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Souhrn 
Tato práce se zabývá problematikou personálního managementu v multikulturní firm . 

Uvádí do multikulturního prost edí korejské firmy s p ímým zastoupením v echách – 

firmy LG Electronics CZ, s.r.o. V nuje se problematice spole ného soužití a fungování 

ech  a Korejc  na jednom pracovišti. Mapuje sou asnou situaci ve firm . Vymezuje 

problémy týkající se vztahu eských zam stnanc  s korejskými expatrianty. 

Autorka se v teoretické ásti práce opírá o odbornou literaturu, která se v nuje 

problematice expatriant  – jejich náboru, zaškolování, odm ování, návratu do zem  

vodu. Autorka v práci také vymezuje termíny jako je personální management, 

nadnárodní spole nost, expatriant, firemní kultura, mentalita. 

Praktická ást práce je v nována konkrétní spole nosti LG Electronics, CZ s.r.o. Je 

edstavena spole nost, její struktura, chování spole nosti v souladu s LG Way a 

etickým kodexem. Autorka na základ ízených rozhovor  s respondenty 

z managementu dochází ke zjišt ní, že spolupráce ech  a Korejc  na jednom 

pracovišti není v celkovém souladu v d sledku nedostate né p ipravenosti obou stran na 

vzájemnou spolupráci. Autorka navrhuje ešení v podob  spole ného zaškolovacího 

týdenního školení obou stran, které má být p ínosem pro firmu a m že sou asnou 

situaci zlepšit. 

 
Klí ová slova 
Personální management, manažer, mentalita, expatriant, nadnárodní firma, kultura, LG 

Way, multikulturní firma. 
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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 Úvod 

Po revoluci se na eském trhu objevila celá ada nadnárodních firem, tedy firem, jejichž 

výroba produkt  nebo distribuce služeb je ší ena ve více než jedné zemi. V p ípad  

definování nadnárodních firem se asto hovo í o tom, že odn kud pocházejí. Zemí 

vodu m že být zem , kde byla spole nost založena, a kde tudíž vznikla, ale také 

zem , odkud je v sou asnosti nadnárodní firma ízena. Spole nost má tedy centrálu a 

dále má zahrani ní pobo ky, kde provozuje svou innost. Tyto pobo ky mohou být 

umíst ny v n kolika zemích po celém sv . V souvislosti s tím, se v každé takové 

nadnárodní firm  vyskytuje multikulturní prost edí. Multikulturní prost edí je prost edí, 

kde se st etává více kultur. P íslušníci t chto kultur mají jinou mentalitu, zvyky, tradice. 

Vzhledem k tomu, že jsou p edur eni v nadnárodních spole nostech ke vzájemné 

spolupráci na jednom pracovišti, m li by spolu dob e vycházet a komunikovat. Bohužel 

díky odlišným kulturám a mentalit  dochází na pracovištích k problém m souvisejícím 

se vzájemnou netolerancí a odlišností p íslušník  jiných zemí. 

Diplomová práce se zabývá práv  touto problematikou. Primární cílem práce je analýza 

modelu nadnárodní spole nosti. Zde je konkrétn  použit model korejské spole nosti LG 

Electronics, Inc., která má své zastoupení v Praze – LG Electronics CZ, s.r.o. Autorka 

vymezuje strategické typy nadnárodních firem. Zabývá se problematikou expatriant  – 

tedy vyslanc  ze zem  p vodu. Tito lidé jsou podle r zných kritérií vybíráni, následn  

vysláni do pobo ky mimo jejich domov, kde musí být za len ni do spole nosti, 

proškoleni, jsou jinak odm ováni. N kdy dochází k jejich selhání a p ed asnému 

návratu do zem  p vodu. Mezi expatrianty a zam stnanci zem , kde se pobo ka 

nachází, je zna ný rozdíl z pohledu mentality. Odlišný je pracovní p ístup, pracovní 

nasazení. Liší se efektivnost jejich práce. Mají odlišný p ístup k autoritám. Mezi 

zam stnanci z t chto d vod asto dochází ke vzájemnému nepochopení, k netoleranci, 

k boj m souvisejícím s t mito rozdíly. V konkrétním p ípad  spole nosti LG 

Electronics CZ, s.r.o. je management z poloviny eský a z poloviny korejský. Mezi 

zam stnanci p evažují eši, ale v každém odd lení jsou i zam stnanci z Koreje. Rysy 

eského a korejského zam stnance se v mnohém neslu ují. Asijská mentalita a kultura 

se v mnoha ohledech neslu uje s eskou mentalitou a kulturou. Na pracovním poli 

dochází ke st et m a nespokojenosti v n kterých úhlech pohledu. Autorka si na základ  
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ízených rozhovor  s respondenty z managementu uv domuje problémy nadnárodní 

spole nosti a multikulturního prost edí a za sekundární cíl diplomové práce si klade 

navržení vhodného ešení, které by m lo pomoci tuto situaci ešit. Autorka navrhuje, 

aby bylo p ed zahájením spole né spolupráce eských a korejských zam stnanc , 

absolvováno týdenní školení. Toto školení by se konalo n kde mimo kancelá . 

Zam stnanci by týden pobývali spole  v jednom objektu, kde by se navzájem 

poznávali. Expatrianti jsou proškolováni, než do zem  p ijedou, nicmén  toho 

proškolení je asto nedostate né. Naopak zam stnanci zem , kde se pobo ka nachází, 

nejsou proškolováni ani seznamováni s mentalitou a kulturou expatriant , kte í do zem  

ijíždí. Autorka navrhuje tento výjezdní týden koncipovat tak, aby se zam stnanci od 

sebe u ili poznávat vzájemnou mentalitu – a  už p i spole ném stolování, sportování, 

kulturních aktivitách, nebo p i ešení prvních spole ných pracovních úkol . 

V prvních kapitolách se autorka opírá o odbornou literaturu. Definuje pojmy jako 

management, personální management, zmi uje manažerské dovednosti a funkce. 

Definuje pojmy personální innost, personální ízení, ízení lidských zdroj .  

Navazuje kapitola v novaná obecn  nadnárodním firmám – jaké jsou jejich rysy. ást 

této kapitoly je v novaná expatriant m – vyslanc m ze zem  p vodu, jejich výb rem, 

zaškolením, odm ováním.  

V následující kapitole je p edstavena již zmi ovaná konkrétní spole nost LG 

Electronics. Je popsán profil spole nosti, obchodní innost, struktura spole nosti, 

firemní kultura v souladu s LG Way a etickým kodexem. 

V této spole nosti jsou definovány problémy odlišnosti mentalit skupin zam stnanc , 

které autorka uchopila na základ ízených rozhovor  s top managementem. A v záv ru 

práce je navrženo konkrétní ešení, které do budoucna m že posloužit jiným 

nadnárodním spole nostem, které mají stejné problémy. 
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1.1 Cíl práce a metodika 

1.1.1 Cíl práce 

Primární cílem diplomové práce je nejen popsat, ale i analyzovat fungující model 

nadnárodní spole nosti. Je charakterizována konkrétní korejská nadnárodní firma LG 

Electronics CZ, s.r.o. Z hlediska multikulturního prost edí má tato firma svá specifika. 

V práci je popsána sou asná situace v této firm , její struktura, zp soby a principy 

fungování. Z pohledu eských i korejských zam stnanc  jsou vymezeny konkrétní 

problémy vzájemného fungování na pracovním poli, kulturní a mentální rozdíly, které 

spolupráci ovliv ují.  

Sekundárním cílem diplomové práce je navrhnout konkrétní ešení, jak zlepšit a 

zefektivnit spolupráci zam stnanc eské a korejské strany. Autorka chce vytvo it 

koncepci firemní komunikace pro sou innost obou stran. Bude podán konkrétní návrh 

ešení problému v podob  týdenního školícího výjezdu pro zam stnance. 

1.1.2 Metodika práce 

Autorka si na základ  odborné literatury nastudovala problematiku nadnárodních a 

multikulturních firem. Sama pracuje pro spole nost LG Electronics CZ, s.r.o. již 

necelých p t let. Podstatnou roli pro sb r dat sehrálo nezú astn né pozorování. Pro práci 

bylo vhodné použít metodu situa ní deskripce a analýzy, která je pro tuto problematiku 

ízna ná. Autorka popisuje prost edí korejské pobo ky, analyzuje sou asný stav ve 

spole nosti. Následn  s  pomocí techniky interview posbírala pot ebná data a informace 

od respondent  z managementu, zam ená na esko-korejskou komunikaci a spolupráci 

v rámci jednotlivých odd lení. Data z rozhovor  byla následn  vyhodnocena. Výstupem 

práce je konkrétní ešení a návrh, jak je možné sou asnou situaci zlepšit. 
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2 Literární rešerše 

2.1 Management 

Management (anglicky to manage – ídit, p vodem z francouzského, ménagement, 

které má zase sv j ko en v latinském slovu manus - ruka, a jeho prazákladem bylo ru ní 

ovládání koní) je um ní ízení, p sobení na ur itou soustavu (nap íklad spole nost) a 

ovládaní její innosti. Tento název m že také ozna ovat skupinu vedoucích pracovník . 

S pojmem „management“ se m žeme setkat v trojím významu a to jako specifická 

aktivita, skupina ídících pracovník  a nebo v dní disciplína. 

V literatu e se m žeme setkat s adou definic, které lze rozd lit minimáln  do t í skupin. 

První skupina zd raz uje složky, které tvo í nápl  manažerské profese. Management je 

soubor názor , zkušeností, doporu ení, p ístup  a metod, kterých vedoucí pracovníci 

(manaže i) užívají k zvládnutí specifických inností (manažerských funkcí), jež jsou 

nezbytné k dosažení podnikových zám . Druhá skupina definic zd raz uje 

smysluplnost managementu, tzn. dosažení vyty eného cíle. Management je innost 

mobilizující lidské i v cné initele p i respektování právních norem, náklad , kvality a 

lh t k uskute ní ur ité akce i projektu. Management je um ní dosáhnout toho, aby 

lidé ud lali to, co je t eba. T etí skupina íká, že manažerské innosti jsou spojeny 

s rizikem a jejich smyslem je realizovat zm ny, aby bylo dosaženo žádoucích efekt . 

Management je mobilizace a aktivizace všech zdroj  a podstupování rizik s cílem 

dosáhnout žádoucích p ínos  pro ízenou instituci.1 

2.2 Manažer 

Manažer je zam stnanec, který zodpovídá za provoz firem a organizací. Jeho pracovní 

nápl  m že být rozdílná a na r zných ídících úrovních, ale vždy zodpovídá za chod 

dané organizace. Aby se lov k stal manažerem, musí mít p íslušné znalosti a 

                                                
1 VEBER, J. A KOL. Management – základy, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2006. 

ISBN 80-7261-029-5. 



 15

dovednosti. Tuto funkci m že vykonávat jen ur itý okruh lidí. Ne každý má v sob  

irozenou autoritu a dovednost vést ostatní. 

Každý manažer by m l dodržovat ur ité zásady, aby jeho práce byla efektivní, to 

znamená, že by m l stanovit jasné cíle a jak jich dosáhnout. Dále by m l dbát na 

prevenci – spíše p edcházet nedostatk m, než pak ešit problémy, kterým se dalo 

vyhnout. Je také d ležité stanovit si priority, vhodn  na asovat a naplánovat postup 

ešení daných úkol  a podobn . Manažer v zájem by nem l sm ovat pouze na firmu a 

její chod, ale m l by se také zam it na zákazníka a na jeho spokojenost. 

Postavení manažera v procesu ízení m žeme znázornit schématem vlastník – manažer 

– zam stnanec. V p vodním malém soukromém rodinném podniku, kde vlastník býval 

jediným zam stnancem, splývala role zam stnance, manažera i vlastníka. Jak se 

podniky zv tšovaly, všechny t i role se osamostat ovaly.2 

2.3 Manažerské dovednosti 

Stejn  jako všichni zam stnanci, tak i manaže i musí plnit stanovené úkoly tzv. ídit 

práci, pracovníky apod. Být dobrým manažerem znamená mít mnoho dovedností a 

znalostí a to zejména z psychologie. 

