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Seznam pouzitych zkratek a symbolu

ARO Anesteziologicko - resuscitacni oddéleni
FN  Fakultni nemocnice

SIE Self —initiated expatriant



Uvod

Diplomova prace Expatriace jako problém i vyzva je zaméfena na problematiku
ziskavani profesnich zkuSenosti v zahrani€i. V dnesni dobé je na zaméstnance
Casto vyvijen tlak, aby méli pracovni zkuSenosti z jiné zemé. Zejména u vedoucich
pracovniku, ktefi spoluutvafi vizi budouciho rozvoje podniku a vedou tymy lidi, se
stavaji zahrani¢ni zkuSenosti standardnim pozadavkem. Firmy oCekavaji od svych
zaméstnancl prevzeti odpovédnosti za praci ¢i poboCku v zahrani€i a zvySeni
kompetence téchto pracovnikd. Naopak zaméstnanci oCekavaji nabyti novych

zkuSenosti, lepSi plat a po navratu lepSi pracovni pozici.

Tento trend s sebou nese vySSi naroky na zaméstnance, nejen na jejich jazykové
vybaveni a komunikaéni dovednosti v mezinarodnim tymu, ale také na schopnost
adaptace na odlisné prostfedi, na jinou kulturu. Jaké jsou zasadni problémy, se
kterymi se lidé setkavaji pfi adaptaci na cizi kulturu? Je nutné si uvédomit, Ze
dlouhodoby pracovni pobyt v zahranici silné zasahuje do Zivota celé rodiny. Je tedy

vycestovani s rodinou pro jedince pfinosné?

Proces dlouhodobého pracovniho vyjezdu do zahraniCi se nazyva expatriace.
Problém s procesem expatriace nastava tehdy, kdyz organizace ma pozadavky na
vyjezd zameéstnance, avSak neplni zakladni pozadavky na uspésSné provedeni
zahranicniho vyjezdu. Dale literatura zminuje problém s neadekvatnim uplatnénim
zameéstnancim po navratu, takzvané repatriaci, kdy se nezfidka dostavuje frustrace
zameéstnance v dusledku neadekvatniho uplatnéni €i ocenéni nabytych zkuSenosti.

Casto se stava, ze expatriace ma na jedince spise negativni nez pozitivni dopady.

Diplomova prace zkouma predevsim negativni disledky dlouhodobého vyjezdu do
zahrani€i. Pfinasi dlouhodoby vyjezd pozitivni pfinos pro kariéru expatrianti? Je
ovlivnén rodinny Zivot expatrianti? LiSi se adaptace na kulturu v odliSnych zemich?
Pro ucely vyzkumu byly pouzity pouze vyspélé, zapadni zemé, resp. zemeé s vySSi
arovni nez v Ceské republice. Mimo zajem prace byli zemé rozvojové, & zemé ve

valeCnych a chudych oblastech.

Na zakladé studia literatury byly stanoveny vyzkumné otazky a oCekavani a pomoci
rozhovoru zjiSténa data. Jednim z oCekavani bylo, Ze expatrianti maji problémy s
repatriaci a adekvatnim uplatnénim po navratu. Jaké jsou tedy zasadni problémy

po navratu do matefské zemé?



Cilem vyzkumu bylo analyzovat zkuSenosti expatriantu, ktefi absolvovali delSi
vyjezd do zahranici a potvrdit €i vyvratit oCekavani vyzkumu. Nasledné ovéfit, zda
se oCekavani naplnila a navrhnout doporucCeni, ktera by proces expatriace,

adaptace Ci repatriace, zlepSila.

Vzhledem k charakteru stanovenych oCekavani a cilt prace byla pro ucely vyzkumu
zvolena kvalitativni vyzkumna metoda, ktera jde hloubéji k podstaté problému a
umoznuje odhaleni hlubSich souvislosti zkoumanych jevl. Bylo nezbytné, aby
sebrané informace byly velmi podrobné a detailni. K tomuto ucelu byl sestaven

polostrukturovany rozhovor.

Informace ziskané od respondentt byly zpracovany metodou obsahové analyzy.
Tato metoda Castecné kvantifikuje ziskana kvalitativni data a |ze diky ni tato data
interpretovat. Obsahova analyza zobrazuje v tabulce zkoumané jevy a pfisuzuje jim
ur€itou hodnotu. Nasledné lze podle Cetnosti zkoumanych jevu interpretovat
nejcastéjsi problémy expatriantll. Data byla analyzovana jak z pohledu jednotlivych

respondentu, tak i z pohledu témat rozhovoru.

Vyzkumny vzorek tvofilo pét respondentd. Jednalo se vzdy o jedince, ktefi
absolvovali dlouhodoby zahrani¢ni pracovni vyjezd po dobu delSi nez jeden rok.
VSichni zkoumani jedinci byli muzi, méli srovnatelné vzdélani ¢i vék. VSichni svou
zkusenost ziskali ve vyspélych zemich, konkrétné ve Velké Britanii, USA, Svédsku,

Australii a Némecku. Vybér respondentu probihal metodou snowball sampling.

Diplomova prace je rozdélena na pét hlavnich tematickych celkd. V prvni Casti prace
je predstavena problematika kultur i kulturnich rozdili obecné. Kapitola pfibliZzuje

rozdilnost jednotlivych kultur, vysvétluje pojmy kulturni Sok Ci kulturni stereotypy.

V druhé kapitole je definovan pojem expatriace. Jeji nalezitosti a pozadavky jak na
expatrianta, tak i na organizace, které pracovnika planuji vyslat do zahranici.
V zavéru je popsan a objasnén proces repatriace, ktery je jednim z hlavnich

problém( neuspésnych vyjezdu a zdrojem frustrace pracovniku.

Pfed kapitolami, zabyvajicimi se vlastnim vyzkumem je kapitola, ktera pfiblizuje
profil zemi, ve kterych respondenti realizovali svuj zahrani¢ni vyjezd.

Kapitoly Ctyfi a pét se jiz vénuji vyzkumu expatriantd. Je zde zevrubné popsana
metodika prace, a pfedevsim cely proces obsahové analyzy vypovédi jednotlivych
respondentu. V zavéru aplikacni ¢asti diplomové prace jsou interpretovany vysledky



vyzkumu a navrzena doporuceni, ktera by vedla ke zlepSeni a zefektivnéni procesu

expatriace, zejména procesu navratu.

Téma diplomové prace bylo vybrano i na zakladé osobnich zkuSenosti autora
s dlouhodobéjsim pobytem v zahraniCi. Autor se také setkal s adaptaci na cizi
kulturu ¢i pfijeti mezi novy kolektiv lidi a poznal také nékteré strasti kulturniho Soku.
Soucasné se i sam chysta na dlouhodoby zahrani¢ni vyjezd po vystudovani vysoké
Skoly. Vysledky a poznatky z prace mu tak pomohou s pfipravou na jeho vlastni

expatriaci.
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1 Kultura a kulturni rozdily

Zakladem pro studium expatriace, jejich vyhod a nevyhod, pfipravé precizniho
vycviku pracovnikl, aby bezproblémové zvladli cely proces vyjezdu do zahranidi,
vyZaduje znalost cizi kultury. Snahou pro uspéSnou expatriaci, ale také pro
naslednou repatriaci je eliminace, nebo alespor minimalizace kulturniho Soku. Ten
nastava jak po pfijezdu do zemé hostitelské, tak Casto i po navratu do domovské
zemé. Tato kapitola se bude zabyvat kulturou, kulturnim Sokem a kulturnimi rozdily.
Jaké jsou v riznych kulturach typické rysy, interkulturni komunikace, zakofenéné

standardy Ci kooperace mezi kulturami.

1.1 Kultura

V odborné literatufe se Ize setkat s rliznymi definicemi kultury. Harry Triands (Novy,
Schroll-Machl, 2005) definoval kulturu jakozZto ¢ast Zivotniho prostfedi tvofenou
lidmi. Jeden z nejznaméjSich psychologu Geert Hofstede vysvétluje kulturu jako
kolektivni védomi, nebo kolektivni mentalni program (Hofstede, 2016). V literatufe
je popsano mnoho definic a pohledll na kulturu, vétSinou se vsak jednotlivy autofi
v mnoha aspektech shoduiji. Kultura je rozsahla, zaujima Sirokou oblast spoleCnosti
jako je fe€, predméty vyrobené lidmi, svatky, filozofii, hodnoty, architekturu, ideje
nebo zplsob zachazeni s nezivymi, ale i zivymi vécmi. Kultura je fenomén a urcuje
specifické konani a chovani specifické pro uréity narod, spole¢nost, organizaci nebo
pouze skupinu lidi. Tyto specifické symboly jsou pak pfedavany z generace na
generaci a ovliviiuje mysleni a jednani ¢lent dané kultury. Na druhé strané kultura
také vytvari podminky jednani ¢lenu skupiny a urcuje hranice (Novy, Schroll-Machl,
2005).

Clifford Geertz, americky antropolog definoval kulturu jako: ,systém symbold
oviiviiujici a motivujici lidi formulovanim obecného fadu byti“ (Blahova, 2010).
Geertz zde, podobné jako u nabozenstvi, poukazuje na to, ze kultura je zakladni
soubor pravidel, emoci a umoznuje formovat spole¢nost a orientovat se ve svété.
DalSim dulezitym aspektem je znalost jazyka. Diky nému jsou lidé schopni pfedavat
védomosti a kulturni hodnoty dal. Pokud je zvladnuta schopnost jazyka dané kultury,
Clovék ziska novy rozmér své identity. Znalost jazyka cizi skupiny je vstupenkou

k pochopeni jejich mentality a kultury (Pavlica, Isaacs, 2013).
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Hofstede uvadi (Hofstede, Hofstede, 2005), Ze kultura je zaloZena na hodnotach,
ale demonstrovana praktikami lidi. Hodnoty jsou vlastné emoce, diky kterym lze
rozeznat mezi péknym a osklivym Ci dobrym a zlym, zatimco praktiky jsou konkrétni
projevy chovani. Do praktik tak Ize zaradit pozdrav, styl oblékani nebo stolovani.
V raném véku Clovéka jsou utvareny zejména kulturni hodnoty, oproti tomu kulturni
praktiky si lidé osvojuji az pozdéji s pfibyvajicim vékem. Z toho prameni Zze nase
kulturni hodnoty se pfiliS§ neméni a zUstavaji v nas lidech zakofenéné, zatimco
kulturnim praktikam se lidé uci a jsou schopni je ménit a pfizpUsobit se napf.
organizaCnim podminkam. Lze tak tvrdit, Ze zakédované mysSleni Clovéka nelze
zménit, a pokud ano, tak velmi t&Zko (Strach, 2009). Problematiku zakédovaného
mysleni ¢lovéka definuje spisovatelka Selma Lagerlof, ktera fika, Ze kultura je to:
,C0 zbyva, kdyZz zapomeneme v8e, cemu jsme se naucili“ (Pavlica, Isaacs, 2013, s.
9).

Kultura je tedy souhrn zkuSenosti a hodnot socialni celku at uz je to stat, firma, nebo
jen skupina lidi. Definice kultury se shoduji v tom Ze kultura je produkt spoleCenstvi
a vysledek dlouhodobé adaptace tohot spoleCenstvi na konkrétni podminky. Kultura
pro spoleCenstvi mize znamenat snadné feSeni béznych problému a situaci.
Kultufe se lidé u€i od raného détstvi témér nevédomky a je znamo, Ze kultura se
nazapomina. Posledni, nedilnou soucasti kultury je jazyk, symboly a jiné
chrakteristické znaky. Pravé pochopenim téchto symboll, znakl a zejména fedi, si

Ize osvojit jinou kulturu (Pavlica, Isaacs, 2013).

1.2 Kulturni standardy a stereotypy

Ke specifikaci a rozpoznani jednotlivych kultur, lze vyuzit kulturni standardy.
Kulturni standardy odhaluji komplexni FeSeni probléma v dané kultufe Ci jakysi
orientaCni vzorec diky kterému lze rozpoznat typicky némecké Ci napf. americke
zpusoby chovani. Novy a Schroll-Machl (2005) uvadi pét znaku kulturnich

standardu:

1) Kulturni standardy jsou zpusoby vnimani, myS$leni, hodnoceni a jednani,
které vétSina pfislusnikl urcité kultury povazuje za obvyklé, normalni, typické
a spoleCensky zavazné jak pro sebe, tak pro ostatni.

2) Vlastni chovani i chovani druhych se témito kulturnimi standardy fFidi,

reguluje a posuzuje.
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3) Kulturni standardy maiji regulacni funkci v Siroké oblasti riznych situaci a pfi
jednani s rdznymi lidmi.
4) Individualni a pro skupinu specificky zplsob uzivani kulturnich standardu

k regulaci chovani mlze variovat v ramci urcité toleranéni zény.

5) Chovani, které se pohybuje za hranicemi této zony, socialni prostfedi odmita

a postihuje.

PFi analyze lidi z riznych kultur Ize zjistovat napf. s &im méli pfi jednani s Cechy
problémy. PFi sbéru vSechny vysledku Ize pak vyvodit shody jednotlivych tvrzeni, ty
lze povaZovat za mozné kulturni standardy Cechd. Existuji i jiné znaky, které
utvareji pohled na konkrétni kulturu, a to je narodnost ¢lovéka, ktery danou kulturu
hodnoti. Napf. Japoncovi miZze chovani Cecha pfipadat diametralné odli$né, nez
kdyby chovani Cecha popisoval Ameri¢an. Je to dano odlisnymi kulturnimi

standardy respondentt (Novy, Schroll-Machl, 2005).

PFfi analyze kulturnich standardll a popisu cizi kulturu je nezbytné vychazet
z velkého mnozstvi respondentll. Teprve z velkého mnozstvi respondentl Ize
vyvodit urcité zavéry o kulturnich standardech. V malém poctu respondentd, pfi
objeveni pouze 8 nebo 10 kulturnich standard(, nelze popsat celou kulturu a utvofit
si na ni nahled. Kulturni standardy pomahaji pochopit cizi kulturu a umoznit lepsi

orientaci a rozvinout interkulturni porozuméni (Novy, Schroll-Machl, 2005).

Pfi nedostatec¢né identifikaci kulturnich standardl se lze snadno pfiklonit ke
kulturnim stereotypum. Stereotypy jsou definovany jako soubor zobecnéni dané
kultury. Kulturnim stereotypim se témérF nelze ubranit, slouzi jako zazité nazory o
jinych kulturach, Ize je vSak korigovat. Slouzi k snadnéjsi orientaci mezi kulturami
ve slozitém socialnim prostfedi, umoznuji snadnéji pochopit cizi kulturu ¢i prfedvidat
jednani a chapani druhych lidi. Oproti témto kladim mohou zpUsobit fadu
komunikac¢nich problém(, kdy s ¢lovékem jedname pod zastitou stereotypu, avSak
konkrétni Clovék jedna jinak, jednoduse se tak lidé dostanou do konfliktu. Stereotypy
funguji na principu kategorizace at uz dle nabozenstvi, pohlavi, véku apod. Pavlica

a Issacs (2013) uvadi dvé skupiny stereotypu:
1) Pozitivni, €i velmi pozitivni

2) Negativni, €i velmi negativni
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Stereotypy se lidé fidi vétSinou na zakladé historickych udalosti podle toho, jak se
jejich kultura utvarela v poméru k té cizi. Jakmile je Clovék pfifazen do né&jakeé
skupiny, kategorie stereotypu, okamzité se mu zacnou pfipisovat stereotypni
vlastnosti dané skupiny. A dle vyvoje této skupiny jsou to vlastnosti pravé typicky
negativni nebo pozitivni. Clenové dominantngjSich komunit jako napf. byvaly
kolonizatofi, byvaji vnimani jako inteligentnéjSi, mocnéjsi, bohatSi nebo také
atraktivngjsi. Clenové podFizené & mensi skupiny jsou pak vnimani jako méné

inteligentni, méné ambicidézni a pokorné lidi.

Od ovliviiovani svych nazoru diky stereotypim se nelze Uplné odpoutat, Ize je vSak
korigovat. Je dobré na kazdého €lovéka nahliZet individualné a nekategorizovat.
Kazdy clovék je individualni osobnosti a muze byt ovlivnén konkrétni, malou
skupinou kulturnich vliva, které jsou odliSné od zbytku naroda (Pavlica, Isaacs,
2013).

1.3 Kulturni rozdily

Zasadni pralom ve studiu kulturnich rozdilG a definici kulturnich dimenzi proved]
Geert Hofstede. Jeho teorie je v dnesSni dobé povazovana za jednu z nejlepSich,
ackoli je také Casto kritizovana. Jako prvni na svété navrhl a rozpracoval koncepci
kulturnich rozdild v nékolika dimenzich. Cely Hofstedeho vyzkum byl proveden
v 60. a 70. minulého stoleti na 116 000 lidech pracujicich v IBM ve 40 zemi svéta.
Hlavnim pfedmétem dotazniku byly hodnoty a pfesvédceni zaméstnancu. Analyza
sebranych dat vedla k sestaveni Hofstedeho teorie 5 dimenzi kulturnich rozdill

(Pavlica, Isaacs, 2013).

Zakladnich pét dimenzi kulturnich rozdilt podle Hofstedeho (2005): odstup od moci,
Individualismus/kolektivismus, maskulinita/feminita, vyhybani se nejistoté,

dlouhodoba/kratkodoba orientace.

Dimenze odstupu od moci vyjadfuje miru nerovnosti mezi lidmi uvniti spole¢nosti,
ktera je oCekavana a akceptovana. V kulturach s velkym odstupem od moci jsou
nerovnosti mezi lidmi povazovany za pfirozené. Clenové této kultury o&ekavaji
a akceptuji napf. rozdily v pfijmech, uznavaji rozdilné hierarchické postaveni a moc.
V téchto zemich maji rodi€e velkou autoritu a ta je vidét i u ucitel(. Oproti tomu
kultury s malym odstupem od moci kladou ddraz na rovnost lidi. Nepfirozené jsou

rozdilné pfijmy €i moc a je to povazovano za nezadouci. Zemé s typicky vysokym
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odstupem od moci jsou vétSinou asijské zemé (napf. Malajsie, Filipiny), ale i tfeba
Rusko nebo Mexiko. Maly odstup od moci vétSinou vyznavaji zemé jako Némecko,

Velka Britanie, Australie & Svycarsko.

