi 18 az 29
let a 40 az 49 let byly zastoupeny stejn€, a to po Sesti respondentech. Zaroven nikdo
Z dotazanych nepattil do vékového rozhrani 50 a vice let. Vysledek Setieni odpovida
informacim ziskanym od vedouciho engineeringu a HR manaZzera, kteti shodné uvedli, ze
nejvice zastoupenou skupinou jsou pracovnici s jiz ziskanymi zkuSenostmi a perspektivou

pro dalsi rozvoj.
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Obrazek 9: Pracovni pozice

Zdroj: grafické zpracovani Survio

Dalsi otazka se tykala zastoupeni typli pracovnich pozic pii vyjezdu. Z vysledku je patrné
(viz obr. €. 9), Ze vice jak 57 % procent tvofili pracovnici z oddéleni vyroby a udrzby.
Druhou nejcastéji zastoupenou skupinou byli pracovnici z HR oddéleni (15,4 %). Dalsi
shodné zastoupené oddé€leni byli engineering, ndkup a logistika a jind odd¢€leni (7,7 %).
Nejmensim podilem byli zastoupeni pracovnici z oddéleni kvality (3,8 %). Nejcastéjsi
vyjezdy zaméstnanct z oddéleni vyroby a udrzby koresponduji s vysledky statistiky

uvedené v podkapitole 4.2 (obr. ¢. 7), kde je proveden rozbor vyjezda dle Gi¢elu a zaméteni.
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4.3.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Po charakteristice oslovenych respondentli nésledovaly otazky smétujici k fazi pted
vyjezdem, V jeho pribéhu a po navratu z vyjezdu, které jsou nasledné analyzovany v této

podkapitole.

@ Némecko

@® Mexiko
Jind...
USA

Cina

Obrazek 10: Cilové destinace vyjezdi

Zdroj: grafické zpracovani Survio

U otazky na cilovou destinaci vyjezdu mélo nejvétsi (50 %) zastoupeni Némecko (viz obr.
10), nebot’ se zde nachazi pridruzeny zavod nadnéarodni spolecnosti vcetné vyvojového
centra, kam jsou pracovnici vysilani v ramci transferu know-how a technologickych
projektli. DalSim diivodem vysokého zastoupeni této destinace je dojezdova vzdalenost a
S ni spojené¢ minimalni naklady ve srovnani s ostatnimi destinacemi mimo Evropu. Druhou
nejpocetnéjsi skupinu tvotily vyjezdy do Mexika (26,9 %). Za zminku stoji relativni Cetnost
vyjezdii do USA (11,5 %), kde se nachazi nejvice vyrobnich zavodi a také centrala

spole¢nosti.

Pata otazka se tykala doby vyjezdu, kde respondenti vybirali v rozmezi 1-7 dni, 8-30 dni a
vice jak 30 dni. Z vysledki je patrné, Ze ptevazuji vyslani na kratsi dobu v rozmezi 1-7 dni
(73,1 %). Casové rozmezi vyjezdi mezi 8-30 dni tvofilo 26,9 %. Zadny respondent se

neucastnil vyjezdu del§iho nez 30 dni.
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Obrazek 11: Celkova motivace k vyjezdu

Zdroj: grafické zpracovani Survio

Obrazek €. 11 graficky znazoriiuje otazku €. 6 v dotaznikovém Setieni, kterd sméfovala
k samotné fazi pred vyjezdem, konkrétné k celkové motivaci pracovnikii u€astnit se vyjezdu.
Uvedena otazka je zasadni pro zaméstnance z pohledu osobniho a profesniho rozvoje a pro
zaméstnavatele z pohledu vyuziti ziskanych zkuSenosti, které uzce souvisi s vybérem
vhodnych kandidatt. Pro tuto otdzku byla zvolena hodnotici Ciselna skala, kde 1 = nejméné
motivujici a 5 = nejvice motivujici. Z vysledki vyplyva, ze 77 % respondentd je motivovano
Kk vyjezdu do zahrani¢i a 19,2 % zaujima neutralni postoj. Pouze jeden respondent uvedl

