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Souhrn

Tato prace se zabyva problematikou personalniho managementu v multikulturni firme.
Uvédi do multikulturniho prostiedi korejské firmy s ptimym zastoupenim v Cechach —
firmy LG Electronics CZ, s.r.o. Vénuje se problematice spole¢ného souZiti a fungovani
Cechii a Korejc na jednom pracovisti. Mapuje soucasnou situaci ve firmé. Vymezuje
problémy tykajici se vztahu ¢eskych zaméstnancia s korejskymi expatrianty.

Autorka se v teoretické c¢asti prace opird o odbornou literaturu, kterd se vénuje
problematice expatriantd — jejich naboru, zaSkolovani, odménovani, navratu do zemé
pavodu. Autorka v préaci také vymezuje terminy jako je personalni management,
nadnarodni spole¢nost, expatriant, firemni kultura, mentalita.

Praktickd ¢ast préce je vénovana konkrétni spolecnosti LG Electronics, CZ s.r.o0. Je
predstavena spole¢nost, jeji struktura, chovani spole¢nosti vsouladu sLG Way a
etickym kodexem. Autorka na zaklad¢ ftizenych rozhovori s respondenty
z managementu dochézi ke zjisténi, Ze spoluprace Cechi a Korejca na jednom
pracovisti neni v celkovém souladu v dasledku nedostatecné pripravenosti obou stran na
vzdjemnou spolupraci. Autorka navrhuje teSeni v podob¢ spoleéného zaSkolovaciho
tydenniho Skoleni obou stran, které ma byt piinosem pro firmu a miZe souc¢asnou

situaci zlepsit.

Kli¢ova slova

Personalni management, manazer, mentalita, expatriant, nadnarodni firma, kultura, LG

Way, multikulturni firma.



Summary

The thesis considers problems of personel management in multicultural company. The
thesis describes multicultural atmosphere of Korean company with direct representation
in Czech Republic — LG Electronics CZ, s.r.o. The thesis attends common koexistence
and functioning od Czech and Korean people on one working place. The thesis maps
recent situation of company. It defines problems related to relationship between Czech
employees and Korean expatriants.

The author of the thesis leans on literature that follows problems of expatriants — their
recruiting, training, remuneration and comeback to the country of origin. The author
defines also terms such as personel management, multinational company, expatriant,
company culture, mentality.

Practical part of thesis follows company LG Electronics CZ, s.r.o. Company is
introduced, its structure, behaviour, accordingly to LG Way and Ethical Codex. The
author of thesis was making guided interviews with top management. It uncovers fields
and sensitive sites of cooperations between Czech and Koreans on one working place
which are not in hormony bacause of poor readiness of both sides. The author suggested
solution that can improve situation and can become benefit for copany — one week kick

off - training.

Key words
Personel Management, Manager, Mentality, Expatriant, Multinational Company,

Culture, LG Way, Multicultural Company.
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1 Uvod

Po revoluci se na ¢eském trhu objevila cela fada nadnarodnich firem, tedy firem, jejichz
vyroba produkti nebo distribuce sluzeb je Sitena ve vice nez jedné zemi. V pripadé
definovani nadnéarodnich firem se ¢asto hovoii o tom, Ze odnékud pochézeji. Zemi
pavodu muzZe byt zem¢, kde byla spole¢nost zaloZena, a kde tudiz vznikla, ale také
zemée, odkud je v souc¢asnosti nadnarodni firma fizena. Spole¢nost ma tedy centralu a
dale méa zahrani¢ni pobocky, kde provozuje svou ¢innost. Tyto pobo¢ky mohou byt
umistény v nékolika zemich po celém svété. V souvislosti stim, se v kazdé takové
nadnarodni firmé vyskytuje multikulturni prostiedi. Multikulturni prostiedi je prostiedi,
kde se stietava vice kultur. Prisludnici téchto kultur maji jinou mentalitu, zvyky, tradice.
Vzhledem ktomu, Ze jsou pteduréeni v nadnarodnich spole¢nostech ke vzajemné
spolupraci na jednom pracovisti, méli by spolu dobie vychazet a komunikovat. Bohuzel
diky odliSnym kulturdm a mentalité dochazi na pracovistich k problémam souvisejicim
se vzajemnou netoleranci a odliSnosti prisludnika jinych zemi.

Diplomova préce se zabyvéa pravé touto problematikou. Primarni cilem prace je analyza
modelu nadnarodni spole¢nosti. Zde je konkrétné pouzit model korejské spole¢nosti LG
Electronics, Inc., kterd ma své zastoupeni v Praze — LG Electronics CZ, s.r.o. Autorka
vymezuje strategické typy nadnarodnich firem. Zabyvéa se problematikou expatriant —
tedy vyslancu ze zem¢ pavodu. Tito lidé jsou podle ruznych kritérii vybirani, nasledné
vyslani do poboc¢ky mimo jejich domov, kde musi byt zaclenéni do spole¢nosti,
proSkoleni, jsou jinak odménovani. Neékdy dochdzi k jejich selhani a pred¢asnému
navratu do zem¢ puvodu. Mezi expatrianty a zaméstnanci zemé, kde se pobocka
nachazi, je znac¢ny rozdil z pohledu mentality. Odlisny je pracovni ptistup, pracovni
nasazeni. LiSi se efektivnost jejich prace. Maji odliSny ptistup k autoritam. Mezi
zaméstnanci z téchto duvoda ¢asto dochazi ke vzajemnému nepochopeni, k netoleranci,
k bojim souvisejicim s témito rozdily. V konkrétnim piipadé spole¢nosti LG
Electronics CZ, s.r.o. je management z poloviny cesky a z poloviny korejsky. Mezi
zaméstnanci prevazuji Cesi, ale v kazdém oddéleni jsou i zaméstnanci z Koreje. Rysy
ceského a korejského zaméstnance se v mnohém neslucuji. Asijskd mentalita a kultura
se v mnoha ohledech neslucuje s ¢eskou mentalitou a kulturou. Na pracovnim poli

dochazi ke stretim a nespokojenosti v nékterych thlech pohledu. Autorka si na zakladé
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fizenych rozhovort s respondenty z managementu uvédomuje problémy nadnarodni
spole¢nosti a multikulturniho prostiedi a za sekundérni cil diplomove prace si klade
navrzeni vhodného feSeni, které by mélo pomoci tuto situaci resit. Autorka navrhuje,
aby bylo pred zahajenim spole¢né spoluprace ceskych a korejskych zaméstnanci,
absolvovéano tydenni Skoleni. Toto Skoleni by se konalo nékde mimo kancelér.
Zaméstnanci by tyden pobyvali spole¢né v jednom objektu, kde by se navzadjem
poznavali. Expatrianti jsou proSkolovani, nez do zemé prijedou, nicméné toho
proSkoleni je ¢asto nedostate¢né. Naopak zaméstnanci zemé, kde se pobocka nachazi,
nejsou prosSkolovani ani seznamovani s mentalitou a kulturou expatriantt, ktefi do zemé
prijizdi. Autorka navrhuje tento vyjezdni tyden koncipovat tak, aby se zaméstnanci od
sebe ucili poznavat vzajemnou mentalitu — at’ uZ pti spolecném stolovani, sportovani,
kulturnich aktivitach, nebo pti feSeni prvnich spole¢nych pracovnich ukoli.

V prvnich kapitolach se autorka opird o odbornou literaturu. Definuje pojmy jako
management, personalni management, zminuje manaZerské dovednosti a funkce.
Definuje pojmy persondlni ¢innost, personalni tizeni, fizeni lidskych zdroj.

Navazuje kapitola vénovana obecn& nadnarodnim firmam — jaké jsou jejich rysy. Cast
této kapitoly je vénovand expatriantim — vyslancam ze zem¢ pavodu, jejich vybérem,
zaSkolenim, odménovanim.

V nésledujici kapitole je predstavena jiZz zminovana konkrétni spole¢nost LG
Electronics. Je popsan profil spole¢nosti, obchodni ¢innost, struktura spole¢nosti,
firemni kultura v souladu s LG Way a etickym kodexem.

V této spolecnosti jsou definovany problémy odliSnosti mentalit skupin zaméstnanci,
které autorka uchopila na zaklade¢ tizenych rozhovora s top managementem. A v zavéru
prace je navrzeno konkrétni feSeni, které do budoucna muZe poslouzit jinym

nadndrodnim spole¢nostem, které maji stejné problémy.
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1.1 Cil prace a metodika

1.1.1 Cil prace

Primarni cilem diplomové préace je nejen popsat, ale i analyzovat fungujici model
nadnérodni spole¢nosti. Je charakterizovana konkrétni korejskd nadnérodni firma LG
Electronics CZ, s.r.o. Z hlediska multikulturniho prostiedi mé tato firma sva specifika.
V préaci je popsdna soucasna situace v této firmée, jeji struktura, zpasoby a principy
fungovani. Z pohledu c¢eskych i korejskych zaméstnanci jsou vymezeny konkrétni
problémy vzajemného fungovani na pracovnim poli, kulturni a mentalni rozdily, které
spolupraci ovliviuji.

Sekundarnim cilem diplomové prace je navrhnout konkrétni feSeni, jak zlepsit a
zefektivnit spolupréci zaméstnancia ceské a korejské strany. Autorka chce vytvorit
koncepci firemni komunikace pro soucinnost obou stran. Bude podan konkrétni navrh

feSeni problému v podob¢ tydenniho Skoliciho vyjezdu pro zaméstnance.

1.1.2 Metodika préace

Autorka si na zaklad¢ odborné literatury nastudovala problematiku nadnérodnich a
multikulturnich firem. Sama pracuje pro spole¢nost LG Electronics CZ, s.r.o. jiz
necelych pét let. Podstatnou roli pro shér dat sehrélo nezG¢astnéné pozorovani. Pro praci
bylo vhodné pouZit metodu situacni deskripce a analyzy, ktera je pro tuto problematiku
ptiznacnd. Autorka popisuje prostiedi korejské poboc¢ky, analyzuje soucasny stav ve
spole¢nosti. Nasledn¢ s pomoci techniky interview posbirala potiebna data a informace
od respondentd z managementu, zameiena na ¢esko-korejskou komunikaci a spolupraci
v ramci jednotlivych oddé¢leni. Data z rozhovori byla nasledné vyhodnocena. Vystupem

prace je konkrétni reSeni a navrh, jak je mozné souc¢asnou situaci zlepsit.

13



2 Literarni resSerse

2.1 Management

Management (anglicky to manage - fidit, pavodem z francouzského, ménagement,
které mé zase svuj koten v latinském slovu manus - ruka, a jeho prazékladem bylo ru¢ni
ovladani koni) je uméni fizeni, pasobeni na ur¢itou soustavu (napiiklad spole¢nost) a
ovladani jeji ¢innosti. Tento ndzev muZe také oznacovat skupinu vedoucich pracovnikii.
S pojmem ,management” se muZeme setkat v trojim vyznamu a to jako specificka
aktivita, skupina fidicich pracovniku a nebo védni disciplina.

V literature se maZeme setkat s fadou definic, které Ize rozdelit minimalné do ti skupin.
Prvni skupina zduraznuje slozky, které tvoti napln manazerské profese. Management je
soubor nazori, zkuSenosti, doporuceni, pristupi a metod, kterych vedouci pracovnici
(manazeti) uzivaji k zvladnuti specifickych cinnosti (manaZzerskych funkci), jez jsou
nezbytné k dosaZzeni podnikovych zaméra. Druhd skupina definic zduraziuje
smysluplnost managementu, tzn. dosaZeni vytyceného cile. Management je ¢innost
mobilizujici lidské i vécné Cinitele pti respektovani pravnich norem, néklada, kvality a
Ihat k uskutecnéni urcité akce ¢i projektu. Management je uméni dosahnout toho, aby
lidé udélali to, co je treba. Treti skupina fika, Ze manaZzerské ¢innosti jsou spojeny
s rizikem a jejich smyslem je realizovat zmény, aby bylo dosazeno Zadoucich efekti.
Management je mobilizace a aktivizace vSech zdroju a podstupovani rizik s cilem

doséhnout 7adoucich piinosi pro ffizenou instituci.

2.2 Manazer

Manazer je zaméstnanec, ktery zodpovida za provoz firem a organizaci. Jeho pracovni
napln maze byt rozdilna a na rtznych fidicich drovnich, ale vzdy zodpovida za chod

dané organizace. Aby se clovek stal manaZerem, musi mit prislusné znalosti a

1 VEBER, J. A KOL. Management — zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2006.
ISBN 80-7261-029-5.
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dovednosti. Tuto funkci muaZe vykonavat jen urcity okruh lidi. Ne kazdy ma v sobé
prirozenou autoritu a dovednost vést ostatni.

Kazdy manaZer by mél dodrZovat urcité zasady, aby jeho prace byla efektivni, to
znamena, Ze by mél stanovit jasné cile a jak jich dosahnout. Dale by mél dbat na
prevenci — spiSe piedchazet nedostatkim, nez pak ieSit problémy, kterym se dalo
vyhnout. Je také duleZité stanovit si priority, vhodné nac¢asovat a naplanovat postup
feSeni danych ukoli a podobné. ManaZertav zajem by nemél smérovat pouze na firmu a
jeji chod, ale mél by se také zaméfit na zdkaznika a na jeho spokojenost.

Postaveni manaZera v procesu fizeni mizeme znazornit schématem vlastnik — manazer
— zaméstnanec. V pavodnim malém soukromém rodinném podniku, kde vlastnik byval
jedingym zaméstnancem, splyvala role zaméstnance, manaZera i vlastnika. Jak se

podniky zvétsovaly, viechny tfi role se osamostatiiovaly.?

2.3 Manazerské dovednosti

Stejné jako vSichni zaméstnanci, tak i manaZzeti musi plnit stanovené Ukoly tzv. fidit
praci, pracovniky apod. Byt dobrym manaZerem znamena mit mnoho dovednosti a
znalosti a to zejména z psychologie.