Existují t i okruhy manažerských dovedností. Obecné lidské dovednosti jsou d ležité 

zejména pro provozního manažera, personalistu. Jsou d ležité pro vedení lidí, motivaci, 

komunikaci, spolupráci a vzájemné pochopení. Technické dovednosti jsou schopnosti 

využívat specifické vlastnosti, postupy, znalosti techniky, využívat specializované 

pracovníky. Manažer by m l mít stejné dovednosti technického rázu jako mají lidé, 

které ídí. A to proto, aby zajistil provedení p íslušné práce. Koncep ní dovednosti 

ozna ují schopnost vid t v ci jako celek nap . strategické vedení, vid t dop edu. Pat í 

sem také schopnost ídit, integrovat a sla ovat zájmy a aktivity podniku. 3 

Dobrý manažer by m l um t vždy jasn  vymezit cíle, aby lidé v li na em mají 

vlastn  pracovat. M l by z eteln  vyjad ovat pokyny, jednat s r znými typy lidí, 

rozum t pracovník m a tolerovat je, rozhodovat se ve složitých situacích, p ijímat i 

                                                
2 VEBER, J. A KOL. Management – základy, prosperita, globalizace. Praha: Management Press, 2006. 

ISBN 80-7261-029-5. 
3 TRUNE EK, J. Management podniku. Praha: Skripta VŠE, 1993. ISBN neuvedeno. 
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poskytovat zp tnou vazbu, dob e organizovat a kontrolovat práci, být schopný 

izp sobovat se zm nám. Velký d raz se u manažera klade na jeho formální a 

neformální autoritu. Je d ležité, aby ob  autority spolu korespondovaly. Neformální 

autorita závisí na znalostech, dovednostech, výši odborného vzd lání. Dále je ovlivn na 

pracovní morálkou, vztahem ke spolupracovník m a také jeho vlastnostmi jako je  

poctivost nebo d slednost. 

Manažerem nem že být každý. Ke své práci pot ebuje ur ité p edpoklady a to získané i 

vrozené. Získané p edpoklady jsou takové, které získáme výchovou a vzd láním a 

áste  sem pat í i intelektuální vlastnosti, které jsou sice vrozené, ala dají se áste  

ovlivnit i výchovou. P íkladem pro získané p edpoklady jsou zkušenosti, znalosti, 

asertivita a komunikace. Vrozené p edpoklady se nedají výchovou moc ovliv ovat. 

Pat í sem fantazie, temperament, empatie a zejména intelekt. 

2.4 lení managementu 

Management lze chápat jako teorii, dále chápeme management ve smyslu praxe, bývá 

ozna ován jako ízení, a v neposlední ad  je managementem ozna ována skupina lidí, 

kte í zast ešují vedení v rámci spole nosti. Nejnižší stupe  managementu eší vztahy 

ímo mezi zam stnanci. Manaže i na tomto stupni dohlížejí na pln ní práce, jsou jimi 

nap íklad mist i v dílnách. Musí mít nejvíce odborných v domostí. Do st edního stupn  

pat í rozli ná skupina vedoucích pracovník . Ti jsou z mnoha velmi r znorodých 

odv tví (nap íklad z personalistiky, i zásobování). Nejvyšší stupe  usm uje chod 

celého systému, manaže i áste  p ebírají odpov dnost za vlastníky podniku a mají na 

 velmi úzké vazby4. 

                                                
4 HITTMÁRR, Š., KAMPF R. Management I. Univerzita Pardubice, Pardubice 1997. ISBN 80-7194-111-

5. 
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2.5 Manažerské funkce 

2.5.1 Plánování 

Plánování je jednou z manažerských funkcí. Hlavními charakteristikami jsou volby 

zám , cíl  a jejich dosažení. Plánování p edchází realizaci všech dalších následných 

manažerských funkcí, protože zahrnuje stanovení cíl . 

Efektivnost plánování je míra dosažení vyt ených zám  a cíl  s ohledem na 

vynaložené náklady a míru uspokojení zájmových skupin. Plán p edstavuje jakýkoliv 

promyšlený, uv dom lý postup budoucích inností. Má podobu poslání, cíle, strategie, 

taktiky, postupu, pravidel, programu, rozpo tu. 

Plánovací proces znamená uv dom ní si p íležitosti a hrozeb (šance) z hlediska 

vn jšího okolí a silných a slabých stránek organizace. Je to stanovení cíl  k emu 

chceme sm ovat, jak a kdy si toho p ejeme dosáhnout. Výb r alternativ, volba postupu 

inností, které budeme prosazovat. Formulování pomocných plán , investic, náboru. 

Numerické vyjád ení plán  pomocí rozpo tu, zpracování. 

Tomuto postupu se íká SWOT analýza. Název je odvozen od po áte ních písmen: 

Strenghts (silné stránky firmy), Weaknesses (slabé stránky firmy), Opportunities 

(p íležitosti), Threats (nebezpe í). 

2.5.2 Organizování 

Pokud máme zvolen cíl a alternativu postupu, jak jej dosáhnout, je t eba tento postup 

efektivn  zorganizovat, rozmístit a uspo ádat všechny disponibilní zdroje organizace 

tak, aby existovala reálná šance vyty ených cíl  zvoleným postupem a ve stanoveném 

asovém horizontu dosáhnout. Zejména u lidských zdroj  organizace zajistit, aby bylo 

jasné, kdo a co má d lat, kdo je odpov dný za výsledky. Dále aby byly odstra ovány 

organiza ní p ekážky p i uskute ování plánovaných inností  a aby existovaly 

rozhodovací a komunika ní sít  nezbytné k ešení o ekávaných problém . 

Podstata organizování spo ívá v budování provád cí organiza ní struktury, která 

vytvo í vhodné prost edí pro efektivní spolupráci jednotlivc  a skupin p i dosahování 

stanovených cíl . 
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Proces organizování zahrnuje plánování,  identifikaci a klasifikaci pot ebných inností, 

seskupování inností podle zdroj  a situací, delegování pravomocí, horizontální a 

vertikální koordinaci pravomoci a informa ních vztah , vedení a kontrolování. 

2.5.3 Personalistika 

V každé organizaci je personální útvar zajiš ující ízení lidských zdroj . Personalistika 

je proces získávání pot ebných a schopných pracovník , jejich adaptace v novém 

prost edí a udržení na zvolené pozici. Využívá poznatky z oblasti psychologie, 

sociologie, práva a organizace práce. 

Hlavními úkoly personálního managementu jsou nábor a výb r pracovník , adaptace 

pracovník  v novém prost edí, rozvoj pracovník  ve prosp ch firmy i osobnosti 

pracovník , hodnocení podle výsledk  práce i chování  a udržení pracovník . Výb ru 

zam stnanc  p edchází analýza požadavk . Pro tuto personální strategii je výhodná 

zcela otev ená komunikace. 

Rozvoj osobnosti je znamenitým prost edkem k dosahování firemních cíl . Osobní 

rozvoj prochází ty mi stupni: motivace, znalosti, dovednosti, návyky. V organizaci je 

eba vytvo it p íznivé podmínky. 

Manažerským nástrojem pro ovliv ování chování druhých jsou znalosti, dovednosti a 

návyky efektivní komunikace, ú inného vedení a motivace. Komunikace je sd lování, 

vým na informací. Existují t i formy komunikace: verbální, neverbální, iny. 

Komunika ní proces je tvo en konkrétními prvky a probíhá v ur itých fázích. 

Motivace m že být vnit ní nebo vn jší. Z této skute nosti vychází takzvaný incentivní 

management. Motivace je funkcí intenzity vnit ního nap tí, hodnot a cíl , 

pravd podobnosti dosažení cíle. 

2.5.4 Vedení  

Cílev domý proces ovliv ování lidí tak, aby jejich innost úsp šn  naplnila firemní cíle. 

Vést a ídit lidi vyžaduje dv  základní dovednosti a to vytvá et energii,  um ní 

zaujmout, motivovat, vzbudit elán a následn  usm ovat tuto energii, její správný 

sm r, tempo, využití zdroj . 
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Máme n kolik styl ízení (zp sob  využívání pravomoci). Autokratický styl rozhoduje 

sám, ud luje p íkazy, odmítá diskusi, o ekává bezpodmíne né pln ní p íkaz . 

Demokratický styl je partnerský, pod ízení jsou d ryhodní lidé, diskuse. Liberální 

styl seznámí pod ízené s úkoly a doufá, že vše dob e dopadne5. 

2.5.5 Kontrolování 

Podstatou je objektivní hodnocení vykonané práce z hlediska vzty ených cíl . Smyslem 

je korekce pracovních proces  tak, aby bylo cíl  co nejefektivn ji dosaženo v zájmu 

dalšího rozvoje organizace. Základní kontrolní proces se skládá ze t í krok  a to 

stanovení standard , m ení vykonané práce z hlediska stanovených standard , korekce 

zjišt ných odchylek od standard  a plán . 

Kontrolní systémy využívají ást své energie k zajišt ní zp tné vazby. ím pozd ji 

získá manažer informaci zp tné vazby o výsledních ízených proces , tím více bude 

oslabena efektivnost ízení. Efektivní kontrolní systém pomáhá managementu 

organizace dosáhnout stavu, kdy vynaložená práce probíhá podle plánu a náklady 

související s tvorbou, zavedením a fungováním kontrolního systému jsou úm rné jeho 

efekt m. Každá kontrola je spojena s ur itými náklady a požadavky. Prvním z nich je 

nap íklad požadavek p izp sobit kontrolu specifik m organizace. 

K efektivnosti kontroly vede i snaha o co nejv tší objektivnost. Dalšími požadavky jsou 

pružnost, schopnost reagovat na zm ny, kultura organizace a dotažení do konce 

(odstran ní odchylek od standard  s využitím plánování, organizování, personalistiky a 

vedení). Každá z t chto funkcí v sob  obsahuje standardní postup manažerské práce: 

analýza problému, rozhodování, realizace rozhodnutí, v etn  koordinace. Tyto t i kroky 

bývají ozna ovány za manažerské funkce. 

                                                
5 KOUBEK, J. ízení lidských zdroj . Praha: Management Press, 2002. ISBN 978-80-7261-168-3. 
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2.6 Personální práce a její úloha v organizaci 

2.6.1 Personální práce – pojetí a význam 

Jakákoliv organizace m že fungovat jen tehdy, poda í –li se jí shromáždit, propojit 

a využívat materiální zdroje, finan ní zdroje, informa ní zdroje pot ebné k fungování a 

lidské zdroje. Neustálé shromaž ování, propojování a využívání t chto ty  zdroj  je 

st žejním úkolem organizace. 

Personální práce (personalistika) tvo í tu ást organizace, která se zam uje na vše, co 

se týká lov ka v pracovním procesu, tedy jeho získávání, formování, fungování, 

využívání, jeho organizování a propojování jeho inností, výsledk  jeho práce, jeho 

pracovních schopností a pracovního chování, vztahu k vykonávané práci, organizaci, 

spolupracovník m a dalším osobám, s nimiž se v souvislosti se svou prací stýká, a 

rovn ž jeho osobního uspokojení z vykonávané práce, jeho personálního a sociálního 

rozvoje.6 

2.6.2 Personální administrativa, personální ízení, ízení lidských 

zdroj  

Tyto termíny bývají považovány za synonyma. Odborná literatura však rozlišuje mezi 

personálním ízením a ízením lidských zdroj . Termíny personální práce i 

personalistika se obvykle používají jako nejobecn jší ozna ení pro tuto oblast ízení 

organizace, bez ohledu na to, o jakou fázi ízení jde. Termíny personální administrativa, 

personální ízení a ízení lidských zdroj  pak ozna ují jednotlivé fáze i koncepce 

personální práce a její postavení v hierarchii ízení organizace. 

Personální administrativa (správa) p edstavuje historicky nejstarší pojetí personální 

práce, které chápalo personální práci jako službu, zajiš ující v první ad  

administrativní práce a procedury spojené se zam stnáváním lidí, po izováním, 

uchováváním a aktualizací dokument  a informací týkajících se zam stnanc  a jejich 

inností a poskytováním t chto informací ídícím složkám organizace. Personální práce 

                                                
6 KOUBEK, J. ízení lidských zdroj . Praha: Management Press, 2002. ISBN 978-80-7261-168-3. 
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v podob  personální administrativy p ežívá až do sou asné doby v organizacích, v nichž 

je význam personální práce nedoce ován. 

Personální ízení se jako koncepce personální práce za alo objevovat p ed druhou 

sv tovou válkou. Lidé si za ali uv domovat, že existuje tém  nevy erpatelný zdroj 

prosperity a konkurenceschopnosti a tím je lov k, lidská pracovní síla. Vznikaly 

personální útvary nového typu, v nichž se formulovala personální politika a rozvíjely se 

metody personální práce. Personální práce m la v této vývojové fázi spíše povahu 

operativního ízení. 

ízení lidských zdroj  p edstavuje nejnov jší koncepci personální práce. ízení 

lidských zdroj  se stává jádrem ízení organizace, jeho nejd ležit jší složkou. Vyjad uje 

se význam lov ka, lidské pracovní síly jako nejd ležit jšího výrobního vstupu innosti 

organizace. ízení lidských zdroj  je charakterizováno strategickým p ístupem 

k personální práci a všem personálním innostem, orientací na vn jší faktory formování 

a fungování pracovní síly organizace. Personální práce p estává být záležitostí 

odborných personalist  a stává se sou ástí každodenní práce všech vedoucích 

pracovník 7. 