nizkou miru motivace smérem k absolvovani vyjezdu.
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Obrazek 12: Faktory motivace
Zdroj: grafické zpracovani Survio
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V obr. ¢. 12 je zobrazeno, jak respondenti hodnotili, které faktory jsou z hlediska jejich

vvvvvv

vvvvvv

se na zaklad¢ zjisténi jevi osobni rozvoj, ktery motivuje 65 % respondenti. V oblasti
kariérniho ristu povazovalo 42 % respondenti tento faktor jako motivaéni a zaroven stejné
procentualni zastoupeni respondentli zastdvalo neutralni postoj. Naopak se mezi nejméné
motivujici faktory fadilo jazykové zlepSeni, které nepocituje 61,5 % dotazovanych. Dale
finan¢ni odména nebyla motivujicim faktorem vyjezdu pro 57,7 % respondentti. Stejné tak
se dle zjisténych vysledkl jevi poznani nové zemé a jeji kultury jako nemotivujici faktor, a

to u 46,2 % dotazovanych.

Nasledujici otdzka Se tykala nastaveni cilii vyjezdu ze strany vedeni spole¢nosti. Témét
vétSina respondentd, a to 92,3 % uvedla, ze jim byly konkrétni cile nastaveny. Pouze 7,7 %

uvedlo, Ze jim z4dné konkrétni cile stanovené nebyly.

Dalsi otazka byla sméfovana na piipravy pracovnika pted vyjezdem, a to konkrétné zda
pracovnikiim byla poskytnuta né¢jaka forma $koleni (napt. informace o dané zemi, kulturni
aspekty, eticky kodex). Z vysledki bylo zjisténo, Ze Skoleni pted vyjezdem bylo poskytnuto
pouze u 19 % respondenti a u zbylych 81 % respondentti se zddna forma konkrétni piipravy

nekonala.
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Obrazek 13: Hodnoceni celkové pripravy

Zdroj: grafické zpracovani Survio

V obr. ¢. 13 respondenti hodnotili celkovou firemni pfipravu na vyjezd. Z celkového poctu
26 respondentil bylo 65,4 % spiSe spokojenych a 26,9 % rozhodné spokojenych. Pouze dva
respondenti, tedy 7,7 %, byli spiSe nespokojeni. Rozhodné nespokojeny nebyl zadny

respondent.

Nasledujici oteviena otazka navazovala na predeslou otazku a zjistovala, co by respondenti
Vv ramci ptipravy pied vyjezdem uvitali. Celkem 65 % respondentd uvedlo, Ze jim v ramci
pfipravy nic neschazelo. Cést respondentl postradala blizsi informace o cilové destinaci
vyjezdu. Dalsim uvedenym nedostatkem byl popis programu a nedostate¢na komunikace

s kontaktni osobou Vv cilové lokalité.
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Obrazek 14: Pribéh adaptace

Zdroj: grafické zpracovani Survio

Dalsi otazka (obr. 14) se zaméfovala na samotnou fazi béhem vyjezdu a konkrétné mapovala
adaptaci respondentli na zahrani¢ni prostfedi. Témét polovina respondentt (46,2 %) uvedla,
ze se adaptovali rozhodné dobie a dalSich 42,3 % respondentii uvedlo, Ze jejich adaptace

probihala spise dobfe. Zbylych 11,5 % oslovenych se adaptovali spise Spatné.

V dalsi oteviené otdzce mé&li dotazovani moznost rozepsat se 0 problémech, se kterymi se
setkali béhem adaptace. Vice nez 61 % zaméstnancii uvedlo, ze se béhem svého zahrani¢niho
vyjezdu nesetkali s zadnym problémem. Mezi mén¢ Casté problémy patiila piredevsim
adaptace na zménu klimatu, zdravotni potize souvisejici s odliSnym stravovanim, jiné ¢asové
pasmo, horsi kvalita ubytovani, problémy s platbou za ubytovani, navazovani komunikace a
aktivni spoluprace s kolegy v dané destinaci, ktera naznacuje nedostatecné pfizptisobeni se

mistni kultufe.
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Obrazek 15: Firemni podpora béhem vyjezdu