Existuji tii okruhy manaZerskych dovednosti. Obecné lidské dovednosti jsou dileZité
zejména pro provozniho manaZera, personalistu. Jsou daleZité pro vedeni lidi, motivaci,
komunikaci, spolupraci a vzajemné pochopeni. Technické dovednosti jsou schopnosti
vyuZivat specifické vlastnosti, postupy, znalosti techniky, vyuZivat specializované
pracovniky. ManaZer by mé¢l mit stejné dovednosti technického rdzu jako maji lide,
které fidi. A to proto, aby zajistil provedeni prislusné prace. Koncepéni dovednosti
oznacuji schopnost vidét véci jako celek napi. strategické vedeni, vidét dopiedu. Patii
sem také schopnost fidit, integrovat a slad’ovat zajmy a aktivity podniku. 2

Dobry manazer by mél umét vzdy jasné vymezit cile, aby lidé védéli na ¢em maji
vlastn¢ pracovat. Mél by zieteln¢ vyjadiovat pokyny, jednat s raznymi typy lidi,

rozumét pracovnikim a tolerovat je, rozhodovat se ve sloZitych situacich, pfijimat i

2 VEBER, J. A KOL. Management — zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2006.
ISBN 80-7261-029-5.
® TRUNECEK, J. Management podniku. Praha: Skripta VSE, 1993. ISBN neuvedeno.
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poskytovat zpétnou vazbu, dobie organizovat a kontrolovat préci, byt schopny
prizptisobovat se zméndm. Velky duraz se u manaZera klade na jeho formélni a
neformalni autoritu. Je duleZité, aby obé¢ autority spolu korespondovaly. Neformalni
autorita zavisi na znalostech, dovednostech, vysi odborného vzdélani. Dale je ovlivnéna
pracovni moralkou, vztahem ke spolupracovnikim a také jeho vlastnostmi jako je
poctivost nebo duslednost.

ManaZerem nemuze byt kazdy. Ke své praci potiebuje urcité predpoklady a to ziskang i
vrozené. Ziskané predpoklady jsou takové, které ziskdme vychovou a vzdélanim a
caste¢né sem patii i intelektualni vlastnosti, které jsou sice vrozené, ala daji se ¢astecné
ovlivnit i vychovou. Prikladem pro ziskané piredpoklady jsou zku$enosti, znalosti,
asertivita a komunikace. Vrozené piedpoklady se nedaji vychovou moc ovliviovat.

Patti sem fantazie, temperament, empatie a zejmeéna intelekt.

2.4 Déleni managementu

Management lze chépat jako teorii, dile chapeme management ve smyslu praxe, byva
oznacovan jako fizeni, a v neposledni fad¢ je managementem oznacovana skupina lidi,
ptimo mezi zaméstnanci. ManaZefi na tomto stupni dohliZeji na pInéni prace, jsou jimi
naptiklad mistti v dilndch. Musi mit nejvice odbornych védomosti. Do stredniho stupné
patii rozlicna skupina vedoucich pracovnikda. Ti jsou z mnoha velmi riznorodych
odvétvi (napriklad z personalistiky, ¢i zasobovani). Nejvyssi stupen usmériuje chod
celého systému, manaZefi ¢aste¢né piebiraji odpoveédnost za vlastniky podniku a maji na

n& velmi Gzké vazby*.

*HITTMARR, S., KAMPF R. Management |. Univerzita Pardubice, Pardubice 1997. ISBN 80-7194-111-
5.

16



2.5 Manazerskeé funkce

2.5.1 Planovani

Planovani je jednou z manaZerskych funkci. Hlavnimi charakteristikami jsou volby
zaméra, cilu a jejich dosaZeni. Planovani piedchazi realizaci viech dalSich naslednych
manazerskych funkci, protoZe zahrnuje stanoveni cilt.

Efektivnost planovani je mira dosaZeni vytéenych zadméru a cila s ohledem na
vynaloZené néklady a miru uspokojeni zajmovych skupin. Plan piedstavuje jakykoliv
promysleny, uvédomely postup budoucich ¢innosti. M& podobu poslani, cile, strategie,
taktiky, postupu, pravidel, programu, rozpoctu.

Planovaci proces znamend uvédomeéni si prileZitosti a hrozeb (3ance) z hlediska
vnéjSiho okoli a silnych a slabych stranek organizace. Je to stanoveni cila k ¢emu
chceme smétovat, jak a kdy si toho piejeme dosdhnout. Vybér alternativ, volba postupu
¢innosti, které budeme prosazovat. Formulovani pomocnych plant, investic, naboru.
Numerické vyjadieni planti pomoci rozpoctu, zpracovani.

Tomuto postupu se tikd SWOT analyza. Nazev je odvozen od pocatecnich pismen:
Strenghts (silné stranky firmy), Weaknesses (slabé stranky firmy), Opportunities

(prilezitosti), Threats (nebezpeci).

2.5.2 Organizovani

Pokud mé&me zvolen cil a alternativu postupu, jak jej dosahnout, je tieba tento postup
efektivné zorganizovat, rozmistit a uspotradat vSechny disponibilni zdroje organizace
tak, aby existovala realna Sance vytycenych cila zvolenym postupem a ve stanoveném
¢asovém horizontu dosahnout. Zejména u lidskych zdroju organizace zajistit, aby bylo
jasné, kdo a co ma délat, kdo je odpovédny za vysledky. Déle aby byly odstranovany
organiza¢ni piekazky pii uskutecnovani planovanych cinnosti a aby existovaly
rozhodovaci a komunikacni sité nezbytné k feSeni ocekavanych problémii.

Podstata organizovani spocivd v budovani provadéci organizacni struktury, ktera
vytvori vhodné prostiedi pro efektivni spolupraci jednotlivcu a skupin pii dosahovani

stanovenych cila.
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Proces organizovani zahrnuje planovani, identifikaci a klasifikaci potiebnych ¢innosti,
seskupovani ¢innosti podle zdroji a situaci, delegovani pravomoci, horizontalni a

vertikalni koordinaci pravomoci a informac¢nich vztahi, vedeni a kontrolovani.

2.5.3 Personalistika

V kaZzdé organizaci je persondlni utvar zajistujici tizeni lidskych zdroju. Personalistika
je proces ziskavani potiebnych a schopnych pracovniki, jejich adaptace v novém
prosttedi a udrZeni na zvolené pozici. Vyuziva poznatky z oblasti psychologie,
sociologie, prava a organizace prace.

Hlavnimi Gkoly personéalniho managementu jsou nabor a vybér pracovnikt, adaptace
pracovnika v novém prostiedi, rozvoj pracovnikt ve prospéch firmy i osobnosti
pracovniku, hodnoceni podle vysledki prace i chovani a udrZzeni pracovniku. Vybéru
zaméstnanci predchazi analyza poZadavkt. Pro tuto personalni strategii je vyhodna
zcela oteviena komunikace.

Rozvoj osobnosti je znamenitym prostiedkem k dosahovani firemnich cili. Osobni
rozvoj prochazi ¢tyimi stupni: motivace, znalosti, dovednosti, ndvyky. V organizaci je
tieba vytvotit piiznivé podminky.

ManaZerskym nastrojem pro ovliviiovani chovani druhych jsou znalosti, dovednosti a
navyky efektivni komunikace, u¢inného vedeni a motivace. Komunikace je sdélovani,
vymeéna informaci. Existuji téi formy komunikace: verbalni, neverbalni, ¢iny.
Komunikaéni proces je tvoien konkrétnimi prvky a probiha v urcitych fazich.

Motivace miZe byt vnitini nebo vnéjsi. Z této skutecnosti vychazi takzvany incentivni
management. Motivace je funkci intenzity wvnitiniho napéti, hodnot a cila,

pravdépodobnosti dosazeni cile.

254 Vedeni

Cilevédomy proces ovliviiovani lidi tak, aby jejich ¢innost Uspédné naplnila firemni cile.
Vést a tidit lidi vyZaduje dvé zékladni dovednosti a to vytvaiet energii, uméni
zaujmout, motivovat, vzbudit elan a nasledn¢ usmérnovat tuto energii, jeji spravny

smér, tempo, vyuZiti zdroju.
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Méame nekolik stylua fizeni (zpasoba vyuZivani pravomoci). Autokraticky styl rozhoduje
s&m, ud¢luje prikazy, odmitd diskusi, ocekdvd bezpodminec¢né plnéni piikazi.
Demokraticky styl je partnersky, podrizeni jsou davéryhodni lidé, diskuse. Liberalni
styl seznami podtizené s tkoly a doufa, Ze vie dobre dopadne®.

2.5.5 Kontrolovani

Podstatou je objektivni hodnoceni vykonané prace z hlediska vztycenych cili. Smyslem
je korekce pracovnich procesa tak, aby bylo cili co nejefektivnéji dosazeno v zajmu
dalSiho rozvoje organizace. Zakladni kontrolni proces se sklada ze tii krokt a to
stanoveni standardi, méteni vykonané prace z hlediska stanovenych standardi, korekce
zjisténych odchylek od standardi a plan.

Kontrolni systémy vyuZivaji ¢ast své energie k zajisténi zpétné vazby. Cim pozdgji
ziskd manazer informaci zpétné vazby o vyslednich tfizenych procesu, tim vice bude
oslabena efektivnost tizeni. Efektivni kontrolni systém poméhd managementu
organizace dosahnout stavu, kdy vynaloZzena prace probihd podle planu a naklady
souvisejici s tvorbou, zavedenim a fungovanim kontrolniho systému jsou imérné jeho
efektum. Kazda kontrola je spojena s urcitymi naklady a poZadavky. Prvnim z nich je
napiiklad poZadavek ptizptasobit kontrolu specifikim organizace.

K efektivnosti kontroly vede i snaha o co nejvétsi objektivnost. DalSimi poZadavky jsou
pruznost, schopnost reagovat na zmeény, kultura organizace a dotaZzeni do konce
(odstranéni odchylek od standardi s vyuZitim planovani, organizovani, personalistiky a
vedeni). Kazda z téchto funkci v sobé obsahuje standardni postup manaZerské prace:
analyza problému, rozhodovani, realizace rozhodnuti, vcetné koordinace. Tyto tii kroky

byvaji oznacovany za manazerské funkce.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2002. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2.6 Personalni prace a jeji uloha v organizaci

2.6.1 Personalni prace — pojeti a vyznam

Jakékoliv organizace muze fungovat jen tehdy, podati —li se ji shromazdit, propojit
a vyuZzivat materialni zdroje, finan¢ni zdroje, informacni zdroje potiebné k fungovéani a
lidské zdroje. Neustalé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto ¢ty zdroja je
stéZejnim ukolem organizace.

Personalni prace (personalistika) tvoii tu ¢ast organizace, kterd se zaméiuje na vse, co
se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovéni, fungovani,
vyuZivani, jeho organizovani a propojovani jeho c¢innosti, vysledki jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovéani, vztahu k vykonavané préci, organizaci,
spolupracovnikaim a dalSim osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou praci styka, a
rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho

rozvoje.’

2.6.2 Personalni administrativa, personalni ¥izeni, Fizeni lidskych

zdroju

Tyto terminy byvaji povaZzovany za synonyma. Odbornd literatura vSak rozliSuje mezi
persondlnim fizenim a ftizenim lidskych zdroji. Terminy personalni prace ¢i
personalistika se obvykle pouZivaji jako nejobecnéjsi oznaceni pro tuto oblast fizeni
organizace, bez ohledu na to, o jakou fazi fizeni jde. Terminy personalni administrativa,
persondlni fizeni a tizeni lidskych zdrojia pak oznacuji jednotlive faze ¢i koncepce
persondlni prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace.

Personalni administrativa (sprava) piedstavuje historicky nejstarsi pojeti personalni
prace, které chapalo persondlni praci jako sluzbu, zajistujici v prvni tadé
administrativni pradce a procedury spojené se zaméstnavanim lidi, potizovanim,
uchovavanim a aktualizaci dokumenta a informaci tykajicich se zaméstnancua a jejich

¢innosti a poskytovanim téchto informaci fidicim slozkdm organizace. Personélni prace

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2002. ISBN 978-80-7261-168-3.
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v podobé personalni administrativy pieziva az do souc¢asné doby v organizacich, v nichz
je vyznam personalni prace nedocenovan.

Personalni fizeni se jako koncepce personalni prace zacalo objevovat pied druhou
svétovou valkou. Lidé si zacali uvédomovat, Ze existuje témei nevycerpatelny zdroj
prosperity a konkurenceschopnosti a tim je c¢lovek, lidska pracovni sila. Vznikaly
personélni Utvary nového typu, v nichZ se formulovala personalni politika a rozvijely se
metody personalni prace. Personalni prdce méla v této vyvojové fazi spiSe povahu
operativniho tizeni.

Rizeni lidskych zdroju piedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace. Rizeni
lidskych zdroju se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejduleZitéjsi sloZzkou. Vyjadiuje
se vyznam ¢loveka, lidské pracovni sily jako nejduleZitéjSiho vyrobniho vstupu ¢innosti
organizace. Rizeni lidskych zdroji je charakterizovano strategickym piistupem
k personalni préaci a vSem personalnim ¢innostem, orientaci na vnéjsi faktory formovani
a fungovani pracovni sily organizace. Personalni prace prestava byt zalezitosti
odbornych personalisti a stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich

pracovniki’.

2.6.3 Personalni ¢innosti, sluzby a funkce

Mezi personélni c¢innosti patii vytvaieni a analyza pracovnich mist, personalni
planovani, ziskavani, vybér a prijimani pracovnika, hodnoceni pracovniki, zarazovani
pracovnika a ukonceni pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani pracovnika,
pracovni vztahy, péce o pracovniky, personalni informacni systém, prizkum trhu préce,
zdravotni péce o pracovniky, ¢innosti zaméiené na metodiku prazkuma, zjiStovani a

zpracovani informaci, dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.