2.6.3 Personální innosti, služby a funkce 

Mezi personální innosti pat í vytvá ení a analýza pracovních míst, personální 

plánování, získávání, výb r a p ijímání pracovník , hodnocení pracovník , za azování 

pracovník  a ukon ení pracovního pom ru, odm ování, vzd lávání pracovník , 

pracovní vztahy, pé e o pracovníky, personální informa ní systém, pr zkum trhu práce, 

zdravotní pé e o pracovníky, innosti zam ené na metodiku pr zkum , zjiš ování a 

zpracování informací, dodržování zákon  v oblasti práce a zam stnávání pracovník . 

2.6.4 Význam personální práce pro organizaci a její p ínos 

Personální práce v podob ízení lidských zdroj  je rozhodujícím nástrojem zvyšování 

výkonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy i ekonomické úsp šnosti organizace. 

Personální práce má i bezprost ední vliv nap íklad na velikosti zisku organizace. 

                                                
7 KOUBEK, J. ízení lidských zdroj . Praha: Management Press, 2002. ISBN 978-80-7261-168-3. 
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Souvisí to nap íklad s redukováním zbyte ných výdaj  za p es asovou práci v d sledku 

zvyšování produktivity práce b hem normální pracovní doby, s úsilím o snižování 

absence, minimalizací fluktuace pracovník , p im eným vzd láváním a rozvojem 

pracovník , vhodným propojováním inností pracovník , vhodnou organizací práce a 

vytvá ením pracovních tým . Nezanedbatelný je i podíl personální práce na vytvá ení 

zdravých mezilidských vztah  v organizaci, pozitivních vazeb pracovník  k organizaci, 

ztotož ování individuálních cíl  s cíli organizace. To vše se promítá do hospodá ských 

výsledk  a postavení organizace. 
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3 Nadnárodní firma – MNC  

Pojetí toho, co nadnárodní firma (The Multinational Company MNC8) znamená, není 

v literatu e jednotné. Mnozí auto i definují nadnárodní firmu jako entitu vzniklou díky 

ímé zahrani ní investici, která je efektivn  kontrolována.  

Nadnárodní korporace ( íd eji mnohonárodní korporace, transnárodní korporace, 

mezinárodní korporace nebo nadnárodní podnik) ozna uje korporaci nebo podnik, který 

ídí výrobu produkt  nebo distribuci služeb ve více než jedné zemi.  

V p ípad  definování nadnárodních firem asto hovo íme o tom, že odn kud pocházejí.  

Avšak pojetí toho, co literatura ozna uje za home country(domácí zem ) nebo parent 

country (mate ská zem ), není jednozna né. Zemi p vodu je p isuzován specifický 

význam. Jednak m že jít o zemi, kde byla spole nost založena, a kde tudíž vznikla. 

Zemí p vodu také m že být ozna ována ta zem , odkud je v sou asnosti nadnárodní 

firma ízena. 

Zahrani ní aktivity podniku jsou provád ny jednak prost ednictvím zahrani ních 

idružených spole ností, jednak p es zahrani ní pobo ky. Zahrani ní pobo ka branch 

je ástí mate ské spole nosti s omezenou rozhodovací pravomocí. Pobo ka obvykle 

nese název mate ské spole nosti a její rozvaha je sou ástí celkové rozvahy firmy. 

Naproti tomu zahrani ní p idružená spole nost associated company je sou ástí majetku 

spole nosti. Mezi zahrani ními p idruženými spole nostmi literatura obvykle rozlišuje 

dce iné spole nosti (subsidiary), pokud je vlastnický podíl mate ské firmy roven 50% 

nebo v tší, a filiálky (affiliate), je-li podíl mate ské spole nosti mezi 10 a 50%. 

3.1 Strategické typy nadnárodních firem 

Pojetí vztah  mezi centrálou a pobo kami je v literatu e rozmanité. Op eme se 

o myšlenky Anda9, který rozlišoval strategické typy nadnárodních firem na: 

International: nadnárodní firma není zastoupena ve všech hlavních regionech. Mezi 

centrálou a pobo kami se odehrávají hlavn  finan ní toky. Jednoduchá kontrola ze 

                                                
8 ŠTRACH, P. Mezinárodní management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-9. 
9 ANDO, K. Japanese multinationals in Europe. Cheltenham: Edward Elgar, 2005. ISBN 1-84376-655-8. 
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strany editelství. Firma decentralizovaná. Toky zboží a znalostí bývají pouze 

jednostranné bez zp tné vazby, z centrály sm rem do pobo ek. 

Multidomestic: více nezávislých pobo ek ve více zemích. Organiza ní složky mají 

vlastní strategii. Pokud je bezproblémová finan ní výkonnost, pobo ky mají nezávislost 

a možnost rozvíjet vlastní zna ky. Pobo ky spolu p íliš nespolupracují. 

Global: integrované pobo ky koordinované z centrály. Centrála je centrem všech 

korporátních aktivit a vykonává silný dohled a kontrolu nad pobo kami. Toky zboží 

bývají komplexní a vzájemné. Cílem je zprost edkovat globální produkt zákazník m na 

celém sv . Zbožové toky se odehrávají i mezi pobo kami navzájem, znalostní a 

kapitálové toky se bývají realizovány jen ve vztahu centrála - pobo ka. 

Transnational: vztah typický pro firmy s diverzifikovanou sítí pobo ek. Krom  

zbožových  tok  dochází i ke znalostním a kapitálovým tok m v rámci celé sít . 

ležitá je efektivnost a flexibilita. 

3.2 Národnostní skupiny uvnit  nadnárodní firmy 

Perlmutter 10 

PCN (parent country nationals) – p íslušníci národnosti zem  p vodu spole nosti 

(obvykle pracují v centrále firmy). 

HCN (host country nationals) – p íslušníci národnosti hostitelské zem  (obvykle 

pracují v pobo ce, než za nou zastávat pozice v centrále nebo ve vedení pobo ky). 

TCN (third country nationals) – p íslušníci t etích národností, kte í nepocházejí ani ze 

zem  hostitelské, ani ze zem  p vodu ( obvykle jejich pou  firmou za íná na centrále, 

než jsou vyslán do zahrani í). 

Každá z t chto skupin má svá pozitiva i negativa. Studie potvrzují, že japonské firmy 

zam stnávají nejv tší po et PCN, americké nejmén  PCN. Pobo ky evropských firem 

se pohybují mezi t mito extrémy. Japonské spole nosti také výrazn  zaostávají 

v p íprav  lokálních manažer  na pozice v zahrani í a dochází u nich k vyšší fluktuaci 

lokálních zam stnanc  než u pobo ek amerických í evropských.  

                                                
10 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 

Požadavky na manažery nadnárodních spole ností odpovídají významu a dopadu jejich 

práce. Krom  nezbytnosti vysokého odborného kreditu a vynikajících dovednostních 

edpoklad  je výkon práce spojen s ochotou cestovat, pracovat v zahrani í, rychle se 

adaptovat v r zném sociokulturním prost edí.  

Spole nost stojí p ed d ležitým rozhodováním, jak vyškolit a p ipravit pracovníky 

s vysokým potenciálem pro ešení problém  nadnárodní povahy. Manažer nadnárodní 

firmy musí být schopen ídit zam stnance v mezinárodním prost edí, plánovat, rozum t 

dynamice daného lokálního i sv tového podnikatelského prost edí, otev ít se novým 

myšlenkám a ešením – p ijmout jiné p ístupy a nechat se jimi obohacovat, efektivn  

zvládat mezinárodní vazby v rámci spole nosti – znát organiza ní souvislosti, ú eln  

komunikovat nap  strukturami spole nosti. 

Výchovu mezinárodních manažer  firmy nezam ují samoz ejm  jen na znalost 

o p sobišti a o firm  jako celku, nýbrž i na pochopení ur itých obecných zásad výkonu 

profese tak, aby byl manažer p ipraven flexibiln  se pohybovat dle pot eb spole nosti. 

Je-li politické riziko daného teritoria vysoké, doporu uje se, aby se spole nost snažila 

vystupovat jako lokální firma. Bylo by tedy nevhodné vysílat do takové oblasti, 

manažera, který není schopen vystupovat jako místní lov k. Rozdílnost kultur jako 

edm t zájmu interkulturního managementu vyžaduje na pracovišti nebo v daném 

teritoriu schopnost manažera vystupovat v roli interpreta ní – p i ú inném p edávání 

zpráv. ím je konkurence v daném prost edí v tší, tím menší se ukazuje objektivní 

pot eba manažer  z mate ské firmy. Pokud v dané lokalit  p sobí v tší po et domácích 

nebo zahrani ních firem, lidé mají více p íležitostí na erpat pot ebné know-how. 

Vyty ení míry vzájemné závislosti a provázanosti mate ské firmy s provozem za 

hranicemi znamená vodítko k rozhodnutí, zda volit lokálního nebo zahrani ního 

pracovníka – zahrani ní manažer je totiž obvykle lépe schopen pochopit souvislosti své 

jednotky s firmou jako celkem. Je-li však zahrani ní provoz relativn  nezávislý, musí 

být hostitelský management dostate  autonomní – tuto p edstavu lépe spl ují lokální 

manaže i. Složitost vnitrofiremních proces  (v neposlední ad  náro nost 

technologická) má opa né implikace a vede k pot eb  zainteresování zam stnanc  

z mate ské zem  v rámci pobo ky. 
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Vyslání manažer  ze zem  p vodu do zem  hostitelské znamená p ipravit je i firmu 

samotnou na proces expatriace. Pojmy expatriace a expatriant pocházejí z latiny. 

edpona ex- znamená mimo a ko en slova pochází z latinského patria (zem ). 

Expatriant11 je tedy zam stnanec vykonávající práci v cizin , respektive mimo svou 

domovskou zemi – zejména v dce iných spole nostech – pobo kách nadnárodních 

firem. Expatriant bývá do zahrani í obvykle vyslán s konkrétním úkolem na tzv. misi, 

kdy horizont vyslání není definován pouze s ohledem na plánovaný as strávený 

v zahrani í, ale v intencích konkrétních úkol , které mají být b hem mise spln ny.  

Vzhledem k etným odlišnostem (kulturním, legislativním, klimatickým), se kterými se 

pracovníci ze zem  p vodu v zahrani ních pobo kách setkávají, je t eba expatriaci 

novat náležitou pozornost. Spole nosti, které se rozhodnou p sobit mezinárodn  a 

uplat ovat tak mezinárodní ízení lidských zdroj , musí brát v úvahu veškeré možné 

faktory, které mají vliv na úsp ch expatriant .  Podniky se v mnoha rozvíjejících se 

zemích st etávají s nedostate  p ipraveným a kvalifikovaným personálem, 

neschopným efektivn  vést zahrani ní operace. Z tohoto d vodu jsou firmy nuceny 

vysílat své zam stnance z domácích centrál do zahrani ních pobo ek.  

Expatrianti však neslouží pouze k transferu znalostí a zkušeností, ale též jako kontrolní 

lánek a nástroj p enosu firemní kultury a firemních cíl  do dce iných zahrani ních 

podnik . D vody vysílání manažer  do zahrani ních pobo ek jsou zodpov dnost za 

transfer technologií, uvedení podniku na trh, ízení pobo ky, p enos firemní kultury, 

penetrace nových trh  a rozvoj mezinárodních komunika ních dovedností. Dostate nou 

rotací expatriant  se v nadnárodních spole nostech zakládá a udržuje prost edí otev ené 

komunikace, transferu znalostí, technologie a know-how.  

Negativním faktem procesu expatriace bývá pom rn  vysoká úrove  selhání 

expatriovaných manažer . Toto selhání je pro spole nost velmi nákladné a vytvá í 

nejvýrazn jší riziko, a tedy negativní fakt spojený s použitím expatriant . Mezi 

negativní d sledky použití expatriant  pat í i demotivace lokálních zam stnanc  

v hostitelské zemi. Ti mohou cítit p ítomnost expatriant  jako limitující faktor p i 

obsazování ídících funkcí v pobo ce. asto bývá utajovanou, ale všeobecn  známou 

skute ností, že expatriovaní manaže i dosahují vyšších plat , což rovn ž p sobí 
                                                
11 ŠTRACH, P. Mezinárodní management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-

9. 



 27

nemotiva  sm rem k lokálním zam stnanc m. Firmy se intenzivn  snaží eliminovat 

tyto potenciální negativní dopady spojené s použitím manažer  vyslaných ze zem  

vodu. 