Zdroj: grafické zpracovani Survio

Na to, zda firma poskytovala respondentim podporu béhem vyjezdu, se zaméfovala otazka
¢. 14 v dotazniku. Z celkového poctu 26 oslovenych uvedlo 57, 7 % respondenttl, Ze podpora
byla rozhodné poskytnuta a 38,5 % uvedla, ze podpora byla spise poskytnuta. Z toho je
ziejmé, zZe probihala pravidelna podpora mezi zaméstnanci a firmou. Pouze jeden osloveny

(3,8 %) uvedl, Ze byl spise nespokojen s podporou béhem vyjezdu.

Dalsi otazka mifila na komunikaci mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym. Na
zakladé toho bylo zjisténo, ze celkové 65,4 % respondentli pravidelné komunikovalo se
svym nadfizenym. Necelych 35 % uvedlo, Ze neprobihala pravidelna komunikace s jeho

nadfizenym.

Nasledujici otazka se jiz zamétuje na fazi po vyjezdu a konkrétné mapuje vliv vyjezdu na
kariéru respondenta ze tii urenych faktort: kariérni rast, prohloubeni znalosti a zkuSenosti

pro vykon prace, zlepSeni jazykovych dovednosti.
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Obrazek 16: Viivy vyjezdii na kariéru

Zdroj: grafické zpracovani Survio

V nasledujici otazce mé&li respondenti odpovidat na Skale 1 az 5, kde 1 = nejméné a 5 =
nejvice. Témet 77 % respondentti uvedlo, Zze diky zahrani¢nimu vyjezdu si prohloubili své
znalosti a zkusenosti, které jsou podstatnou slozkou pro vykon prace. Zaroven je z obrazku
ziejmé, ze 61,5 % respondenti nepocitilo zlepSeni jazykovych dovednosti. V oblasti

kariérniho ristu zastavalo 53,8 % primérny postoj.

Respondenti v oteviené otazce ¢. 17 uvadéli, se kterymi negativy se setkali v ramci svého
vyjezdu. Zde se mohli respondenti rozepsat a zaroveil vyjadfit jednoslovné sviij ndzor.
Vyslani pracovnici se v 69 % shodli, ze obecné s vyjezdem neméli Zadné vyrazné negativni
zkuSenosti. Minimalni pocet respondentd (vZzdy po jednom hlase) uvedlo, ze vyjezd byl
Casove, fyzicky a psychicky naro¢ny. Jeden dotazovany uvedl, ze po navratu presto musel

dofesit své ptivodni pracovni tkoly, které se mu nahromadily béhem pobytu v zahrani¢i.
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Obrazek 17: Vyuziti ziskanych zkuSenosti

Zdroj: grafické zpracovani Survio

V nasledujici otazce se respondenti vyjadiovali k nabytym zkuSenostem, které ziskali
Vv pribéhu vyjezdi a které vyuzivaji ve své kazdodenni praci. Presné 50 % respondentt
uvedlo, ze spiSe vyuzivaji ziskané zkuSenosti. Druhé nejvyssi zastoupeni je u 38,5 %
dotazanych, ktefi uvedli rozhodné ano, coz lze povazovat za pozitivni aspekt. Trem

respondentiim nepfinesl vyjezd zadné zkuSenosti.

V predposledni otdzce méli respondenti uvést, zda byl splnén cil jejich vyjezdu. Z celkového
poctu dotazovanych se 23 respondentim podatilo zrealizovat nastaveny cil. Tti respondenti

uvedli, ze jejich vyjezd nesmétoval k zadnému cili.