2.6.4 Vyznam personalni prace pro organizaci a jeji prinos

Personalni préce v podob¢ tizeni lidskych zdroji je rozhodujicim néstrojem zvySovani
vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i ekonomické UspéSnosti organizace.

Personalni prace ma i bezprostiedni vliv napiiklad na velikosti zisku organizace.

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2002. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Souvisi to napiiklad s redukovanim zbyte¢nych vydaja za pies¢asovou praci v disledku
zvySovéani produktivity pradce béhem normdlni pracovni doby, s Usilim o sniZovani
absence, minimalizaci fluktuace pracovnikd, p¥iméfenym vzdélavanim a rozvojem
pracovnika, vhodnym propojovanim ¢innosti pracovniki, vhodnou organizaci prace a
vytvaienim pracovnich tyma. Nezanedbatelny je i podil personélni prace na vytvaieni
zdravych mezilidskych vztaha v organizaci, pozitivnich vazeb pracovniki k organizaci,
ztotoznovani individualnich cila s cili organizace. To vSe se promita do hospodarskych

vysledki a postaveni organizace.
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3 Nadnarodni firma - MNC

Pojeti toho, co nadnarodni firma (The Multinational Company MNC?) znamen4, neni
v literature jednotné. Mnozi autofi definuji nadnarodni firmu jako entitu vzniklou diky
ptimé zahrani¢ni investici, ktera je efektivné kontrolovana.

Nadnérodni korporace (tid¢eji mnohonarodni korporace, transnarodni korporace,
mezinarodni korporace nebo nadnérodni podnik) oznacuje korporaci nebo podnik, ktery
fidi vyrobu produkti nebo distribuci sluZeb ve vice nez jedné zemi.

V piipad¢ definovani nadnéarodnich firem ¢asto hovotime o tom, Ze odnékud pochazeji.
Avsak pojeti toho, co literatura oznacuje za home country(domaci zemé) nebo parent
country (mateiskd zemg), neni jednoznac¢né. Zemi pavodu je prisuzovan specificky
vyznam. Jednak maZe jit o zemi, kde byla spole¢nost zaloZena, a kde tudiz vznikla.
Zemi pavodu také muzZe byt oznac¢ovana ta zem¢, odkud je v soucasnosti nadnarodni
firma tizena.

Zahrani¢ni aktivity podniku jsou provadény jednak prostiednictvim zahrani¢nich
pridruzenych spolec¢nosti, jednak pies zahrani¢ni poboc¢ky. Zahrani¢ni pobocka branch
je c¢asti mateiské spolec¢nosti s omezenou rozhodovaci pravomoci. Pobocka obvykle
nese ndzev mateiské spolecnosti a jeji rozvaha je soucasti celkové rozvahy firmy.
Naproti tomu zahrani¢ni pridruzena spole¢nost associated company je soucasti majetku
spole¢nosti. Mezi zahrani¢nimi piidruzenymi spole¢nostmi literatura obvykle rozliSuje
dcetiné spole¢nosti (subsidiary), pokud je vlastnicky podil mateiské firmy roven 50%
nebo vétsi, a filidlky (affiliate), je-li podil mateiské spolecnosti mezi 10 a 50%.

3.1 Strategickeé typy nadnarodnich firem

Pojeti vztahi mezi centrdlou a pobockami je v literatuie rozmanité. Opieme se
o myslenky Anda’, ktery rozli$oval strategické typy nadnarodnich firem na:
International: nadnarodni firma neni zastoupena ve vSech hlavnich regionech. Mezi

centrdlou a pobockami se odehravaji hlavn¢ financni toky. Jednoducha kontrola ze

8 STRACH, P. Mezinarodni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-9.
°® ANDO, K. Japanese multinationals in Europe. Cheltenham: Edward Elgar, 2005. ISBN 1-84376-655-8.
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strany reditelstvi. Firma decentralizovand. Toky zbozi a znalosti byvaji pouze
jednostranné bez zpétné vazby, z centraly smérem do pobocek.

Multidomestic: vice nezavislych pobocek ve vice zemich. Organizacni slozky maji
vlastni strategii. Pokud je bezproblémova finanéni vykonnost, pobo¢ky maji nezavislost
a moznost rozvijet vlastni znac¢ky. Pobocky spolu ptilis nespolupracuji.

Global: integrované pobocky koordinované z centraly. Centrala je centrem vSech
korporétnich aktivit a vykonava silny dohled a kontrolu nad poboc¢kami. Toky zboZi
byvaji komplexni a vzajemné. Cilem je zprostiedkovat globalni produkt zadkaznikim na
celém svété. Zbozové toky se odehrévaji i mezi pobockami navzajem, znalostni a
kapitalové toky se byvaji realizovany jen ve vztahu centrala - pobocka.

Transnational: vztah typicky pro firmy s diverzifikovanou siti pobocek. Kromé
zboZzovych toku dochdzi i ke znalostnim a kapitdlovym tokam v ramci celé site.

DulezZita je efektivnost a flexibilita.

3.2 Narodnostni skupiny uvniti nadnarodni firmy

Perlmutter

PCN (parent country nationals) — ptislusnici narodnosti zem¢ pavodu spole¢nosti
(obvykle pracuji v centréle firmy).

HCN (host country nationals) — ptisludnici narodnosti hostitelské zemé (obvykle
pracuji v pobocce, neZ za¢nou zastavat pozice v centrale nebo ve vedeni pobocky).
TCN (third country nationals) — piislusnici tietich narodnosti, ktefi nepochézeji ani ze
zemé hostitelské, ani ze zemé pavodu ( obvykle jejich pout’ firmou zacina na centréle,
nez jsou vyslan do zahranici).

Kazda z téchto skupin ma sva pozitiva i negativa. Studie potvrzuji, Ze japonské firmy
zamestnavaji nejvetsi pocet PCN, americké nejméné PCN. Pobocky evropskych firem
se pohybuji mezi témito extrémy. Japonské spolecnosti také vyrazné zaostavaji

v pripravé lokalnich manaZert na pozice v zahranici a dochézi u nich k vyssi fluktuaci

lokalnich zaméstnanct neZz u pobocek americkych ¢i evropskych.

9 PERLMUTTER, H.V. The tortuous evolution of the multinational corporation. Columbia Journal of
World Business, 1996, pp 9-18.
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3.3 Expatrianti

PoZadavky na manaZery nadnarodnich spole¢nosti odpovidaji vyznamu a dopadu jejich
prace. Krom¢ nezbytnosti vysokého odborného kreditu a vynikajicich dovednostnich
predpokladu je vykon prace spojen s ochotou cestovat, pracovat v zahranici, rychle se
adaptovat v rizném sociokulturnim prostiedi.

Spole¢nost stoji pred dulezitym rozhodovanim, jak vysSkolit a piipravit pracovniky
s vysokym potencidlem pro ieSeni problému nadnarodni povahy. ManazZer nadnarodni
firmy musi byt schopen tidit zaméstnance v mezinarodnim prostiedi, planovat, rozumét
dynamice daného lokalniho i svétového podnikatelského prostiedi, oteviit se novym
mySlenkam a reSenim — piijmout jiné pristupy a nechat se jimi obohacovat, efektivné
zvladat mezindrodni vazby v rdmci spole¢nosti — znat organizac¢ni souvislosti, ucelng
komunikovat napti¢ strukturami spolec¢nosti.

Vychovu mezinarodnich manazZera firmy nezaméiuji samoziejmé jen na znalost
0 pusobisti a o firmé jako celku, nybrZ i na pochopeni ur¢itych obecnych zasad vykonu
profese tak, aby byl manazer ptipraven flexibilné se pohybovat dle potieb spole¢nosti.
Je-li politické riziko daného teritoria vysoké, doporucuje se, aby se spole¢nost snaZila
vystupovat jako lokalni firma. Bylo by tedy nevhodné vysilat do takoveé oblasti,
manaZera, ktery neni schopen vystupovat jako mistni ¢lovék. Rozdilnost kultur jako
predmét zajmu interkulturniho managementu vyZaduje na pracovisti nebo v danem
teritoriu schopnost manazera vystupovat v roli interpretacni — pti G¢inném predavani
zprav. Cim je konkurence v daném prostiedi vétsi, tim mensi se ukazuje objektivni
potteba manaZert z mateiské firmy. Pokud v dané lokalité ptisobi vétsi pocet domécich
nebo zahrani¢nich firem, lidé maji vice pfileZitosti nacerpat potiebné know-how.
Vytyéeni miry vzajemné zavislosti a provéazanosti materské firmy s provozem za
hranicemi znamena voditko krozhodnuti, zda wvolit lokalniho nebo zahrani¢niho
pracovnika — zahrani¢ni manazer je totiz obvykle 1épe schopen pochopit souvislosti své
jednotky s firmou jako celkem. Je-li v3ak zahrani¢ni provoz relativné nezavisly, musi
byt hostitelsky management dostate¢né autonomni — tuto piedstavu Iépe spliuji lokalni
manaZefi. SloZitost vnitrofiremnich  procest (v neposledni fadé¢ naro¢nost
technologickd) mé& opacné implikace a vede k potrebé zainteresovani zaméstnancu

z matei'ské zemé v ramci pobocky.
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Vyslani manazZert ze zemé pavodu do zemé hostitelské znamend ptipravit je i firmu
samotnou na proces expatriace. Pojmy expatriace a expatriant pochazeji z latiny.
Piedpona ex- znamend mimo a koien slova pochazi z latinského patria (zeme).
Expatriant'! je tedy zaméstnanec vykonavajici praci v cizing, respektive mimo svou
domovskou zemi — zejména v dcefinych spole¢nostech — pobockach nadnarodnich
firem. Expatriant byva do zahrani¢i obvykle vyslan s konkrétnim ukolem na tzv. misi,
kdy horizont vyslani neni definovan pouze sohledem na planovany cas straveny
v zahrani¢i, ale v intencich konkrétnich ukola, které maji byt béhem mise spinény.
Vzhledem k ¢etnym odliSnostem (kulturnim, legislativnim, klimatickym), se kterymi se
pracovnici ze zem¢ puvodu v zahrani¢nich pobockach setkdvaji, je tieba expatriaci
vénovat naleZitou pozornost. Spole¢nosti, které se rozhodnou pasobit mezinarodné a
uplatiiovat tak mezinarodni tizeni lidskych zdroji, musi brat v Gvahu veSkeré mozné
faktory, které maji vliv na Uspéch expatrianti. Podniky se v mnoha rozvijejicich se
zemich stietavaji s nedostate¢né¢ pripravenym a kvalifikovanym personalem,
neschopnym efektivné vést zahrani¢ni operace. Z tohoto davodu jsou firmy nuceny
vysilat své zaméstnance z domécich centrél do zahrani¢nich pobocek.

Expatrianti vSak neslouZi pouze k transferu znalosti a zkuSenosti, ale téZ jako kontrolni
¢lanek a néstroj prenosu firemni kultury a firemnich cila do dcetinych zahrani¢nich
podnika. Davody vysildni manaZeri do zahrani¢nich pobocek jsou zodpovédnost za
transfer technologii, uvedeni podniku na trh, fizeni poboc¢ky, pienos firemni kultury,
penetrace novych trht a rozvoj mezindrodnich komunikaénich dovednosti. Dostate¢nou
rotaci expatriantt se v nadnarodnich spole¢nostech zaklada a udrzuje prostiedi oteviené
komunikace, transferu znalosti, technologie a know-how.

Negativnim faktem procesu expatriace byva pomérné vysoka Udroven selhani
expatriovanych manazeria. Toto selhani je pro spolec¢nost velmi ndkladné a vytvaii
nejvyraznéjsi riziko, a tedy negativni fakt spojeny s pouZitim expatriantt. Mezi
negativni dasledky pouZiti expatrianta patéi i demotivace lokéalnich zaméstnanca
v hostitelské zemi. Ti mohou citit pfitomnost expatrianta jako limitujici faktor pfi
obsazovani fidicich funkci v pobocce. Casto byva utajovanou, ale vieobecnd znamou

Vv s

skutecnosti, Ze expatriovani manaZzefi dosahuji vySSich platd, coZ rovnéZz pusobi

11 STRACH, P. Mezinarodni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-
9.
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nemotiva¢né smérem k lokalnim zaméstnancam. Firmy se intenzivné snazi eliminovat
tyto potencialni negativni dopady spojené s pouZitim manaZert vyslanych ze zemé
puavodu.

Expatrianti jsou vysilani z raznych davoda a na razné dlouhou dobu. Tradi¢énim
expatriantem rozumime zkuSeného star§iho zaméstnance, ktery je vybran a vyslan do
zahrani¢i na zékladé svych manaZerskych ¢i odbornych dovednosti a znalosti. Tito
zaméstnanci jsou vysilani zpravidla na dobu jednoho roku aZz péti let. Neékteri
z tradi¢nich expatriantd jsou nazyvani jako international cadres.

Jde o zaméstnance, kteti jeden zahrani¢ni pobyt stridaji dalSim a ziidka se vraceji na
pracovni pozice do své domovské zemé. Casto se stavaji trvalymi expatrianty, kteii
zustavaji v zahranici velmi dlouhou dobu — neékdy se jiz do domovské zem¢ nevrati.
DalSim typem je mlady, nezkuSeny expatriant. Tito zaméstnanci jsou posilani do
zahrani¢i na dobu Sesti mésica do péti let za Ucelem ziskani zkuSenosti. Docasny
expatriant pak byva vysilan do zahrani¢i na dobu kratsi nez jeden rok. OdliSnym typem
je expatriant trainee, ktery byva vysilan do zahrani¢nich poboc¢ek zejména za ucelem
tréninku, sezndmeni se a za¢lenéni do prostiedi nadnarodnich spolegnosti. *2
Specifickou formu expatriace predstavuje tzv. virtudlni expatriant. Jednd se
0 zamgstnance, ktery je zodpoveédny za déni v zahrani¢ni pobocce, ale fakticky zustava
ptitomen v domaci zemi. Virtualni expatriant tidi déni v zahrani¢i prostrednictvim
¢astych telefonnich hovoru a videokonferenci.