Expatrianti jsou vysíláni z r zných d vod  a na r zn  dlouhou dobu. Tradi ním 

expatriantem rozumíme zkušeného staršího zam stnance, který je vybrán a vyslán do 

zahrani í na základ  svých manažerských i odborných dovedností a znalostí. Tito 

zam stnanci jsou vysíláni zpravidla na dobu jednoho roku až p ti let. N kte í 

z tradi ních expatriant  jsou nazýváni jako international cadres.  

Jde o zam stnance, kte í jeden zahrani ní pobyt st ídají dalším a z ídka se vracejí na 

pracovní pozice do své domovské zem . asto se stávají trvalými expatrianty, kte í 

stávají v zahrani í velmi dlouhou dobu – n kdy se již do domovské zem  nevrátí. 

Dalším typem je mladý, nezkušený expatriant. Tito zam stnanci jsou posíláni do 

zahrani í na dobu šesti m síc  do p ti let za ú elem získání zkušeností. Do asný 

expatriant pak bývá vysílán do zahrani í na dobu kratší než jeden rok. Odlišným typem 

je expatriant trainee, který bývá vysílán do zahrani ních pobo ek zejména za ú elem 

tréninku, seznámení se a za len ní do prost edí nadnárodních spole ností. 12 

Specifickou formu expatriace p edstavuje tzv. virtuální expatriant. Jedná se 

o zam stnance, který je zodpov dný za d ní v zahrani ní pobo ce, ale fakticky z stává 

ítomen v domácí zemi. Virtuální expatriant ídí d ní v zahrani í prost ednictvím 

astých telefonních hovor  a videokonferencí.  

Rozlišovány jsou ty i základní druhy výjezd  expatriant  – technický neboli odborný, 

provozní, vývojový a strategický – a zmi ují rozdíly mezi nimi.  

Technický typ výjezdu je zam en na ešení vysoce odborného problému a to je 

hlavním, asto i jediným cílem. D vodem vyslání je odborná dovednost. Nejsou 

zpravidla kladeny vysoké nároky na interkulturní a jiné dovednosti. V praxi se jedná 

nej ast ji o IT specialisty.  

Cílem provozního typu výjezdu je aktivní p sobení v zahrani ní pobo ce, zpravidla 

v roli manažera na st ední úrovni managementu. Z d vodu asté a intenzivní interakce 

s tam jšími zam stnanci je nezbytné, aby expatriant absolvující tento typ výjezdu byl 

nositelem výrazných interkulturních dovedností a kompetencí.  
                                                
12 ŠTRACH, P. Mezinárodní management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-

9. 
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Vývojový typ výjezdu je ur en k získávání cílených zkušeností a dovedností a rozvoj 

expatrianta je primárním cílem tohoto výjezdu. Interkulturní dovednosti a kompetence 

nejsou nutn  vyžadovány p ed odjezdem, nebo  jejich nabytí m že být díl ím cílem 

výjezdu. Expatrianti v rámci tohoto typu výjezdu zastávají pozice ve st edním a nižším 

segmentu pobo ky.  

Strategický typ výjezdu je nejvyšší kategorií výjezdu. Cílem je obsadit klí ovou 

strategickou pozici v rámci ízení zahrani ní pobo ky. Na expatrianty vyjížd jící do 

zahrani í v rámci tohoto typu výjezdu jsou kladeny vyšší nároky. Vzhledem ke klí ové 

ídící roli expatrianta jsou vyžadovány vysoké interkulturní a manažerské kompetence. 

Druhotným cílem tohoto druhu výjezdu m že být rozvoj expatrianta za ú elem jeho 

dalšího p sobení v rámci spole nosti.13 

Dalším možným p ístupem ke klasifikaci výjezd  je asové hledisko. Zmi ovány jsou 

dva druhy výjezdu, a to krátkodobý (short-term) a dlouhodobý (long-term)14. Za 

krátkodobý lze považovat výjezd v trvání t í až dvanácti m síc . Expatrianti se po této 

dob  vracejí zp t do domovské zem . Zpravidla se navracejí na p vodní, p ípadn  na 

obdobné místo v rámci hierarchie spole nosti. Krátkodobá expatriace umož uje 

spole nostem relativn  levn  zaplnit volné místo v zahrani ních pobo kách. B žn  se 

totiž pro tento druh výjezdu neposkytují tak rozsáhlé a finan  náro né podpory, jako 

je tomu u výjezdu dlouhodobého.  

Krátkodobý výjezd umož uje vyslání pracovníka tém  bez specifických interkulturních 

znalostí a hlavn  bez rodinného doprovodu – partne i i d ti z stávají v domovské zemi. 

Expatriant bývá asto ubytován v prost edí hotelového typu nebo v ubytovacích 

kapacitách pobo ky  

Odklon od dlouhodobých expatriací ke krátkodobým výjezd m lze v zásad  podpo it 

kolika argumenty. První skupinou je obava z teroristických útok  a nejistota ze 

zachování bezpe í. Druhou skupinu argument  lze spat ovat ve fenoménu duální 

kariéry, kdy oba partne i i manželé mají stejn  hodnotné i perspektivní zam stnání a 

                                                
13 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. 
14 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 Magazíne, 1.3.2005. Staženo dne 

20.12.2008 z http: www.allbusiness.com/human-resources/workforce-management/358163-1.html. 
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rozvíjejí vlastní kariéry – dlouhodobá expatriace by znamenala v podstat  ukon ení 

kariéry jednoho z nich.  

etí kategorií d vod  je obava z repatriace. Firmy se snaží nacházet r zné alternativy 

krátkodobých výjezd  za ú elem rozší it možnosti vysílání zam stnanc  a naplnit jejich 

požadavky. Možností jsou i prodloužené služební cesty, v jejichž rámci z stávají 

zam stnanci v zahrani í na dobu dvou až šesti m síc . Další alternativou je cestovní typ 

výjezdu, b hem n jž se expatriant vrací dom  v pravidelných intervalech. 

Dlouhodobý výjezd je zpravidla sjednáván na dobu jednoho roku až t í let, výjimkou 

nejsou ani výjezdy na dobu p ti let a více let. Expatriant zpravidla vyjíždí do zahrani í 

s rodinou, p ípadn  s partnerem. Zázemí a podpora expatrianta v rámci této formy 

výjezdu je mnohem komplexn jší a širší než v p ípad  krátkodobého vyslání. Expatriant 

bývá ubytován v domech a bytech. V p ípad  výjezdu expatrianta s rodinou d tmi bývá 

spole nostmi standardn  zajiš ováno vhodné vzd lávací za ízení.  

3.4  Kompenzace expatriant m 

Rozhodování, zda použít lokální manažery z hostitelské zem  nebo expatrianty, 

ovliv uje ada faktor . Použití expatriant  se doporu uje zejména v mén  rozvinutých 

zemích, kde bývá nedostatek pracovních sil s dostate nými manažerskými dovednostmi. 

Na druhé stran  je zam stnávání expatriant  n kolikanásobn  nákladn jší než 

angažování místních lidí. P ina podstatn  vyšších náklad  tkví p edevším v nutnosti 

kompenzace nevýhod souvisejících s životem lov ka mimo vlastní sociokulturní 

prost edí. 

Zam stnavatelé musí samoz ejm  udržet jistou rovnováhu, co se tý e odm ování a 

motivace pracovník , nezávisle na tom, zda jde o PCN, HCN nebo TCN. Rozpor mezi 

zvyklostmi zem  p vodu a hostitelské zem  m že spo ívat i v rozdílném chápání a 

dob  dovolené, v pom ru základního platu a bonus , hrubého a istého p íjmu.  

Nap íklad Ameri ané dostávají obvykle více pen z v hotovosti a v akciích, ale jsou 

nuceni utratit mnohem v tší ást vlastních pen z za v ci, které zahrani ní spole nosti 

svým zam stnanc m b žn  poskytují (za automobily, dovolenou a trávení volného 

asu). Navíc kupní síla istého p íjmu manažera je ovlivn na relativními životními 

náklady v dané zemi. Náklady na bydlení se ve v tšin  zemí západní Evropy od eské 

republiky zna  liší. Kompenza ní opat ení pro expatrianty je navrhováno tak, aby byl 



 30

zachován životní standard expatriant  p inejmenším na stejné úrovni, jakou mají 

v domovské zemi a aby získali i pot ebné stimuly jako kompenzaci za p sobení 

v prost edí cizí kultury. 

Využívá se proto p ístup vyrovnávání ztrát. To znamená, že kompenzace musí udržet 

životní standard vyslaného pracovníka na stejné úrovni a zárove  zahladit újmu, kterou 

utrp l v souvislosti s nuceným pobytem a životem v cizím prost edí. Firma musí nést 

náklady na da ové zatížení, bydlení a n které služby. Nabízenými složkami 

kompenza ního balí ku expatrianta proto bývají plat v domácí m , v lokální m , 

ekvalizace životního standardu, bonusy, opce, ochrana p ed m novým rizikem, 

výkonnostní p íplatky, zdravotní a d chodové pojišt ní, není-li v dané zemi povinné i 

obvyklé v rozsahu, v jakém je poskytováno v zemi p vodu – expatrianti asto dostávají 

sv j b žný plat v domácí zemi v domácí m  ( na ú et v zemi p vodu) a k tomu plat a 

jiné p íplatky v zemi expatriace. Další složkou je optimalizace zdan ní, tedy ochrana 

ed zvýšeným zdan ním, vyrovnávání daní, ostatní služby (da ové p iznání), 

z da ových d vod  m že plat expatrianta vyplácet jen pobo ka i mate ská spole nost, 

a nebo výplata p ichází z pobo ek umíst ných v da ových rájích. Pak tu jsou p íplatky 

podle mate ské spole nosti, podle lokálních standard , sociální zabezpe ení, rizikové 

íplatky v lokalitách s nejistou bezpe nostní situací nebo v místech s horším životním 

prost edím. A také poukázky. Hrazení životních náklad , placené bydlení, vzd lání, 

esídlení (st hování), mate ská dovolená, p íprava a skladování, ostatní – zde jde 

edevším o poskytování adekvátního standardu nejen expatriantovi, ale i jeho 

rodinným p íslušník m. 

3.5  Selhání expatriant  

Nadnárodní firmy angažují obvykle nemalý po et expatriovaných manažer , a koli 

významná ást z nich v hostitelské zemi selhává. P ed asný návrat ze zahrani ní mise je 

ozna ován jako selhání. Thomas (1998) klasifikuje p iny p ed asného návratu 

expatrianta.  

Jsou jimi jak pracovní selhání, tak nedostatek osobního napln ní pobytu, p emž oba 

tyto faktory jsou vzájemn  propojeny. Dalším p ípadem, kdy hovo íme o selhání 
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expatriant , je jejich neodpovídající výkon v hostitelské i následn  domovské zemi 

a odchod navrátilc  z mate ské spole nosti. 15 

Je z ejmé, že selhání expatriant  p sobí spole nostem velké problémy. Jeho nejtíživ jší 

stránkou je velká finan ní náro nost ze strany vysílající spole nosti. Efektivními 

nástroji, sloužícími ke snížení míry selhání expatriant , se zdá být jejich pe livý výb r, 

trénink, rozvoj a následná repatriace. 

3.6  Výb r expatriant  

Výb r expatriant  je, zejména z pohledu možného selhání, d ležitou sou ástí celého 

procesu expatriace. Nadnárodní spole nosti v expatriantech asto hledají kulturní 

empatii, flexibilitu, adaptabilitu, jazykovou vybavenost, manažerské schopnosti, 

vzd lání, motivaci i ur itou osobnostní vyzrálost. Expatriant by m l být lov k 

extrovertní, který je ochoten podstoupit mnohá kulturní dobrodružství v prost edí, které 

se mnohdy výrazn  liší od prost edí domácího. 

Nástroj  sloužících k výb ru expatriant  existuje mnoho. Nadnárodní firmy asto 

využívají vlastních program , kterými kandidáti musí projít. Tyto programy bývají 

op eny o hodnotící nástroje, vyvinuté v akademických podmínkách a následn  testované 

v prost edí firem. 

Výb ru expatriant  je t eba v novat ze strany spole nosti velkou pozornost. Expatriant 

by m l být extrovert, lov k otev ený novým zážitk m a zkušenostem. M l by 

disponovat personálními, lidskými a smyslovými dovednostmi. Kvalitní výb r 

kandidát  by m l snížit pravd podobnost možného selhání, kterým elí v tšina 

nadnárodních spole ností. Dalším nástrojem sloužícím k p edcházení selhání 

expatriant  je jejich trénink. 