Posledni otazka dotaznikového Setfeni zjistovala, zda respondenti maji zajem z(castnit se
v budoucnu dalsich zahrani¢nich vyjezdi, Z celkovych 26 respondentl projevilo zajem o
dalsi vyjezd 88,5 % a zbylych 11,5 % by se dalSich vyjezdt netastnili. Kladny vysledek
otazky ¢. 20 je v souladu s celkovou vysokou mirou motivace a spokojenosti s vyjezdy

patrny z predeslych otazek.
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4.4 Vyhodnoceni analyzy a navrh doporuceni

Stézejni Cinnosti determinujici uspéch vyjezdl je vybér vhodnych a kompetentnich
zamé&stnancu. Jejich vybér neni ve spole¢nosti formalné nastaven a probiha ¢asto intuitivné
bez pevné stanovenych kritérii, které nejsou formalizovany. Zaroven manazer oddéleni je
Casto jedind osoba, kterd urcuje zaméstnance pro zahrani¢ni vyjezd. Vyse uvedeny postup
muze znamenat riziko netransparentniho vybéru, ¢imz rozumime opakujici se vybér stale
stejnych zaméstnanct a piehlizeni ostatnich vhodnych kandidati. Déale mtze dojit k vybéru
nekompetentnich zaméstnanct, ktefi nebudou dostate¢né schopni naplnit stanovené cile a

aplikovat nabyté know-how.

Na zéklad¢€ uvedenych skute¢nosti 1ze navrhnout formalnéjsi postup pii vybéru zaméstnance,
kdy budou nastavena pevna kritéria: osobni motivace, loajalita, samostatnost, manazerské
dovednosti, ptfedchozi zkuSenosti s vyjezdem, délka pracovniho poméru a jazykova
vybavenost. Dale budou stanovena variabilni kritéria spojena s i¢elem a cilem vyjezda. Pro
vybér zaméstnancii na vyjezd by mohl byt piesné¢ vymezen schvalovaci proces, kterého by
se Ucastnili vedouci manazer S HR manazerem tak, aby byl zajitén transparentni pfistup. O

vybéru kazdého zaméstnance pro zahranic¢ni vyjezd by byl pofizen pisemny zdznam.

Dalsi stézejni Casti pro uspéch vyjezdi do zahranici jsou jednotlivé kroky pfed samotnou
cestou. Priprava na ni by méla zahrnovat spravny vybér a konkrétni nastaveni cild, Skoleni
a dostate¢nou pripravu na vyjezd. V otdzce sméfujici na stanoveni cilii bylo zjisténo, zZe
témer u 10 % respondentl nebyly nastaveny konkrétni cile, coz miize vést k neefektivnimu
vyjezdu a zbyte¢né vynalozenym nakladim. Pro kazdy vyjezd by tedy mély byt nastaveny
konkrétni a splnitelné cile, které budou projednany mezi zaméstnancem a vedoucim
manazerem. Pro snazs$i nasledné vyhodnoceni splnéni cilti l1ze pro jejich stanoveni pired
vyjezdem doporucdit pisemnou formu. U otazky na Skoleni zaméstnanct 81 % uvedlo, Ze jim
prostiedi. Skoleni a trénink lze doporuéit u vech typii vyjezdd, nicméné je tieba zohlednit
rozsah Skoleni a jeho délku vzhledem k délce vyjezdu, destinaci a cili vyjezdu. U otazky
k celkové ptipravé na vyjezd byla vysoka spokojenost uvedena pouze u 26 %, z ¢ehoz
vyplyva, ze vétsina respondentli nehodnotila ptipravu jako plné dostate¢nou. Pro celkovou

ptipravu lze navrhnout checklist, kde budou vyjmenovany veskeré tikony Vv ramci piipravy
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a stanoveny zodpovédné¢ osoby. Napiiklad letenky zajistuje HR oddéleni, pojisténi zajistuje

mzdové oddéleni apod.