RozliSovany jsou ¢tyii zakladni druhy vyjezdi expatrianti — technicky neboli odborny,
provozni, vyvojovy a strategicky — a zminuji rozdily mezi nimi.

Technicky typ vyjezdu je zaméten na teSeni vysoce odborného problému a to je
hlavnim, ¢asto i jedinym cilem. Davodem vyslani je odbornd dovednost. Nejsou
zpravidla kladeny vysoké naroky na interkulturni a jiné dovednosti. V praxi se jedna
nejcasteji o IT specialisty.

Cilem provozniho typu vyjezdu je aktivni pasobeni v zahrani¢ni pobocce, zpravidla
v roli manaZera na stiedni Urovni managementu. Z davodu ¢asté a intenzivni interakce
s tamejSimi zaméstnanci je nezbytné, aby expatriant absolvujici tento typ vyjezdu byl

nositelem vyraznych interkulturnich dovednosti a kompetenci.

12 STRACH, P. Mezinarodni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-
9.
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Vyvojovy typ vyjezdu je urcen k ziskdvani cilenych zkuSenosti a dovednosti a rozvoj
expatrianta je primarnim cilem tohoto vyjezdu. Interkulturni dovednosti a kompetence
nejsou nutné vyzadovany pred odjezdem, nebot’ jejich nabyti muze byt dilcim cilem
vyjezdu. Expatrianti v ramci tohoto typu vyjezdu zastavaji pozice ve stiednim a niz8im
segmentu pobocky.

Strategicky typ vyjezdu je nejvysSi kategorii vyjezdu. Cilem je obsadit klicovou
strategickou pozici v ramci fizeni zahrani¢ni pobocky. Na expatrianty vyjizdéjici do
zahranici v ramci tohoto typu vyjezdu jsou kladeny vyssi naroky. Vzhledem ke klicove
fidici roli expatrianta jsou vyZadovany vysoke interkulturni a manaZzerské kompetence.
Druhotnym cilem tohoto druhu vyjezdu miZe byt rozvoj expatrianta za Ucelem jeho
dal$iho paisobeni v ramci spolegnosti.™

DalSim moznym ptistupem ke klasifikaci vyjezdu je ¢asové hledisko. Zminovany jsou
dva druhy vyjezdu, a to kratkodoby (short-term) a dlouhodoby (long-term)*. Zza
kratkodoby lIze povaZovat vyjezd v trvani tti az dvanacti mesica. Expatrianti se po této
dob¢ vraceji zpét do domovské zemé. Zpravidla se navraceji na pavodni, piipadné na
obdobné misto vramci hierarchie spole¢nosti. Kratkodoba expatriace umoziuje
spole¢nostem relativné levné zaplnit volné misto v zahrani¢nich poboc¢kéach. Bézn¢ se
totiz pro tento druh vyjezdu neposkytuji tak rozsahlé a finan¢né naroéné podpory, jako
je tomu u vyjezdu dlouhodobého.

Kratkodoby vyjezd umozZiuje vyslani pracovnika téméi bez specifickych interkulturnich
znalosti a hlavné bez rodinného doprovodu — partneti i déti zastavaji v domovské zemi.
Expatriant byvd casto ubytovan v prostiedi hotelového typu nebo v ubytovacich
kapacitach pobocky

Odklon od dlouhodobych expatriaci ke kratkodobym vyjezdim lze v z&sadé podpofit
nékolika argumenty. Prvni skupinou je obava z teroristickych utokt a nejistota ze
zachovani bezpec¢i. Druhou skupinu argumentt Ize spatfovat ve fenoménu dudlni

kariéry, kdy oba partnefi ¢i manzelé maji stejné hodnotné ¢i perspektivni zaméstnani a

3 CALIGIURI, P. M., COLAKOGLU, S. A strategic contingency approach to expatriace assignment
management. Human Ressource Management Journal, Vol. 17, No 4, s. 393 — 410, 2007.

Y NURNEY, S. P. The long and short of it: when transitioning from a short-term to a long-term
expatriace assignments, consider the financial implications. HR Magazine, 1.3.2005. Stazeno dne

20.12.2008 z http: www.allbusiness.com/human-resources/workforce-management/358163-1.html.
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rozvijeji vlastni kariéry — dlouhodoba expatriace by znamenala v podstaté ukonceni
kariéry jednoho z nich.

Treti kategorii dtivoda je obava z repatriace. Firmy se snaZi nachazet razné alternativy
kratkodobych vyjezda za G¢elem rozSitit moznosti vysilani zaméstnanca a naplnit jejich
poZadavky. MozZnosti jsou i prodlouzené sluZzebni cesty, v jejichZz ramci zastavaji
zamestnanci v zahranici na dobu dvou aZ Sesti mésict. Dalsi alternativou je cestovni typ
vyjezdu, béhem n¢jz se expatriant vraci domu v pravidelnych intervalech.

Dlouhodoby vyjezd je zpravidla sjednavan na dobu jednoho roku az tii let, vyjimkou
nejsou ani vyjezdy na dobu péti let a vice let. Expatriant zpravidla vyjizdi do zahranici
s rodinou, piipadné s partnerem. Z&zemi a podpora expatrianta v ramci této formy
vyjezdu je mnohem komplexnéjsi a SirSi nez v pripadé kratkodobého vyslani. Expatriant
byva ubytovan v domech a bytech. V ptipadé vyjezdu expatrianta s rodinou détmi byva

spole¢nostmi standardné zajistovano vhodné vzdeélavaci zarizeni.

3.4 Kompenzace expatriantim

Rozhodovani, zda pouZit lokalni manaZery z hostitelské zemé nebo expatrianty,
ovliviiuje fada faktort. PouZiti expatrianti se doporucuje zejména v mené rozvinutych
zemich, kde byvéa nedostatek pracovnich sil s dostatecnymi manazerskymi dovednostmi.
Na druhé strané¢ je zaméstnavani expatrianti nékolikanasobné nékladnéjSi nez
angazovani mistnich lidi. Pticina podstatné vysSich nékladu tkvi predevsim v nutnosti
kompenzace nevyhod souvisejicich s Zivotem c¢lovéka mimo vlastni sociokulturni
prostiedi.

Zaméstnavatelé musi samoziejmé udrZet jistou rovnovahu, co se tyce odménovani a
motivace pracovniki, nezavisle na tom, zda jde o0 PCN, HCN nebo TCN. Rozpor mezi
zvyklostmi zem¢ pavodu a hostitelské zemé muzZe spocivat i vrozdilném chapani a
dob¢ dovolené, v poméru zakladniho platu a bonusti, hrubého a ¢istého prijmu.
Napiiklad Ameri¢ané dostavaji obvykle vice penéz v hotovosti a v akciich, ale jsou
nuceni utratit mnohem vétsi ¢ast vlastnich penéz za véci, které zahrani¢ni spole¢nosti
svym zaméstnancaum bézné poskytuji (za automobily, dovolenou a traveni volného
¢asu). Navic kupni sila ¢istého ptijmu manaZera je ovlivnéna relativnimi Zivotnimi
naklady v dané zemi. Naklady na bydleni se ve vétsing zemi zapadni Evropy od Ceské

republiky zna¢né liSi. Kompenzaéni opatieni pro expatrianty je navrhovano tak, aby byl
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zachovan Zivotni standard expatrianta ptinejmensim na stejné Grovni, jakou maji
v domovské zemi a aby ziskali i potiebné stimuly jako kompenzaci za pasobeni
v prostiedi cizi kultury.

VyuZiva se proto piistup vyrovnavani ztrat. To znamena, Zze kompenzace musi udrZet
Zivotni standard vyslaného pracovnika na stejné Urovni a zaroven zahladit ujmu, kterou
utrpél v souvislosti s nucenym pobytem a Zivotem v cizim prostiedi. Firma musi nést
naklady na danové zatizeni, bydleni a n¢které sluzby. Nabizenymi sloZkami
kompenza¢niho bali¢ku expatrianta proto byvaji plat v doméci méné, v lokalni méng,
ekvalizace Zivotniho standardu, bonusy, opce, ochrana pted ménovym rizikem,
vykonnostni ptiplatky, zdravotni a dachodové pojisténi, neni-li v dané zemi povinné ¢i
obvyklé v rozsahu, v jakém je poskytovano v zemi puvodu — expatrianti ¢asto dostavaji
svuj béZny plat v doméci zemi v doméaci méné ( na Ucet v zemi pavodu) a k tomu plat a
jiné priplatky v zemi expatriace. Dalsi sloZzkou je optimalizace zdanéni, tedy ochrana
pred zvySenym zdanénim, vyrovnavani dani, ostatni sluzby (danové ptiznani),
z danovych duvoda miZe plat expatrianta vyplacet jen pobocka ¢i mateiska spole¢nost,
a nebo vyplata ptichdzi z poboc¢ek umisténych v danovych rajich. Pak tu jsou ptiplatky
podle mateiské spole¢nosti, podle lokalnich standardu, socialni zabezpeceni, rizikové
priplatky v lokalitach s nejistou bezpe¢nostni situaci nebo v mistech s hor§im Zivotnim
prostiedim. A také poukazky. Hrazeni Zivotnich nakladt, placené bydleni, vzdélani,
presidleni (stéhovani), mateiskd dovolena, piiprava a skladovani, ostatni — zde jde
predevdim o poskytovani adekvatniho standardu nejen expatriantovi, ale i jeho

rodinnym piislusnikam.

3.5 Selhani expatrianta

Nadnérodni firmy angaZuji obvykle nemaly pocet expatriovanych manazert, ackoli
vyznamn@ ¢ast z nich v hostitelské zemi selhava. Pied¢asny ndvrat ze zahrani¢ni mise je
oznacovan jako selhani. Thomas (1998) Kklasifikuje pfi¢iny pred¢asného navratu
expatrianta.

Jsou jimi jak pracovni selhani, tak nedostatek osobniho napInéni pobytu, pticemz oba

tyto faktory jsou vzajemné propojeny. Dalsim piipadem, kdy hovoiime o selhani
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expatriantd, je jejich neodpovidajici vykon v hostitelské ¢i nasledné domovské zemi
a odchod navrétilci z matefské spole¢nosti. °

Je ziejmé, Ze selhani expatriantt pusobi spolecnostem velké problémy. Jeho nejtizive;jsi
strankou je velkd finan¢ni néroc¢nost ze strany vysilajici spole¢nosti. Efektivnimi
nastroji, slouzicimi ke sniZzeni miry selhani expatriantu, se zda byt jejich peclivy vybeér,

trénink, rozvoj a nasledna repatriace.

3.6 Vybér expatrianti

Vybér expatrianti je, zejména z pohledu mozného selhéani, dulezZitou soucasti celého
procesu expatriace. Nadnarodni spolecnosti v expatriantech casto hledaji kulturni
empatii, flexibilitu, adaptabilitu, jazykovou vybavenost, manaZerské schopnosti,
vzdélani, motivaci i urcitou osobnostni vyzralost. Expatriant by mél byt ¢lovek
extrovertni, ktery je ochoten podstoupit mnoh& kulturni dobrodruZstvi v prostiedi, které
se mnohdy vyrazné lisi od prostiedi doméaciho.

Néstroja slouzicich k vybéru expatrianta existuje mnoho. Nadnarodni firmy casto
vyuZivaji vlastnich programa, kterymi kandidati musi projit. Tyto programy byvaji
opteny o hodnotici nastroje, vyvinuté v akademickych podminkach a nésledné testované
v prostiedi firem.

Vybéru expatriantd je tieba vénovat ze strany spole¢nosti velkou pozornost. Expatriant
by mél byt extrovert, ¢lovék otevieny novym zaZitkim a zkuSenostem. Mgl by
disponovat personalnimi, lidskymi a smyslovymi dovednostmi. Kvalitni vybér
kandidata by mél sniZit pravdépodobnost mozného selhani, kterym celi vétSina
nadnédrodnich spole¢nosti. DalSim nastrojem slouzicim k piedchdzeni selhani

expatrianta je jejich trénink.

3.7 Treénink expatrianti

Trénink pro expatriaci je komplexnim procesem, ktery by mél probihat po celou dobu

expatriace zaméstnance. Nasleduje po fazi vybéru a je dulezitym faktorem Uspéchu

> THOMAS, D.C. The expatriace experience: A critical review and synthesis. Advanced in International
Komparative Management, 12, s. 237 — 273, 1998.
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pasobeni expatrianta v zahrani¢ni pobocce. Trénink v domovské zemi jeSté pied
vyjezdem expatrianta do zahrani¢i ptimo determinuje Uspésnost jeho pozdgjsi mise.
Tento trénink ma zaméstnance pripravit na potencialni problémy spojené s cizi kulturou
as danou pobockou. Interkulturni trénink je bézné pouzivan u veétSiny spole¢nosti
vysilajicich expatrianty. Obvykle zahrnuje narodopisna studia (studium fakta o
hostitelské zemi, jeji geografie, ekonomiky, historie), vyuku jazyka uZivanych
v hostitelské zemi, psychologicky trénink zaméieny na zvySovani odolnosti manazeri
vuci stresovym situacim obecné.

Po (vodnim tréninku je nezbytna konstantni podpora expatrianti béhem vyjezdu.
Mizeme vymezit 3 hlavni kategorie v oblasti tréninku a rozvoje expatrianti.*®
In-country real-time training — vychazi z potieby manazera tesit problémy ve chvili,
kdy nastanou. Maji k dispozici sveho ,,kulturniho trenéra®. VV okamziku, kdy si manaZer
neni jist vhodnosti rozhodnuti, ma moznost kontaktu s kulturnim trenérem. Tim maZe
byt napiiklad expatriant, ktery v dané zemi pusobi déle nebo byl predchudcem v dané
pozici a v dané zemi.