3.7  Trénink expatriant  

Trénink pro expatriaci je komplexním procesem, který by m l probíhat po celou dobu 

expatriace zam stnance. Následuje po fázi výb ru a je d ležitým faktorem úsp chu 

                                                
15 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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sobení expatrianta v zahrani ní pobo ce. Trénink v domovské zemi ješt  p ed 

výjezdem expatrianta do zahrani í p ímo determinuje úsp šnost jeho pozd jší mise.  

Tento trénink má zam stnance p ipravit na potenciální problémy spojené s cizí kulturou 

as danou pobo kou. Interkulturní trénink je b žn  používán u v tšiny spole ností 

vysílajících expatrianty. Obvykle zahrnuje národopisná studia (studium fakt  o 

hostitelské zemi, její geografie, ekonomiky, historie), výuku jazyk  užívaných 

v hostitelské zemi, psychologický trénink zam ený na zvyšování odolnosti manažer  

i stresovým situacím obecn . 

Po úvodním tréninku je nezbytná konstantní podpora expatriant  b hem výjezdu. 

žeme vymezit 3 hlavní kategorie v oblasti tréninku a rozvoje expatriant .16 

In-country real-time training – vychází z pot eby manažer ešit problémy ve chvíli, 

kdy nastanou. Mají k dispozici svého „kulturního trenéra“. V okamžiku, kdy si manažer 

není jist vhodností rozhodnutí, má možnost kontaktu s kulturním trenérem. Tím m že 

být nap íklad expatriant, který v dané zemi p sobí déle nebo byl p edch dcem v dané 

pozici a v dané zemi. 

Global mindset training – je komplexním p ístupem ke zm  vnímání spole nosti 

spektrem managementu i adových zam stnanc . Jde v podstat  o globální výchovu 

zam stnanc  ke specifické organiza ní struktu e. Efektivním nástrojem k rozší ení 

globálního vnímání nap  celou firmou m že být repatriant neboli navrácený 

expatriant. Mnoho autor  zmi uje podhodnocení a nedostate né využití zkušeností, 

interkulturních a jazykových dovedností, které repatrianti b hem zahrani ního p sobení 

získali.  

Sebevzd lávání expatriant  pomocí speciálních softwarových nástroj  a internetu 

že snížit hrozbu selhání. V dnešní dob  existuje mnoho server  v nujících se 

problematice expatriace, kde mohou expatrianti získat pot ebné informace. Pomocí 

tematicky zam ených  webových stránek mohou sdílet své zkušenosti, zážitky, 

problémy. Výhodou tohoto tréninku je fakt, že pot ebné informace jsou snadno 

dostupné a zdarma. 

Trénink expatriant  je d ležitým prvkem, který hraje významnou roli p i úsp šné 

expatriaci. P i fázi výb ru vhodného expatrianta je nutné p ipravit ho na odlišné kulturní 
                                                
16 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 spole enské prost edí a zázemí, se kterým se v zahrani ní pobo ce setká. Je p itom 

nezbytné, aby trénink m l kontinuální charakter a neomezil se pouze na p edodjezdovou 

interkulturní ást17. 

3.8  Repatriace 

Repatriace je proces zp tného zapojení navráceného expatrianta neboli repatrianta do 

pobo ky spole nosti, z níž p vodn  vycestoval do zahrani ního p sobení. Repatriace 

bývá zhusta podce ovanou ástí expatriace. V tšina expatriant  je nespokojena 

s repatriací, která je jim ze strany spole ností poskytována.  

Zajímavé je, že v tšina americkým spole ností neposkytuje expatriantovi p ed 

výjezdem garanci repatriace. V tšina repatriant asto ješt  p ed návratem ze 

zahrani ního p sobení neví, jaká bude jejich pozice v rámci firmy po repatriaci. Tento 

problém se odráží v nep íznivé statistice – okolo 25% repatriant  opouští firmu b hem 

jednoho roku od návratu ze zahrani ního p sobení.  

Tato neblahá statistika je zp sobena pocitem nedostate ného ocen ní na stran  

repatrianta a jeho zklamáním z neodpovídajícího zp tného za len ní do spole nosti.18  

Pro repatrianty se asto hledá „místo“ v organiza ní struktu e mate ské spole nosti na 

poslední chvíli p ed jejich návratem.  

Toto místo potom zpravidla neodpovídá pozici, z níž expatrianti mate skou firmu 

opoušt li. Expatriace se jim m že s ohledem na kolegy, kte í v mezidobí kariérn  i 

hierarchicky povýšili, jevit jako úkrok stranou. N kte í zam stnanci a spolupracovníci 

v mate ské spole nosti pak také mohou vid t expatriaci jako exotickou odpo inkovou 

cestu, kterou expatriant vykonal a p i níž mu ztloustla pen ženka.  

Tento v domý i nev domý postoj spolupracovník  potom iní repatriaci ješt  

obtížn jší a ústí v pocity frustrace na stran  repatrianta. 

                                                
17 ŠTRACH, P. Mezinárodní management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2987-

9. 
18 SHENKAR, O. LUO, Y. International Business. John Wiley & Sons, 2004. ISBN 0-471-38350-3. 
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3.9  Kultura 

Kultura p edstavuje velmi složitý vliv prost edí zahrnujícího znalosti, dovednosti, víru, 

hodnotové žeb ky, zákony, morálku, etiketu a adu dalších zvyk , postoj  a 

schopností jednotlivc  jakožto len  dané spole nosti. P itom charakter a p sobení 

uvedených prvk  kultury se m že mezi jednotlivými národy zna  lišit. 

Manaže i nadnárodních spole ností musejí být schopni p izp sobit své manažerské 

praktiky specifickým kulturálním podmínkám v jednotlivých zemích a p eklenovat je. 

Kultury se neustále vyvíjejí, navzájem odlišují a r zným zp sobem ovliv ují chování 

jednotlivc  a spole ností. 

Kulturální vývoj zahrnuje veškeré typy u ení, chování a zvyk , které lidé rozvíjejí pro 

pot eby vzájemného soužití, vytvá ení žeb  hodnot, postoj . Kultura je souhrn 

všeho, emu se lidé nau í spole  s ostatními leny spole nosti, ke které pat í. 

Kulturální odlišnosti. R zné spole nosti mají r zné kultury. Spole nosti mohou mít 

odlišné cíle, a naopak stejné postoje mohou být v r zných spole nostech odlišn  

hodnoceny. Je výrazný rozdíl mezi východními a západními kulturami.  

V asijských zemích „neztratit tvá “ 19pat í mezi d ležitá kulturální pravidla chování ve 

spole nosti. Je kladen d raz na prokazování úcty jednotlivci, respektování jeho hrdosti a 

stojnosti a usm uje zp sob komunikace Asijc  s ostatními lidmi. Zatímco asijská 

kultura dává p ednost vzájemnému p izp sobení, americká kultura klade d raz na 

individualitu a otev enost. Asijci se obávají projevit zlost, protože by tím mohli ztratit 

svou d stojnost. 

Kultury ovliv ují chování. Odlišnosti lze nalézt ve všech oblastech lidského konání – 

náboženské ob ady, postoje, hodnoty, pracovní zvyky, stravovací návyky, sociální 

aktivity. Odlišné kultury jsou hlavní p inou odlišného chování lidí r zných národností. 

Kultura také ovliv uje postoj jednotlivc  k práci, nad ízeným a pod ízeným, 

materiálnímu zabezpe ení, konkurenci, asu, zisku, riziku a rozhodování. Mnoho 

manažer  v Izraeli, Rakousku a skandinávských zemích preferuje konzultativní 

rozhodování p ed jednostranným.  

                                                
19 DONELLY, J. H., GIBBON, J. L., IVANCHEVICH J. M. Management. Praha: Grada Publishing, spol. 

s r.o., 1997. ISBN 80-7169-422-3. 
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V n kterých zemích dávají p ednost m ení asu ve dnech, jinde v hodinách. V zemích 

s muslimskou kulturou je zd raz ován vliv osudu na budoucnost lov ka. Kulturální 

vlivy se promítají i do podnikatelské oblasti a ovliv ují ur ení obchodních cíl , strategií 

a taktik. 

3.10  Firemní kultura 

Pojem firemní kultura m žeme definovat jako základní atribut fungující organizace. Jde 

o soubor základních p edpoklad , hodnot, postoj  a norem chování, které jsou sdíleny 

v rámci organizace a které se projevují v myšlení, cít ní a chování len  organizace a ve 

výtvorech materiální a nemateriální povahy.  

Hlavní funkcí firemní kultury je ovliv ovat chování len  za ú elem efektivn jšího 

dosahování cíl . Atributy jsou z etelnost, rozší enost, zakotvenost. Míra t chto atribut  

ur uje sílu i slabost kultury.Poznání a porozum ní firemní kultu e je d ležité.  

Mezi prvky firemní kultury adíme základní p esv ení (filosofii organizace), hodnoty 

(to, emu organizace p ikládá význam), postoje, normy (zásady a pravidla chování), 

jazyk (firemní slang), zvyky (ustálené vzorce chování), rituály a ceremoniály, 

architekturu, vybavení a další artefakty materiální povahy a v neposlední ad  

organiza ní klima (atmosféru). 

Mezi prost edky firemní kultury pat í symboly verbální (historky, mýty, slovní h ky), 

symbolická jednání (rituály, ceremoniály, zvyky) a symbolické artefakty materiální 

povahy (logo, barvy, firemní oble ení). Mezi p ednosti silné firemní kultury pat í jasný 

a p ehledný pohled na podnik, p ímá a jednozna ná komunikace, rychlé nalezení ešení 

a rozhodnutí, rychlá implementace inovací, zna ná identifikace s organizací a loajalita, 

nižší nároky na kontrolu, vysoká motivace, nízká fluktuace. Mezi nedostatky se kterými 

se setkáme pat í tendence uzav enosti organiza ního systému, trvání na tradicích, 

nedostatek flexibility, blokace nových strategií, složitá adaptace nových pracovník . 

3.11  Mentalita 

S firemní kulturou v mnoha ohledech souvisí i mentalita. 

Mentalita je v užším smyslu smýšlení, zp sob myšlení jednotlivce, v širším smyslu 

souhrn psychických vlastností a proces , typický pro n jakou osobu i skupinu osob. 
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Mentalita je úrove  sebev domí lov ka, skupiny nebo týmu p i dosahování svých cíl . 

Není omezená na vlastnost individuality. Ale m že být vnímána jako kvalita celého 

týmu. Pro dosažení vyty ených cíl  je pot eba pochopit svoji roli, sv j úkol a dále mít 

schopnosti vše realizovat.  

Vlastní termín mentalita pochází od latinského mens, mentis (v domí, myšlení, rozum) 

a jeho sou asné chápání je spojeno p íslušnými etymologickými vazbami s myšlením 

lov ka, mentální inností a v domím. Mentalita m že být definována jako reakce 

stejného typu na obvyklé situace u lidí stejné kultury, které existují ve form  cit  a 

stav .  

Pojem mentalita se v dnešní interpretaci objevil ve 20.–30. letech 20. století. Ale zájem 

o daný fenomén, nap íklad pod ozna ením národní povaha, existoval již d íve. 

V sou asné odborné literatu e se vyskytují oba termíny (národní povaha/charakter, resp. 

národní mentalita), p emž jejich definice se fakticky shodují a pojmy jsou tak v tšinou 

považovány za synonyma. 

Filosofické i historické úvahy o duši národa, duchu národa, národním v domí, etnické 

psychice, národní povaze, neboli úsilí popsat cizí spole nosti s d razem na jejich zvyky, 

tradice a zp sob života, ale také obecn  jejich povahu, m žeme nalézt již v antické 

literatu e.  

Termínu národní mentalita je významov  blízký Hegel v pojem „duch národa“20 . Podle 

Hegela innost individua probíhá v souvislosti s tím, co mu diktují mravy a zákony jeho 

národa. Individuum je neodd litelnou ástí svého národa,  cítí se jako jeho neodlu itelná 

sou ást a cítí propojenost s jinými individui jako dalších sou ástí národa: „Vnímám je 

jako sebe a sebe jako je.21“ Jinými slovy, v domí individua by m lo dosáhnout št stí v 

okamžiku, kdy se stane sou ástí ducha n jakého národa. 