V dotaznikovych otdzkach zachycujicich pribéh zahrani¢niho vyjezdu ¢éast respondentii
uvedla problémy s adaptaci, se kterymi se setkali béhem vyjezdu. Pro zlepSeni miry adaptace
1ze doporucit Skoleni (napi. workshopy, prezentace, seminaie) k danému vyjezdu formou
praktickych informaci o zemi, kulturnich odlisnostech ¢i setkani se zaméstnanci, ktefi danou
lokalitu jiz navstivili a mohou ostatni obohatit 0 vlastni zkusenosti. Uvedené Skoleni by mélo
téz eliminovat problémy vyskytujici se pii vyjezdech, napt. navazovani komunikace,
adaptace na zménu klimatu, stravovani. Podporu pfi vyjezdu hodnotili respondenti kladné a
neni t0 vtomto sméru potieba feSit dalsim doporucenim. Naopak komunikaci mezi
zamé&stnancem a nadiizenym klasifikovala zhruba tietina respondentt jako nedostate¢nou.
Nizka mira komunikace mtize vést k nenaplnéni stanovenych cilii a v koneéném duasledku
k neefektivnosti zahrani¢niho vyjezdu. Lze proto navrhnout pravidelny reporting a
prubéznou komunikaci s ptimym nadiizenym, ¢imz by doslo ke kontinualnimu sledovani

plnéni cila.

Pfi zavérecném mapovani vlivu zahranicni cesty na kariéru respondenta, na ziskani novych
zkuSenosti a jejich nasledného vyuziti, zhodnoceni cild a postoji zaméstnancti k absolvovani
dalSich vyjezdl se ukazalo, Ze témét 80 % dotazanych zaznamenalo prohloubeni znalosti
pro vykon své prace. Toto zjisténi tedy doklada, ze zahrani¢ni vyjezdy maji jednoznacény
potencidl na zvySovani efektivity spolecnosti a lidského kapitalu, a lze tuto strategii tedy
vyuzivat v maximalni mozné mife tak, aby se zahrani¢nich vyjezdt zGc¢astnilo co nejvice
zaméstnancl. Zaroven je ale vhodné uvést, ze pfiblizné 30 % respondenti mélo negativni
zkuSenosti pii vyjezdu. Pro sniZeni jejich vyskytu Ize doporucit aktivni zp&tnou vazbu po
navratu ze zahrani¢i od HR, sméfujici k eliminaci téchto negativ pro dalsi cesty. U 10 %
respondentll byla zaznamenéana odpovéd’, Ze vyjezd nesméfoval k Zadnému cili. To miZze
byt zpusobeno nedostateCnou piipravou, kdy cil nebyl stanoven, nebo zadanim
nesplnitelného cile ¢i vybérem nekompetentni osoby. DalSim divodem muze byt problém s
adaptaci, komunikaci a fizenim pfi samotném vyjezdu. Doporuceni pro eliminaci tohoto
rizika je jiz uvedeno v pfedeslych navrzich, pii jejichZ splnéni by mélo dojit ke zvyseni miry
efektivity zahrani¢niho vyjezdu a pfidané hodnoty jak pro zaméstnance, tak pro

zamestnavatele.
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Z7avér

Hlavnim cilem prace byla analyza procesu pfi vysilani pracovnikt do zahranici a na zakladé
analyzy zjisténych dat navrhnout vhodné opatieni a doporuceni pro spolecnost Personna

International CZ s.r.0. Pro jeho splnéni byly zarovei stanoveny dvé vyzkumné otazky.

Bakalaiska prace se ¢leni do ¢ty hlavnich kapitol. Prvni kapitola se zabyvala teoretickym
ukotvenim problematiky internacionalizace a hlavnich teoretickych pfistupti. Dale byly
definovany pojmy globalizace a nadndrodni firma vcetné strategickych typt téchto firem.
Zavérem se tato kapitola vénovala vlivu narodni a organiza¢ni kultury na firemni prostiedi.
V druhé kapitole byla pozornost vénovana mezinarodnimu fizeni lidskych zdroji se

zaméfenim na expatrianty a inpatrianty.

Po teoretické ¢asti nasleduje popis metodického postupu, jehoz bylo pouzito pti tvorbé této
prace. V ramci této kapitoly doslo zaroven i k osloveni nékolika nadnarodnich spolec¢nosti
v Ceské republice s cilem zmapovat soudasné trendy a postupy pii vysilani zaméstnanci do
zahranici. Jednalo se predevsim o primyslové podniky, které maji své matetské spolecnosti

vV Evropé a USA.