Global mindset training — je komplexnim ptistupem ke zméné vnimani spole¢nosti
spektrem managementu i fadovych zaméstnanci. Jde v podstaté o globalni vychovu
zaméstnanci ke specifické organiza¢ni strukture. Efektivnim nastrojem k rozsiteni
globalniho vniméni napti¢ celou firmou miZe byt repatriant neboli navréceny
expatriant. Mnoho autora zminuje podhodnoceni a nedostate¢né vyuZiti zkuSenosti,
interkulturnich a jazykovych dovednosti, které repatrianti béhem zahrani¢niho pasobeni
ziskali.

Sebevzdélavani expatriantia pomoci speciélnich softwarovych néstroja a internetu
muzZe snizit hrozbu selh&ni. V dnesni dob¢ existuje mnoho servert vénujicich se
problematice expatriace, kde mohou expatrianti ziskat potiebné informace. Pomoci
tematicky zamétenych — webovych strdnek mohou sdilet své zkuSenosti, zaZitky,
problémy. Vyhodou tohoto tréninku je fakt, Ze potiebné informace jsou snadno
dostupné a zdarma.

Trénink expatrianta je dalezitym prvkem, ktery hraje vyznamnou roli pfi Uspésné

expatriaci. Pti fazi vybéru vhodného expatrianta je nutné ptipravit ho na odlisné kulturni

1 MENDENHALL, M. E. A STAHL, G. K. Expatriace training and development: Where do we go from
here? Human Ressource Management, s. 251 — 265, 2000.
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i spolecenské prostredi a zazemi, se kterym se v zahrani¢ni pobocce setka. Je pritom
nezbytné, aby trénink mél kontinualni charakter a neomezil se pouze na piedodjezdovou

interkulturni ¢ast’.

3.8 Repatriace

Repatriace je proces zpétného zapojeni navraceneho expatrianta neboli repatrianta do
poboc¢ky spole¢nosti, z niz pavodné vycestoval do zahrani¢niho pisobeni. Repatriace
byva zhusta podcenovanou casti expatriace. VétSina expatrianti je nespokojena
s repatriaci, ktera je jim ze strany spole¢nosti poskytovana.

Zajimave je, Ze vétSina americkym spolecnosti neposkytuje expatriantovi pied
vyjezdem garanci repatriace. VétSina repatriantt ¢asto jeSté pred navratem ze
zahrani¢niho pasobeni nevi, jaka bude jejich pozice v ramci firmy po repatriaci. Tento
problém se odréZi v neptizniveé statistice — okolo 25% repatrianta opousti firmu béhem
jednoho roku od navratu ze zahrani¢niho pasobeni.

Tato neblahd statistika je zptisobena pocitem nedostatecného ocenéni na strané
repatrianta a jeho zklamanim z neodpovidajiciho zp&tného zaglenéni do spole&nosti.*®
Pro repatrianty se ¢asto hleda ,,misto” v organiza¢ni struktuie matetrské spole¢nosti na
posledni chvili pted jejich ndvratem.

Toto misto potom zpravidla neodpovida pozici, z niz expatrianti mateiskou firmu
opoustéli. Expatriace se jim muaZe s ohledem na kolegy, kteii v mezidobi kariérné i
hierarchicky povysili, jevit jako Ukrok stranou. Nékteii zaméstnanci a spolupracovnici
v matei'ské spolec¢nosti pak také mohou vidét expatriaci jako exotickou odpocinkovou
cestu, kterou expatriant vykonal a pti niz mu ztloustla penéZenka.

Tento védomy ¢i nevédomy postoj spolupracovniki potom ¢ini repatriaci jesté

obtizngjsi a usti v pocity frustrace na stran¢ repatrianta.

7 STRACH, P. Mezinarodni management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-
9.
8 SHENKAR, O. LUO, Y. International Business. John Wiley & Sons, 2004. ISBN 0-471-38350-3.
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3.9 Kultura

Kultura ptredstavuje velmi slozity vliv prostredi zahrnujiciho znalosti, dovednosti, viru,
hodnotové Zebiicky, zakony, moralku, etiketu a fadu dalSich zvykt, postoja a
schopnosti jednotlivci jakoZzto ¢lenti dané spole¢nosti. Piitom charakter a pasobeni
uvedenych prvka kultury se maze mezi jednotlivymi narody zna¢né lisit.

ManaZeii nadnérodnich spole¢nosti museji byt schopni piizpasobit své manaZerské
praktiky specifickym kulturdlnim podmink&m v jednotlivych zemich a pieklenovat je.
Kultury se neustéle vyvijeji, navzajem odliSuji a raznym zptsobem ovliviuji chovani
jednotlivcu a spole¢nosti.

Kulturélni vyvoj zahrnuje veskeré typy uceni, chovani a zvyku, které lidé rozvijeji pro
potteby vzadjemného souZiti, vytvareni Zebticku hodnot, postoji. Kultura je souhrn
vseho, ¢emu se lidé nauci spole¢né s ostatnimi ¢leny spole¢nosti, ke které patfi.
KulturélIni odliSnosti. Razné spole¢nosti maji razné kultury. Spole¢nosti mohou mit
odlisné cile, a naopak stejné postoje mohou byt v riaznych spole¢nostech odlisné
hodnoceny. Je vyrazny rozdil mezi vychodnimi a zapadnimi kulturami.

V asijskych zemich ,,neztratit tvar* °patif mezi daleZita kulturalni pravidla chovani ve
spole¢nosti. Je kladen daraz na prokazovani Ucty jednotlivci, respektovani jeho hrdosti a
dastojnosti a usmérnuje zpasob komunikace Asijca s ostatnimi lidmi. Zatimco asijska
kultura davad piednost vzajemnému ptizptsobeni, americka kultura klade daraz na
individualitu a otevienost. Asijci se obavaji projevit zlost, protoZe by tim mohli ztratit
svou dustojnost.

Kultury ovliviwuji chovani. OdliSnosti Ize nalézt ve vSech oblastech lidského konani —
naboZenské obiady, postoje, hodnoty, pracovni zvyky, stravovaci navyky, socialni
aktivity. Odlisné kultury jsou hlavni pficinou odliSného chovani lidi raznych narodnosti.
Kultura také ovliviiuje postoj jednotlived Kk préaci, nadiizenym a podtizenym,
materialnimu zabezpecéeni, konkurenci, ¢asu, zisku, riziku a rozhodovani. Mnoho
manaZera Vv lzraeli, Rakousku a skandindvskych zemich preferuje konzultativni

rozhodovani pied jednostrannym.

Y DONELLY, J. H., GIBBON, J. L., IVANCHEVICH J. M. Management. Praha: Grada Publishing, spol.
sr.o., 1997. ISBN 80-7169-422-3.
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V nekterych zemich davaji piednost méieni ¢asu ve dnech, jinde v hodinach. V zemich
s muslimskou kulturou je zdaraznovan vliv osudu na budoucnost ¢lovéka. Kulturalni
vlivy se promitaji i do podnikatelské oblasti a ovliviuji uréeni obchodnich cild, strategii
a taktik.

3.10 Firemni kultura

Pojem firemni kultura maZzeme definovat jako zakladni atribut fungujici organizace. Jde
0 soubor zékladnich predpokladi, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny
v rdmci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lent organizace a ve
vytvorech materidlni a nematerialni povahy.

Hlavni funkci firemni kultury je ovliviiovat chovani ¢lend za Gcelem efektivnéjsiho
dosahovani cilia. Atributy jsou zietelnost, rozSitenost, zakotvenost. Mira téchto atributt
uréuje silu ¢i slabost kultury.Poznani a porozuméni firemni kultuie je duleZité.

Mezi prvky firemni kultury fadime zékladni presvédceni (filosofii organizace), hodnoty
(to, ¢emu organizace priklada vyznam), postoje, normy (zasady a pravidla chovani),
jazyk (firemni slang), zvyky (ustalené vzorce chovani), ritudly a ceremonidly,
architekturu, vybaveni a daldi artefakty materialni povahy a v neposledni fadé
organiza¢ni klima (atmosféru).

Mezi prostiedky firemni kultury patti symboly verbalni (historky, myty, slovni hticky),
symbolickd jednéni (ritudly, ceremonialy, zvyky) a symbolické artefakty materialni
povahy (logo, barvy, firemni obleceni). Mezi piednosti silné firemni kultury patii jasny
a piehledny pohled na podnik, piiméa a jednozna¢na komunikace, rychlé nalezeni feSeni
a rozhodnuti, rychla implementace inovaci, zna¢né identifikace s organizaci a loajalita,
niZ8i ndroky na kontrolu, vysoka motivace, nizka fluktuace. Mezi nedostatky se kterymi
se setkdme patii tendence uzavienosti organizac¢niho systému, trvani na tradicich,

nedostatek flexibility, blokace novych strategii, sloZita adaptace novych pracovnikii.

3.11 Mentalita

S firemni kulturou v mnoha ohledech souvisi i mentalita.
Mentalita je v uz§im smyslu smysleni, zpasob mysleni jednotlivce, v SirSim smyslu

souhrn psychickych vlastnosti a procesa, typicky pro néjakou osobu ¢i skupinu osob.
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Mentalita je Uroven sebevédomi ¢lovéka, skupiny nebo tymu pii dosahovani svych cila.
Neni omezend na vlastnost individuality. Ale muZe byt vnimana jako kvalita celého
tymu. Pro dosazeni vytycenych cila je potieba pochopit svoji roli, svij kol a dale mit
schopnosti vSe realizovat.

Vlastni termin mentalita pochézi od latinského mens, mentis (védomi, mysleni, rozum)
a jeho soucasné chapani je spojeno prislusnymi etymologickymi vazbami s mysSlenim
¢lovéka, mentalni ¢innosti a védomim. Mentalita muze byt definovana jako reakce
stejného typu na obvyklé situace u lidi stejné kultury, které existuji ve formé citia a
stava.

Pojem mentalita se v dnesni interpretaci objevil ve 20.-30. letech 20. stoleti. Ale zajem
o dany fenomén, napiiklad pod ozna¢enim narodni povaha, existoval jiz drive.
V souc¢asné odborné literatute se vyskytuji oba terminy (narodni povaha/charakter, resp.
narodni mentalita), pricemz jejich definice se fakticky shoduji a pojmy jsou tak vétSinou
povazovany za synonyma.

Filosofickeé ¢i historické Gvahy o dusi naroda, duchu néroda, ndrodnim védomi, etnické
psychice, narodni povaze, neboli Usili popsat cizi spole¢nosti s dirazem na jejich zvyky,
tradice a zpusob Zivota, ale také obecné jejich povahu, miZzeme nalézt jiz v antické
literature.

Terminu narodni mentalita je vyznamové blizky Hegeliv pojem ,,duch naroda“?° . Podle
Hegela ¢innost individua probiha v souvislosti s tim, co mu diktuji mravy a zékony jeho
naroda. Individuum je neoddélitelnou ¢asti svého naroda, citi se jako jeho neodlugitelna
soucast a citi propojenost s jinymi individui jako dalSich souc¢asti naroda: ,,VVnimam je
jako sebe a sebe jako je.?** Jinymi slovy, védomi individua by mé&lo dosahnout $tésti v
okamziku, kdy se stane soucasti ducha n¢jakého naroda.

Co se tyce soucasného pohledu na pojem mentalita, ten se zkouma jak v rdmci riznych
oborq, tak jejich interdisciplindrnich ptesahi, coZ navozuje situaci, kdy pojem se na
jedné stran¢ definuje pIngji a vSestranngji, ale na druhé strané takovéto definovani
vyvolava vzajemné interpretacni rozdily a problematizuje ¢i pfimo znemoZiuje

sjednoceni definic za Uc¢elem dosaZeni jejich jednotné podoby. Praktickym projevem,

% HEGEL, G.W.F. Fenomenologie ducha. Praha, 1960. ISBN 978-80-257-0003-7.
2! HEGEL, G.W.F. Fenomenologie ducha. Praha, 1960. ISBN 978-80-257-0003-7.
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ktery vyplyva z této skutecnosti, je problém neustalenosti pojmoveho aparatu v dané
oblasti odbornych texta.

Fenomén mentality se maZe povaZovat za zvlastni zpusob nebo spiSe mechanismus
vniméani a prvotniho zpracovani socialnich informaci, ktery se v8ak nevytvari na drovni
kolektivniho sebeuvédomovani jednotlivci.

Podrobn¢jsi charakteristiku mentality nabizi M. Havelka — je to ,,matrice specifickych
zpusobu reakci, jednani ve svété a rozumeéni svétu, které jsou kolektivné podminény a
maji skupinovy charakter; historicky se mentality méni jen zvolna. Odpovidaji
kolektivnim hierarchizacim hodnot a piedstavuji takové formy skupinovych reakci,
orientaci, zpusobu vidéni a hodnoceni skutec¢nosti, takovy fad skupinového prozZivani
emoci, které jsou pro lidi ur¢ité doby, ur¢itého kulturniho geografického, socialniho ¢i
politického prostoru typické?.

Co se tykd jiz zminéného synonymického ekvivalentu ,narodni povaha“, mozné
defini¢ni rozdily mohou vyplyvat z riznych postoja ke zkoumani. Napiiklad
historiograficky piistup k mentalité klade daraz predevsim na charakteristiku mentality
z pohledu zmén probihajicich v case, zatimco vyzkumy nérodni povahy probihaji
zejména v ,,prostorové plose“, neboli se pozoruji zmeény od naroda k narodu, i kdyz se
Vv podstaté v obou piipadech jedna o stejny objekt zkoumani: o kolektivni ptedstavy
o realité, o vzory chovani a reakci na skutecnost urcité skupiny lidi. V pracich
vénovanych zkoumani pojmu mentality se muZe jednat jak o mentalitu raznych
socialnich skupin, tak o mentalitu jednotlivce.