Individualismus lze nalézt ve spole¢nostech, v nichz jsou vztahy mezi jedinci volné,
lidé nemaiji pfilis zavazku vuci rodiné. Predpokladem je, ze kazdy se stara sam
osebe ajen o svou nejplizS§i rodinu. Oproti tomu kolektivismus, nalezi ke
spole¢nostem, kde jsou lidé od narozeni, cely Zivot integrovani do soudrznych
skupin. Tyto silné skupiny ¢leny v pribéhu Zivota chrani vyménou za jejich vérnost.

Je prokazana korelace mezi mirou individualismu a zivotni uUrovni v dané zemi.

Vv v

PFikladem jsou staty jizni Ameriky a jihovychodni Asie.

Dal$i z dimenzi kulturnich roli dle Hofstedeho (2005) je rozdil v pojeti genderovych
roli. V maskulinnich spoleC¢nostech, jako napf. Japonsko, Venezuela, Slovensko,
jsou socialni role jasné odliSeny, coz znamena, ze se od muzu oekava, ze budou
prubojni, soutézivy, drsni, asertivni a budou se zaméfovat na materialni Uspéch a
zabezpeceni rodiny. Zatimco od Zen se oCekava, Ze budou kolektivistické, spise
mirné a orientované na rodinu a kvalitu Zivota. Ve femininnich spolenostech,
typicky severni Evropa (Norsko, Svédsko, Finsko) se rodové role piekryvaiji, takze
od muzl i od Zen se oCekava, Ze budou nenarocni, jemni a orientovani na kvalitu

Zivota obé pohlavi.

Hofstedeho dimenze vyhybani se nejistoté je definovana jako mira, do jaké se
prislusnici dané kultury citi ohroZeni nejistotou nebo neznamymi situacemi. Tato
dimenze souvisi s tvorbou pravidel a zakonl ve spolecnosti, ¢imz si lidé tvofi vétsi
jistotu a jakousi predvidatelnosti budoucich situaci. V zemich s nizkou hodnotou
vyhybani se nejistoté lidé vnimaji nejistotu jakozto soucast sveho zivota a neznamé
situace pfijimaji klidnéji. Nizké indexy lze nalézt v asijskych zemich Ci severni
Evropé. Naopak kultury s vysokym indexem vyhybani se nejistoté, jako napf. jizni
Amerika a romanské zemé Evropy, berou nejistotu jako stalou hrozbu, se kterou se

lidé museji vyporadat. Maji tak vétsi sklony k uzkostem a Castéji pocituji stres.
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Posledni dimenzi kulturnich rozdild je dlouhodoba ¢i kratkodoba orientace.
Dlouhodoba orientace spociva ve vytvareni ctnosti zaméfenych na budoucnost,
typickym pfikladem jsou napt. Cina, Japonsko nebo Jizni Korea. V t&chto kulturach
se projevuje dlouhodobé zaméreni Setrnym vyuzivanim zdrojl, které je podfizeno
budoucim cilim. Na druhé strané kratkodoba orientace spociva ve tvorbé ctnosti
zaméfené na kratké Casové obdobi. Kratkodobé zaméfeni Ize nalézt v USA Ci
vétsiné evropskych statu, tyto kultury se zaméfuji na uspokojeni okamzité poptavky,

aby vysledky byly okamzité vidét.

V roce 2010 byla pfidana od vyctu i Sesta dimenze nazvana pozitkarstvi, nebo také
uzivani si, versus zdrzenlivost. Prvni pdl dimenze ukazuje na konzumni zivot, kdy
uzivani a utraceni pfinasi lidem pomérné velky pocit Stésti. Oproti tomu zdrzenlivost
je chapana tak, Ze utraceni a uzivani si volnoCasovych aktivit je néco Spatného co
jen kazi charakter ¢lovéka (MacLachlan, 2013). VétSina publikaci a studii vSak

pracuje pouze s prvnimi 5 dimenzemi kulturnich rozdilG.

Z Hofstedeho vyzkumu plyne, Ze vétSinou némecky mluvici narody se vyznacuji
vétSim odstupem od moci, zaroven se také vyhybaji nejistoté a jsou zejména
maskulinni. V mife individualismu a kolektivismu nejsou vyhranéni a maji hodnoty
stfedni. Podobné vysledky Ize zaznamenat i u zemi vychodni Evropy. Severni
Evropa, zejména Skandinavské zemé se vyznacuji nizkou maskulinitou i nizkym
odstupem od moci, jsou vSak individualistické. Zajimavé mohou byt vysledky mezi
Cechy a Slovaky, ktefi jest& nedavno byli spoleénym statem. Vysledky kulturnich
rozdilu se ale v riznych dimenzich liSi. Slovensko je vyrazné maskulinni kultura,

oproti Seské, ktera naopak vynika nizsi obavou z nejistoty (Strach, 2009).

Rozdéleni dimenzi kulturnich rozdili dle Hofstedeho byva také €asto kritizovano.
Jedna z namitek na jeho teorii se tyka jednotlivych proménnych i zkoumaného
vzorku populace. Hofstedeho prizkum ve firmé IBM mohl byt ovlivhén organizacni
strukturou firmy. V neposledni fadé jsou Casto kritizovana i samotna data, kvuli
neaktualnosti. Studie, vyhodnocovala kulturu pfed témér 50 lety a mohla se od té
doby v rliznych ohledech zménit (Strach, 2009). Proto existuje samozfejmé vice
pohledd na kulturni rozdily jako napf. Schwartzlv model zkoumaijici
konservativismus vs autonomie a sebe-protéZovani vs sebe-pfesahovani. DalSi
dimenze kulturnich rozdild popsal F. Trompenaars i Ctyfi typy kultur podle M.

Douglase (Pavlica, Isaacs, 2013).
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Kulturni rozdily tak Ize méfit, a to na zakladé plvodnich péti Hofstedeho dimenzich.
Kulturni vzdalenost byla shledana jako dulezity faktor pfi vstupu firmy na novy trh a
samozfejmé i pfi vycestovani zaméstnance na zahranicni vyjezd. Zpravidla je kvali
jednodussi adaptaci na cizi kulturu, pfi expatriaci, vybirana kultura s nizsi kulturni
vzdalenosti. Kultura vice vzdalena expatriantové matefské kultufe klade vysSSi
naroky na interkulturni trénink a pfipravu, ale také na samotného expatrianta, pro
kterého je t€zSi se na kulturu adaptovat. Kazdy jedinec, ktery vycestuje do zahranici
se setkava s jinym kulturnim prostfedim, jazykem &i neznamymi zvyky. VétSiné

lidem tyto okolnosti zptisobi tzv. kulturni $ok (Strach, 2009).

1.4 Kulturni Sok a reverzni kulturni sok

V roce 1960, antropolog Kalervo Oberg, jako prvni definoval problém kulturniho
Soku nasledovné: ,Uzkost ze ztréaty divérné znamych znakd a symbolii socialniho
styku a jejich nahrazeni jinymi podnéty, které se zdaji byt podivné.” (Oberg, 1960).
Oberg tim vysvétluje problém s pfijimanim novych véci, hlavné tedy kultury a jeji
prvotni odmitani. Teprve nasledné po fazi odmitani pfichazi pfizpisobovani se

cizimu prostredi.

Kulturni 8ok pfedstavuje jistou frustraci z cizi kultury. Je to urcity stav strachu a
dezorientace, ktera prameni v neznalostech o tom, jak se chovat v cizim kulturnim
prostiedi. NejcastéjSimi projevy kulturniho Soku jsou pocity frustrace, odmitani
kontaktu s lidmi cizi kultury, osaméni, unava nebo pfedstirani snadné komunikace.
Takovyto stav at' uz ve vétSim €i menSim méfitku zaziva témer kazdy expatriant, i

ten vyborné pfipraveny, pokud vycestuje do zahraniéi na del$i dobu (Strach, 2009).

Dlouhodoby pobyt v zahraniCi si Casem vyzada prozivani a feSeni urcitych
problémd. V kazdé fazi pobytu se vdak mohou liSit v navaznosti na adaptaci na cizi

,,,,,

roz€arovani, adaptace, bikulturnost.

V prvni fazi kulturniho Soku, tzv. libanky, je ¢lovék okouzlen novou zemi, pfevazuiji
zde pozitivni zazitky z neznamého prostiedi. Clovék zagina novou, vzrusujici etapu
svého zivota. Tato faze je nékdy potlatena faktorek, kdy expatriant vyjizdi do
zahranici proti své vlastni vili. Obdobi libanek vétsSinou trva od prvnich dni do cca
2 — 3 mésicl pobytu. Zakladem tohoto obdobi je, Ze expatriant vnima vSe nové

vétSinou jako zajimavé, podnétné a skvélé. Tento dojem umocriuje socialni status,
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kdy expatriant pobira vétSinou vysSi plat, pracuje na lepSi pozici, a tak vétSina

problém( zustava tzv. ,doma“.

Faze roz¢arovani pfichazi po libankach, a to zejména tim, Ze si expatriant zaCne
uvédomovat rizna uskali, a ze vétSina véci, které doted byly skvélé, maji své chyby.
Expatriant v této fazi zaCina shledavat, Ze mu spousta kazdodennich véci
zpusobuje problémy, pocituje zklamani, ¢asto také samotu. Jeho nazory se zacinaji
projevovat agresivnim a velmi kritickym jednanim. Stesk po domové se prohlubuje
a bézny chod zZivota jak v praci, tak doma mu pfipada nelogicky. Expatriant se ve
fazi roz€arovani strani styku s obyvateli své hostitelské zemé a vyhledava své
krajany, aby mohli zesmésnovat zemi hostitelskou. Diky zménam nalad, unavé di
strachu o zdravi se velky pocet expatriantl vraci pfed€asné domu pravé v této fazi.

Proto je nezbytné vyrovnat se s potiZzemi a pfeckat obdobi roz€arovani.

Po fazi roz€arovani, faze nejvétsiho soku, se zacina jedinec psychicky zotavovat a
zvykat na cizi zemi a nastava faze adaptace. Vytraci se negativni postoj
k hostitelské zemi a dfive nepfekonatelné prekazky jsou prekonané. Jednim ze
zakladnich jevu je zlepSeni jazyka hostitelské zemé, tim i lepSi komunikace s kolegy
ale také tamnim obyvatelstvem. Expatriant chape humor hostitelské zemé, dostava
se mu uznani a dostavuji se pracovni uspéchy. Strach (2009) uvadi, Ze obvykly
projevem expatriantl v adaptacni fazi je sledovani zpravodajstvi hostitelské kultury

a zajem o déni v zemi a to i napf. v typickych sportech.

Posledni fazi, tak jak ji uvadéji Griffin a Pustay (2010) je bikulturnost. Faze
bikulturnosti nastava az po nékolika letech stravenych v zahraniCi. Typickym
projevem je dokonalé souziti s cizi kulturou. Expatriant se sebejisté orientuje
v ruznych odvétvich kultury hostitelské zemé. Dulezité je, Ze neni zaujaty a dokaze

obé kultury zhodnotit objektivné a vyzdvihnout nedostatky i pfednosti.

Prabéh kulturniho Soku lze graficky zobrazit U-kfivkou (viz obr.1). Vyplyva, Ze
nejkritiCtéjSi obdobi je faze 2, roz€arovani. Lze jeji dopad minimalizovat kvalitnim
tréninkem pred vyjezdem do zahranici, kdy jednim z kliCovych faktoru je napf. jazyk

hostitelské zemé (Pavlica, Isaacs, 2013).

Nékteré prameny uvadéji prubéh kulturniho Soku také na W-kfivce. Ta ma pravé
prubéh pismene W a jedna se o slozitéjSi proces adaptace nez u U modelu. Model

W-kfivky pracuje s teorii, Ze po navratu mize byt expatriant ,postizeny” kulturnim

18



Sokem, a tak mu ve vysledku cely zahrani¢ni pobyt jen usSkodi. Pribéh adaptace W-
kfivkou mohou mit expatrianti, ktefi po navratu po dlouhé dobé ztrati spoustu pratel
a zpétna adaptace je pro né velmi slozita. Vraci se tak na horSi pozici, nemaji si
s kym povidat a zazivaji tzv. reverzni kulturni Sok (Martin, Nakayma, 2010).

Stuperi prizptsobeni
7.0 I~ —

6.5 — —

6.0
Bikulturnost

Libanky

5.5
5.0
45
Adaptace
40 —
35—
3.0
25—

20 Rozcarovani -

15— -

L]l [ (S B T
0-2 34 4-6 6-9 10-1213-24 25-36 46-49 49+

Cas v mésicich

Obr. 1 U-K¥ivka kulturniho Soku
Zdroj: Martin, Nakayama (2010) s. 327

Reverzni kulturni Sok nastava po navratu expatrianta zpét do své domovské zeme.
Nékdy také nazyvany navratovy kulturni Sok je zpusoben dlouhou nepfitomnosti
v domovské zemi. Stava se, Ze expatriant ztraci spoustu pratel, nema jiz takové
vazby s kolegy z plvodniho zaméstnani a téSi se hodné domu. Je nutné s timto
problémem pocitat a pFipravit se na to, Ze navrat domu nebude tak uzasny jako si
lidé Casto slibuji. Obvykle maiji expatrianti pfehnané iluze o tom, co se stane az se
vrati domU, maji pocit nepochopeni a mysli se, Ze jejich kolegové jsou jen
,zabednénci“ co nemaji rozhled. Po Case se vraci naopak stesk po zemi hostitelské,
na kterou je Clovék zvykly, stesk po tamnich pratelich a kultufe. Problémem je téz
nezajem zameéstnavatele o adekvatni uplatnéni expatrianta, ktery ma nyni léta

nabytych zkuSenosti ze zahranici (viz kapitola 2.5) (Pavlica, Isaacs, 2013).
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2 Internacionalizace a vysilani pracovnikd do zahranici

Za poslednich 20 let, vzrostly naroky na interkulturnost firem. Je to dano tim, ze pro
dosazeni konkurenceschopnosti, je pro dnesni firmy nutné operovat celosvétové.
Takova situace si zada také zahrani¢ni pobo¢ky a mnoho zahrani¢nich obchodnich
partner(. Ve firmach se pak Castéji setkavaji a spolupracuiji lidé z riznych statd a
kultur. Pro uspésné dosazeni mise firmy je tak dalezita internacionalizace a vysilani
pracovnikl do zahraniCi. Kapitola 2 tak pfiblizi expatriaci, proces vysilani
pracovnikl na del$i dobu do zahranici, jeji pfinosy, zapory a v neposledni fadé také
stale CastéjSi problém, repatriaci, a problém Spatné re adaptace pracovniku po

navratu ze zahranidi.

2.1 Expatriace

Jiz vroce 1969 Howard V. Perlmutter pojmenoval nékolik zakladnich pfistupt
k formovani struktury pracovni sily v mezinarodnich firmach. Svym ¢&lankem tak
definoval 4 mySlenkové postupy pfi tvorbé struktury zaméstnancut v nadnarodnich
korporacich. V8echny 4 pfistupy jsou zaloZzeny na zohlednéni rozdéleni
zodpovédnosti a pravomoci, zpusobu rozhodovani, komunikaéni cesty a
vykonnostni kritéria. Perlmutterovy mys$lenkové pfistupy k formovani pracovni sily
v mezinarodnich firmach jsou etnocetricky, polycentrické, geocentricky a

regiocentricky pfistup (Strach, 2009).

Permutterovy pristupy pomohly svétu pfiblizit proces globalizace a odliSné pfistupy
ve vyuzivani zahrani¢nich zaméstnancu v rlznych kulturach. V dnesni dobé je pro
nadnarodni spole€nosti nezbytné, své manazery vychovavat v globalnim prostfedi
a zaijistit tak vysoky kredit manazerd. V dneSnim managementu, ale i jinych
oblastech jsou pro pracovniky dulezité zkuSenosti ze zahraniCi. Neslouzi pouze
k obohaceni jedince cizi kulturou a k uréitému nadhledu, zkuSenosti ze zahranici
slouzi zejména k lepSimu vedeni skupiny, ktera je slozena z lidi rozdilnych kultur.
Clovék, ktery ma zkuSenost s nékolikamésiéni &i né&kolikaletou praci a pobytem
v zahranici, Iépe pochopi nazory cizincl a je tak schopnéjsi v fizeni mezinarodniho
tymu lidi. Clovék s mezinarodni zku$enosti by mél byt otevien novym myslenkam a
pfistupum. Mél by se nechat obohacovat cizi kulturou a pozorné naslouchat a

zvladat mezinarodni vazby (Strach, 2009).
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Jak uvadi Pavlica a Isaacs (2013), expatriaci se rozumi dlouhodobé&;jsi zahraniéni
pobyt Clovéka v ciziné. Expatriantem se pak rozumi €lovék, ktery pracovné vyjede
na delSi dobu do zahranici. Podstatné je, Ze expatriant po celou dobu své zahrani¢ni
mise i nadale zUstava ob&anem své domovské zemé, aniz by se i po nékolika letech

stal obCanem zemé hostitelské (Pavlica, Isaacs, 2013).