Ctvrta kapitola se zabyvala predstavenim nadnarodni spoleénosti Edgewell Personal Care a
jeji deefiné spolecnosti Personna International CZ s.r.o., ktera je predmétem praktické ¢asti
této prace. Po predstaveni spolecnosti nasledné doslo k analyze sou€asného stavu ve firmé
mapujici vyjezdy zaméstnancti do zahrani¢i za pomoci internich material, rozhovord,
statistického rozboru a kvantitativni metody formou dotaznikového Setieni. Zavérecnou ¢ast
této kapitoly tvoii vyhodnoceni vysledka dotaznikového Setieni a nasledna formulace zavéra

a doporuceni pro spolec¢nost Personna International CZ s.r.o.

Na zakladé zjisténych dat formou statistického rozboru, rozhovoru s HR manazery a
zpracovanim internich materiali bylo zjiSténo, jak ve spolecnosti probihd organizace
vyjezdli zaméstnancli do zahrani¢i. Zaméstnanci se pfi vyjezdech musi fidit globalni
cestovni politikou (viz podkap. 4.1.3), ktera kromé formalnich doporuceni tykajicich se
organizace vyjezdu nastavuje finan¢ni limity na denni ptispévky, ubytovéani a dopravu. Tato
globalni politika je zdvaznym dokumentem v ramci celé nadndrodni spolecnosti a

v nékterych aspektech nereflektuje na lokalni odli$nosti. Ve firmé neni nastaven metodicky
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postup pro vysilani zaméstnanct do zahrani¢i a procesy probihaji pfevazné neformalné. Na
zakladé téchto informaci byla zodpovézena VO1: Jaky je firemni postup pri vysilani
zaméstnancu do zahrani¢i? VySe uvedené zjisténi muze vést k rizikim neefektivnich
vyjezdu do ciziny. Tato rizika byla téZ identifikovana v odpovédich v ramci dotaznikového

Setfeni.

Ptes absenci formaln¢ nastavenych postupti pii vysildni pracovniki do zahrani¢i je z
vysledkti Setfeni zfejma nadprimérna mira spokojenosti, kterou reflektuji odpovédi
respondentll v jednotlivych otazkach dotazniku, ¢imz byla zodpovézena VO2: Jaka je
spokojenost zaméstnancii s organizaci jejich vyjezdi? Tuto miru spokojenosti 1ze opfit o
celkovou atmosféru ve spolecnosti, kdy Personna International CZ s.r.o. dosahuje dobrych
hospodarskych vysledkt,, zaméstnanclim je poskytovéana celd fada benefitii, a to véetné
organizace sportovnich a kulturnich akci. I pfes celkovou spokojenost zaméstnanct
s vyjezdy byly v ramci dotaznikového Setfeni identifikovany oblasti pro zlepSeni. Jednalo se
pfedev§im o vybér zaméstnancl na vyjezdy, Skoleni a trénink pfed vyjezdem, stanoveni a

zhodnoceni cilu.

Pro eliminaci rizik a moznosti pro zlepseni byla v podkapitole 4.4 navrzena mozna
doporuceni, mezi ktera patii napiiklad formalni postup pfi vybéru zaméstnancii s pevné
nastavenymi Kkritérii, transparentni schvalovaci proces, ndvrh checklistu pro celkovou
pfipravu vyjezdu, pravidelnd komunikace béhem vyjezdu a zpétna vazba po navratu. Tato
doporuceni jsou vhodna pro zéklad lokéalniho metodického postupu pii vysilani zaméstnanct

do zahranici.

Zodpovézenim vyzkumnych otazek byl cil bakalatské prace splnén a zjisténé vysledky jsou
ptinosné pro spole¢nost Personnna International CZ s.r.o. Ptidanou hodnotu lze spatfit jak
ve zpétné vazbé z dotaznikového Setfeni od zaméstnanct Gcastnicich se vyjezdi za posledni
tii roky, tak v fadé doporuceni, jeZ se opiraji o vyhodnoceni praktické casti ve spojeni
s aplikaci z casti teoretické. Vysledky bakalarské prace jsou uzitenym podkladem pro HR

oddéleni a management spolecnosti.
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Priloha A — Dotaznik

Hodnoceni vyjezdu z pohledu zaméstnance Personna Intemational (Z s.r.o.