Faktory, které ovliviwuji narodni mentalitu, se zpravidla rozdéluji na dvé zakladni
skupiny. Jednak jsou to ptirodni a biologické faktory a druhou skupinou jsou faktory
socidlni. Do prvni skupiny patiéi genotyp lidi, celkovy genofond, krajina, klima,
geograficka poloha. Do druhé pak specifika spolecenského, politického, ekonomického,

historického a kulturniho Zivota.

22 HAVELKA, M. Pozoruhodna publikace mapujici nekteré vyznamné milniky novodobé historie védy a
techniky. Olomouc : UP PdF, 2002. ISBN 80-7198-531-7.
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4 Predstaveni spole¢nosti

4.1 Profil spole¢nosti LG Electronics, Inc.

Spole¢nost LG Electronics, Inc. (dale jen LG) je piedni globalni inovator v oboru
spotiebni elektroniky, mobilni komunikace a domacich spotiebi¢t. Zaméstnava vice nez
84 000 lidi, ktefi pracuji ve 112 provozech v 81 dcerinych spole¢nostech na celém
svété. Spole¢nost LG tvoii pét obchodnich divizi a to divize Doméci zabava, Mobilni
komunikace, Domaci spotiebice, Klimatizace a Obchodni feSeni. Celosvétovy obrat je
ve vySi 44,7 miliardy USD v roce 2008. Spole¢nost LG je jednim z prednich svétovych
vyrobcu televizoru s plochou obrazovkou, audio a video produktd, mobilnich telefond,
klimatizac¢nich zarizeni a bilé techniky (lednice, pra¢ky, mikrovinné trouby, vysavace).
Usili spole¢nosti LG sméiuje ke zvy3ovani celosvétové pasobnosti znacky LG
a k maximalizaci ziskového ristu. Spole¢nost LG Electronics se predevSim zamétuje na
dosahovani ziskového a trvalého rastu v sektorech mobilni komunikace a domaci
zabavy, aby posilila své vedouci postaveni v oboru IT a zaroven posilila svij podil na
trhu v sektoru domacich spotiebic¢u, klimatizace a feSeni pro firmy. Firma sidli v Koreji,

zaloZena byla 1. fijna 1958.

38



Graf ¢. 1 — Finan¢ni udaje spolec¢nosti LG Electronics Inc.
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Zdroj: Strucny piehled — LG Electronics Czech Republic. Dostupné z: http://www.lge.com/cz/o-Ig/profil-
Ig-electronics/o-spolecnosti/strucny-prehled.jsp [cit. 2010-01-01].

4.2 Historie spole¢nosti LG Electronics, Inc.

Spole¢nost byla roku 1958 zaloZena pod ndzvem GoldStar. V roce 1995 byla
prejmenovana na LG Electronics. V letech 1997-1998 dodava spole¢nostem v USA
prvni digitalni mobilni telefony CDMA. Roku 1998 vyviji prvni 60palcovy plazmovy
televizor na svété. Nasledné zakladd LG Philips LCD, spole¢ny podnik se spole¢nosti
Philips. V letech 2000-2001 uvadi na trh prvni internetovou chladni¢ku na svété. Uvadi
na trh prvni internetovou pracku, Klimatizacni zatizeni a mikrovinnou troubu na svété.
Roku 2002 se rozdéluje na spolecnost LG Electronics a spole¢nost LG Corporation.
Zajistuje komplexni export barevnych mobilnich telefoni GPRS do Evropy. Zaklada
vyrobni linku na mobilni telefony. Roku 2003 vstupuje na trh s mobilnimi telefony
GSM v severni Evropé a Stiednim vychod¢é. Roku 2004 se stava ctvrtym nejvétSim
svétovym dodavatelem pro trh s mobilnimi telefony. Zaklada spole¢nost LG-Nortel, coZ
je spole¢ny podnik se spole¢nosti Nortel zaméteny na sitova reSeni. Roku 2006 vyrabi
LG Chocolate, prvni model prvotiidnich mobilnich telefoni fady Black Label
spole¢nosti LG, kterého se na celém svété prodalo 7,5 milionu kusi. Roku 2007 uvadi
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na trh celosvétove prvni prehrdvac diskt s vysokym rozliSenim a duélnim formatem a
prisludnou jednotku. Uvadi na trh 120Hz televizor LCD Full HD. Zaujala misto ¢. 1
v segmentu pracek s prednim plnénim v USA v péatém ctvrtleti za sebou. Piedstavuje
prvni mobilni telefon kombinovany se soupravou Bluetooth headset na svéte.
Piedstavuje prvni sitové GloZist¢ Blu-ray na svété. Vyviji prvni mobilni modemovy ¢ip

LTE na svéte.

4.3 Obchodni ¢innost spole¢nosti LG Electronics, Inc.

Spole¢nost LG vyrabi Siroké spektrum bezkonkuren¢nich produkta pro domaci zabavu.
Jako piedni svétovy vyrobce LCD a plazmovych televiznich piijimacu je spole¢nost LG
také jednim z nejvyznamngjSich vyrobcu ostatnich audio a video produkti pro globalni
spotiebitelské a firemni trhy. Jedna se napiiklad o systémy doméciho kina, piehravace
diska Blu-ray, mikroaudiosystémy, opticka pamétova zatizeni, plazmové displeje
a dalsi.

Spole¢nost LG je piednim svétovym hra¢em v oboru mobilni komunikace
a informacnich technologii. Spole¢nost LG vyrdbi mobilni telefony, které jsou
optimalizovany pro zakazniky po celém svété a vyuZivaji Spickovych technologii veetné
novatorského designu. Spole¢nost LG je globalnim lidrem v oboru elektrospotiebict
pro domacnost. Cilem spole¢nosti je vytvaret ucelend teSeni pro bézny chod
spotiebitelskych domacnosti s vyuZitim pokrogilych produkti. Mezi doméaci spotiebice
s inovacemi patii pracky, chladni¢ky, varné panely, vysavace a vestavné spotiebice.
Znacka LG je predni svétovou znackou klimatiza¢nich zafizeni pro obytné budovy.
Spole¢nost LG ma v tomto oboru celosvétoveé nejvyssi trzni podil. Pozici hlavniho hréce
na trhu si udrZzuje od roku 2000. V roce 2009 byla zaloZzena nova spole¢nost Air
Conditioning Company, kterd se zaméiuje na klimatizacni zafizeni pro komeréni

a obytné prostory, kompresory a dodavky technickych reseni.

4.4 Pobocka LG Electronics CZ, s.r.0. (LG)

LG Electronics CZ, s.r.o. je dcetinou spolec¢nosti LG Electronics, Inc., sidli v Praze

a zamgstnava kolem 70 lidi v Cechach a asi 30 lidi na Slovensku.

40



Spole¢nost LG ma pomeérné sloZitou organizacni strukturu. Je rozé¢lenéna do nékolika
samostatnych oddila. Zaméstnanci jsou ceského i korejského puvodu. Vedeni je taktéz
v rukou Cechut i Korejca.

Vv s

V managementu je nejvyssi pozici CEO — generalni feditel firmy (Korejec). Hned pod

VY s

nim je nejdulezitéjSi osobou s nejvysSimi pravomocemi obchodni a vykonny teditel
COO (Cech). Déle je tu pozice finanéniho feditele (Korejec). Pozicemi v nizsi linii jsou
pozice servisniho manazZera, manazera logistiky, manazera oddéleni lidskych zdroju
a manazera marketingu.

V cele marketingu stoji marketingova feditelka. Ji je ndpomocen manazer channel
marketingu, ktery ¥idi osm marketingovych specialisti a dva specialisty na analyzy.
Sekci merchandisera fidi jejich koordindtor, ktery ma na starost 6 merchandiseri.
Marketing je divizi, kde jsou pouze ¢esti zaméstnanci, Zadny expatriant.

V cele Salesu stoji COO (vykonny obchodni teditel), ktery vede Sest ceskych a pét
korejskych manazera. Témet v kazdém oddéleni Salesu je alespon jeden expatriant na
stejné pozi¢ni Grovni jako ¢éesky manaZer. Jednotlivé divize v rdmci Salesu jsou MB
(Mobile Communication — mobily), HE (Home Entertainment — ¢erna technika), HA
(Home Appliance — bila technika), B2B (Business solution — feeni pro firmy), AC (Air
Conditioning — klimatizace).

Divizi MB vede ¢esky manaZer, ktery ma pod sebou ma pét Key account manaZera.
Technicky manaZer zodpovida za dva techniky. Divize ma dv¢ asistentky. Nakupy
z tovéren fidi korejsky manazer.

Divizi HE vede cesky manaZer, ktery zodpovida za ¢tyii Key Account manaZery
v Cechéach a dva na Slovensku. Divize ma &ty¥i regionalni obchodni zastupce, dale
produktového trenéra a dva asistenty v Cechach, jednoho na Slovensku. Nakupy
z tovéren fidi korejsky manazer.

Divizi HA vede ¢esky manaZer. Divize mé dva Key accounty, tfi regionalni obchodni
zastupce, dva asistenty v Cechéach. Na Slovensku je jeden Key account manazer a jeden
obchodni zastupce. Divize ma produktového specialistu. Nakupy z tovéren tidi korejsky
manazer.

Business solution je spojeni dvou oddéleni, IT a B2B. Tuto divizi vede ¢esky manaZzer.
V divizi jsou dva Key Account manazefi v Cechach i dva na Slovensku, dale tfi

regionalni manaZefi a jedna asistentka. Toto oddéleni ma svého produktového
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specialistu. Nakupy ztovaren fidi korejskd manaZzerka, ktera zaroven pini funkci
supervisora Demand Planningu — zvI&Stni oddéleni.

Oddéleni klimatizaci také ¢esky manazer. V divizi jsou tfi Key Account manaZefi, dva
technici, projektovy manaZer a asistentka. Do tohoto oddéleni patti i korejsky manazer,
ktery zaroven tidi nakupy pro divizi HA.

Mimo tyto obchodni divize se v rdmci spole¢nosti vydeluji jesté dalSi dalezita oddélent,
ktera zajistuji a dopliauji chod firmy. Jde o oddéleni servisu, oddéleni logistiky a
planovani, oddéleni finan¢ni, dale personélni odd¢leni a oddéleni vyvojaia. VSechna
tato oddéleni pini funkci podpory. Bez ni by firma nemohla fungovat. Odd¢leni jsou

fizena finanénim feditelem.

45 LG Way

Spole¢nost LG Electronics, Inc. mé svou originalni vlastni kulturu s ndzvem LG Way.

LG way je pojem, ktery zaméstnanci spolec¢nosti v préci slySi dnes a denné. LG Way je
zakladni strategii, ktera se udrzuje ve vSech pobockach LG. LG Way v sobé zahrnuje
viru a presvédéeni, hodnoty a cile. Ukazuje vizi, kterd vede myslenky a ¢iny LG
zaméstnanci ve snaze stat se svétovou jedni¢kou ,, No.1 LG*“. Vizi LG je stat se
nejlepSim ve své tridé ziskanim distojnosti a autority jakoZto leadera na globalnim trhu
ze strany svych zakaznikt. LG way jsou jedine¢nd pravidla chovani, kterd vladnou
aktivitdim managementu. LG way se stavd smyslem obchodnich aktivit LG a z&kladnou

pro LG provoz.

Obr. ¢.1 - LG Way

Code of conduct

No.1LG

o Jeong-DO“
Management

oo R
Management crea\\“g;:e‘s e
Principles for cust

Zdroj: Our vision LG Way. Dostupné z: http://www.lgcns.com/en/about_lgcns/vision.aspx [cit. 2009-11-
03].
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LG Way muze byt dosazeno praktikovanim Jeong-Do managementu a principi
managementu s ndzvy ,,Creating value for Customers* a ,,Respecting Human Dignity*,
coz lze prelozit jako Vytvaieni hodnot pro zékaznika a Respektovani lidské
dustojnosti?®.

Tento cil Ize zndzornit takto:

Obr. ¢.2 — Jeong-Do Management

Zdroj:  Firemni hodnoty. Dostupné z: http://www.lg.com/cz/o-lg/profil-lg-electronics/firemni-
hodnoty/index.jsp [cit. 2010-01-01].

Zékaznici: spole¢nost, které ziska srdce zédkaznika svou kvalitou a hodnotou znac¢ky tak,
aby ji zakaznici uznavali jako nejlepsi. Investofi: spolecnost, ktera je pro investory tou
nejatraktivnéjsi a vykazuje se nejvy3Si ROI. Talentovani lidé: spole¢nost, kterd je
nejlepSim pracovnim mistem pro talentované lidi, ktefi budou pracovat s nadsenim a
smyslem pro vlastnictvi. Konkurenti: spolecnost, kterd je silnym konkurentem, od
kterého se ostatni mohou ucit.

Mezi principy ,,Creating value for Customers* patii zacileni na zékaznika, poskytovani

pridané hodnoty, tvoreni diky inovaci. Toto je princip, ktery formuje G¢el obchodnich

28 7droj: Management Jeong-Do. Dostupné z: http://www.lg.com/cz/o-lg/profil-lg-electronics/firemni-

hodnoty/jeong-do-management.jsp [cit. 2010-01-01].
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aktivit LG tak, Ze postavi do popiedi zakaznika, ktery je zéakladem veSkerého
obchodovéni. LG se snazi vytvofiit ty nejlepsi hodnoty a tim zakaznika maximalné
uspokojit.

Princip ,,Respecting Human Dignity* se vyznacuje orientaci na ¢lovéka, samospravou,

odmeénovanim na zékladé vysledku, rozvijenim schopnosti na maximum.

4.6 Management Jeong-Do

Anglicky se preklada spojeni Jeong-Do jako “the right way“%

, ¢esky tedy spravna
cesta, spravny zpasob. Management Jeong-Do spole¢nosti LG Electronics ztélesiuje
vysoké etické standardy podnikani transparentnim a ¢estnym zpusobem.