Vyjezdy expatriantd Ize rozdélit vzhledem k dobé trvani na zakladni dvé kategorie,
kratkodobé a dlouhodobé. Kratkodobymi vyjezdy se da nazvat zahraniéni vyjezd,
ktery trva v rozmezi 3 az 12 mésicu. Po uplynuti této doby se expatriant vraci na
své puavodni misto ve firmé, pfipadné je dosazen na misto podobné. Kratkodobé
expatriantské vyjezdy jsou v dnesni dobé u vétSiny organizaci preferovany, a to
zejména kvuli niz§im nakladim na expatrianta. Krat$i pobyt znamena také nizsi
vydaje spole€nosti na pfipravu a trénink zaméstnance, jedinec vyjizdi do zahranici
bez rodiny a muze bydlet pfimo v ubytovacim zafizeni zahrani¢ni firmy a
v neposledni fadé dostava od své materské firmy mensi finan¢ni podporu. KratSim
pobytlim davaiji pfednost i sami zaméstnanci zejména z osobnich ddvodu. Pro firmy,
je expatriant také vitanym prvkem, umozriuje totiz rychlé a levné obsazeni pracovni

pozice kvalifikovanym pracovnikem.

Dlouhodobym vyjezdem se rozumi pobyt, ktery je delSi nez 1 a ne déle nez 3 roky.
Neni neobvyklé, Ze expatriantské pobyty trvaji i delSi dobu nez 3 roky. Ve vyzkumné
Casti prace, se objevuji expatrianti, ktefi v zahraniCi pusobili i 10 let. Na takto delSi
dobu vS8ak expatriant vyjizdi ve vétSiné pfipadu i se svou rodinou, pro kterou firma
zajistuje ubytovani v domé Ci byté. Détem je zajiSténo vzdélavani v tamnich Skolach
nez jedinec, ktery vycestuje jen na nékolik mésicu. Cely pobyt, v€éetné ubytovani,
nakladl na sSkolu apod., je financovan ze zdrojl jeho matefskeé firmy. Pro organizaci
znamena vyslani takového expatrianta vétSinou naplnéni stanoveného

strategického cile (Pavlica, Isaacs, 2013).

Duvodem proc¢ sami expatrianti Casto preferuji kratkodobé&jsi pobyty muze byt obava
z terorismu, ktera vzrostla od udalosti 11. zafi 2001. Dale problémem mulze byt
konflikt partnerd v rodiné, kdy se oba manzelé snazi o budovani Kkariéry.
Dlouhodobou expatriaci jednoho z nich by tak doSlo k ukonceni kariéry toho
druhého, coz pfi dualni kariéfe mize znamenat problém. Posledni divodem pro

preferenci kratkodobych vyjezdl je problém repatriace, kdy u expatrianta panuje
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strach, Ze jeho navrat ze zahranici nepfinese kariérni rast v domovské organizaci
(Strach, 2009).

2.2 Typy expatriantu

Jak popisuje ve své publikaci Cajthamr a Dédina (2010), Ize expatrianty rozdélit do
nékolika kategorii podle toho jaké mohou mit zkuSenosti nebo vztah k pobytu

v zahraniCi. Fukuda a Chu (tamtéz) rozdélili expatrianty nasledovné.

Prvnim typem je The Starter (zaCatecnik), jsou to zejména mladi lide, vyslani do
zahraniCi na dobu kratSi nez 6 let a povaZzuji svoji misi za idealni cestu ke kariérnimu
rdstu. Vétsinou to jsou svobodni lidé, ktefi nejsou svazani rodinou a jsou dosazeni
na niz§i pozici v managementu. Ddlezita je pro né moznost povySeni po

absolvovani pobytu.

Druhym typem je The Climber (kariérista). Kariérista se mnohych pohledech podoba
zacatec€nikovi. Vétsinou jde o jedince, ktery ma rodinu a absolvoval pobyt kratSi nez
6 let. Hlavnim cilem je splnit mezinarodni ukoly tak, aby to vedlo k jeho postupu

v kariéfe. Kariéristé se vétsinou vyskytuji ve stfedni ¢asti svého kariérniho Zivota.

Tretim typem expatrianta je The Survivor (pfezivsi), ten pracoval v zahrani€i po
dobu delSi nez 6 let na nizSi pracovni pozici. Jedna se o spiSe starSiho pracovnika,
ktery ma rodinu a déti v pubertalnim véku. Navzdory delSimu pobytu v zahranici,
vétSinou na nizSi technické pozici, ale nemaji pfriliS Siroké uplatnéni v budouci

kariére.

Poslednim typem je The Achiever (Usp&sny). Usp&Snym expatriantem jsou &asto
lidé, ktefi prodélali expatriantsky pobyt delSi nez 6 let a na vysoké pracovni pozici,
napf. generalni feditel. Tito lidé maji za sebou UspéSnou profesni kariéru a jedna se

o pracovniky s rodinou a odrostlymi détmi.

DalSim rozdélenim expatriantl pfedevsim dle divodu, z jakych byvaji vyslani do

zahraniéi, jsou typy expatriant( podle Briscoea (Strach, 2009).

Tradi¢ni expatriant je takovy, ktery je na zahrani¢ni vyjezd vybran kvdli jeho
profesnim zkuSenostem, &i jinym odbornym dovednostem. Jedna se o zkuSeného
star§iho pracovnika, ktery v zahranici zistava po dobu 1 az 5 let. Obcas se z téchto
tradiCnich expatriantl stavaji expatrianti trvali, ktefi se vraceji do domovské zemé

na svou puvodni pozici jen zfidka, nékdy se do domovské zemé nevraceji vubec.
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Mlady expatriant je vyslan na svuUj pobyt na dobu kratSi nez tradi¢ni expatriant,
vétSinou na dobu od 6 mésicd do 5 let. Hlavnim divodem cesty takového
expatrianta, je ziskat cenné zkuSenosti v mezinarodnim prostfedi za ucelem

nasledného kariérniho postupu.

Na kratSi dobu nez 1 rok je do zahrani€i vysilan docasny expatriant. Nejedna se
vyhradné o tzv. expatriant trainee, ktefi za tuto kratkou dobu sbiraji hlavné
zkuSenosti, ale spiS o zkuSené zaméstnance, ktefi na pomérné kratkou cestu
vyjizdéji zejména z dlvodu splnéni jednoho specifického ukolu (Pavlica, Isaacs,
2013).

Poslednim typem je virtualni expatriant. Virtualni expatriantem je zaméstnanec,
ktery je zodpovédny za zahrani¢ni poboCku, avdak nenachazi se v dané zemi.
Virtualni expatriant fidi déni v zahrani¢i pomoci telefonatud, videokonferenci apod.
V poslednich letech se tento typ expatriantli zna¢né rozrostl a firmy je vyuzivaji stale
Castéji, obdobou jsou také doCasni expatrianti, ktefi pobocku fidi z domaci zemé a

do zahraniéi vyjizdé&ji pouze na kratkodobé pobyty & sluzebni cesty (Strach, 2009).

Dalsim typem expatrianta, ktery se ¢asto nachazi ve vyzkumu diplomové prace je
self-initiated expatriant, zkracené také SIE. Self — initiated expatriant znamena
expatriant, ktery se pro svUj vyjezd do zahrani¢i rozhodne sam, ze své vlastni vle,
mnohdy i bez podpory svého zaméstnavatele. Takovy typ expatriantd vycestovavaiji
zejména za ucelem rozvoje svych zkuSenosti a dovednosti, ale také kvuli lepSimu
finanénimu ohodnoceni. Velkou nevyhodou pro néj jsou velké finan¢ni naklady na
ubytovani a vSeobecné Zivot v zahranici. SIE neni podoporovan matefskou firmou
a vSe si tak musi hradit sam. (Doherty a dalSi, 2013). V nékterych literaturach se
uvadi, ze tento druh expatriantu Ize nazyvat také jako ,Independent Internationally
Mobile Professionals® (McKeen, Richardson, 2007, s. 307), coz Ize volné prelozit

jako nezavisly, mezinarodné pusobici profesionalové.

Podle rozdéleni autort jednotlivych typu expatriantli 1ze usoudit, Ze se obé prvni
teorie v mnohych nazorech shoduji. Napfiklad Fukuda a Chu (Cejthamr, Dédina,
2010) oznacuji mladého, zacinajiciho expatrianta, ktery vycestovava vesmés za
ucelem ziskani zkudenosti, jako Starter (zadate&nika). Oproti tomu Briscoe (Strach,
2009) takovéhoto mladého zacinajiciho expatrianta oznacuje jako Mladého
expatrianta. DalSim pfikladem muaze byt dle Fukudy a Chu (Cejthamr, Dédina, 2010)
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expatriant Achiever, tzv. U8pé&sny expatriant a podle Briscoa (Strach, 2009)
expatriant Tradi¢ni. Obé tato pojeti pojednavaji o zkuseném, starSim pracovnikovi,
pracujicim na vyS$Si pozici, po delSi dobu, v zahrani¢i. Z uvedenych pfikladU
vyplyva, Ze se slovni oznaceni typu expatriantt se lisi dle autora, avSak vyklad a
definice jednotlivych pojmu jsou velmi podobné. OdliSna je pouze teorie Dohertyho
a kol., ktera pojednava o podobném typu ¢lovéka, avSak ten se sam rozhodne odejit

do cizi zemé, a to i bez podpory své materské spolecnosti.

Po rozdéleni expatriantl dle divodu vyjezdu nebo vztahu a zkuSenostech po
zahrani¢nim vyjezdu, Ize rozdélit také druhy expatriantskych vyjezdud. Caligiuri a
Colakoglu (viz Strach, 2009) rozdé&luji vyjezdy na odborny, provozni, vyvojovy a
strategicky. Rozdéleni expatriantskych vyjezdd se odliSuje napf. v jejich
pozadované interkulturni kompetenci, zakladnich cilech &i pozicich, na které

expatrianti nastupuji. Rozdily expatriantskych vyjezdl jsou shrnuty v tabulce 1.

Tab. 1 Typy expatriantskych vyjezdu

icky . S Strategicky
UEEE 87 Provozni typ | Vyvojovy typ gicky
typ typ
. L Ziskani
Vyvojova S _ Neni Primarnim cilem |\ <cnosti maze
lozk Zadna pozadovanym je ziskat uréeny bvt sekundarnim
oleds cilem typ schopnosti y .
cilem
Pozadované Poozadavky . Nejsou Velice potfebné
zdUvodunutng | o odminens | k zajigténi
interkulturni Nizké interakce . podminec X za) h
K t s tam@&jsimi nutné, vyvijeji se uspésného
ompetence ; . b&hem vyjezdu pusobeni
zameéstnanci
Zakladni Splnit tkol a Splnit tkol a Zlepsit své s?’gtssziirll:é
povinnosti a navratit se zpét navratit se zpét kompetence a mezinégrodnl’
cil domi domi ziskat zkuenosti ;
pozice
Typicka ¥edni Grovers
- IT odbornici, | Stedni uroven Stredni
pozice " ! managementu, Oblastni
Vv ramci zamestna'nm oblast prodeje managtval:r)ent a as:cnl
e . s odbornym . ' niZsi manazer
zahranicni SEani marketingu,
zamérenim are o management
poboéky vzdélavani

Zdroj: Strach (2009), s. 82
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Technicky typ vyjezdu byva vétSinou provadén odbornikem, specificky zamérenym.
Neklade se tak duaraz na jeho interkulturni dovednosti, ale hlavnim cilem

technického typu, je vyfesit vysoce odborny problém.

Provozni typ vyjezdu je dnes velmi rozSifeny. Jedna se o expatrianta vétsinou ve
stfednim managementu, ktery plsobi v zahrani¢ni pobocce firmy. Je kladen velky
diraz na jeho komunikacni a interkulturni dovednosti a zkuSenosti, protoze je

v Castém styku s lidmi cizi zemé.

Vyvojovy typ vyjezdu je zaméfen na vyvoj a zdokonalovani dovednosti expatriantd.
Absolvuji ho lidé vétSinou ze stfedniho managementu za ucelem rozvoje svych
dovednosti a ziskani novych zkuSenosti. U vyvojového typu se neklade duraz na
interkulturni trénink pfed vyjezdem, protoze pravé nabyti novych zkusenosti pfimo

v zahranici je cilem vyjezdu.

viv s

vyjezdu na pozadavky na expatrianta. Jedna se zejména o oblastni manazery, ktefi
jsou vyslani na delSi dobu, fidit strategické cile organizace. Jsou kladeny vysoké
naroky na dovednosti manazera a je vyzadovani kvalitni interkulturni trénink
expatrianta. V neposledni fadé tento typ vyjezdu slouzi k prohloubeni kompetenci

expatrianta za ugelem rozvoje a postupu ve spole&nosti (Strach, 2009).

2.3 Vyuziti a kompenzace expatriantt

Rozhodnuti, zda vyuzit lokalni manazery nebo expatrianty, byva pro firmu slozité a
ovliviiuje ho nékolik faktort. Vyuziti expatriantl je pfihodné zejména pro méné
rozvinuté zemeé, kde je velky pfinosem pro hostitelskou organizaci odbornost a
zkuSenosti expatrianta, ktery tak pfinasi do pobocCky nové pfistupy a know-how.
Obecné vsak vyuziti expatrianta pfinasi firmé vyssSi naklady, a to jak firmé
domovske, tak i hostitelské. Je obvykle nutné zajistit urcity interkulturni trénink
budoucimu expatriantovi, financovat mu ubytovani, pfepravu apod. Na rozdil od négj,
domaci pracovnik je v téchto ohledech vyrazné levnéjsi, ale nepfinasi takove know-
how a zku$enosti jako expatriant. Uspéch tkvi v motivaci a kompenzaci
expatriantovi jeho nevyhody, které prameni v nepohodli, pfi st€hovani a praci v jiné
kultufe (Strach, 2009). Expatrianti jsou obvykle motivovani zlep$enim jejich finan&ni
situace, dale pak jejich kariérnim rozvojem. V neposledni fadé hraje pro motivaci

také roli osobni rozvoj a nabyti novych zkuSenosti z mezinarodniho prostredi, pro
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nékteré to naopak muze znamenat pouze oziveni zivotniho stylu (Cejthamr, Dédina,
2010).

Kompenzace by méla zachovat takovy Zivotni standard, jako mél expatriant ve své
domovské zemi. V jiné zemi totiz obvykle nastava situace, kdy pro danou kulturu se
méni bézné navyky a struktura pfijmu. Napfiklad je jiné vnimani platu pfi dovolené,
zaméstnanci dostavaji také firemni akcie, ale méné hotovosti nebo jsou nuceni si
platit véci jako automobil ¢&i telefon, av8ak pfi vétSich pfijmech hotovosti.
Kompenzace pracovnika poté spociva v nékolika faktorech a to plat, optimalizace

zdanéni, pfiplatky a poukazky.

Castym zptisobem vyplaty expatriant( je zasilani platu na standartni uget v domaci
zemi, ¢im se zajiStuje jeho obvykla vySe a na ucet v zemi hostitelské se zasilaji
pouze rizné priplatky a bonusy, které kompenzuji pobyt v jiné kultufe. Optimalizace
dani spociva ve vyplaté jen z matefské firmy Ci vyplaté z pobocky v danovém raiji,
v jiném pfipadé je nutné pfipocCitat k platu danovy rozdil a tim vyrovnat dané domaci
a hostitelské zemé. Priplatky se odvijeji dle lokalnich standard, mohou byt
navrzené matefskou organizaci nebo se mize jednat o ruzné rizikové priplatky
napf. v zemich s vy$Si kriminalitou. Mezi poukazky patfi placené bydleni matefskou
spole¢nosti, financovani Skoly €i stéhovani rodiny expatrianta. Predstavuje to
pomérné znacny naklad, nebot matefska firma financuje nejen expatrianta, ale i
jeho rodinu (Strach, 2009).

Kromé kompenzace by méla organizace dodrzovat i urCité zasady. Pro uspésnou
expatriaci je nutné splnit nékolik pozadavku. Expatriant, ktery se chysta na
zahranicni vyjezd musi byt seznamen se smyslem jeho cesty, mél by byt seznamen
s mezinarodni strategii a cili domovské spolecnosti. Pro Uspésny pribéh expatriace
se dale doporucuje, aby expatriant proSel adekvatnim tréninkem a byl pfipraven a
seznamen s kulturou dané cizi zemé. Poslednim faktorem zaijistujicim uspésny
expatriantsky pobyt je motivace pracovnika. Domovska organizace musi projevovat
zajem o vyuziti nové nabytych zku$enosti ze zahranigi. Casto je tento fakt
podcenovan a expatriant ztraci motivaci, protoze noveé zkusenosti nejsou adekvatné

vyuzity (Pavlica, Isaacs, 2013).

Problémem expatriace jako takové, je jeji pomérné znacna neuspésnost. Ohledné

uspésnosti expatriace bylo provedeno mnoho studii, vétSina pramenlt se vsak
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shoduje, Ze neuspésnost expatriace se pohybuje v rozmezi 20 — 50% (chalre.com,
— 50% neuspésnych misi. VétSina neuspésnych expatriantskych vyjezdd prameni
z hostitelské zemé. Procenta neuspéchu se liSi v zavislosti na hostitelské zemi a
délce pobytu (expat-us.com, 2014). Pavlica a Isaacs (2013) uvadi, ze divodem
pfed€asného odchodu expatrianta zpét do matefské zemé, je nenaplnéni oCekavani
v zemi hostitelské, kdy mu byla nabidnuta napf. horsi pozice, Ci nizsi cile. Oproti
tomu Strach (2009) piSe, Ze ne vzdy je diivodem k pfedéasnému navratu nesplnéni
oCekavani expatrianta, ale naopak jeho neodpovidajici vykon, ktery hostitelska

organizace predpokladala a je tak poslan domu dfive.

VSechny problémy spojené s neuspé&Snou expatriaci znamenaji pro domovskou
firmu znacné jak financni, tak i moralni ztraty. Je proto doporucené, aby se
neuspésné expatriaci pfedchazelo a byla vénovana vysSi pozornost pripravé
pracovnika na konkrétni kulturu a byl mu zajistén kvalitni interkulturni trénink.
Podceriované by neméla byt ani repatriace pracovnikli, aby matefska spolecnost
skute¢né naplnila oCekavani expatrianta, ktery se vrati z hostitelské zemé (Pavlica,
Isaacs, 2013).