Co se tý e sou asného pohledu na pojem mentalita, ten se zkoumá jak v rámci r zných 

obor , tak jejich interdisciplinárních p esah , což navozuje situaci, kdy pojem se na 

jedné stran  definuje pln ji a všestrann ji, ale na druhé stran  takovéto definování 

vyvolává vzájemné interpreta ní rozdíly a problematizuje i p ímo znemož uje 

sjednocení definic za ú elem dosažení jejich jednotné podoby. Praktickým projevem, 

                                                
20 HEGEL, G.W.F. Fenomenologie ducha. Praha, 1960. ISBN 978-80-257-0003-7. 
21 HEGEL, G.W.F. Fenomenologie ducha. Praha, 1960. ISBN 978-80-257-0003-7. 
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který vyplývá z této skute nosti, je problém neustálenosti pojmového aparátu v dané 

oblasti odborných text .  

Fenomén mentality se m že považovat za zvláštní zp sob nebo spíše mechanismus 

vnímání a prvotního zpracování sociálních informací, který se však nevytvá í na úrovni 

kolektivního sebeuv domování jednotlivc .  

Podrobn jší charakteristiku mentality nabízí M. Havelka – je to „matrice specifických 

zp sob  reakcí, jednání ve sv  a rozum ní sv tu, které jsou kolektivn  podmín ny a 

mají skupinový charakter; historicky se mentality m ní jen zvolna. Odpovídají 

kolektivním hierarchizacím hodnot a p edstavují takové formy skupinových reakcí, 

orientací, zp sob  vid ní a hodnocení skute nosti, takový ád skupinového prožívání 

emocí, které jsou pro lidi ur ité doby, ur itého kulturního geografického, sociálního i 

politického prostoru typické22“.  

Co se týká již zmín ného synonymického ekvivalentu „národní povaha“, možné 

defini ní rozdíly mohou vyplývat z r zných postoj  ke zkoumání. Nap íklad 

historiografický p ístup k mentalit  klade d raz p edevším na charakteristiku mentality 

z pohledu zm n probíhajících v ase, zatímco výzkumy národní povahy probíhají 

zejména v „prostorové ploše“, neboli se pozorují zm ny od národa k národu, i když se 

v podstat  v obou p ípadech jedná o stejný objekt zkoumání: o kolektivní p edstavy 

o realit , o vzory chování a reakcí na skute nost ur ité skupiny lidí. V pracích 

novaných zkoumání pojmu mentality se m že jednat jak o mentalitu r zných 

sociálních skupin, tak o mentalitu jednotlivce.  

Faktory, které ovliv ují národní mentalitu, se zpravidla rozd lují na dv  základní 

skupiny. Jednak jsou to p írodní a biologické faktory a druhou skupinou jsou faktory 

sociální. Do první skupiny pat í genotyp lidí, celkový genofond, krajina, klima, 

geografická poloha. Do druhé pak specifika spole enského, politického, ekonomického, 

historického a kulturního života. 

 

                                                
22 HAVELKA, M. Pozoruhodná publikace mapující n které významné milníky novodobé historie v dy a 

techniky. Olomouc : UP PdF, 2002. ISBN 80-7198-531-7. 
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4 edstavení spole nosti  

4.1 Profil spole nosti LG Electronics, Inc. 

Spole nost LG Electronics, Inc. (dále jen LG) je p ední globální inovátor v oboru 

spot ební elektroniky, mobilní komunikace a domácích spot ebi . Zam stnává více než 

84 000 lidí, kte í pracují ve 112 provozech v 81 dce iných spole nostech na celém 

sv .  Spole nost  LG tvo í  p t  obchodních  divizí  a  to  divize  Domácí  zábava,  Mobilní  

komunikace, Domácí spot ebi e, Klimatizace a Obchodní ešení. Celosv tový obrat je 

ve výši 44,7 miliardy USD v roce 2008. Spole nost LG je jedním z p edních sv tových 

výrobc  televizor  s plochou obrazovkou, audio a video produkt , mobilních telefon , 

klimatiza ních za ízení a bílé techniky (lednice, pra ky, mikrovlnné trouby, vysava e).  

Úsilí spole nosti LG sm uje ke zvyšování celosv tové p sobnosti zna ky LG 

a k maximalizaci ziskového r stu. Spole nost LG Electronics se p edevším zam uje na 

dosahování ziskového a trvalého r stu v sektorech mobilní komunikace a domácí 

zábavy, aby posílila své vedoucí postavení v oboru IT a zárove  posílila sv j podíl na 

trhu v sektoru domácích spot ebi , klimatizace a ešení pro firmy. Firma sídlí v Koreji, 

založena byla 1. íjna 1958.  
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Graf . 1 – Finan ní údaje spole nosti LG Electronics Inc. 

 
 

Zdroj: Stru ný p ehled – LG Electronics Czech Republic. Dostupné z: http://www.lge.com/cz/o-lg/profil-

lg-electronics/o-spolecnosti/strucny-prehled.jsp [cit. 2010-01-01]. 

4.2 Historie spole nosti LG Electronics, Inc. 

Spole nost byla roku 1958 založena pod názvem GoldStar. V roce 1995 byla 

ejmenována na LG Electronics. V letech 1997-1998 dodává spole nostem v USA 

první digitální mobilní telefony CDMA. Roku 1998 vyvíjí první 60palcový plazmový 

televizor na sv . Následn  zakládá LG Philips LCD, spole ný podnik se spole ností 

Philips. V letech 2000-2001 uvádí na trh první internetovou chladni ku na sv . Uvádí 

na trh první internetovou pra ku, klimatiza ní za ízení a mikrovlnnou troubu na sv . 

Roku 2002 se rozd luje na spole nost LG Electronics a spole nost LG Corporation. 

Zajiš uje komplexní export barevných mobilních telefon  GPRS do Evropy. Zakládá 

výrobní linku na mobilní telefony. Roku 2003 vstupuje na trh s mobilními telefony 

GSM v severní Evrop  a St edním východ . Roku 2004 se stává tvrtým nejv tším 

sv tovým dodavatelem pro trh s mobilními telefony. Zakládá spole nost LG-Nortel, což 

je spole ný podnik se spole ností Nortel zam ený na sí ová ešení. Roku 2006 vyrábí 

LG Chocolate, první model prvot ídních mobilních telefon ady Black Label 

spole nosti LG, kterého se na celém sv  prodalo 7,5 milionu kus . Roku 2007 uvádí 
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na trh celosv tov  první p ehráva  disk  s vysokým rozlišením a duálním formátem a 

íslušnou jednotku. Uvádí na trh 120Hz televizor LCD Full HD. Zaujala místo . 1 

v segmentu pra ek s p edním pln ním v USA v pátém tvrtletí za sebou. P edstavuje 

první mobilní telefon kombinovaný se soupravou Bluetooth headset na sv . 

edstavuje první sí ové úložišt  Blu-ray na sv . Vyvíjí první mobilní modemový ip 

LTE na sv .  

4.3 Obchodní innost spole nosti LG Electronics, Inc. 

Spole nost LG vyrábí široké spektrum bezkonkuren ních produkt  pro domácí zábavu. 

Jako p ední sv tový výrobce LCD a plazmových televizních p ijíma  je spole nost LG 

také jedním z nejvýznamn jších výrobc  ostatních audio a video produkt  pro globální 

spot ebitelské a firemní trhy. Jedná se nap íklad o systémy domácího kina, p ehráva e 

disk  Blu-ray, mikroaudiosystémy, optická pam ová za ízení, plazmové displeje 

a další. 

Spole nost LG je p edním sv tovým hrá em v oboru mobilní komunikace 

a informa ních technologií. Spole nost LG vyrábí mobilní telefony, které jsou 

optimalizovány pro zákazníky po celém sv  a využívají špi kových technologií v etn  

novátorského designu. Spole nost LG je globálním lídrem v oboru elektrospot ebi  

pro domácnost. Cílem spole nosti je vytvá et ucelená ešení pro b žný chod 

spot ebitelských domácností s využitím pokro ilých produkt . Mezi domácí spot ebi e 

s inovacemi pat í pra ky, chladni ky, varné panely, vysava e a vestavné spot ebi e. 

Zna ka LG je p ední sv tovou zna kou klimatiza ních za ízení pro obytné budovy. 

Spole nost LG má v tomto oboru celosv tov  nejvyšší tržní podíl. Pozici hlavního hrá e 

na trhu si udržuje od roku 2000. V roce 2009 byla založena nová spole nost Air 

Conditioning Company, která se zam uje na klimatiza ní za ízení pro komer ní 

a obytné prostory, kompresory a dodávky technických ešení. 

4.4 Pobo ka LG Electronics CZ, s.r.o. (LG) 

LG Electronics CZ, s.r.o.  je dce inou spole ností LG Electronics, Inc., sídlí v Praze 

a zam stnává kolem 70 lidí v echách a asi 30 lidí na Slovensku.  
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Spole nost LG má pom rn  složitou organiza ní strukturu. Je roz len na do n kolika 

samostatných oddíl . Zam stnanci jsou eského i korejského p vodu. Vedení je taktéž 

v rukou ech  i Korejc .  

V managementu je nejvyšší pozicí CEO – generální editel firmy (Korejec). Hned pod 

ním je nejd ležit jší osobou s nejvyššími pravomocemi obchodní a výkonný editel 

COO ( ech). Dále je tu pozice finan ního editele (Korejec). Pozicemi v nižší linii jsou 

pozice servisního manažera, manažera logistiky, manažera odd lení lidských zdroj  

a manažera marketingu.  

V ele marketingu stojí marketingová editelka. Jí je nápomocen manažer channel 

marketingu, který ídí osm marketingových specialist  a dva specialisty na analýzy. 

Sekci merchandiser ídí jejich koordinátor, který má na starost 6 merchandiser . 

Marketing je divizí, kde jsou pouze eští zam stnanci, žádný expatriant. 

V ele Salesu stojí COO (výkonný obchodní editel), který vede šest eských a p t 

korejských manažer . Tém  v každém odd lení Salesu je alespo  jeden expatriant na 

stejné pozi ní úrovni jako eský manažer. Jednotlivé divize v rámci Salesu jsou MB 

(Mobile Communication – mobily), HE (Home Entertainment – erná technika), HA 

(Home Appliance – bílá technika), B2B (Business solution – ešení pro firmy), AC (Air 

Conditioning – klimatizace). 

Divizi MB vede eský manažer, který má pod sebou má p t Key account manažer . 

Technický manažer zodpovídá za dva techniky. Divize má dv  asistentky. Nákupy 

z továren ídí korejský manažer. 

Divizi HE vede eský manažer, který zodpovídá za ty i Key Account manažery 

v echách a dva na Slovensku. Divize má ty i regionální obchodní zástupce, dále 

produktového trenéra a dva asistenty v echách, jednoho na Slovensku. Nákupy 

z továren ídí korejský manažer.   

Divizi HA vede eský manažer. Divize má dva Key accounty, t i regionální obchodní 

zástupce, dva asistenty v echách. Na Slovensku je jeden Key account manažer a jeden 

obchodní zástupce. Divize má produktového specialistu. Nákupy z továren ídí korejský 

manažer.   

Business solution je spojení dvou odd lení, IT a B2B. Tuto divizi vede eský manažer. 

V divizi jsou dva Key Account manaže i v echách i dva na Slovensku, dále t i 

regionální manaže i a jedna asistentka. Toto odd lení má svého produktového 
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specialistu. Nákupy z továren ídí korejská manažerka, která zárove  plní funkci 

supervisora Demand Planningu – zvláštní odd lení. 

Odd lení klimatizací také eský manažer. V divizi jsou t i Key Account manaže i, dva 

technici, projektový manažer a asistentka. Do tohoto odd lení pat í i korejský manažer, 

který zárove ídí nákupy pro divizi HA. 

Mimo tyto obchodní divize se v rámci spole nosti vyd lují ješt  další d ležitá odd lení, 

která zajiš ují a dopl ují chod firmy. Jde o odd lení servisu, odd lení logistiky a 

plánování, odd lení finan ní, dále personální odd lení a odd lení vývojá . Všechna 

tato odd lení plní funkci podpory. Bez ní by firma nemohla fungovat. Odd lení jsou 

ízena finan ním editelem. 

4.5 LG Way 

Spole nost LG Electronics, Inc. má svou originální vlastní kulturu s názvem LG Way. 

LG way je pojem, který zam stnanci spole nosti v práci slyší dnes a denn . LG Way je 

základní strategií, která se udržuje ve všech pobo kách LG. LG Way v sob  zahrnuje 

víru a p esv ení, hodnoty a cíle. Ukazuje vizi, která vede myšlenky a iny LG 

zam stnanc  ve  snaze  stát  se  sv tovou  jedni kou  „  No.1  LG“.  Vizí  LG  je  stát  se  

nejlepším ve své t íd  získáním d stojnosti a autority jakožto leadera na globálním trhu 

ze strany svých zákazník . LG way jsou jedine ná pravidla chování, která vládnou 

aktivitám managementu. LG way se stává smyslem obchodních aktivit LG a základnou 

pro LG provoz. 