1 Uvedte Vase pohlavi.
Mapovda k obiace: Kiderie jedh odpoved”

O mz O Zena

2 Jaky byl Vas vék pii poslednim absolvovaném vyjezdu?
Mapowidz k otizee: Wdene jedhy adpov

O wrn O ww O 4e O sdavie

3 Jaka byla Vaie pracovni pozice v dobé vyjezdu?
Mepovida k obizce: Wyfene jedhy adpovd”
O Engineering O Viyroba / ddriba O HR O Finance a controlling D Malup a lngistika O Kvalita

O Jina_

4 Jaka byla cilova destinace Vaseho posledniho vyjezdu?
Nepobda k otiace: Vyderte jechu odoree!

O mimecke O Mexie O vsa O Cina

O lima_

5 Jaka byla délka Vaseho vyjezdu?
Mepmédz k otizee: Fdere jedhy adpov”

O t7ani O s30dni ) Vice ned mésic

6 Jaka byla Vase celkova motivace k vyjezdu?

Napovida k otazce: Lhedle rz Skale 1 fejmené) a2 § (rejvice)

phakdirg g /5
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7 Ohodnotte jednotlivé faktory motivace.
Napovida k otizce: f=nejmené S=nejuce

1 2 3 " 5
Kariérn rist O O O @) @)
Finantni odména O O O O O
Jazykove Zepteni O O O @) O
Poznini nové zemé a e kultury O O O @) O
Osob rozvj O @) O @) @)

8 Stanovila Vam spolecnost konkrétni cile pro Vas vyjezd?
Napoveda k otzce: Vyderte jednu odpoved

Om O

9 Absolvoval/a jste Skoleni (eticky kodex, kultumi aspekty, informacni materialy) pfed
vyjezdem?
Népovéda k otdzce: Vyderte jedhu odpovéd

Om QOwe

10 Jak byste ohodnotil/a celkovou pfipravu Vasi firmy smérem k Vasemu vyjezdu?
Népovéda k otizce: Vyderte jedhu adpoved

O Rohodné spokojenva O Spiespokojenja (O Spite nespokojen/a (O Rozhodné nespokojen/a

11 Uvedte pfipadné co byste v ramci pfipravy uvital/a.
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12 Jak probihala Vase adaptace na zahranicni prostredi?
Mapovéda k otdzce: Widene et adpovee’

(O rozhodné dobie () Spisedobfe () SpRedpand () Rozhodné Spatné

13 S jakymi problémy jste se setkal/a béhem adaptace?

Mapovdda k ofance: Lheole konkein oiklad

14 Poskytla Vam firma podporu béhem vyjezdu?
Mapovéda k otdzce: Widene et adpovee’

O romodnéane ) spieane ) Spitene () Romodné ne

15 Dochazelo k pravidelné komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym?
Mipowida k otazce: Séhem wiem

Ome O ne

16 Zhodnotte vliv vyjezdu na Vasi kariéru.
Mipoudda k otdrre: I=nejimend Snejuie

1 2 3 " 5
Kriémi s O O O O O
Prohioubeni mainsti 2 Zkutenosti pro vikon price O O O O O
Tlgéent azykavich dovednosti O O O O O
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17 Uvedte negativa spojena s vyjezdem.

Nepovéda k otazce: Uhedle heslowteé

18 Vyuzivate ziskané zkuSenosti ve své kazdodenni praci?
Nipowida k otazce: Viderte jednu adpoved

QO rothodnéane O Spieane (O spizene (O Rozhodné ne

19 Byl po Vasem navratu z vyjezdu zrealizovan nastaveny cil?
Nipowida k otazce: Viderte jedny adpoved

Ome QO ne

20 MéL byste zajem o absolvovani dalSiho vyjezdu?
Napovéda k otazce: Viderte jednu odpoved

Om QO ne