Dle Mendehalla a Odoua (Strach, 2009) by mé&l uspésny expatriant spliovat nékolik
kompetenénich okruhl. Prvnim okruhem je personalni kompetence, kdy je
expatriant schopen pfekonavat emocionalni a psychicky naro¢né prekazky. DalSim
okruhem jsou mezilidské dovednosti, které jedinci zajiStuji efektivni komunikaci
s druhymi lidmi. Tretim okruhem jsou smyslové a empatické kompetence, diky nim
muze expatriant Iépe chapat a vnimat mysleni lidi z cizi kultury. Dle Pavlici a Issacse
(2013) lze uvazovat jesté Ctvrty okruh tzv. kulturni inteligenci. Diky kulturni
inteligenci by mél byt expatriant schopny efektivni orientace a jednani

v multikulturnim prostfedi.

2.4  Priprava a trénink expatriantt

Kompetencéni okruhy a pozadavky na uspésné splnéni expatriantské mise vedou
organizaci k dulezitému rozhodnuti o vybéru a nasledném tréninku pracovnikd,
vhodnych pro expatriaci. Vybér pracovniku je zalozen na pouziti mnoha metod od
posouzeni znalosti pracovnika, zalozenych na pribéznych hodnocenich, az po

oteviené psychologické nastroje jako testy, osobni rozhovory apod. (Pavlica,
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Isaacs, 2013). Idealnim expatriantem by mél byt extrovert, ktery chce ziskavat nove
zkuSenosti. M&l by mit uréité personalni, smyslové a lidské dovednosti. Ugelem
kvalitnihno vybéru vhodného kandidata je co mozna nejvétSi eliminace

pravdépodobnosti netispésné expatriace (Strach, 2009).

Poslednim krokem pfed vyslanim pfipraveného pracovnika pro expatriaci, je jeho
trénink. DUkladny trénink je jeden z klicovych faktor( pro uspésnou expatriaci. Je
nutné brat v ivahu odliSnosti jednotlivych kultur a pfizpusobit tak interkulturni trénink
prave té kulture, do které ma byt pracovnik vyslan, aby se rychleji adaptoval na cizi
prostfedi. Pfedodjezdovy trénink by mél zahrnovat studium fakt( hostitelské zemé

jako napf. geografii, ekonomiku, historii ¢i studium jazyka (Pavlica, Isaacs, 2013).

Existuji i rdzné workshopy, které na bazi modelovych situaci uci jednotlivce jak
reagovat a fesit situace, s kterymi se mize setkat v hostitelské zemi. Workshopy
uci jak vhodné reagovat na modelové situace tak, aby to bylo kulturné pfipustné.
Situace, které v domovské zemi mohou byt pfijatelné, mohou byt zcela odlisné
pfijaté kulturou cizi. Nezbytnosti je také psychologicky trénink, ktery ma za ucel
ZlepSovat odolnost pracovnikll ve stresovych situacich a lépe je tak zvladat. Je
doporu€eno pfed odjezdem alespon jednou navstivit hostitelskou zemi, aby se
budouci expatriant setkal osobné a nazivo s kulturou, v které bude nyni zit nékolik
let. Takovychto stazi by mélo byt vice, aby byl pracovnik vystavovan béznym

situacim a ugil se je pfirozené a vhodné Fesit (Strach, 2009).

Efektivni interkulturni trénink obsahuje 5 zakladnich fazi. V prvni fazi interkulturniho
tréninku probiha identifikace konkrétniho typu expatriantského vyjezdu. Dulezité je
identifikovat, zda pracovni pozice expatrianta bude vyzadovat urcité zvlastni
schopnosti Ci nikoli. Napf. technicky typ expatrianta nepotfebuje tak komplexni

pfipravu jako expatriant na strategickém typu vyjezdu.

Druhou fazi tréninku je specifikace ukolu a cilt tréninku. Matefska organizace, ale i
jeji poboCky si musi stanovit naklady a posoudit jakou formu tréninku musi
expatriantovi poskytovat. Dale je nutné posouzeni samotného expatrianta, jeho
urovné interkulturnich znalosti a kompetenci. Dle vysledkl naplanovat konkrétni
postupy pro kazdého jedince. Poslednim krokem v této fazi je vymezeni hlavnich

ukoltd vyjezdu.
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Treti fazi je definice kritérii méreni efektivity tréniku. Je pfinosné si pfedem stanovit
kratkodobé a dlouhodobé cile, podle kterych bude méfena efektivita tréninku.
Kratkodobé cile znazorfiuji konkrétni znalosti a dovednosti expatrianta, kterymi by
mél disponovat po ukonCeni tréninku. Mezi dlouhodobé cile se fadi oCekavané
vysledky, které pobyt v zahrani€i pfinese nejen organizaci samotne, ale hlavné
samotnému expatriantovi. Sleduje se ¢emu se pracovnik naucil jak po strance

profesni, tak soukromé.

Ctvrtou fazi interkulturniho tréninku je navrZeni a uskutecénéni tréninku. Zatimco
pfedchozi 3 faze predstavovali pfipravu na trénink, ¢tvrtd se zabyva jiz vlastnim
tréninkem. V prvni fadé je nutné stanovit pro expatrianta adekvatni obsah tréninku,
ktery potfebuje na pozici, kterou bude vykonavat. Poté se stanovi vhodné
vzdélavaci metody. Vzdélavacimi metodami je kombinace klasickych
akademickych metod, jako napf. studium jazyka, pfednasky a prezentace, a
zkuSenostnich metod. ZkuSenostni metody byvaji navstévy v hostitelské zemi,
spoluprace s mistnim kou€em apod. Nasleduje rozvrhnuti kdy bude trénink
probihat. Obvykle probiha prvni ¢ast pfed odjezdem a nasledné i béhem vyjezdu,

kdy je expatriantovi vzdy nékde napomocen v hostitelské zemi.

Posledni fazi je vyhodnoceni efektivity tréninku. Pro vyhodnoceni efektivity existuje
nékolik metod. Obvykle se vyuziva porovnani expatriantl, ktefi prosli pobytem
v zahranici, s kontrolni skupinou. Jedna se o nenarocny postup €asto uplatiiovany
v praxi. DalSi, spiSe psychologickou metodou, je identifikace osobnostnich zmén
expatrianta, kde roli kontrolni skupiny tvori standardni psychologické a sociologické
metody. DalSi Casto poufivanou metodou hlavné pro manazery je dlouhodobé
sledovani jejich podfizenych, ktefi byli na zahraniCcnim pobytu. Monitoruji
pracovniky a subjektivné poté vyhodnocuji zmény, ke kterym u konkrétniho
pracovnika do$lo. Déle muize k posouzeni efektivity tréninku slouzit posouzeni
celkové adaptace expatrianta na novou kulturu ¢i porovnavat ocCekavani

kratkodobych a dlouhodobych cilt s realnymi vysledky.

Interkulturni trénink byva znacné podcenovanou ¢asti expatriantského vyjezdu do
zahrani€i. Dochazi k pochybam jak ze strany zaméstnance, tak i ze strany firmy,
ktera nemusi zaznamenat zménu na pobod&ce po absolvovani vyjezdu. Uspé&sny
trénink vSak vede k minimalizaci neuspéSnych pobytdl a snazSimu procesu

navraceni se zpét (Pavlica, Isaacs, 2013).
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2.5 Repatriace

Po uspésném absolvovani expatriaéniho vyjezdu je poslednim ¢lankem celého
expatriaCniho cyklu, repatriace. Repatriaci se nazyva proces navratu expatrianta
zpét do své domovské zemé, z které plvodné vycestoval a jeho za¢lenéni zpét do
struktury organizace. Pavlica a Isaacs (2013) uvadi, Zze by spole¢nosti méli
vynakladat vétsi usili na pédi o expatrianty, ktefi se vraci po vyjezdu dom(. Casto
mohou byt poznamenani riznymi neuspéchy, zklamanim ¢i frustraci. Harzing a
Ruysseveldt (Pavlica, Isaacs, 2013) déli problémy spojené s repatriaci do dvou

zakladnich skupin na problémy individualni i osobni, a problémy organizaéni.

Repatriace je dle Bonacheho a kol. (2001) nejpodcenovanéjSim stadiem procesu
expatriace. VétSinou se stava, zZe pozice, na kterou je expatriant pfidélen po navrat(
z hostitelské zemé&, je nizsi neZ pozice neZ ta, kterou zastaval. Casto se tak
repatrianti potykaji s nedostatkem odpovédnosti v zaméstnani a pracovniky zacne
tato prace brzy domotivovat. VétSina spolecnosti ani negarantuje expatriantovi
pozici, kterou bude zastupovat pfi navratu ze zahrani&i (Strach, 2009). Sougasné
s nedostatkem odpovédnosti je mozné, Zze za dobu nékolika let, se zméni sama
materska spolec¢nost. Problém pak nastava, pokud neni expatriant v pribéhu svého
pobytu s témito zmé&nami seznamen. Mlze se po navratu citit frustrované ze zmén,
které probéhly béhem jeho nepfitomnosti. Takovy to jev Ize nazyvat jako reverzni Ci

obraceny kulturni Sok.

Reverzni kulturni 8ok je vétSinou zpusobovan pravé problémy spojenymi se
zaClenénim expatrianta zpét do organizace. Neni neobvyklé, Ze do jednoho roku od
navratu ze zahranici, opousti 10 — 25% (Bonache a dalSi, 2001) repatriantl svou
domovskou organizaci. Zatimco Pavlica a Isaacs (2013) uvadi procento odchodu
expatriantl 20 — 25% a témér polovinu, ktefi o odchodu vazné uvazuji. Rozdil mezi
obéma Cisly je Casové 12 let, |ze tedy na zakladé vysSi spodni hranice usoudit, ze
se stale zvySuje poCet nespokojenych expatriantl, ktefi z organizaci, z riznych

dlvodu, odchazeji. Repatriacni trénink firem, je tak stale nedokonaly a neefektivni.

Na poctu odchodu repatriantt z domovské firmy maji podil rdzné faktory. V rozporu
mohou byt individualni oCekavani expatrianta s oCekavanim organizace. Nové
nabyté zkuSenosti expatrianta mohou znamenat kariérni postup a vyhodu pro
jedince. Vétsina repatriantl tak oCekava kariérni postup, vice odpovédnosti a s tim
spojené i zvySeni platu. Pro organizaci jako celek, vSak tyto individualni vyhody
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nemusi byt prospésné. Firma investovala znacné prostiedky do novych zkuSenosti
expatrianta, avSak jako skupina, tym, nemuseji byt jesté na nové pfistupy pfipraveni,
pracovni tym by se mohl stat nehomogennim. Diky vedouci funkci repatrianta, by
tak mohlo v blizké dobé dojit ke stfetu zajmU organizace a pracovnika (Bonache a
dalsi, 2001).

Harzing a Ruysseveldt (Pavlica, Isaacs, 2013) uvadi typické individualni problémy,
spojené s repatriaci a opétovnou adaptaci na domovskou kulturu. Je mozné, Ze
v domovské zemi, béhem doby expatriace, probéhnou v zemi razné politické,
socialni €i kulturni zmény a expatriant pak neni na takové zmény pfipraven.
V pribéhu expatriantského vyjezdu se jedinec zméni at’ uz kulturné, osobnostné i
profesné& a po navratu zpét do domovské zemé& ma pocit, Ze je nepochopen. Casto

mu ostatni lidé pfipadaiji jako ,omezenci®, ktefi nemaji zkuSenosti a rozhled.

Dal$im z typickych individualni problém( maze byt jeho rodina, ktera se po dlouhé
dobé vraci do domovské zemé spolu s expatriantem. Je nutné brat v potaz, ze i
expatriantova manzelka ¢i manzel mohou mit potize naijit praci nebo déti obtizné
hledaji Skolu, pfipadné si zvykaji na zcela novy kolektiv. Repatriant mize trpét i
pocitem sniZeni svého socialniho statusu. Firma mu jiz nehradi ubytovani, jizdné
apod., vraci se zpét do panelaku z krasné rezidence a ve spojeni s navracenim se
na nizSi pracovni pozici se muze citit Spatné a ménécenné. Poslednim a
nejcastéjSim problémem je nenaplnéni oCekavani expatrianta. Po navratu z vyjezdu
je mnoho expatriantd frustrovano, protoze nejsou adekvatné vyuzity jejich nové

zkuSenosti a potencial.

Vv

odchodem expatriantl z organizace po navratu do domovské zemé. Vychazi to
z nedostate¢ného fizeni repatriantll a laxniho pfistupu k navratilcim. Americké
spolecnosti hlasi do jednoho roku od navraceni odchod expatriantu v 20 — 25%
pfipadu, zatimco v Evropé jsou procenta niz8i. AvSak asi 40% o odchodu vazné
uvazuje. DalSich cca 13% expatrianti opousti firmu b&hem druhého roku od navratu
zpét. Pro spolecCnosti je to velmi nevyhodné, protoZe tito pracovnici prenaseji své
zkuSenosti do jinych, konkurenénich firem a zvysuiji tak jejich rozvoj, aniz by do nich
museli néco investovat. Matefské firmy do expatriace investovali mnoho penéz a

odliv téchto pracovniku je pro né velkou ztratou (Pavlica, Isaacs, 2013).
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Pracovni pozice pro repatrianty se nezfidka hleda az tésné pfed navratem ze
zahraniCi. Jedna se tak Casto o pozici, ktera neodpovida kvalifikaci, ale také
oCekavani expatrianta. Mnoho jeho kolegu, ktefi kariérné postoupili béhem doby,
kdy pusobil v zahranici, se nyni nachazi na vysSi pozici nez repatriant. Expatriace
proto mize byt okolim vnimana jako krok stranou a nékdo vnima expatriaci také

jako exotickou dovolenou.

Vnimani expatriantského pobytu spolupracovniky, jakoZto exotické dovolené, jen
napomaha frustraci expatrianta a znaCnou mérou pfispiva k rozhodnuti o odchodu
z organizace. Stava se, Ze si spolupracovnici mysli, Ze nékolikalety pobyt
v zahraniCi, z velké ¢asti financovany samotnou organizaci, je pouze dlouha
dovolena, pfi které zaméstnanec jen jezdi po vyletech, a je$té se mu naplini kapsy
penézi (Strach, 2009).

Efektivni repatriaéni proces by mél byt program zaloZen na 4 stadiich, zaCinajici uz
pred odjezdem do zahraniCi. V prvnim kroku by mélo byt konkrétné dohodnuto na
jaké misto expatriant po navratu nastoupi, idealné tuto pozici potvrdit pisemné.
V druhém kroku je nutné zajisténi efektivni komunikace mezi expatriantem v cizi
zemi a jeho domovskou firmou. Pravidelné ho informovat o zménach, které se ve
firmé udali. Doporucuji se i navstévy domovské spole¢nosti, aby byl zajistén osobni
kontakt jak s vedoucimi, tak s podfizenymi a kolegy. Tretim krokem, pfed navratem
zpét do matefské organizace, je vhodné naplanovat budouci kariéru. Presto, ze by
mél prfesné znat pozici, na kterou nastoupi, je vhodné si vSe ujasnit a potvrdit
s kompetentnim pracovnikem. Prodiskutovat plany, pozadavky a cile, ale také
platové ohodnoceni dané pracovni pozice. DoporuCuje se jiz v cizi zemi navazat
kontakt s budoucim tymem a zaclenit se tak do feSeni danych projektl. Poslednim,

Ctvrtym krokem k zvladnuti efektivni repatriace jsou opatfeni po navratu expatrianta.

Expatriantovi by méla byt dana lhdta, kdy nebude kladen tak velky duraz na
vysledky v praci, ale bude mit prostor k zpétné adaptaci. Firmu by mu méla
poskytnou pomoct pfi feSeni problému spojenych s navratem domu. Organizace by
méla projevovat o repatrianta zajem, zajem o uplatnéni novych zkusenosti, aby byl

pracovnik spokojen s novym pracovnim zafazenim (Pavlica, Isaacs, 2013).

Dodrzovanim &tyfech krokl pro uspésSnou repatriaci, Ize predejit nespokojenosti

repatriant a zabranit tak jejich odlivu ke konkurenénim firmam. Zaroven se tim
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zvySuje motivace budoucich expatriantl a zvySuje se zajem o vyjezdy do zahranici.

Efektivné se tak vyuZiji investované penize spoleCnosti na expatriantsky vyjezd

(Pavlica, Isaacs, 2013).

Problémem dnesSnich spoleCnosti je ten, ze neadekvatné vyuzivaji potencialu,
kterého expatrianti nabyli v zahraniCi. Podle Bonacheho (2001) se soucCasné
spolecnosti sice chtéji mezinarodné rozvijet, nemaji vSak tuseni, jak rozvijet a cvicit
dobré mezinarodni manaZery. Firmy se nedostate¢né pfipravuji na navrat
expatrianta a tim zapfi€inuji jeho potencialni odchod ze spolecnosti. Expatriantovi
se dostava maly trénink jak pfi odjezdu do zahranici, tak i pfi navratu do domovské
zemé. VétSina téchto problémi je zplsobena kulturnimi rozdily a znaénou mérou
na to pfispiva kulturni Sok. Neuspésna repatriace, ktera je problémem mnoha
spolecnosti po celém svété, tak mize znehodnotit celou expatriaci a demotivovat i

ostatni pracovniky, ktefi planovali vyjezd do zahraniéi (Strach, 2009).
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3 Charakteristika kulturnich specifik vybranych zemi

V nasledujici kapitole jsou stru¢né pfiblizena kulturni specifika jednotlivych zemi,
které se objevuji v diplomové praci. Zemé jsou popsany na zakladé rozhovord
s expatrianty, podle toho, ve kterych zemich pUsobili. Kultura kazdého naroda je jina
a propujcuje smysl ur€itym jevim a jednani, a tak vyrazné formuje pfislusnost
urCitému narodu. Je to dano ze zaklady psychického jednani ¢lovéka je ovlivnhéno
pravé kulturnim orientacnim systémem a podili se tak na vyvoji jedince a pfijimani
této cizi kultury. Z toho se odviji pfijimani cizi kultury, které mize byt dlouhodobé
nebo kratkodobé s ohledem na vzdalenost kultury od té domovské. Konkrétni stat,
ve kterém expatriant provani svuj pobyt, miaze do jisté miry také pfispét k tomu, zda
bude mit kfivka kulturniho Soku U nebo W priibéh, tzn. zda ho pobyt spiSe obohati

o interkulturni zkuSenosti nebo spiSe néco ztrati (Novy, Schroll-Machl, 2005).