Management Jeong-Do piedstavuje jedine¢nou aplikaci etiky v podani spole¢nosti LG.
Spole¢nost LG dosahne Uspéchu prostiednictvim spravedlivych manazerskych postupt
a neustalého rozvoje obchodnich dovednosti.

Pro management Jeong-Do jsou piiznacné rysy jako cestnost, férové jednani a férova

Soutéz.

4.7 Eticky kodex

v Iy

Zamérem spole¢nosti LG, ktery je stanoven v charté managementu, je Sitit filozofii

Vytvareni hodnoty pro zékazniky a filozofii managementu zaloZeného na respektu“?,

které umoznuji odpovednéjsi a oteviengjsi management. Spole¢nost LG se trvale rozviji
jako piedni globalni spole¢nost, kterd hleda SirSi vefejny prospéch prostiednictvim
spolupréace, vzajemné davery a respektovani ekonomiky volného trhu. Z tohoto dtvodu
vSichni zaméstnanci spole¢nosti LG slibuji, Ze budou jednat cestné a budou se pfi

YRovs

rozhodovani fidit hodnotami etického kodexu.

24 7droj: Management Jeong-Do. Dostupné z: http://www.lg.com/cz/o-lg/profil-lg-electronics/firemni-

hodnoty/jeong-do-management.jsp [cit. 2010-01-01].

2 7droj: Management Jeong-Do. Dostupné z: http://www.lg.com/cz/o-lg/profil-lg-electronics/firemni-

hodnoty/jeong-do-management.jsp [cit. 2010-01-01].
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Spole¢nost LG Electronics se zavazala vyhravat podle pravidel. Zdrave a transparentni
postupy managementu pokladdme za zaklad individualniho uUspéchu a globalni
konkurenceschopnosti. Spolecnost LG Electronics se zavazuje, ze bude pii vSech
globalnich operacich podnikat v souladu s mistnimi zakony a piedpisy, pouZivat poctive
metody hospodaiské soutéZze a dodrZovat nejvyssi standardy obchodniho chovani.
Kodex chovani spole¢nosti LG Electronics stanovuje jasné standardy pro shodu se
zakonnymi a jinymi predpisy, které jsou zavazné pro vSechny zaméstnance. Jediné tak
je mozné realizovat principy obsazené v Etickém kodexu spole¢nosti LG.

Pokud se stanete se svédky neetického nebo nelegalniho chovani ve spole¢nosti LG,
prostiednictvim Horké linky pro zaleZitosti etiky maZete ozndmit chovani, které neni

v souladu s vysokymi etickymi standardy spole¢nosti LG.
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5 Kulturni rozdily

5.1 Rozdily mentalit mezi vychodem a zdpadem

Rozdily mezi vychodni a zapadni kulturou ztvarnila malitka ¢insko-némeckého puavodu
Liu Young. Narodila se v Cing, studovala v Némecku. Ve svych obrazcich zobrazila
rozdily mezi Vychodem a Zapadem, které jsou celosvétoveé vnimany.

Autorka diplomové prace se po nastudovani problematiky asijské kultury s témito
obrézky ztotoZnuje. Proto jsou v diplomové préci zndzornény. Modra barva oznacuje

Zapad, ¢ervena Vychod.

Obr. ¢.3 - Nazory

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z:
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. ¢.4 — Zpusob Zivota

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z:
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].
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Obr. &.5 — Dochvilnost

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. ¢.6 - Vztahy

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. ¢.7-Ja

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].
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Obr. &. 8 — Vztek

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. &.9 — Cekani ve frontg

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. ¢.10 — Nedéle na silnicich

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].
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Obr. ¢.11 - Party

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. ¢.12 - Cestovani

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. &.13 — Regeni problému

Umgang mit Problemen

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].
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Obr. ¢.14 — Nalady a pocasi

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. ¢.15 - Nadtizeny

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].

Obr. &.16 - Co je in

Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné
http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].
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5.2 Rozdily mezi ¢eskym a korejskym zaméstnancem v LG

Z kapitoly 5.1 je vidét, Ze rozdily mezi vychodni a z&padni kulturou existuji, a to
v mnoha smérech. Autorka prace necelych pét let pracuje pro spolecnost LG
Electronics. Proto jsou v diplomové préci i poznatky z nestranného pozorovani autorky.
Lze ¥ici, Ze chovéani Korejct na jednom pracovisti s Cechy je psychicky naro¢né pro obg
strany. Kulturu maZeme znat, byt sni srozuméni. Co ale neovlivnime a co zna¢né
ovliviiuje nas je odlisnd mentalita naroda. V pripadé spolec¢nosti LG si lze uvést nékolik
ptikladi odligného chovani Korejci a Cechi.

Korejci vétsinou neodpovidaji na pozdrav. Nestane se, Ze by muz Korejec oteviel Zené
dvefe. Stane se, Ze si donesete snidani a korejsky kolega Vam ji sni. Musite akceptovat,
ze Korejec si klidné béhem dulezitého meetingu odejde vygistit zuby. Co se tyce
efektivity prace, Korejci v praci trvi podstatn¢ vice hodin, ale to neznamend vétsi
efektivitu prace. Co se tyce reportovani a vykazovani vysledkt, mnohdy byvaji data
upravovana tak, aby konec¢ny vysledek byl odpovidal cilenym poZzadavkam. Korejci
maji v praci vlastni hierarchii. Nejvy3ssi pozici ma ten nejstarSi. Korejci bezhlavé
poslouchaji nadiizené autority. BohuZel, kolikrat na Ukor vlastniho nazoru a uvazeni.
Nadfizeni naopak nékdy prosazuji vlastni ndzor z pozice autority, i kdyZ se s nim treba
nikdo dalSi ve spole¢nosti neshoduje. Korejci maji velké problémy s dochvilnosti a
time-managementem. Neumi rozliSit podstatné a duleZité od nepodstatného a
nedulezitého. V ramci firemni komunikace ve spole¢nosti se pouziva vyhradné
anglictina. Stava se, Ze Korejci zameérng pii feSeni problému pouZivaji korejstinu, i kdyz
je to proti internim pravidlam.

Z pravé uvedenych rysu je patrne, Ze v mnohych ohledech mtZze dochézet v ramci
vzjemné komunikace a spoluprace k nedorozumeénim, nepochopeni a netoleranci obou

stran.

5.3 Prizkum na strané managementu

Ve spolecnosti LG Electronics autorka provedla prazkum toho, jak se na danou
problematiku divad vedeni spolecnosti. Byly vedeny ftizené rozhovory s manazery
spole¢nosti. Konkrétné Slo o dva zastupce z top managementu — jeden za ¢eskou stranu

a jeden za stranu korejskou.
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Autorka kladla cilené otazky tykajici se specifickych problému spoluprace ¢eskych a
korejskych zaméstnanct a chtéla po manazerech, aby nastinili feSeni, jak spolupraci a
komunikaci zlepsit, zefektivnit. Seznam kladenych otdzek bude uveden v ptiloze.

5.4 Vysledky prazkumu

Na zakladé vedenych rozhovori se dvéma manazery v LG autorka spatiuje
oboustrannou potiebu zlepSit komunikaci a spolupraci mezi ¢eskou a korejskou stranou.
Jak i zminila korejska strana vramci rozhovoru, Ce$i maji vaci jinym Kkulturdm
predsudky. Ackoli byvaji na prijimacich pohovorech upozornovani a informovani o
kulturnich rozdilech a rozdilech mentalit, tato praprava pred piijetim do korejské firmy
nestaci. Béhem nékolika minut VAm HR manaZer vysvétli, Ze méate uvazené volit gesta
a slova, Ze mate byt zdvorily, pokorny a nezvySovat hlas. Pro potiebu vzajemného
fungovani by mél kazdy, kdo chce nastoupit do cizi firmy o mentalité a kulture védét
mnohem vic.

Expatrianti, jak jiz bylo zminéno v piedeslych kapitolach, byvaji také proskolovani pied
ptijezdem do zemé. Tato priprava se zda byt nedostatecna.

Autorka se zamyslela nad vhodnym feSenim této problematiky. Z rozhovora vyplynula
vetsi primost ze strany ¢eského manaZera. Korejska strana hovotila velice nepiimo, a
v podstaté v mnohém ani problém nevidi, nebo vzhledem Kk loajalit¢ ke svému
zaméstnavateli prezentuje vSe jako témér ideédlni. Neni vhodné pro Korejce si stéZovat.
Co v8ak vnimaji ob¢ strany stejné, jsou zna¢ne odliSnosti mentalit obou nérodi, které se
projevuji v soukromém i pracovnim Zivoté zaméstnanci. At chceme nebo ne, tak nas
mentalita ovliviuje pti vSem co délame.

Cesi vnimaji Korejce na pracovisti jako nepiimé, nekdy az neférové. Stava se, Ze
v reportech jsou zkreslena data v ramci dobrych vysledki. Pievlada pocit, Ze Korejci
nechtgji byt soucasti tymu s Cechy. Uzaviraji si skupiny v ramci korejské komunity.
Nekdy je z nich citit aZ nadiazenost v ramci spole¢nosti nad ¢eskymi lidmi. Co se tyce
dochvilnosti a time-managementu, Korejci jsou velmi nedochvilni. Posunuti meetinga s
podiizenymi i o nékolik hodin je na béZném poradku. Pokud ale jde o meeting
s nadiizenym, vyZaduje se vcasny prichod vdech zdg¢astnénych. Pracovat v pozdnich
no¢nich hodinach je pro né samoziejme, pokud to vyZaduje zaméstnavatel. VétSina

Korejcu ani nevi, co je to soukromy Zivot tady u nas. Hodiny pres¢as nefesi. Na druhou
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stranu neni pravdou, Ze by vZdy celé hodiny v zaméstnani pracovali. Nékdy si dokonce
odsko¢i do kasina nebo herny v pracovni dobu, hodné casu také prochatuji a
protelefonuji (na firemni Ucet). Z hlediska vniméni autorit je tu kladen duraz na
respektovani hierarchie. Podfizeni se nadrizenému v ramci pozdravu klani. Pokud je
potieba uvoliuji nadiizenému v mistnosti misto, nabizi svou zidli. S pozici autorit
souvisi i neschopnost Korejct délat zasadni rozhodnuti. V prvni fadé se divaji na to, co
chee jejich nadtizeny. Nikdy nepaijdou proti. Casto nemaji radgji ani vlastni nazor. Nebo
se odvolavaji na nadiizeného, Ze to je jeho postoj, a oni s tim nemohou nic délat. Na
vedoucich pozicich velmi ztidka stoji Zena, jako manaZerka. Jsou i takové ptipady, ale
je jich mélo. V asijské kulture ma muZ nadiazené postaveni. V ramci globalizace ale
v pobockach spole¢nosti LG Zeny na vysSich pozicich jiz pracuji. Nedavno to tak jeste
nebylo. Cechiim se Korejci zdaji byt neomaleni, nezdvotili, nesluni. Vétsinou Korejci
nezdravi, kdyZ Véas potkaji. Korejci nesmrkaji, ale popotahuji. Klidn¢ V&m ze stolu
seberou svacinu, nebo jakékoliv jidlo, aniZ by se zeptali, zda si smi vzit. Nerespektuji
zasady komunikace v angli¢ting, pouZivaji béhem meetingti korejstinu, i kdyz je to proti
firemni pravidlam. Pozitivné na Korejcich Cesi vnimaji, Ze jsou duchem mladi a velmi
hravi a soutéZivi.

Korejcim se Ce$i zdaji byt malo loajalni vaci zaméstnavateli, nemaji takovy vztah
k autoritam a nadiizenym, jako Korejci. Vétsina Cechi si haji sviij soukromy Zivot a
nechce travit v praci 15 hodin denn¢. Korejcam se nelibi, Ze ¢esky zaméstnanec zastava
doma na nemocenské. Korejci chodi do préace i s horeckou. Nemocenskou v naSem
slova smyslu neznaji. A pokud nejsou v nemocnici, tak jdou do préce vZdy, i za cenu
toho, Ze nakazi polovinu kancelare. Podle Korejci je ¢eska mentalita nezdvorila. Cesi
prilis ¢asto fikaji vlastni nazor, neboji se komunikovat s nadtizenym z oc¢i do o¢i, ¢asto
vytykaji véci, co se jim nelibi.

Vzhledem k mnoha rozdilam obou naroda z hlediska lidské mentality a kultury, dochazi
mezi zaméstnanci na pracovisti k neshodam, vzajemnému neporozumeéni, netoleranci.
Toto mnohdy vede, stejné jako u spolec¢nosti LG, k vysoké fluktuaci lidi ve spole¢nosti.
Vyslani expatrianti vétSinou zastavaji, ale ceSti zaméstnanci neundSi rozdilnost
mentality a pokud dochazi ke stietim c¢asto, opousti spolecnost LG, a hledaji jinou

praci. Autorka diplomové prace toto vnima jako néco, co si nutné Zadéa reseni.
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5.5 Navrh reSeni

Autorka dosla k nazoru, Ze na zakladé vyhodnoceni priazkumu ve spole¢nosti LG
Electronics CZ, s.r.o. je potieba navrhnout feeni, jak zlepsit vzdjemnou komunikaci
mezi ¢eskymi a korejskymi zaméstnanci. Tento navrh maze byt obecné bran jako jakasi
koncepce firemni komunikace i pro jiné nadnarodni a multikulturni spole¢nosti. Tato
koncepce maze byt ptinosem hlavné pro personalni oddéleni spole¢nosti.

K tomu, aby spolu dva odliné narody mohli vychézet, je potieba velmi dobie znat
kulturu, znat mentalitu, zvyky a v neposledni fadé byt velice tolerantni a ohledupiny
vuci drunému, vzajemné se respektovat. Toto vSe plati i na pracovisti.