 

Obr. .1 – LG Way 

 

 

 

 

 

 

 
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 m že být dosaženo praktikováním Jeong-Do managementu a princip  

managementu s názvy „Creating value for Customers“ a „Respecting Human Dignity“, 

což lze p eložit jako Vytvá ení hodnot pro zákazníka a Respektování lidské 

stojnosti23. 

Tento cíl lze znázornit takto: 

 

Obr. .2 – Jeong-Do Management 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Zdroj: Firemní hodnoty. Dostupné z: http://www.lg.com/cz/o-lg/profil-lg-electronics/firemni-

hodnoty/index.jsp [cit. 2010-01-01]. 

 

Zákazníci: spole nost, která získá srdce zákazník  svou kvalitou a hodnotou zna ky tak, 

aby ji zákazníci uznávali jako nejlepší. Investo i: spole nost, která je pro investory tou 

nejatraktivn jší a vykazuje se nejvyšší ROI. Talentovaní lidé: spole nost, která je 

nejlepším pracovním místem pro talentované lidi, kte í budou pracovat s nadšením a 

smyslem pro vlastnictví. Konkurenti: spole nost, která je silným konkurentem, od 

kterého se ostatní mohou u it. 

Mezi principy „Creating value for Customers“ pat í zacílení na zákazníka, poskytování 

idané hodnoty, tvo ení díky inovaci. Toto je princip, který formuje ú el obchodních 

                                                
23 Zdroj: 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, že postaví do pop edí zákazníka, který je základem veškerého 

obchodování. LG se snaží vytvo it ty nejlepší hodnoty a tím zákazníka maximáln  

uspokojit. 

Princip „Respecting Human Dignity“ se vyzna uje orientací na lov ka, samosprávou, 

odm ováním na základ  výsledk , rozvíjením schopností na maximum. 

4.6 Management Jeong–Do 

Anglicky se p ekládá spojení Jeong–Do jako “the right way“24, esky tedy správná 

cesta, správný zp sob. Management Jeong-Do spole nosti LG Electronics zt les uje 

vysoké etické standardy podnikání transparentním a estným zp sobem.  

Management Jeong-Do p edstavuje jedine nou aplikaci etiky v podání spole nosti LG. 

Spole nost LG dosáhne úsp chu prost ednictvím spravedlivých manažerských postup  

a neustálého rozvoje obchodních dovedností. 

Pro management Jeong-Do jsou p ízna né rysy jako estnost, férové jednání a férová 

sout ž. 

4.7 Etický kodex  

Zám rem spole nosti LG, který je stanoven v chart  managementu, je ší it filozofii 

„vytvá ení hodnoty pro zákazníky a filozofii managementu založeného na respektu“25, 

které umož ují odpov dn jší a otev en jší management. Spole nost LG se trvale rozvíjí 

jako p ední globální spole nost, která hledá širší ve ejný prosp ch prost ednictvím 

spolupráce, vzájemné d ry a respektování ekonomiky volného trhu. Z tohoto d vodu 

všichni zam stnanci spole nosti LG slibují, že budou jednat estn  a budou se p i 

rozhodování ídit hodnotami etického kodexu. 

                                                
24 Zdroj: 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]. 

 
25 Zdroj: 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 zavázala vyhrávat podle pravidel. Zdravé a transparentní 

postupy managementu pokládáme za základ individuálního úsp chu a globální 

konkurenceschopnosti. Spole nost LG Electronics se zavazuje, že bude p i všech 

globálních operacích podnikat v souladu s místními zákony a p edpisy, používat poctivé 

metody hospodá ské sout že a dodržovat nejvyšší standardy obchodního chování. 

Kodex chování spole nosti LG Electronics stanovuje jasné standardy pro shodu se 

zákonnými a jinými p edpisy, které jsou závazné pro všechny zam stnance. Jedin  tak 

je možné realizovat principy obsažené v Etickém kodexu spole nosti LG.  

Pokud se stanete se sv dky neetického nebo nelegálního chování ve spole nosti LG, 

prost ednictvím Horké linky pro záležitosti etiky m žete oznámit chování, které není 

v souladu s vysokými etickými standardy spole nosti LG.  
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5 Kulturní rozdíly 

5.1 Rozdíly mentalit mezi východem a západem 

Rozdíly mezi východní a západní kulturou ztvárnila malí ka ínsko-n meckého p vodu 

Liu Young. Narodila se v ín , studovala v N mecku. Ve svých obrázcích zobrazila 

rozdíly mezi Východem a Západem, které jsou celosv tov  vnímány. 

Autorka diplomové práce se po nastudování problematiky asijské kultury s t mito 

obrázky ztotož uje. Proto jsou v diplomové práci znázorn ny. Modrá barva ozna uje 

Západ, ervená Východ. 

 

Obr. .3 - Názory 

 

 

 

 

 

 
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 – Zp sob života 

 

 

 

 

 

 
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 z: 

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 z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].  

 

Obr. .7 – Já 

 

 

 

 

 

 
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. . 8 – Vztek 

 

 

 

 

 

 
Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].  

 

Obr. .9 – ekání ve front  

 

 

 

 

 

 
Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].  

 

Obr. .10 – Ned le na silnicích 

 

 

 

 

 

 
 

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. .11 - Party 

 
Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02]. 

 

Obr. .12 - Cestování 

 
Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].  

 

Obr. .13 – ešení problému 

 
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. .14 – Nálady a po así 

 
Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].  

 

Obr. .15 - Nad ízený 

 
Zdroj: Differences between Eastern and Western Culture. Dostupné z: 

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 z: 

http://mountainrunner.us/2008/01/differences_between_eastern_an.html [cit. 2010-02-02].  
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5.2 Rozdíly mezi eským a korejským zam stnancem v LG 

Z kapitoly 5.1 je vid t, že rozdíly mezi východní a západní kulturou existují, a to 

v  mnoha  sm rech.  Autorka  práce  necelých  p t  let  pracuje  pro  spole nost  LG  

Electronics. Proto jsou v diplomové práci i poznatky z nestranného pozorování autorky. 

Lze íci, že chování Korejc  na jednom pracovišti s echy je psychicky náro né pro ob  

strany. Kulturu m žeme znát, být s ní srozum ni. Co ale neovlivníme a co zna  

ovliv uje nás je odlišná mentalita národ . V p ípad  spole nosti LG si lze uvést n kolik 

íklad  odlišného chování Korejc  a ech . 

Korejci v tšinou neodpovídají na pozdrav. Nestane se, že by muž Korejec otev el žen  

dve e. Stane se, že si donesete snídani a korejský kolega Vám ji sní. Musíte akceptovat, 

že Korejec si klidn  b hem d ležitého meetingu odejde vy istit zuby. Co se tý e 

efektivity práce, Korejci v práci tráví podstatn  více hodin, ale to neznamená v tší 

efektivitu práce. Co se tý e reportování a vykazování výsledk , mnohdy bývají data 

upravována tak, aby kone ný výsledek byl odpovídal cíleným požadavk m. Korejci 

mají v práci vlastní hierarchii. Nejvyšší pozici má ten nejstarší. Korejci bezhlav  

poslouchají nad ízené autority. Bohužel, kolikrát na úkor vlastního názoru a uvážení. 

Nad ízení naopak n kdy prosazují vlastní názor z pozice autority, i když se s ním t eba 

nikdo další ve spole nosti neshoduje. Korejci mají velké problémy s dochvilností a 

time-managementem. Neumí rozlišit podstatné a d ležité od nepodstatného a 

ned ležitého. V rámci firemní komunikace ve spole nosti se používá výhradn  

angli tina. Stává se, že Korejci zám rn  p i ešení problém  používají korejštinu, i když 

je to proti interním pravidl m. 

Z práv  uvedených rys  je patrné, že v mnohých ohledech m že docházet v rámci 

vzájemné komunikace a spolupráce k nedorozum ním, nepochopení a netoleranci obou 

stran.  

5.3 Pr zkum na stran  managementu 

Ve spole nosti LG Electronics autorka provedla pr zkum toho, jak se na danou 

problematiku dívá vedení spole nosti. Byly vedeny ízené rozhovory s manažery 

spole nosti. Konkrétn  šlo o  dva zástupce z top managementu – jeden za eskou stranu 

a jeden za stranu korejskou.  
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Autorka kladla cílen  otázky týkající se specifických problém  spolupráce eských a 

korejských zam stnanc  a cht la po manažerech, aby nastínili ešení, jak spolupráci a 

komunikaci zlepšit, zefektivnit. Seznam kladených otázek bude uveden v p íloze. 

5.4 Výsledky pr zkumu  

Na základ  vedených rozhovor  se dv ma manažery v LG autorka spat uje 

oboustrannou pot ebu zlepšit komunikaci a spolupráci mezi eskou a korejskou stranou. 

Jak i zmínila korejská strana v rámci rozhovoru, eši mají v i jiným kulturám 

edsudky. A koli bývají na p ijímacích pohovorech upozor ováni a informováni o 

kulturních rozdílech a rozdílech mentalit, tato pr prava p ed p ijetím do korejské firmy 

nesta í. B hem n kolika minut Vám HR manažer vysv tlí, že máte uvážen  volit gesta 

a slova, že máte být zdvo ilý, pokorný a nezvyšovat hlas. Pro pot ebu vzájemného 

fungování by m l každý, kdo chce nastoupit do cizí firmy o mentalit  a kultu e v t 

mnohem víc.  

Expatrianti, jak již bylo zmín no v p edešlých kapitolách, bývají také proškolováni p ed 

íjezdem do zem . Tato pr prava se zdá být nedostate ná.  

Autorka se zamýšlela nad vhodným ešením této problematiky. Z rozhovor  vyplynula 

tší p ímost ze strany eského manažera. Korejská strana hovo ila velice nep ímo, a 

v podstat  v mnohém ani problém nevidí, nebo vzhledem k loajalit  ke svému 

zam stnavateli prezentuje vše jako tém  ideální. Není vhodné pro Korejce si st žovat. 

Co však vnímají ob  strany stejn , jsou zna né odlišnosti mentalit obou národ , které se 

projevují v soukromém i pracovním život  zam stnanc . A  chceme nebo ne, tak nás 

mentalita ovliv uje p i všem co d láme.  

eši vnímají Korejce na pracovišti jako nep ímé, n kdy až neférové. Stává se, že 

v reportech jsou zkreslena data v rámci dobrých výsledk . P evládá pocit, že Korejci 

necht jí být sou ástí týmu s echy. Uzavírají si skupiny v rámci korejské komunity. 

kdy je z nich cítit až nad azenost v rámci spole nosti nad eskými lidmi. Co se tý e 

dochvilnosti a time-managementu, Korejci jsou velmi nedochvilní. Posunutí meeting  s 

pod ízenými i o n kolik hodin je na b žném po ádku. Pokud ale jde o meeting 

s nad ízeným, vyžaduje se v asný p íchod všech zú astn ných. Pracovat v pozdních 

no ních hodinách je pro n  samoz ejmé, pokud to vyžaduje zam stnavatel. V tšina 

Korejc  ani neví, co je to soukromý život tady u nás. Hodiny p es as ne eší. Na druhou 
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stranu není pravdou, že by vždy celé hodiny v zam stnání pracovali. N kdy si dokonce 

odsko í do kasina nebo herny v pracovní dobu, hodn asu také prochatují a 

protelefonují (na firemní ú et). Z hlediska vnímání autorit je tu kladen d raz na 

respektování hierarchie. Pod ízení se nad ízenému v rámci pozdravu klaní. Pokud je 

pot eba uvol ují nad ízenému v místnosti místo, nabízí svou židli. S pozicí autorit 

souvisí i neschopnost Korejc  d lat zásadní rozhodnutí. V první ad  se dívají na to, co 

chce jejich nad ízený. Nikdy nep jdou proti. asto nemají rad ji ani vlastní názor. Nebo 

se odvolávají na nad ízeného, že to je jeho postoj, a oni s tím nemohou nic d lat. Na 

vedoucích pozicích velmi z ídka stojí žena, jako manažerka. Jsou i takové p ípady, ale 

je jich málo. V asijské kultu e má muž nad azené postavení. V rámci globalizace ale 

v pobo kách spole nosti LG ženy na vyšších pozicích již pracují. Nedávno to tak ješt  

nebylo. ech m se Korejci zdají být neomalení, nezdvo ilí, neslušní. V tšinou Korejci 

nezdraví, když Vás potkají. Korejci nesmrkají, ale popotahují. Klidn  Vám ze stolu 

seberou sva inu, nebo jakékoliv jídlo, aniž by se zeptali, zda si smí vzít. Nerespektují 

zásady komunikace v angli tin , používají b hem meeting  korejštinu, i když je to proti 

firemní pravidl m. Pozitivn  na Korejcích eši vnímají, že jsou duchem mladí a velmi 

hraví a sout živí. 