Expatrianti pro vyzkum v diplomové praci byli vybrani pouze z Iékafského prostredi,
aby bylo srovnani zemi a adaptace na jejich kulturu srovnatelné a nebylo ovlivhéno
rozdilnou profesi zkoumaného souboru lidi. Zemé, ve kterych puUsobili vybrani
expatrianti jsou Spojené staty americké, Australie, Svédsko, Velka Britanie a

Némecko.

3.1 USA

Spojené staty americké, jedna z nejvétSich ekonomik a velmoci svéta, s hlavnim
méstem Washington DC. USA lezi v Severni Americe od zapadniho po vychodni
pobfezi a jsou rozdéleny na 50 statd. V souCasné dobé maji pfes 300 milionu
obyvatel a jedna se o velmi multikulturni narod. Zejména pak na vychodnim pobrezi

Ize nalézt az desitky, az stovky ruznych kultur.

Pro AmeriCany je charakteristické velké sebevédomi, flexibilita a vzdy pozitivni
nalada. Je pro né pfirozené se neustale usmivat a Sifit pozitivni naladu, a to také
oCekavaji od protéjSku a pfistéhovalcl. Maji v oblibé byt originalni a nespoutani a
mit tzv. image uspésnosti. Oproti Evropé a nasi Ceské kultufe maji ale véci které
jsou v USA tabu a nemély by se délat, agkoli by Cechdim mohli pfijit v poradku.
Jedna se zejména o stéZovani si a svéfovani se se svymi problémy, naprosto
nepfipustné je také sexualni haraseni na pracovistich. Ve spole¢nosti naopak
neexistuji tabuizovana témata a je mozno se bavit o vSem. Ameri¢ané jsou zvykli

prekonavat dlouhé vzdalenosti a cestovani pfijimaji jako samoziejmost. Ostatni

34



kultury pfijimaji s nadSenim a toleruji je, véfi, Ze vSe, co €lovék chce, je mozné a

nejsou zadné hranice. (chovani.eu, 2016)

Ameri¢ané véfi v rovnost Sanci, a to jak mezi pohlavim, tak i mezi rasami Ci
narodnostmi. Postup v kariéfe neni ni¢im limitovany, coZ podporuje i mnozstvi
antidiskriminacnich zakonu, ktery zajiStuje rovnocenné startovni podminky pro
vSechny. Na pracovisti pak neni Casté, Ze by vedouci pracovnici rovhou néco
striktné nafizovali, spiSe pfevlada postoj pfesvédcovani, kdy se podfizené snazi
nadchnout svymi strategiemi a tim pfimét k praci. Ani na pracovisti si Ameri¢ané
nepotrpi pfilis na formality a jednaji mezi sebou spiSe familiarné, bézné je

oslovovani kfestnim jménem coZ prevlada napfiklad i pfi jednani se zakazniky Ci

Vv s

Ameri¢ané jsou pomérné emotivni lidé a doklada to jejich ,easy going“ pfistup.
Ameri¢anim napf. nevadi, kdyz vydaji na trh nedodélany produkt, berou to
s nadhledem, coz by bylo naprosto nepfipustné tfeba na némeckém trhu, které se
vyznaduje preciznosti. Emoce a ,easy going“ pfistup pfeviada i u feSeni konfliktd Ci
pracovnich problému, kdy neni pfili§ obvyklé detailni planovani, ale spiSe metoda
pokus omyl. Vyzaduje se tak od pracovnikll spontannost a kreativita, ktera je velmi

cenénou vlastnosti.

V USA je velmi vyZzadované socialni uznani, AmeriCané totiz hodné chvali a
podporuji, to sameé vSak oCekavaji od sveho okoli. Jsou velmi vykonové zaméreni
a soutézivost a usilovani o vykonnosti je pfijimano jak v pracovni, tak soukromé
oblasti. Casto se motivuji vyhlasovanim zaméstnance mésice, které je vyhlasen
pfed vSemi pracovniky apod. Vedouci pracovnici tak davaji ¢asto zpétnou vazbu
svym podfizenym a tim je vedou a motivuji k lepSim vysledkim, stale se ale
vyZaduje vlastni pfistup a kreativita. Z toho prameni silny individualismus, kterym
jsou AmeriCané typicti. Pracovni tymy a porady jsou ¢asto jen skupinky jednotlivca,
ktefi ale pracuji jen na sebe a jde jim o vlastni uznani, proto mezi sebou Casto
soutézi. Individualismus se ale projevuje uz pfi vychové déti, kdy mladi Americané
touzi po nezavislosti a tim k menSimu zavazku vuci rodiné nebo zaméstnavateli.
Proto pro pracovniky v USA nebyva problém ménit Castéji zaméstnani, i kvali mensi
byrokracii, nez je v Evropé. Individualismus vSak neznamena Ze se nestaraji o své
okoli, rodinu Ci pratele, ba naopak. Ameri¢ané jsou velmi ochotni pomoci a je tedy
tfeba rozliSovat individualismus a egoismus (Novy, Schroll-Machl, 2005).
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3.2 Australie

Australie je jediny stat, sestavajici z 8 stat, na kontinentu Australie, ktery jesté
v nedavné historii tvofil anglickou kolonii. V Australii Zije pfes 22 milion obyvatel a
hlavnim méstem je Canberra (australie-online.cz, 2013). Australané, jsou podobné
jako obyvatelé USA velmi pozitivni, usmévavy a neni dobré na vefejnosti ukazovat
rozladénost a Spatnou naladu. Je bézné, Ze se lidé oslovuji kfestnim jménem a ve
spolednosti i napf. u lékafe se lidé chovaji velmi piatelsky. Usmév mlze byt
zpGsoben i vy$8im Zivotnim standardem oproti Cechlim, protoZe priimérna mzda
v Austrdlii je v pfepoctu asi 900 000 K¢ za rok. Australané jsou velmi zaloZeni na
sporty a radi se jim vénuiji. Je to dano i tim Ze Australie lezi na jizni polokouli a ma
velmi sluneéné a teplé podnebi, takZe i Vanoce jsou tu typické na plazi. Jsou vazani

na spolecnost a vyZaduji Casty kontakt s prateli (Pavkova Turnbull, 2011).

Obyvatelé Australie jsou velmi vstficni k pfistthovalcdm. Puvodnich obyvatel
Australie zbylo cca 2,5 %. Jedno z témat, které jsou pro Australany tabu, je pravé
rasismus Ci pomluvy jiné kultury. Je zde i zakon, kdy ¢lovéku hrozi vézeni za
rasistické chovani. Australané jsou viely a turistovi, ¢i novému pfistéhovalci radi
pomohou a uvitaji ho, aby se citil dobfe. DalSi tématem nevhodnym k hovoru je
politika a bulvar. O politice se ve spole€nosti nemluvi a je neslusné o ni mluviti mezi
prateli. V Australii jsou obyvatelé s politikou pomérné spokojeni a neni tfeba si
ztéZzovat. Jediné vyhrady maji k velmi vysoké mife zdanéni pfijmi, které je
progresivni az do vySe 46 %. Neexistuje zde téméf zadny socialni systém na
podporu dichodu. Co si ¢lovék neusetfi, to nema, nelze se tak spoléhat na pomoc
od statu. Naopak velmi zadouci od pfistéhovalce do Australie je spoleCensky zivot.
Australané travi s prateli opravdu hodné Casu a totéz pozaduiji i od svych novych,

pristéhovalych pratel.

Australska kultura se vyznaCuje podobné jako ta americka vysokou mirou
individualismu. Lidé spolupracuiji radi, podporuji se, ale kazdy vydélava na sebe a
jde o vlastni uznani. K individualismu jsou vedené uz déti, protoze primérné maji
systémem kdy matefska dovolena trva jen 3 mésice. Od statu po této dobé zZena
nedostane nic, pokud nema bohatého manzela, bude se ji Zivit dité jen tézko.
Podobné jako v USA je zde velmi drahé vzdélavani a rodiny a pfi studiu déti

zadluzuji a umoznit studium vice détem je velmi tézké (Pavkova Turnbull, 2011).
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Oproti napf. Statim severni Evropy, je Australie vyrazné vice maskulinni kultura.
Nebyva b&zné, aby muzi chodili na rodi¢ovskou dovolenou. Casto se zde &lovék
nesetka se Zenou na vedouci pozici & v politice. Oproti Cechdm v$ak nejsou tolik
rodiné zalozeni, a tak Zena nepfebira roli, kdy se stara o blaho domova a

domacnost. Ziji hlavné s prateli a od toho se odviji i rodinny Zivot.

V neposledni fadé je v Australii Casty také ,easy going” postoj, kdy neni na misté
pfehnané planovat, ale je dobré, chovat se spontanné. Australané feSi vétSinu
zaleZitosti az kdyZ nastanou, emotivné a nedbaiji pfilis na planovani. Stale je vSak

nutné zachovavat si usmév a byt pozitivni (Hofstede, 2016).

3.3 Svédsko

Svédsko je zemi severni Evropy rozkladajici se na Skandinavském poloostrové.
Svédsko je stejné jako Velka Britanie konstituéni monarchii, kde vladne kral Karel
XVI. Gustav. Hlavnim méstem je Stockholm a zemé& ma necelych 10 miliond
obyvatel. Charakteristickymi vlastnostmi Svédu je jejich disciplinovanost, i kdyz
mlada generace je jako na vé&t$in& mistech trochu volngjsi. Ve Svédsku podobné
jako v dalSich severskych zemich panuje rovnostarstvi pfi déleni jak roli
v domacnosti, tak v zaméstnani. Role muze a Zeny jsou velmi vyrovnané a jedna se
spi$ o feminni kulturu, coZ |ze rozpoznati na podilu Zen u moci. Svédové jsou velmi
sebeijisti lidé. Mezi oblibené aktivity Svédu patii typické raéi hody, sledovani hokeje
a jsou velmi otevreni v hovorech o intimnich tématech a sexu. Na druhou stranu
pfiliS neuznavaji americké nazory jako je individualismus. DalSi nepfijemnou véci
pro Svédy jsou jejich dané, které jsou podobné jako v Norsku opravdu velmi vysoké.
Nedoporuéuje se o dani bavit v rozhovorech, protoze Svédim vadi, Ze jsou jedny

Z nejvysSich na svéte. Jejich zivotni uroven ovsem taky (chovani.eu, 2016).

Svédové jsou uméfeni lidé a ve spolednosti se doporuduje na sebe prili$
neupozoriovat a byt skromny na gesta, tak si lze ziskat respekt. Jako mnoho
narodd miluji sporty, a to zejména ty zimni, dobré téma k rozhovoru.
Disciplinovanost se projevuje na kazdém kroku a je nutné chodit vSude naprosto
presné, a to nejen v praci, ale i na pratelskou schizku. Opozdéni se povazuje za
nezdvofilost. Svédové jsou vzd&lanym narodem a pfispiva k tomu uz zakladni

Skolstvi kde jsou povinné alespon 2 cizi jazyky. Svédové v kazdém véku ovladaji
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bravurné pak nejen angli¢tinu, ale i némcinu, francouzstinu ¢i rustinu. Znalost cizich

jazykld maji na vysoké urovni.

Velmi dalezitym aspektem kultury Svédska je rovnopravnost, nejen mezi pohlavimi,
ale neni vhodné, kdyz bohati okazale ukazuji svoje bohatstvi. Oproti tomu zde
panuje velmi vysoka Zivotni uroven, kterou lze vypozorovat napf. vyhfivanim
kamennych lavic v metru. Emancipovanost Zen je vidéti ve vladé a parlamentu, kde
maji poloviéni zastoupeni, témeér stejné jako ve vedeni firem. V soukromém Zivoté
se Ize b&zné setkat s, pro Cecha rozdilnym pojetim roli v domacnosti. MuZi napt.

bézné chodi na tzv. rodiCovské dovolené, kdy se doma staraji o dité.

Svédové jsou velmi pohostinni, ale na oplatku chtgji za vSe velmi viele dékovat a
prokazovat tak uctu. Ve spole¢nosti neni dobré probirat pracovni zalezitosti. Jsou
to klidni lidé, ktefi se neradi roz€iluji. Vyznavaiji tradi¢ni, slusné chovani, takze pfi
navstévé je dobré pfinést hostitelce kvétiny. Na oslavach si zasadné netukaji

sklenicemi a cely pFipitek je pro Svédy velkym obfadem (Kocourkova, 2003).

3.4 Velka Britanie

Dal$i zemi, ve které pusobil jeden ze zkoumanych expatriantl je Velka Britanie.
Britanie je ostrovnim statem Evropy s hlavnim méstem Londyn a po¢tem obyvatel
presahujici 50 milion(. Nad statem ma vladu kralovna Alzbéta Il a konstitucni
monarchie do jisté miry i ovliviiuje kulturu a nazory Britd. Charakteristickymi prvky
Britl je jejich postoj k tradicim a historii, které si velmi vazi a jsou konzervativni. Pro
stat jsou typické tradi¢ni hodnoty jako je piti Caje a sporty jako kriket, polo Ci psi
zavody. Britové jsou taktéz znami svou umirnénosti a schopnosti se ovladat. Ve
Velké Britanii je nutno se vyhnout vmésovani se do soukromi druhych, porusovat
tradice a zvyky nebo mit nekompromisni nazory. Oproti tomu Britové uvitaji zaliby

v tradi€¢nich sportech &i whisky (chovani.eu, 2016).

Britové diky svému chovani a nadfazenosti ¢asto davaji najevo ze: ,za Calais jsou
uz domorodci“ (Kocourkova, 2003). Vyplyva to ze vztahu k cizincim, ktery je
shovivavy a Casto kriticky. Uznavaji je vétSina véci v Anglii je skvéla a ostatni véci
jsou chybné. Rovnéz proto uznavaji pouze angli¢tinu a malo se uci cizim jazykam.
Jsou vSak vzdy zdvofily a diky Ipéni na zvycich a historii maji vybrané chovani
z Cehoz prameni i pojem ,anglicky gentleman®. V komunikaci s Brity je vhodné

zachovavat zdvofily spoleCensky odstup a nevmeésovat se do soukromy druhych.
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Pozor taktéz na spravné oznaceni Skotu, Walesanu, Irti a Angli¢and. Ve Spojeném
Kralovstvi jsou lidé velmi haklivy na svij pivod a neradi slySi zamény (chovani.eu,
2016).

Zakladnim prvkem anglické kultury je sebekazen. Projevuje se tak, ze Britové
neukazuji Casto své emoce at uz jde o vztek, radost €i zklamani. Na venek tak
pusobi chladné, uzaviené a klidné. Sebekazer se projevuje i v pracovnim zivoteé,
kde jsou lidé zdrzZenlivy a pfiliS neprojevuji své znalosti a uspéchy. AngliCané se
spisSe drzi zpét.

Kritika se v Britanii vyjadfuje jen zdrzenlivé a nepfimo. Doporuceni, prosby nebo
navrhy jsou Casto vyjadfovany opisem Ci sarkasmem. Pfi jednani s cizincem se
miiZe stat, Ze vabec nerozpozna kritiku v rozhovoru. Casto pouzivana ironie a
kondicionall nejsou vyrazem jisté nerozhodnosti a nejistoty, ale spiSe zpusobem
vyjadfeni ucty pfed nazorem partnera. Cilem diskuse je potom dosazeni
kompromisu, oproti napf. USA kde je nutné pomoci emoci zaujmou pravé vilastnim
nazorem. Pfi budovani vztahu s ¢lovékem je zapotiebi urcité trpélivosti, protoze
Britové se chovaji slusné a pratelsky, ale neoteviraji se cizim lidem. Je potfeba

prolomit ledy, a to trva obvykle del$i dobu oproti Cechtim &i Ameri¢andm.

Ve Velké Britanii lidé Casto davaji na svlj vlastni usudek a nevénuji se
sahodlounému planovani. Davaji pfednost spontanni reakci na situace. Maji také
odmitavy postoj k pravidlim a striktiné danym postuplm oproti napf. némecké
kultufe. Velky kontrast ke zdrzenlivé a ,suché“ povaze Brith muze mit jejich
ritualizace. Casto hodi své chovani pres palubu a nezfizené& se bavi a poruduji
pravidla na ruzny oslavach a vecircich. Zde se Ize setkat také s velkorysym
pfistupem k intimnim tématdm. Pro cizince to mizZe byt nepfijemné, protoze se ve

spolecnosti Casto bavi o sexu i intimnich zvyklostech, zcela oteviené.

Typicky je pro Brity taktéz ¢erny humor, ktery muze trvat dlouho, nez ho &lovék
pochopi. Casté je pouzivani sarkasm( a ironie, obyvatelé jsou rovnéz jako
Ameri¢ané, individualisticky zaméfeni i kdyz ne tak silné, jako v pfipadé USA (Novy,
Schroll-Machl, 2005).

3.5 Némecko

N&mecko je zapadnim sousedem Ceské Republiky a taktéZ nejvyznamnéj$im

obchodnim partnerem. Zemé ma pfes 80 milionu obyvatel a hlavnim méstem je
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Berlin. Némci jsou velmi tradicné =zaloZzeni a jsou spiSe Kkonzervativni.
Charakteristickym rysem Némcu je jejich preciznost ve vSech oblastech. Pro Némce
je typicka jejich dlouhodoba orientace a dokonalé planovani. Velmi ocefiuji
dochvilnost, a to jak v pracovnim, tak i soukromém Zivoté. Typicky je pro Némecko
automobilovy pramysl, &i pivo, kterého maji na 4000 druhud. Vyplyvajici z jejich
preciznosti a konzervativismu nemaiji v oblibé bohémsky zplsob Zivota, nepofadek
a zvlast si potrpi na tituly a hojné je vyuzivaji a jejich opomenuti neni vhodné
(chovani.eu, 2016).