Na zékladé prazkumu ve spole¢nosti LG Electronics CZ, s.r.o. bylo zjisténo, Ze se ¢eska
a korejska mentalita v mnohém lisi, a Ze zaméstnanci, ani ¢eSti ani korejsti, nejsou
dostate¢né seznadmeni s odliSnostmi a specifickymi rysy kultury a mentality, se kterou
maji vychazet, a dobie spolupracovat. ProSkoleni korejskych expatriantti nez piijedou
do Cech sice probiha, ale Korejci jsou vétdinou proskoleni z hlediska naplné préce,
kterou budou v Cechéch zastavat, méné pak uz vi o kultuie, zvyklostech, lidech, se
kterymi se budou stykat. Cesti zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji, se u¢i korejskou
mentalitu poznavat za pochodu. Casto byvaji zaskodeni a piekvapeni chovanim a
vystupovanim Korejci. Novi zaméstnanci, ktefi do spole¢nosti nastupuji, byvaji velmi
lehce sezndmeni stim, Ze je korejsk& mentalita odliSnd od té ceské. TéZko si ale
dokéZou predstavit, co je v budouci spolupraci ceka.

Pro ob¢ strany by bylo piinosnym feSenim, kdyby spole¢nosti byla organizovana
pravidelnd vyjezdni poznévaci setkdni nebo Skoleni, kde by se ob¢ strany mohly
vzdjemné dobie poznat, sbliZit. Pro nové prichozi je vyznam jasny. Pro ty, co ve firmé
pracuji delsi dobu, by tyto vyjezdy mohly byt jednak zpestienim a také prileZitosti, jak
ptipadné¢ naruené vztahy napravit.

Kromé spolecnych pracovnich ukoli a debat by setkani mélo mit i spolecensky raz.
Soucésti muze byt sledovéni korejskych a ¢eskych filmu, ukdzky hudby, sezndmeni
s literaturou, gastronomii, modou, hrani spolec¢enskych her.

Setkéni by se mélo konat v ptijemném prostiedi, nejlépe mimo Prahu, aby nikdo ze
z(castnénych nemohl ujet ¢i prespavat jinde. V rdmci poznani se, by byl i prvek

spole¢neho kratkodobého sdileni hotelovych pokoji s prisludniky jiné kultury.
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Na konci setkani, po spole¢né stravenych nékolika dnech, by personalni oddéleni mélo
kazdému Gcastnikovi piedlozit dotaznik, ze kterého lze ziskat potrebny feedback od
zaméstnanci.

Setkéni by meélo byt financovano spole¢nosti, a z hlediska zaméstnanci by mélo byt
povazovano za benefit, kterého zaméstnanci radi vyuZiji.

Idealn¢ by se setkani mohlo konat kazdy kvartél. Délka setkani nejlépe 4-5 dni.
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Zavér

Primarnim cilem diplomové prace bylo nastinit a pfibliZit problematiku nadnarodnich
spole¢nosti. Prostiedi nadnarodnich firem ma urcitd sva specifika a zvlastnosti. Jde
zpravidla o prostiedi, kde se setkdvd vice kultur, tedy o multikulturni prostiedi.
Vzhledem k tomu, Ze se jednotlivé narody liSi svou mentalitou a kulturou, maze na
pracovnim poli dochédzet k problémum a vzidjemnému neporozumeéni. V predloZzené
diplomové préaci byla konkrétné popséna a analyzovana korejskd spole¢nost LG
Electronics Inc., kterd ma piimé zastoupeni v Praze a to LG Electronics CZ, s.r.0. Byla
definovana struktura této spole¢nosti, principy a zaklady jejiho fungovéani v souladu
s firemnim kulturou LG Way a Jeong-Do managementem. Cast diplomové prace je
vénovana problematice expatriant, tedy zaméstnanct vyslanym ze zem¢ pavodu
spole¢nosti, vtomto pripadé z Koreje. Popisuje vybér expatrianti, jejich zaSkolenti,
odménovani, selhani i repatriaci.

Sekundarnim cilem diplomové préce bylo podat konkrétni navrh na feSeni soucasné
situace, kdy je ve firmé velka fluktuace lidi, a zaméstnanci ¢asto v mnoha ohledech
nardZzi vramci vzajemné spoluprace a komunikace na stiety, souvisejici s odliSnou
mentalitou a kulturou obou narodt. Na z&kladé pruazkumu vedeného napii¢ spole¢nosti
bylo zjisténo, Ze ani ceSti ani korejSti zaméstnanci nejsou patii¢né proSkoleni a
sezndmeni s mentalitou a kulturou, nejsou dostatecné pripraveni na vzajemnou
spolupraci.

Autorka navrhla feSeni, které miZe byt do budoucna piinosem i pro jiné nadnarodni
firmy s multikulturnim prostiedim, které se potykaji s podobnymi problémy v oblasti
komunikace na poli persondlniho managementu. Byl navrZzen pétidenni Skolici vyjezd
zaméstnancid mimo firmu, b&hem kterého se mohou zaméstnanci lépe navzajem
sezndmit. V rdmci tohoto setkani zameéstnanci teSi spole¢né pracovni ukoly. Kromé
toho, je Ukolem personalisti seznamit zameéstnance s mentalitou a kulturou jiné zemé¢.
Setkani mé i spolecensko-zabavni rdz. Zaméstnanci sleduji ¢eské a korejské filmy, jsou
sezndmeni s modou, gastronomii, geografii zemi, spole¢né sportuji. V radmci setkani
jsou vhodné navozovany debaty z nékolika tematickych okruhi tak, aby zaméstnanec

ziskal SirSi povédomi o jiné mentalité a kultuie, se kterou se na pracovnim poli setkava.
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Chce-li nadnérodni firma uspét zhlediska kvalitni komunikace mezi svymi
zaméstnanci, méla by zna¢né investovat do proSkolovani zaméstnancu. Zabrani tak
mnoha stresim, frustracim u svych zaméstnanca, kterym se bude Iépe spolupracovat a
to se jisté projevi na vysledcich celé firmy. V neposledni fadé bude jisté snizeno i
procento fluktuace zaméstnanct, ktera je nezddoucim jevem v dobie fungujici firmé.

VSechny cile diplomové prace byly splnény.
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Seznam zKratek

LG LG Electronics

COO Obchodni teditel

CFO Finan¢ni feditel

MB  Mobile Communication
HE  Home Entertainment
HA  Home Appliance

BS  Business solution

B2B Business to Business
AC  Air Conditioning

KAM Key Account Manager
MNC Multinational Company
PCN Parent Country Nationals
HCN Host Country Nationals
TCN Third Country Nationals
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Piilohy

Piiloha 1 — Otazky kladené v fizeném rozhovoru s manazery firmy
Otéazky:

CoNoUR~WNE

13.

14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.
28.
29.
30.

Jakou pozici zastavate ve spole¢nosti LG?

Kolik lidi je Vam ve spole¢nosti podiizeno?

Kolik zaméstnanci tvoii Cesi?

Kolik zaméstnancu tvoii Korejci?

Kolik Korejcu je na manaZerskych pozicich v ramci spole¢nosti?

Vniméte vzajemnou spolupréci Cechi a Korejcti jako pozitivni nebo negativni?
Pozitivni v cem?

Negativni v ¢em?

Dochazi ve vzajemné komunikaci mezi ¢eskymia korejskymi zaméstnanci

Kk problémtm?

. Jak vnimaji tyto problémy Cesi a jak je vidi Korejci?
. Je mezi Cechy a Korejci rozdil z hlediska vnimani autorit?
. Jsou ¢esti zaméstnanci dostatecné pripraveni piijmout jinou mentalitu a kulturu

(asijskou)?

Prichazi Korejci dostate¢né proSkoleni nejen profesnég, ale i z hlediska ¢eské
mentality, kultury?

Z hlediska vykonnosti, ktera kultura je na pracovisti podle VVas vykonngjsi?
Z hlediska spolehlivosti, na koho se radgji spoléhate — na Cecha nebo Korejce?
Z hlediska efektivity prace, kterou mentalitu vnimate jako efektivnéjsi z hlediska
pracovniho nasazeni?

Myslite si, Ze jsou Korejci schopni délat zdsadni a zavazné rozhodnuti?
Pro¢ ve spole¢nosti nejsou Zeny Korejky na vedoucich pozicich?

Mate pocit, Ze jsou Cesi vici Korejcim tolerantni a ohleduplni a naopak?
Co dochvilnost a time-management ve spole¢nosti? Maji s nim Korejci
problémy? Nebo jsou nedochvilni vice Cesi?

Jsou nove prichozi ¢lenové tymu hned zaclenovani do tymu?

Neciti se korejsti kolegové odstréeni?

Respektuji Korejci ¢esky management?

Maji Cesi vigi jiné kultute predsudky?

Jsou zaméstnanci vzajemnou spolupraci motivovani k dalsi praci?

Je fluktuace ve Vasi spolecnosti velka? Z jakych davodu?

Odchazi Cesi kvali $patné spolupraci s Korejci?

Které véci by se podle Vas dali ve vzajemne komunikaci zlepsit?

Je néco co by Vam osobné na vzajemné spolupraci vadilo?

MiZete Vy osobné navrhnout feSeni?
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Questions:

CoNoUA~AWNE

13.

14.

15.
16.

17.

18.
19.
20.

21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.

What’s Your position in company?

How many subordinates do You have?

How many employees are Czech?

How many employees are Korean?

How many Koreans are in top management positions?

Do You find co-operation of Czechs and Koreans positive or negative?
Positive in what way?

Negative in what way?

Do You see any problems in communication between Czechs and Koreans?

. How do Koreans feel about it and what about Czechs?
. Is there any difference between Czechs and Koreans in attitude to authorities?
. Are Czech employees educated enough to akcept different mentality and

culture?

Do Koreans come to Czech Republic well educated not only in their job but also
from the point of view in czech mentality and culture?

From efficiency point of view, who do You see more efficient — Czechs or
Koreans?

From reliability point of view who do You rather lean on — Czech or Korean?
From work effectiveness point of view, which mentality do You feel more
effective?

Do You think that Koreans are able to make important serious decisions
themselves?

Why there are no women-managers on top positions?

Dou You have feeling that Czechs are tolerant and tactful to Koreans?

What about puncuality and time management in company? Do Koreans have
problems with that or Czechs are more unpunctual?

Are newcomers immediately involved in team?

Do Korean collegues feel pushed-off?

Do Koreans respect czech management?

Do Czechs have prejudice to other cultures?

Are employees motivated by co-operation?

Is there big fluctuation in Your company? What are the reasons?

Are Czechs leaving because of bad co-operation with Koreans?

What can be improved in communication between Czechs and Koreans?

Is there something what You personally don’t like in co-operation?

Can You personally suggest some solution for improvement?
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Piiloha 2 —Re¢ téla a pozdravy

Elodie Dornand de Rouville Benjamin Joinau

CLIPS AND CLUES DN NDREA

clips and clues

e{% Body Language and Salutations

g%rea one has to be guite careful of one's physical attitude, since it has been strictly

codified by centuries of Confucianism. A good attitude in the good situation is expected,
and you have to be aware of what you are doing with whom, and when. It can be quite
complicated, so don't try to get all the subtleties at once: just try to observe what
people do, and follow some basic rules explained here. Salutation protocol in particular
is very important if you are meeting Koreans in a formal situation. And don’t forget that
all this can get upside down after few drinks! We also intreduce here more modern,
casual and fun gestures...

Oh look at her, how pretty she is!
Wiping the closed fits on the
cheeks expresses with a light
irony that you are cute and
shy...

‘ Two fingers up above your
forehead, like two horns:

the image is clear, you are
angry! Mimic of Love for twao !

In the Chinese cultural sphere, the teeth have an erotic
connotation. It is not polite in public, especially for
women, to show them in a large, opened smile. One should
cover shyly the mouth with one hand.

V for Victory, a sign which is said to have
been brought by the American troups at the
Liberation or during the Korean War, It
became the all purpose gesture for photo
shcotings;

This doesn’'t mean zero,
but  "money™...  Of
course, it works very well
for both meanings if you
are broke!

e
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CLIPS ARD CLUES OM KORER

Calling someone or a taxi: observe the
position of the arm and the hand's special
f~———_ == gesture, the palm facing the ground moved
down inward, when you call a taxi or want
to ask someone to come toward you. Never
use your finger for that sign.

Giving with two hands: this is a basic polite gesture which MUST be followed when
interacting with Korean people. You never give or take anything - object, food,
drink, even your own hand for handshaking - without observing this gesture: the
hand which is going to take or give is accompanied by the other one. The position
of the former, whether at the ankle or below the armpit, depends on the level of
forrmalisation and respect you want to put in the act. If you want to be very polite,
yol can give or receive with both hands together while bowing.

€ a

N, Salutations (insa)

: [ {  Handshaking: this Western gesture is almost only used when
1' 1 meeting someone for the first time. Yet, Korean people like to
take the hands of someone they are happy to see in their two

hands. Depending on the situation, body contact can be very

important in communication in Korea, but kissing in public is
frowned upan.

Mormal bow: this is the regular way to salute when meeting, parting, thanking someone

... For the regular bow to be complete, both hands should be put together on the legs.
Depending on the formality of the situation, you are suppesed to lower your body more @
or less. Hint: for a nice bow, your face should be facing the ground, don’t try to look in

the other's eyes. Eye contact is impolite with an elder.

Deep bow (jeol) is used for special occasions (in front of respected elders, during
ceremonies like weddings, funerals, special holidays like Chuseok and especially Seollal

- then called sebae -, in front of a divinity in a temple, etc.).

= and has baapn Ying in Kovea for mares than ten years, beirg
i mbout Kores fhesr bsirug a Fi t profess st Howngik

Zdroj: Eyes on Korea. Dostupné z: http://www.eyesonkorea.net/saint-ex.htm. [cit. 2010-02-02].
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