Korejc m se eši zdají být málo loajální v i zam stnavateli, nemají takový vztah 

k autoritám a nad ízeným, jako Korejci. V tšina ech  si hájí sv j soukromý život a 

nechce trávit v práci 15 hodin denn . Korejc m se nelíbí, že eský zam stnanec z stává 

doma na nemocenské. Korejci chodí do práce i s hore kou. Nemocenskou v našem 

slova smyslu neznají. A pokud nejsou v nemocnici, tak jdou do práce vždy, i za cenu 

toho, že nakazí polovinu kancelá e. Podle Korejc  je eská mentalita nezdvo ilá. eši 

íliš asto íkají vlastní názor, nebojí se komunikovat s nad ízeným z o í do o í, asto 

vytýkají v ci, co se jim nelíbí.  

Vzhledem k mnoha rozdíl m obou národ  z hlediska lidské mentality a kultury, dochází 

mezi zam stnanci na pracovišti k neshodám, vzájemnému neporozum ní, netoleranci. 

Toto mnohdy vede, stejn  jako u spole nosti LG, k vysoké fluktuaci lidí ve spole nosti. 

Vyslaní expatrianti v tšinou z stávají, ale eští zam stnanci neunáší rozdílnost 

mentality a pokud dochází ke st et m asto, opouští spole nost LG, a hledají jinou 

práci. Autorka diplomové práce toto vnímá jako n co, co si nutn  žádá ešení. 
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5.5 Návrh ešení  

Autorka došla k názoru, že na základ  vyhodnocení pr zkumu ve spole nosti LG 

Electronics CZ, s.r.o. je pot eba navrhnout ešení, jak zlepšit vzájemnou komunikaci 

mezi eskými a korejskými zam stnanci. Tento návrh m že být obecn  brán jako jakási 

koncepce firemní komunikace i pro jiné nadnárodní a multikulturní spole nosti. Tato 

koncepce m že být p ínosem hlavn  pro personální odd lení spole nosti. 

K tomu, aby spolu dva odlišné národy mohli vycházet, je pot eba velmi dob e znát 

kulturu, znát mentalitu, zvyky a v neposlední ad  být velice tolerantní a ohleduplný 

i druhému, vzájemn  se respektovat. Toto vše platí i na pracovišti.  

Na základ  pr zkumu ve spole nosti LG Electronics CZ, s.r.o. bylo zjišt no, že se eská 

a korejská mentalita v mnohém liší, a že zam stnanci, ani eští ani korejští, nejsou 

dostate  seznámeni s odlišnostmi a specifickými rysy kultury a mentality, se kterou 

mají vycházet, a dob e spolupracovat. Proškolení korejských expatriant  než p ijedou 

do ech sice probíhá, ale Korejci jsou v tšinou proškoleni z hlediska nápln  práce, 

kterou budou v echách zastávat, mén  pak už ví o kultu e, zvyklostech, lidech, se 

kterými se budou stýkat. eští zam stnanci, kte í ve firm  pracují, se u í korejskou 

mentalitu poznávat za pochodu. asto bývají zasko eni a p ekvapeni chováním a 

vystupováním Korejc . Noví zam stnanci, kte í do spole nosti nastupují, bývají velmi 

lehce seznámeni s tím, že je korejská mentalita odlišná od té eské. T žko si ale 

dokážou p edstavit, co je v budoucí spolupráci eká. 

Pro ob  strany by bylo p ínosným ešením, kdyby spole ností byla organizována 

pravidelná výjezdní poznávací setkání nebo školení, kde by se ob  strany mohly 

vzájemn  dob e poznat, sblížit. Pro nov  p íchozí je význam jasný. Pro ty, co ve firm  

pracují delší dobu, by tyto výjezdy mohly být jednak zpest ením a také p íležitostí, jak 

ípadn  narušené vztahy napravit.  

Krom  spole ných pracovních úkol  a debat by setkání m lo mít i spole enský ráz. 

Sou ástí m že být sledování korejských a eských film , ukázky hudby, seznámení 

s literaturou, gastronomií, módou, hraní spole enských her. 

Setkání by se m lo konat v p íjemném prost edí, nejlépe mimo Prahu, aby nikdo ze 

zú astn ných nemohl ujet i p espávat jinde. V rámci poznání se, by byl i prvek 

spole ného krátkodobého sdílení hotelových pokoj  s p íslušníky jiné kultury. 
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Na konci setkání, po spole  strávených n kolika dnech, by personální odd lení m lo 

každému ú astníkovi p edložit dotazník, ze kterého lze získat pot ebný feedback od 

zam stnanc . 

Setkání by m lo být financováno spole ností, a z hlediska zam stnanc  by m lo být 

považováno za benefit, kterého zam stnanci rádi využijí.  

Ideáln  by se setkání mohlo konat každý kvartál. Délka setkání nejlépe 4-5 dní. 
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Záv r 

Primárním cílem diplomové práce bylo nastínit a p iblížit problematiku nadnárodních 

spole ností. Prost edí nadnárodních firem má ur itá svá specifika a zvláštnosti. Jde 

zpravidla o prost edí, kde se setkává více kultur, tedy o multikulturní prost edí.  

Vzhledem k tomu, že se jednotlivé národy liší svou mentalitou a kulturou, m že na 

pracovním poli docházet k problém m a vzájemnému neporozum ní. V p edložené 

diplomové práci byla konkrétn  popsána a analyzována korejská spole nost LG 

Electronics Inc., která má p ímé zastoupení v Praze a to LG Electronics CZ, s.r.o. Byla 

definována struktura této spole nosti, principy a základy jejího fungování v souladu 

s firemním kulturou LG Way a Jeong-Do managementem. ást diplomové práce je 

nována problematice expatriant , tedy zam stnanc  vyslaným ze zem  p vodu 

spole nosti, v tomto p ípad  z Koreje. Popisuje výb r expatriant , jejich zaškolení, 

odm ování, selhání i repatriaci.  

Sekundárním cílem diplomové práce bylo podat konkrétní návrh na ešení sou asné 

situace, kdy je ve firm  velká fluktuace lidí, a zam stnanci asto v mnoha ohledech 

naráží v rámci vzájemné spolupráce a komunikace na st ety, související s odlišnou 

mentalitou a kulturou obou národ . Na základ  pr zkumu vedeného nap  spole ností 

bylo zjišt no, že ani eští ani korejští zam stnanci nejsou pat  proškoleni a 

seznámeni s mentalitou a kulturou, nejsou dostate  p ipraveni na vzájemnou 

spolupráci. 

Autorka navrhla ešení, které m že být do budoucna p ínosem i pro jiné nadnárodní 

firmy s multikulturním prost edím, které se potýkají s podobnými problémy v oblasti 

komunikace na poli personálního managementu. Byl navržen p tidenní školící výjezd 

zam stnanc  mimo firmu, b hem kterého se mohou zam stnanci lépe navzájem 

seznámit. V rámci tohoto setkání zam stnanci eší spole  pracovní úkoly. Krom  

toho, je úkolem personalist  seznámit zam stnance s mentalitou a kulturou jiné zem . 

Setkání má i spole ensko-zábavní ráz. Zam stnanci sledují eské a korejské filmy, jsou 

seznámeni s módou, gastronomií, geografií zemí, spole  sportují. V rámci setkání 

jsou vhodn  navozovány debaty z n kolika tematických okruh  tak, aby zam stnanec 

získal širší pov domí o jiné mentalit  a kultu e, se kterou se na pracovním poli setkává. 
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Chce-li nadnárodní firma usp t z hlediska kvalitní komunikace mezi svými 

zam stnanci, m la by zna  investovat do proškolování zam stnanc . Zabrání tak 

mnoha stres m, frustracím u svých zam stnanc , kterým se bude lépe spolupracovat a 

to se jist  projeví na výsledcích celé firmy. V neposlední ad  bude jist  sníženo i 

procento fluktuace zam stnanc , která je nežádoucím jevem v dob e fungující firm . 

Všechny cíle diplomové práce byly spln ny. 
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Seznam zkratek 

LG LG Electronics  

COO Obchodní editel 

CFO Finan ní editel 

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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ílohy 

íloha 1 – Otázky kladené v ízeném rozhovoru s manažery firmy 

Otázky: 

 

1. Jakou pozici zastáváte ve spole nosti LG? 
2. Kolik lidí je Vám ve spole nosti pod ízeno? 
3. Kolik zam stnanc  tvo í eši? 
4. Kolik zam stnanc  tvo í Korejci? 
5. Kolik Korejc  je na manažerských pozicích v rámci spole nosti? 
6. Vnímáte vzájemnou spolupráci ech  a Korejc  jako pozitivní nebo negativní?  
7. Pozitivní v em? 
8. Negativní v em? 
9. Dochází ve vzájemné komunikaci mezi eskými a  korejskými zam stnanci 

k problém m? 
10. Jak vnímají tyto problémy eši a jak je vidí Korejci? 
11. Je mezi echy a Korejci rozdíl z hlediska vnímání autorit? 
12. Jsou eští zam stnanci dostate  p ipraveni p ijmout jinou mentalitu a kulturu 

(asijskou)? 
13. ichází Korejci dostate  proškoleni nejen profesn , ale i z hlediska eské 

mentality, kultury? 
14. Z hlediska výkonnosti, která kultura je na pracovišti podle Vás výkonn jší? 
15. Z hlediska spolehlivosti, na koho se rad ji spoléháte – na echa nebo Korejce? 
16. Z hlediska efektivity práce, kterou mentalitu vnímáte jako efektivn jší z hlediska 

pracovního nasazení? 
17. Myslíte si, že jsou Korejci schopni d lat zásadní a závažná rozhodnutí? 
18. Pro  ve spole nosti nejsou ženy Korejky na vedoucích pozicích? 
19. Máte pocit, že jsou eši v i Korejc m tolerantní a ohleduplní a naopak? 
20. Co dochvilnost a time-management ve spole nosti? Mají s ním Korejci 

problémy? Nebo jsou nedochvilní více eši? 
21. Jsou nov  p íchozí lenové týmu hned za le ováni do týmu? 
22. Necítí se korejští kolegové odstr eni? 
23. Respektují Korejci eský management? 
24. Mají eši v i jiné kultu e p edsudky? 
25. Jsou zam stnanci vzájemnou spoluprácí motivováni k další práci? 
26. Je fluktuace ve Vaší spole nosti velká? Z jakých d vod ? 
27. Odchází eši kv li špatné spolupráci s Korejci? 
28. Které v ci by se podle Vás dali ve vzájemné komunikaci zlepšit? 
29. Je n co co by Vám osobn  na vzájemné spolupráci vadilo? 
30. žete Vy osobn  navrhnout ešení? 
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Questions: 

 

1. What´s Your position in company? 
2. How many subordinates do You have? 
3. How many employees are Czech? 
4. How many employees are Korean? 
5. How many Koreans are in top management positions? 
6. Do You find co-operation of Czechs and Koreans positive or negative? 
7. Positive in what way? 
8. Negative in what way? 
9. Do You see any problems in communication between Czechs and Koreans? 
10. How do Koreans feel about it and what about Czechs? 
11. Is there any difference between Czechs and Koreans in attitude to authorities? 
12. Are Czech employees educated enough to akcept different mentality and 

culture? 
13. 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? 
14. From efficiency point of view, who do You see more efficient – Czechs or 

Koreans? 
15. From reliability point of view who do You rather lean on – Czech or Korean? 
16. From work effectiveness point of view, which mentality do You feel more 

effective? 
17. Do You think that Koreans are able to make important serious decisions 

themselves? 
18. Why there are no women-managers on top positions? 
19. Dou You have feeling that Czechs are tolerant and tactful to Koreans? 
20. What about puncuality and time management in company? Do Koreans have 

problems with that or Czechs are more unpunctual? 
21. Are newcomers immediately involved in team? 
22. Do Korean collegues feel pushed-off? 
23. Do Koreans respect czech management? 
24. Do Czechs have prejudice to other cultures? 
25. Are employees motivated by co-operation? 
26. Is there big fluctuation in Your company? What are the reasons? 
27. Are Czechs leaving because of bad co-operation with Koreans? 
28. What can be improved in communication between Czechs and Koreans? 
29. Is there something what You personally don´t like in co-operation? 
30. Can You personally suggest some solution for improvement? 
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íloha 2 –  t la a pozdravy 
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Zdroj: Eyes on Korea. Dostupné z: http://www.eyesonkorea.net/saint-ex.htm. [cit. 2010-02-02].  

 

 

 