V Némecku je tfeba se mit na pozoru pfed urcitymi gesty. Za néktera gesta, hlavné
ve spojeni s neonacismem lze dostat tu¢nou pokutu. U Némcl je Casté gesto se
zvednutym ukazovackem spojené s poucovanim. Pou€ovani je v Némecku brano
jako pfednost, zatim co u Cech je 8asté poudovani brano taktéz jako urazka. Oproti
kulturdm jako USA, Velké Britanie & Svédsku je Gastym tématem hovorl ve
spolegnosti prace a stres s nim spojeny. Casto tak poukazuiji na pracovni vytizeni
a tim zaslouzenou dovolenou. Némci jsou velmi formalni a nejsou pfili§ otevieni
novému pratelstvi. Potencialni pfatele si vétSinou dlouho provéfuji, a i ve
spole¢nosti svych pratel jsou velmi Skrobeni. Staci si jen na obédé sundat sako

v nevhodnou chvili, kdy to ostatni nedélaji a uz na ¢lovéka budou nahlizet jinak.

Némci si velmi ceni tradic a maji pro né velky vyznam. Na jejich uzemi je mnoho
klubd, festivall a slavnosti. VétSina svatkl a slavnosti je spojena s nabozenstvim.
Rika se, ze Némci maji chaby smys| pro humor, néktery vyzkumy vSak ukazuji ze
to, co déla Némce ,suchymi a nezabavnymi“ je jejich jazyk. Némcina je obecné
pfijimana jako obtizny, Spatné znéjici jazyk, a proto Némce pfi mluvé nuti jejich
jazyk tvarit se kysele (Kocourkova, 2003).

Dle Hofstedeho porovnani dimenzi kulturnich rozdilti Ceské Republiky a Némecka,
jsou si tyto dva staty v mnoha ohledech podobné. Cesi vykazuji oproti Némcdm
pouze vySSi odstup od moci, ktery vypovida o striktni hierarchii ve spole¢nosti i v
zaméstnani. N&mci vykazuji vétsi individualismus a jsou vice maskulinni nez Cesi
(Hofstede, 2016).

V Némecku vladne také velky patriotismus. Obyvatelé jsou pySni na vysledky své
ekonomiky a na své kulturni statky. Radi kupuji vlastni produkty a dikazem mohou

byt némecka auta. V Némecku je také pfislovi ,ukaz mi, v ¢em jezdi$ a ja ti feknu
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kdo jsi“ (chovani.eu, 2016). Osvédcilo se, Ze konkrétni profese a lidé na konkrétnich

mistech, jezdi v urcitém typu vozu.
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4 Metodika vyzkumu

V této kapitole je pfedstavena metodika vyzkumu expatriantd. Vyzkum byl provadén
na lékafich, ktefi stravili na zahrani¢nim vyjezdu dobu delSi nez jeden rok. Lékafi
byli vybrani, protoZe Iékafstvi Ize obecné povazovat za globalné poskytovanou
sluzbu i obor podnikani. Je to odvétvi, které je celosvétové provazano a expatriace
&i jiné dlouhodobé zahraniéni, pracovni staze, jsou mezi lékafi velmi obvyklé. Casto
spole¢né jednotlivé staty spolupracuji na vyzkumech a je tak bézna spoluprace
mezinarodnich tymu. Lékafe lze povazovat za odborniky na problematiku
vyrovnavani se se stresem. Navic v8ichni bézné pracuji v tymech, coz vypovida o
jejich manazerskych zkuSenostech a schopnosti feSit problémy. Pro ucely této

prace byli vybrani |ékafi, ktefi na zahrani¢nim pobytu stravili dobu delSi nez 1 rok.

Cilem vyzkumu bylo analyzovat zkuSenosti expatriantl, konkrétné lékaru, ktefi
absolvovali vyjezd delSi nez jeden rok. Na tomto zakladé budou formulovany navrhy

na mozna zkvalitnéni expatriacniho procesu obecné.

Pro ucely diplomové prace byla zvolena kvalitativni metoda vyzkumu. Kvalitativni
pristup hleda porozuméni v daném socialnim problému. Kvalitativni pfistup nehleda
méfitelni, numerické feSeni problému, ale jedna se o interpretaci socialni reality.
Jedine¢nost tohoto pfistupu je v autentické podobé zobrazit zkoumany prvek
(Reichel, 2009). Kvalitativni metoda zkoumani byla zvolena, protoze zkoumany
problém feSi do hloubky a intenzivné. Proto se vyznaCuje menSim poctem
zkoumanych subjektu oproti kvantitativnim metodam, avsak vyzkum je mnohem
detailnéjSi, obvykle i Casové naroCnéjSi. DalSi vybrané rozdily a prednosti
kvalitativniho vyzkumu pro tuto praci viz tabulka 2. V zasadé plati, ze oba pfistupy
jsou rovnocenné. Kvalitativni metoda neni lepSi, jen s ni lze zkoumat to, co

kvantitativni metoda urcit nedokaze (Reichel, 2009).

Rozdilné je u kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumui pojeti hypotéz. Vzhledem ke
skuteCnosti, ze vyzkum byl provadén kvalitativni metodou, hypotézy nejsou
formulovany. U kvalitativnich vyzkum( je pomérné velky prostor pro modifikaci

poznavaciho procesu vyzkumnikem v terénu (Bedrnova, a dalsi, 2012).
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Tab. 2 Rozdily mezi kvantitativnim a kvalitativnim pfistupem

Kvantitativni pristup

Kvalitativni pristup

Extenzivni Setfeni zkoumané skute¢nosti

Intenzivni Setfeni zkoumané skuteénosti

Zkoumani nékolika aspektll u mnoha objektu

Zkoumani mnoha aspektll u mala objektl

Ziskavani udaji vysoce standardizované

Ziskavani udajt zna¢né nestandardizované

Statistické zpracovani dat nezbytné

VyuZiti statistiky minimalni az nulové

Kvantifikace dat, unifikace vypovédi vysoka

Vypovéd nekvantifikovana, jedineénd, obrazna

Vysledky relativné nezavislé na vyzkumnikovi

Vysledky mohou byt ovlivnény vyzkumnikem

Zavéry nékdy pfili§ abstraktni pro konkrétni

Dobré poznani konkrétnich podminek a situaci

podminky

Zkoumani predpokladanych vztah(, ovéfovani

hypotéz Identifikace vztah(, vytvareni novych hypotéz

Zdroj: Reichel (2009), s. 41

4.1 Vyzkumna o€ekavani

Cilem vyzkumu bylo analyzovat zkuSenosti expatriantt, ktefi absolvovali delSi
vyjezd do zahraniCi. Na zakladé pfedchozich studii bylo vyhodnoceno, Ze proces
expatriace neprobiha tak idealné&, jak ho popisuje odborna literatura. Ugelem tohoto
vyzkumu je kvalitativni metodou zjistit, zda problémy spojené s adaptaci a repatriaci

pracovniku stale pfetrvavaji a jak by se mohl proces zlepSit.
Pfed vyzkumem bylo stanoveno nékolik vyzkumnych otazek a oCekavani:

Jaké jsou zasadni problémy, se kterymi se lidé setkavaji pfi adaptaci na cizi

kulturu?

Pfinasi dlouhodoby vyjezd pozitivni pfinos pro kariéru expatriantt?
Je ovlivnén rodinny Zivot expatriant(?

LiSi se adaptace na kulturu v odliSnych zemich?

Jaké jsou zasadni problémy po navratu do matefské zemé?
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4.2 Rozhovor

Pro ucely vyzkumu této praci byla pouzita kvalitativni metoda zkoumani a to
rozhovor. Sbér dat k praci tvofilo naslouchani zkoumanym jedincim, kladeni otazek
a ziskavani odpovédi. Rozhovor pouZzity v této praci byl polostrukturovany (viz
priloha 1). Mél pfesné stanovena témata a zakladni otazky, avSak v prubéhu
rozhovoru, byly nékteré otazky upraveny, pfipadné pfidany, aby se rozhovor ved|

pfirozené a byly ziskany veskeré informace (Hendl, 2016).

Rozhovor byl ¢lenén do urcitych fazi, aby byla zajisténa plynulost, respondent se
citil dobfe a pfedaval veSkeré zkuSenosti. Wildemuth (2009) uvadi faze kvalitniho

rozhovoru:

1) Uvod — seznameni respondenta se studii, pozadani o nahravani a

seznameni respondenta s anonymitou v psané praci

2) Rozehfiati — tzv. prolomeni ledd, budovani vztahu mezi respondentem a

tazatelem
3) Hlavni rozhovor — dotazovani dle pfipravené osnovy rozhovoru
4) Zchladnuti — pfichazi ke konci rozhovoru, pfechazi se do neformalni roviny
5) Uzavreni — Rozlouc€eni a podékovani respondentovi

V uvodu rozhovoru byl respondent seznamen se studii. Bylo mu vysvétleno proc¢ od
ného jsou potfeba konkrétni informace a jaké budou z rozhovoru zavéry. Nasledné
byl respondent seznamen s tim, Ze rozhovor bude anonymni, a tak i zarucena jeho
anonymita v diplomové praci. Nakonec byl pfed rozhovorem pozadan o moznost
pofizeni zvukového zaznamu, aby byl zajistén doslovny pfepis rozhovoru a dalo se

pracovat s kompletnimi informacemi.

V druhé fazi jiz zapocal vlastni nahravany rozhovor. Vzdy bylo vyhovéno
respondentovi na zvoleni mista na schizku, aby se citil dobfe a prolomeni bylo tak
jednodussi. Prvnim okruhem otazek, na rozehrivaci ¢ast rozhovoru, bylo vzdélani
respondenta, pfipadné rozSifeni vzdélani védecké Ci manazerskeé tituly. Zavérem
rozehfivaci Casti byly kladeny otazky mifené na souCasnou pozici a praci

dotazovaného.

Po otazkach na vzdélani a sou€asnou praci respondenta nasledovala hlavni ¢ast

rozhovoru. Hlavni ¢ast rozhovoru se tykala pobytu v zahraniCi. Tato ¢ast zaCinala
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tim, zda vzdélani respondentovi pomohlo v pfipravé na expatriaci a zhodnoceni
pracovni pozice v zahraniCi. Nasledovaly otazky kulturné smérované, jako pocatky
v zahranici, vycestovani s rodinou Ci trvani adaptace na novou kulturu. Tyto otazky
méli odhalit délku a velikost kulturniho Soku respondenta, pokud néjaky nastal.
Nasledujici otazky typu ,Co vam v adaptaci pomahalo?“ méli za ukol porovnani
zkoumanych respondentt a jejich adaptaci v odliSnych kulturach. Dal$i okruhy
otazek v hlavni €asti rozhovoru byly otazky na téma cizi kultury, jak se Ize mistni
zalibit, jejich pozitivni a negativni prvky kultury, pfipadné nejvétsi prekazky, kterym
expatriant béhem svého vyjezdu Celil. Ke konci hlavni ¢asti rozhovoru pfislo na fadu
i soukromi respondenta v otazkach, zda a jakym zplsobem se zménil profesni i
soukromi zivot respondenta. Na zavér hlavni ¢asti byly otazky tykajici se repatriace
a reverzniho kulturniho $oku. Jednalo se o pozici, na kterou po navratu nastoupil a
zda se setkal s urcitou, spiSe negativni odezvou od svého okoli po navratu ze

zahranici.

Ve Ctvrté fazi rozhovoru byl respondent seznamen s tim, Zze se rozhovor chyli
pomalu ke svému konci. V této fazi se probirali spiSe teoretické okruhy jako napf.
zda by podobny dlouhodoby vyjezd absolvoval znovu, pfipadné za jakych
podminek. Posledni otazkou rozhovoru bylo doporuc€eni. Otazka, co by respondent

doporucil lidem, ktefi planuji expatriantsky vyjezd.

Posledni fazi bylo rozlouceni. Podékovani respondentovi za cenné informace a jeho
¢as. Po podékovani bylo vypnuto nahravani a rozhovor byl ukonéen. Ve 100 %
pfipadl se ale stalo, Ze respondent po vypnuti nahravani si chtél dale povidat o
svych zkuSenostech a sdélil i informace, které se mu nechtéli fikat v pribéhu
hlavniho rozhovoru, kdy bylo zapnuté nahravani. Tyto dodate¢né informace ovSem

byly brany v potaz pfi vyhodnocovani rozhovoru.

V prubéhu celého rozhovoru je nezbytné, jako tazatel, davat pozor i na téon svého
hlasu. Vzhledem k tomu, Ze rozhovor probiha z o€i do o¢i, tazatel musi dbat na to,
jakym zpUsobem reaguje na respondenta. Pfitakavani tazatele, pfipadné tén hlasu
nesmi podnécovat respondenta tak, aby mu nevnuknul néjaké predsudky a tim
ovlivnil jeho vypovédi. Rozhovor by mél byt po celou dobu spiSe neutralni.
(Wildemuth, 2009)
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Uvedeny druh rozhovoru klade vySsi naroky na tazatele, ktery je nucen rozhovor
v pribéhu ménit patficnym smérem, aby zajistil hladky pribéh k ziskani vSech
informaci. DulleZita je formulace otazek, které by mély byt oteviené, neutralni a mély
by vést k zodpovézeni vlastniho nazoru a zkuSenosti dotazovaného. Neexistuji
pravidla na spravnou posloupnost otazek. VSe by vSak mélo byt jasné a
srozumitelné a je nutné ptat se vzdy pouze na jednu otazku. Je vhodné doplnujicimi
otazkami podnécovat respondenta, aby sdélil dalSi, hlubSi podrobnosti.
V neposledni fadé, by rozhovor mél mit i urcitou délku, aby respondent nebyl nucen
odpovidat tfeba 2 hodiny (Hendl, 2016).

Je obvyklé Ze jsou vysledky kvalitativnino vyzkumu ovlivnéné samotnym
vyzkumnikem a jeho osobnimi nazory. Diky rozhovoru je vSak zaru¢en hloubkovy
popis zkoumanych problémd a umoznuje upravovat o¢ekavani v prabéhu zkoumani
(Hendl, 2016).

4.3 Vybér vzorku

Jako zkoumany vzorek expatriant byli zvoleni Iékafi. Praci na vyzkum expatriant(
manazerl, bylo provedeno jiz nékolik, ale vyzkum( problémid expatriace na
Iékarfich, nebylo provedeno zdaleka tolik. V dnedni dobé se Iékarstvi stava globalné
poskytovanou sluzbou a oborem podnikani a vyména |ékaill mezi nemocnicemi je
béznou praxi. Lékafi pfi svych vyjezdech Casto zazivaji podobné strasti jako
manazefi a lze tak zahrani¢ni vyjezdy Iékafl povazovat za srovnatelné, i kdyz se
muze v nékterych ohledech liSit. Lékafi jsou vystaveni zvladani stresu a jsou
zodpovédni za tym lidi. Pfi vyjezdu do zahraniCi je nezbytné, aby se adaptovali na

cizi kulturu a fesili mezilidské problémy at' v soukromi &i v profesnim zivoté.

Vzorek respondentu byl vybran metodou Snowball sampling (metoda snéhové
koule). Metoda snéhové koule vyuziva zakladniho souboru vybranych jednotlivcu,
ktera splnuji kritéria vyzkumu. Prvni respondenti byli vybrani na zakladé osobnich
znamosti. Nasledné byli zkoumani jednotlivci pozadani o doporuceni dalSich lidi,
ktefi splnuji kritéria vyzkumu (Explorable.com, 2009). Nakonec bylo vybrano 5
respondentu, ktefi pUsobili v rozdilnych zemich a byl na nich nasledné proveden

vyzkum prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru.

Zkoumany vzorek predstavuji pracovnici, ktefi pusobili ve Velké Britanii, Australii,

Svédsku, USA a Némecku. VSichni lékafi podilejici se na vyzkumu byli muzi ve véku
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od 44 do 52 let a zahrani¢ni vyjezd vykonali v podobném véku. Jejich vzdélani je
také srovnatelné, liSi se pouze v dosazenych atestacich!. Jedna z odliSnosti mezi
zkoumanymi expatrianty je délka jejich pobytu v zahranicni, které se v nékterych
pripadech liSila o nékolik let. VSichni zkoumani lékafi byli také z odliSnych obor(
jako napf. ARO, neurochirurgie Ci gynekologie, vétSinou byli i z jinych nemocnic at

uz z FN Motol nebo Mladé Boleslavi.

4.4 Sbér dat

Jak jiz bylo uvedeno, sbér dat byl provadén pomoci polostrukturovaného rozhovoru
(viz pfiloha 1). Sbér probihal v unoru a bfeznu roku 2017. S kazdym respondentem
byla vzdy pfedem, telefonicky, dohodnuta schizka. Jako misto setkani bylo
preferovano misto, které vybral sam respondent, za ucelem vétSiho uvolnéni a
sdéleni detailnich informaci. Rozhovory probihali vétSinou v zaméstnani
respondentl nebo v kavarné. Kazda schlizka byla planovana na jednu hodinu, coz

se po provedeni rozhovoru ukazalo jako realisticky ¢asovy odhad.

Kazdy rozhovor byl veden tak, aby zajiStoval anonymitu respondenta. V praci maji
respondenti fiktivni jména. Tento fakt usnadnuje i orientaci mezi jednotlivymi
respondenty. Rozhovory byly nahravany na mobilni telefon vyzkumnika a po
provedeni vSech, byly nasledné provedeny doslovné pfepisy, aby byla mozna
bezproblémova analyza ziskanych dat. Ukazkovy pfepis rozhovoru s jednim
z respondentl viz pfiloha 2. Vzdy byl zaznamenan kompletni rozhovor, respondenti
vSak vzdy pokracovali ve vykladu i po vypnuti zaznamového zarizeni. Sdélovali pak
informace, které nechtéli fikat do nahravky. Pfi vyhodnoceni vysledkl se ovSem
s témito informacemi pracuje, protoze vysvétlovali mnoho zajimavych aspektl o

kultufe danych zemi, o adaptaci atp.

4.5 Postup pfri analyze dat

Sebrana data z vyzkumu tvofi rozhovory s respondenty. Rozhovory byly nahravany
a nasledné doslovné prepsany. Obsahova analyza probihala porovnavanim
odpovédi vSech respondentl, s teoretickou zakladnou popsanou v dfivéjSich

kapitolach prace. Ve vyzkumu byla pouZita metoda obsahové analyzy tzv.

! Atestaci se podle zakona ¢. 95/2004 Sb. rozumi ziskani specializacniho vzdélani k vykonu
povolani Iékarfe. K atestacni zkouSce se mUze pfihlasit absolvent, ktery absolvoval pfedepsany
vzdélavaci program a proved| alespor pfedepsané mnozstvi vykon(.
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konceptualni a relaéni analyza. V konceptualni metodé je zaznamenavana
frekvence vyskytu slov, frazi, jeva ¢&i mySlenek. Pfi relaéni metodé neni
zaznamenavan jen vyskyt slov a frazi, ale také jejich vztahy mezi nimi. Ve vyzkumu
byly pouzity obé metody zaroven. Byly také brany v potaz i dodatecné informace

sdélené respondentem po provedeni rozhovoru (Dvofakova, 2010).

VSechny okruhy otazek zkoumané v rozhovoru s Iékafi byly nasledné vyhodnoceny
v porovnani s teorii. Nejprve byly porovnany otdzky expatriace a problémy spojené
S pfipravou na expatriaci. V dalSi fazi byla vyhodnocena a porovnana adaptace na
kulturu zemi, v nichz respondenti vyzkumu pusobili. Nasledné je porovnan proces

repatriace a dopad reverzniho kulturniho Soku na expatrianty.

Cela analyza dat je rozdélena do dvou €asti. V prvni fazi jsou analyzovany vSechny
rozhovory podle jednotlivych respondentli. Nejprvne analyza rozhovoru 1, poté
analyza rozhovoru 2 atd. Analyza spociva v rozdéleni rozhovoru na nékolik
tématickych Casti. Nasledné jsou podle téchto témat strucné shrnuty vypovédi
respondenta. V zavéru analyzy kazdého respondeta je uvedena tabulka s vyctem

svosn

u konkrétniho respondenta nastaly €i nikoli (Strauss, Corbin, 1999).

V druhé &asti jsou analyzovana jednotliva témata uskuteénénych rozhovoru. Zde je
také struktura rozhovoru rozdélena a nékolik témat: vyjezd do zahraniCi, poCatec¢ni
problémy, adaptace na cizi kulturu, repatriace. Zde jsou analyzovana jednotliva
témata a odpovédi a nazory respondentl jsou pfifazovany k tématim souhrné za
vSechny respondenty. Soucasti je také tabulka, kvantifikujici nej¢astéjSi odpovédi a
nazory. ProtoZze se ale jedna o kvalitativni metody zkoumani, jsou data, uvedena
v této praci, ovlivnéna vyzkumnikem. Je tak mozné, Ze kdyby data vyhodnocoval

jiny vyzkumnik, zavéry by se mohli liSit (Hendl, 2016).
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5 Analyza ziskanych dat

V této Casti diplomové prace je pfedstavena kompletni analyza provedeného
vyzkumu. Nejprve jsou analyzovany vypovédi jednotlivych respondentl, nasledné
jsou analyzovana témata rozhovoru a odpovédi respondentd jsou psany
komplexné&, v navaznosti na dané téma. Témata, kterych byl rozhovor ¢lenén jsou:
vyjezd do zahraniCi, pocateCni problémy a zklamani, adaptace na cizi kulturu,
repatriace a reverzni kulturni Sok. Z divodd zachovani anonimity respondentd,

nejsou v praci uvedeni svymi vlastnimi jmény, ale jako respondent A, B az E.

NiZe je uvedena kratka charakteristika jednotlivych respondentl. V charakteristice
je zminéna zemé, ve které respondent pusobil, pfiblizny vék, pohlavi, rodinny stav
a délka pobytu v zahranici. Orientace mezi nimi, je pak snazsi, pfesto ze profil vSech

zkoumanych respondentu je velmi podobny.

Respondent A — Zenaty muz cca 52 let, Velka Britanie, 10 let
Respondent B — Zenaty muz cca 44 let, Spojené staty americké, 2 roky
Respondent C — Zenaty muz cca 49 let, Svédsko, 6 let

Respondent D — Zenaty muz cca 47 let, Australie, 1,5 roku

Respondent E — svobodny muz cca 50 let, Némecko, 10 let

5.1 Analyza rozhovoru

5.1.1 Respondent A

Respondent A ma vystudovanou vysokou |ékafskou Skolu a dvé specializace
umozfujici mu odbornou praxi. Zpét v Ceské republice je jiz rok a ptl a od té doby
pracuje na pozici starSiho sekundarniho lékafe. Pfed svym vyjezdem do zahranici
pracoval na primariatu jinych nemocnic. Svuj vyjezd do zahrani€i si vybral sam a
byla to Velka Britanie kvali angliting a také, protoze je zemé blizko Ceské republiky.
Jedna se tedy o self —initiated expatrianta. V zahranici stravil, v€etné nékolika pauz,

necelych 11 let.

e \yjezd do zahraniéi — Respondent A nastoupil na vy$si pozici nez v Cesku a
velkou vyhodou mu byla dobra znalost anglictiny. Pracovni pozice v Anglii

byla vyrazné Iépe placena, az pétinasobné lépe oproti Cesku, s tim i spojené
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vyznamné zaméstnanecké benefity jako napf. vice dovolené. Vice volna tam

ma Cloveék i diky pohyblivé pracovni dobé.

~Pokud mam svoji praci hotovou, tak se mizu sebrat a odejit tfeba o tfi

hodiny dfiv a neni s tim Zadny problém.*

Ve srovnani s teorii expatriace je to obvykly postup, kdy expatriant prodélal zakladni

trénink, zde v podobé jazykovych kurzl a nasledné nastoupil na pozici, ktera byla

vy$Si nez ta, kterou vykonaval v Cesku. Pobyt v zahrani&i respondenta A je delsi,

nez je u vétSiny zahrani¢nich vyjezdu obvyklé, ale o to vice mohl poznat cizi kulturu,

a reverzni kulturni Sok.

Pocate¢ni Sok a problémy — Respondent A Sok nezaznamenal. Pracovni
vytiZzeni bylo hlavné ze zaCatku pobytu vysoké. V praci byli vSichni vstficni a
profesionalni, jedinou pfekazkou byl dialekt v jazyce. Nejvéts§im Sokem bylo
odlouceni od rodiny, ktera se za nim pfist€hovala az po 11 mésicich pobytu.
Béhem téchto 11 mésicl se cca kazdy mésic s rodinou setkaval na vikend.
Neni to zcela obvykla situace, ve vétsiné pripadl se expatrianti stéhuji do
zahrani¢i s rodinou. Pocate¢ni kulturni Sok byl zpusoben nedostate¢nou
znalosti ciziho jazyka. Jakmile se jazyk doucil, strasti opadly a stal se

soucasti cizi kultury. Zhruba po dvou letech tak dospél do faze bikulturnosti.

Adaptace na cizi kulturu — Adaptace mu trvala témeér dva roky. Od té doby si
pfipadal jako AngliCan. Nejvice mu s adaptaci pomahala slusnost a pokora.
Naopak slozité bylo zvyknout si na jejich obtizny dialekt. Slusnost se odrazi
v celé kultufe Velké Britanie, konkrétné Walesu, kdy je to jeden z kliCovych

pozitivnich aspektd dané zemé.

~Jsou opravdu velmi slusni. Pousti se do dveri, jedete autem po kruhovéem
objezdu a auto zastavi a necha vas tam vjet, nebo kdyz je prekazka na silnici,
oni na sebe netroubi, prosté vylezou z auta, odklidi, co je tfeba, podékuji si a
jedou dal. Potom prijedete zpét do Ceska a prijde vam, Ze se tady snad kazdy

zblaznil.”

Jednim z problému, se kterymi se béhem cesty setkal je propletena byrokracie.

Mnohdy lidé, ktefi s medicinou nemaji mnoho spolec¢ného rozhoduji o tom, co je pro

medicinu nejlepsi, avSak nevi o ni nic. Jsou vSak velmi otevieni novym pracovnim

postupim a jsou ochotni pfijimat zmény. S teorii je v rozporu fakt, ze Angli¢ané
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neradi mluvi o svém soukromi a jsou uzavieni. Respondent A se setkal
s otevienosti u tamnich ob&an(, chodil jim na svatby, feSili rodinné problémy, a i

dnes se stale navstévuiji.

e Repatriace — Respondent A se pavodné nechtél vratit zpét do Ceska. Byl
k tomu donucen rodinnymi divody. Podle vypovédi po nahravce se jednalo
o problémy se starnoucimi rodi€i. BEhem svého expatriantského pobytu si se
zameéstnavatelem sjednal pracovni pozici, na kterou po navratu nastoupi a
nechal si ji smluvné potvrdit. Pozice to byla niZSi, nez na které pracoval ve
Walesu, hdfe placena, avSak tuto pozici si sam respondent A vybral a
zameéstnavatel mu vySel vstfic. Frustraci po navratu zaznamenal zejména
v praci, kdy nemohl naplno uplatnit své nové nabyté zkuSenosti a byl nucen

vyuzivat, u nas standardni, starSi postupy.

e Reverzni kulturni Sok — Respondent A nic nezaznamenal. Okoli se k nému
chovalo stejné, silnéji to vSak zasahlo jeho malého syna, ktery byl v zahranici
v malém véku a déla mu ted problémy Cestina ve Skole. Celkové ho vyjezd
do zahraniCi obohatil jak po profesni, tak soukromé strance, pfesto Zze nyni
nevydélava tolik penéz. V zavéru rozhovoru respondent A doporucil vyjezd

vSem lidem, sam byl jel znovu, av§ak nyni mu to nedovoluji rodinné duvody.

V nasleduijici tabulce jsou shrnuty sledované negativni i pozitivni jevy, které nastaly
béhem zahraniCnich vyjezdd zkoumanych expatriantl, dle jejich vypovédi.
Sledované jevy jsou hodnoceny metodou ,Ano“ a ,Ne“ tzn. zda sledovany jev
nastal, ¢i nenastal. Diky tabulce lze jednoduSe vyvodit nejzavaznéjSi problémy,

které béhem expatriace nastavaji.

Tab. 3 Sledované jevy — Respondent A

Nastal /
Sledovany jev Nenastal
Ano Ne
Vybral si respondent vyjezd sam? Ano
Nastoupil v zahrani¢i na lepsi pozici? Ano
Mél v zahranici vyssi plat? Ano
Interkulturni trénink — zvySena vyuka ciziho jazyka? Ano
Interkulturni trénink — navstévoval hostitelskou zemi? Ne
Vysoké pracovni vytizeni? Ano
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Jazykové problémy — problémy s dialektem? Ano
Jazykové problémy — nutnost doucit se jazyk? Ano
Odlouceni od rodiny? Ano
Problémy s jinymi narodnostmi? Ne
Propletena byrokracie? Ano
Neduveéra v Ceského lékare? Ne
Pred¢asny navrat domu? Ano
Smluvné sjednana pozice po navratu? Ano
Navrat na nizsi pozici? Ano
NizSi plat po navratu? Ano
Uplatnéni novych zkuSenosti a dovednosti? Ne
Zast od okoli po navratu? Ne

5.1.2 Respondent B

Respondent B je nejmladSi ze vSech zkoumanych Iékafl. Ma vystudovanou
Iékarskou vysokou Skolu a nékolik atestaci nutnych k vykonu prace neurochirurga.
Navic ma doktorsky titul PhD., ktery studoval az po svém vyjezdu. Pfed vyjezdem
do zahranici pracoval na pozici srovnatelné. Jeho zahrani¢nim puUsobistém byly
Spojené staty americké, konkrétné Seattle ve Washigtonu. V USA nasledné pusobil

cca dva roky ve spratelené klinice.

e \yjezd do zahraniCi — Vybérové fizeni na expatriantsky pobyt bylo relativhé
slozité a respondent musel splnit mnoho kritérii a poZadavku, aby mohl do
cizi zemé vyjet. Nastoupil na pozici srovnatelnou s tou v Cesku, avsak byla
mnohem |épe placena. Na lepSi pozici se musel dopracovat postupné, coz
bylo v USA vyrazné snadné&jsi nezli v Cesku. V USA mu nebyly nabidnuty

Zadné pracovni benefity.

Expatriant prodélal pfed vyjezdovy trénink v podobé vyuky ciziho jazyka, zejména
odborné angliCtiny. DalSi podobou tréninku byly obCasné navstévy zahraniCnich
klinik hlavné ve Velké Britanii, kde se naucCil nékteré odborné postupy prace, které
poté v USA potfeboval. Ve spojeni s vyjezdem do USA bylo také vyfizovani viz a

potvrzeni diplomu a formulard, které bylo Casové i psychicky naroéné.

e PocCateCni Sok a problémy — Respondent B téméf nic nezaznamenal.
Vycestoval s rodinou a byl velmi pracovné vytizen. Az 90 % svého Casu

obétoval praci. Jednim z problému bylo hledani zaméstnani pro manzelku,
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ktera neuméla jazyk, coz pfinaselo stres, a jeSté vétsSi Casové vytizeni. Byl
tradiCnim expatriantem, ktery mél tamni kliniku obohatit svymi zkuSenostmi
a zaroven se doucit nové postupy, které by mohl aplikovat v matefské
spole¢nosti. Vyznamnéjsi problémy nebyly zaznamenany z divodu velkého
pracovniho vytizeni. V zaméstnani v USA, se vSichni chovali velmi

profesionalné, a proto si nepfipadal o moc zvlastné oproti Cesku.

e Adaptace na cizi kulturu — Respondentovi B necila adaptace vétsi problémy.
Do USA se vzdy chtél podivat. Byl velmi pracovné vytiZzen a musel si pouze
zvyknout na jiny pocita€, systém a nékteré pracovni postupy. Pfirovnaval to
ke zmé&né pracovni pozice v Cesku, kdy se pracovnik také musi pfizptisobit
novym podminkam. V adaptaci mu pomahala profesionalita v zaméstnani,

poctivost a pocit Ze ¢lovék dokaze vSechno co chce.

Kdyz se v USA &lovék rozhodne, Ze néco chce, tak to skuteéné maze dokazat. Cesi
jsou oproti tomu mnohem vice limitovani, hlavné mysSlenim. To souhlasi i s teorii 0
USA, kde jsou lidi vedeni k tomu, Ze skute¢né dokazi cokoli, jsou individualisticti a

existuje zde minimalni korupce.

,Poctivost za kazdou cenu, ¢cimz myslim to, Zze kdyz se v Americe vybiral
novy $éf, tak opravdu vybrali toho nejlep$iho, i kdyZ jeden z kandidati byl
kamarad komise, tak oni skute¢né vybrali nejlepSiho kandidata, takZze tam
neexistoval ani naznak korupce. Oni tam na to ani nemysleli, protoZe by to
pro business nebylo spravné. Vnitiné jsou presvédceni o tom, Ze to tak prosté

nema byt.”

Hlavni problémy cizi kultury, s kterymi se respondent B potykal byla v dobrém i
Spatném smyslu pracovitost. Do prace chodil cely mésic, volno mél pouze 1 nedéli
v mésici. Muze to souviset i se soutézivosti AmeriCanu, ktefi se snazi byt lepsi nez
kolega a travi v praci mnoho €asu. Velmi to ovliviiuje jejich soukromi zivot. Byl to i
hlavni ddvod pro¢ respondent B rad odjel zpét do Cech. Pracovni vytiZzeni bylo
nadmérné a nedalo se zvladat. DalSim z problému, typickych pro USA, bylo
multikulturni prostfedi na pracovisti. Zejména problémy s pracovniky tmavé pleti.
Spatné se s nimi komunikovalo, neposlouchali nadfizené a méli vlastni nazory a

postupy, které uplatriovali. Casto se s nimi &lovék dostal do konfliktu. V neposledni
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fadé, se respondent setkaval s tim, Ze se ho lidé ptali odkud je a néktefi neméli

ddveéru ve vychodniho Evropana.

Repatriace — Po navratu z USA se zménil jeho postoj k praci, zejména v tom
Ze zadal naprosto dodrzovat pravidla. Nastoupil v Cesku na horsi pozici, hife
placenou, ktera byla smluvné sjednana. Chtél nastoupit na pozici lep$i, ta mu
nebyla nabidnuta. V Cesku koleglim i nadfizenym vadili jeho nové naucené
postupy, které uplatfioval. Musel zménit svij pfistup a zacit operovat starym
zpusobem. Nové zkuSenosti z USA tak byly v pracovnim Zivoté k ni¢emu.
Toto je klasicky problém repatriace, kdy zaméstnavatel neumi adekvatné

vyuzit novych zkuSenosti expatrianta po navratu.

Reverzni kulturni Sok — Respondent B zaznamenal urcitou zast od okoli.
Setkaval se s nazory, kdy ho lidi odsuzovali: ,co ty mi tady bude$ radit, vratil
ses z Ameriky a ted’ si myslis Ze jsi mistr svéta“. Dospélo to tak daleko, Ze se
o tom nesvéroval a fikal o tom pouze, kdyz se ho na to nékdo pfimo zeptal.
Nelituje zahrani¢niho vyjezdu. Ocenuje zkuSenosti, které ziskal, dnes uz by
do zahranici nejel z rodinnych divodu. Ma rodinu s tfemi détmi a bylo by to

narocné, i finanéné. Zahrani¢ni pobyt by doporucil véem.

Tab. 4 Sledované jevy — Respondent B

Nastal /
Sledovany jev Nenastal
Ano Ne
Vybral si respondent vyjezd sam? Ano
Nastoupil v zahrani&i na lepsi pozici? Ne
Mél v zahranici vySsi plat? Ano
Interkulturni trénink — zvySena vyuka ciziho jazyka? Ano
Interkulturni trénink — navstévoval hostitelskou zemi? Ano
Vysoké pracovni vytizeni? Ano
Jazykové problémy — problémy s dialektem? Ne
Jazykové problémy — nutnost doudit se jazyk? Ne
Odlouceni od rodiny? Ne
Problémy s jinymi narodnostmi? Ano
Propletena byrokracie? Ne
Nedlvéra v Ceského |ékafe? Ano
Pfed&asny navrat domua? Ne
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Smluvné sjednana pozice po navratu? Ano
Navrat na nizsi pozici? Ano
Nizsi plat po navratu? Ano
Uplatnéni novych zkuSenosti a dovednosti? Ne
Zast od okoli po navratu? Ano

5.1.3 Respondent C

Respondent C ma dokoncéené vysokoskolske I€ékarské vzdélani s atestacemi v jeho

specializaCnim oboru. Nyni pracuje na pozici hlavniho Iékafe, pfed odjezdem do

zahraniéi pracoval na podobné pozici. Plisobistém expatrianta bylo Svédsko, po
dobu 6 let.

Vyjezd do zahrani¢i — Svédsko si vybral na zakladé toho, Ze ho tam
zameéstnavatel vyslal na pracovni stdz. Nasledné se staz preménila
v pracovni kontrakt. Nastoupil na srovnatelnou pozici jako v Cesku. Pozice
byla vyrazné Iépe placena a soucasti byly mnohé pracovni benefity. Nejde o
finan¢ni benefity, ale zejména pracovné pravni benefity. Jedna se o vice
dovolené, rodi¢ovskou dovolenou apod. Jeho vystudovany obor mu pomohl

ziskat pfilezitost v zahranici, protozZe je tam velmi zadany.

,Osud, odjel jsem na stéz, nejel jsem tam pracovat, ale ve Svédsku byl a

stale je nedostatek lékaru, proto mi bylo nabidnuto misto a ja to prijal*

Respondent C neprodélal zadny adaptacni trénink a jedinou znalosti tak byla

anglictina, ktera mu v zacatcich stacila, a své vlastni vzdélani v oboru Iékare.

Pocate¢ni Sok a problémy - Respondent C vyrazné problémy
nezaznamenal. Vénoval se hlavné praci, odcestoval sam, bez rodiny.
Vyhodou ve Svédsku je neproplaceni preséast, to znamena, Ze je ¢lovék
schopen napracovat spoustu volného Casu, ktery respondent C nasledné
vyuzil k CastéjsSim navstévam materské zemé. Jedinym Sokem, na ktery si
musel zvyknout je jiny pfistup k praci. Po nékolika mésicich se dostavil i
jazykovy problém, kdy jiz nestaCila anglictina, ale bylo nutné se zacit ucit
Svédsky. Po této fazi roz&arovani nadesla pozvolna adaptace, ktera trvala
nékolik let. Domu se vracel ze zaCatku cca kazdé dva mésice, pozdéji cca

jednou mésicné. Nikdy v zahraniCi nebyl s rodinou.
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Adaptace na cizi kulturu — DuleZitou roli hral jazyk. Znalost tamniho jazyka
vSak nepfinesla takové ovoce. Lidé jsou schopni s kymkoli vychazet naprosto
stejn& i kdyz mluvi anglicky, ve Svédsku umi anglicky téméF kazdy a na
vysoké urovni. Jakmile se nauCil jazyk, bylo to pfijemnéjSi pro tamni
obyvatele. Svédci to i o teorii expatriace, kdy znalost ciziho jazyka znacné
pfispiva k snadngjSi adaptaci na cizi kulturu. Adaptace byla snadna,
respondent C to pfipisuje vyrazné mensi xenofobii oproti Ceskému narodu.
Cesky lékaF je tam vnimam jako rovnocenny. Dal$im aspektem, podobnym
napf. USA je vzajemné tykani, i s cizimi lidmi, coz usnadfuje pratelsky
pfistup, stejné jako neoslovovani tituly. Lidi jsou si pak rovnocenni a

nekoukaji na sebe povrchné.

,Pfikladem maze byt, jak Cech kouké na ukrajinského lékare, tak tak

kupodivu Svéd nekouké na Seského lékare.*

Hlavni prvky, které pomahali v adaptaci je pozitivni mySleni, pratelskost a byt vesely.

Pro cizince pfiznivé prostredi vytvari pomérné velka multikulturnost a tolerance vici

ostatnim kulturam. V rozporu s teorii mize byt skandinavska uzavienost, se kterou

se respondent C nesetkal. Zaroven se nesetkal se zasadnéjSimi problémy, které by

musel Fesit. Svédci to o jejich klidné a rozvazné povaze.

Repatriace — Po navratu do Ceska zadal pracovat na pfedem smluvné
sjednaném misté, které bylo srovnatelné s tim, které vykonaval v zahranici.
Tato pracovni pozice vSak byla vyrazné haf platové ohodnocena. Hlavnim
divodem navratu byly rodinné duavody a zaloZeni rodiny. Zménil se
expatriantdv pristup k praci. Ve Svédsku jsou hezky oddélené Iékaiské a
vedouci funkce, coZ v éesku neni. Mnohem méné se ve Svédsku politikafi,
|ékar si hledi svého povolani a vedouci zase svého, to v Cesku nefunguije.
Svuj podil na tom ma dlouhodobé planovani a mensi vykyvy spojené se
zménou vlady. Pozitivné vyjezd ovlivnil i jeho soukromy zivot, kdy si
respondent C pfiznava, zZe odlou€eni od manzelky a vidani se pouze jeden

tyden v mésici, prospélo manzelstvi a vzajemné ucté partneru.

Po roce a piil prace v Cesku se respondent C rozhodl navratit se zpét do Svédska.

Dohodl se s rodinou, ze bude pravidelné cca jeden tyden v mésic jezdit domu.

K navratu zpét do Svédska do vedla hlavné finanéni stranka. Vykonava nyni stejnou
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pozici jako v Cesku, avdak za nékolikanasobné vy$si plat. Dal$im divodem je i
vyrazné vétsi mnozstvi volného &asu, které by mu stejna pozice v Cesku nenabidla.
Navic tato pozice ve Svédsku s sebou nese vy$si socidlni status. Nyni timto

zpusobem pracuje uz vice nez 5 let a je velmi spokojeny.

e Reverzni kulturni Sok — Respondent C po navratu nic nezaznamenal.
Divodem muze byt to, Ze se b&hem pobytu &asto vracel zpét do Cech, a
tudiz byl neustale v kontaktu s kolegy a prateli. Vykonava velmi specifickou
praci, ktera se v rliznych statech pfili§ nelisi, proto ani jeho uplatnéni neni
jiné a nemusel ménit své pracovni postupy. Vyjezd by doporucil vSem, ktefi
ho planuji, protoZze ho to obohatilo po v8ech smérech, ackoli po navratu

nemél takovy pfijem.

Tab.5 Sledované jevy — Respondent C

Nastal /
Sledovany jev Nenastal

Ano Ne
Vybral si respondent vyjezd sam? Ne
Nastoupil v zahrani&i na lepsi pozici? Ne
Mél v zahranici vyssi plat? Ano
Interkulturni trénink — zvySena vyuka ciziho jazyka? Ano
Interkulturni trénink — navstévoval hostitelskou zemi? Ne
Vysoké pracovni vytizeni? Ne
Jazykové problémy — problémy s dialektem? Ne
Jazykové problémy — nutnost doucit se jazyk? Ano
Odlouc€eni od rodiny? Ano
Problémy s jinymi narodnostmi? Ne
Propletena byrokracie? Ne
Neduvéra v Ceského lékafe? Ne
PfedCasny navrat domua? Ne
Smluvné sjednana pozice po navratu? Ano
Navrat na nizSi pozici? Ne
Nizsi plat po navratu? Ano
Uplatnéni novych zkuSenosti a dovednosti? Ano
Zast od okoli po navratu? Ne

57



5.1.4 Respondent D

Respondent D ma vystudovanou lékafskou vysokou Skolu, je mu 49 let a ma nékolik
atestaci, které mu umoznuji vykonavat svou odbornou praci. Ma titul za jménem
PhD., ktery ziskal na zakladé vyzkumu provadéného v zahrani€i. NezZ vyjel do
zahrani¢i pracoval na niz8i pozici. Jeho zahrani¢nim pusobistém byla Australie,
konkrétné Perth. Australii si vybral na zakladé spoluprace tamni nemocnice s jeho
matefskou nemocnici a zaujal ho vyzkum, na které by pracoval. V Australii pasobil
necelé 2 roky, jakozto self — initiated expatriant zacateénik, protoZe nabiral

zkuSenosti na novém oddéleni, chtél totiz zacit pracovat v jiném oboru Iékafrstvi.

e Vyjezd do zahrani€i — Pfihlasil se na vybérové fizeni na expatrianta, které
vyhral. Nastoupil na pozici vyssi nez v Cesku, ktera byla vyrazné Iépe
placena. Tato pozice ho méla dobfe pfipravit na praci, kterou by mél
nasledné vykonavat v Cesku. V Australii mu zaméstnavatel nabidnul, kromé
platu, také moznost platby ubytovani z pfijmu pfed zdanénim. DalSim
benefitem nové pozice, byla moznost napracovani volného dne tim, Ze do
prace prijde v nedéli, navic ke kazdé sluzbé dostaval penize na stravovani.

K tomu navic penzijni pfipojisténi, které ma respondent D dodnes.

,Kdyz jsem pfiSel do prace v nedeli, tak jsem dostal den dovolené navic,
protoZe jsem prosté prisel do prace v nedéli, coZ neni bézné, tak mi pripocetli

den dovolené.”

Respondent D neprodélal témeér Zadny interkulturni trénink, ktery by ho |épe pfipravil
na dlouhodoby pobyt v zahraniCi. Jedinou pfipravou bylo intenzivnéjSi studium
anglictiny. DalSi faze pfipravy na vyjezd byla mnoha vySetfeni a potvrzeni o

zdravotnim stavu, které australska vlada pozaduje, pfed vstupem do zeme.

e PocatecCni Sok a problémy — Respondent D Sok nezaznamenal. Odcestoval
s manzelkou a v prib&hu se nevracel do Cech. Dle vypovédi respondenta
Slo vSe, jak by mélo a jak oCekaval. Australané byli velmi pratelsti a umeéli si
uzivat zivota. Pracovni vytizeni bylo unosné a financni kompenzace a
benefity velmi uspokojivé. Respondenta ani jeho manzelku nelimitovala
jazykova bariéra. Jedinym pocateCnim problémem byla nutnost traveni

volného ¢asu s novymi prateli, ktefi vyZzadovali Casté setkavani.
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e Adaptace na cizi kulturu — Respondentovi D necilo zasadni problémy nic.
V zaméstnani si musel zvyknout na jiné pracovni postupy, coz $lo ale velmi
rychle. Pomahala mu profesionalita v zaméstnani, slusné chovani a
vstficnost. Bylo nezbytné se pfizpusobit stylu zZivota Australand. Jsou to lidé,
ktefi si uzivaji Zivota, doma travi minimum ¢asu a do prace chodi, protoze
musi. Nejradéji by travili cely den na plazi s prateli. Bylo nezbytné byt velmi
pratelsky a travit s novymi prateli hodné volného Casu. Mlize to byt
zpusobeno i vlivem hezkého pocasi, kdy maji lidé tendenci zUstavat venku a

navstévovat se.

Tato pFatelskost byla brana zarover jako negativni prvek cizi kultury. Vétsina Cecht
to nema v krvi a je rada doma. Australané jsou neustale ve skupiné a navstévu;ji se.
Respondentovi to v prvnich mésicich Cinilo problémy, protoze chtél mit klid pro
sebe, ale v zajmu adaptace travil s Australany volny ¢€as. Tento fakt naprosto
souhlasi s teorii 0 Australii a tamnich obyvatelich. DalSim problémem zejména v
praci, byly problémy s pracovniky tmavé pleti. Australie neni zdaleka tak xenofébni
jako Cesko a multikulturalismus je tam b&znou véci. S ernodskymi pracovniky vSak

problémy byly, zejména s jejich moralkou a uctou k nadfizenym.

Naopak ryze pozitivni je jejich striktni dodrzovani pravidel. Respondent D
v zaméstnani nebyl limitovan. Jako lékar praktikujici v novém oboru mohl naplno
&erpat nové zku$enosti a nikdo ho nelimitoval. S tim se v Cesku nesetkal. V Cesku

se vetsinou nove postupy setkaji s nepochopenim.

e Repatriace — Po navratu z Australie respondent D dokonCoval vyzkumu, ktery
zacal v Australii za u¢elem dosazeni PhD titulu. Jeho postoj k praci se zménil,
nebal se uz tolik rlznych alternativnich feSeni a prestal byt limitovan
klasickymi postupy. Po navratu do Ceska nastoupil na horsi pozici. Bylo to
z ddvodu, Ze pozice, kterou vykonaval, v Cesku neexistuje a udajné ani
existovat nebude, protoze nase hierarchie a rozhodovaci proces je jiny nez

v Australii.

,Vratil jsem se na pozici horSi. Byla sjednana smluvné, ale predstavy byly takové
Ze budu pracovat na lepSi pozici, ale ona Zzadna takova nebyla a ani nebude.

V Cesku o takovou pozici neni ani zajem. Funguje to tu jinak.*
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Po nékolika mésicich zpét v Cesku se ukazalo Ze nadFizeni i kolegové nepfijimaji
pozitivné respondentovi nové naucené postupy. Bylo nezbytné zménit svuj pFistup
a zadit pracovat zptisobem, ktery bude v Cesku akceptovan. Objevil se zde stejny
problém jako u respondenta B v USA, kdy expatriant byl v zahrani&i kvali novym
zkusenostem, které nakonec nebyli po navratu viibec vyuzity. U expatrianta to vede
k frustraci a pocitu zbyte€nosti z celého vyjezdu. Je to klasicky problém repatriace,

kdy zaméstnavatel neumi adekvatné vyuzit novych zkusSenosti expatrianta.

e Reverzni kulturni Sok — Respondent D nezaznamenal zadné zasadni znamky
zavisti €i zasti. Nejhorsi to bylo v zaméstnani ohledné& neuplatnéni novych
zkuSenosti a pracovnich postup(. Navrat do Ceska po cca 2 letech byl
zejména kvUli rodinnym davoddm, konkrétné snaha zalozit rodinu. Pokud by
to nebylo nutné, rad by v Australii zUstal at uz kvali praci, financim ¢&i kultufe

daného statu. Zahrani¢ni pobyt by doporucil a sam by ho rad zopakoval.

Tab. 6 Sledované jevy — Respondent D

Nastal /
Sledovany jev Nenastal

Ano Ne
Vybral si respondent vyjezd sam? Ano
Nastoupil v zahrani¢i na lepsi pozici? Ano
Mél v zahranici vyssi plat? Ano
Interkulturni trénink — zvySena vyuka ciziho jazyka? Ne
Interkulturni trénink — navstévoval hostitelskou zemi? Ne
Vysoké pracovni vytizeni? Ano
Jazykové problémy — problémy s dialektem? Ne
Jazykové problémy — nutnost doucit se jazyk? Ne
Odlouceni od rodiny? Ne
Problémy s jinymi narodnostmi? Ano
Propletena byrokracie? Ne
Neduvéra v Ceského lékare? Ne
PfedCasny navrat domua? Ne
Smluvné sjednana pozice po navratu? Ano
Navrat na nizSi pozici? Ano
Nizsi plat po navratu? Ano
Uplatnéni novych zkuSenosti a dovednosti? Ne
Zast od okoli po navratu? Ano
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5.1.5 Respondent E

Respondent E ma vystudované vysokoSkolské |ékarfské vzdélani s dvéma
atestacemi v oboru radiologie. Nyni pracuje na pozici vedouciho lékafe. Pred
odjezdem do zahrani€i pracoval na pozici vyS8i, na pozici primafe oddéleni.
Respondent E absolvoval vyjezd do Némecka. Vyjezd trval ttméf 10 let a stale jesté

trva.

e Vyjezd do zahrani€i — Rozhodl se na zakladé znalosti némeckého jazyka a
touze, mit zkuSenosti ze zahranici. Jedna se tedy o self — initiated expatriata.
Respondent se nékolikrat chtél vratit do Cech, ale vZdy se vratil zpét do
Némecka. Pozice v Némecku, a¢ byla nizsi, tak byla Iépe placena nez ta

v Cesku, avdak nenabizela Zadné pracovni benefity.

,KdyZ jsem zacCal, tak jsem byl pfekvapeny, Ze vtom platu nebyl ani tak
dramaticky rozdil. Ted’ mam samoziejme vic penéez, ale rozhodné to neni za

hubi¢ku. Polovinu mého cCistého platu tvori sluzby.*”

Respondent E prodélal interkulturni trénink hlavné v podobé vyuky ciziho jazyka.
Némecky umél, ale bylo nezbytné, aby se doucil odbornou némdcinu. DalSim
tréninkem byl pfimy kontakt s budouci kulturou, kdy nékolikrat vyjel na par dni do
Némecka na spratelené kliniky, aby se aklimatizoval a zaroven i vybral vhodné

misto svého budouciho pusobisté.

e PocateCni Sok a problémy — Kulturni Sok u respondenta E byl vyraznéjsi
v porovnani s ostatnimi respondent. Hlavnim prvkem obtiznych zacatku byla
samota. Respondent E vycestoval sam, ackoli rodinu v Cesku mél. Casto
v prvnich tydnech upadal do depresi, i kdyz se k nému kolegoveé chovali
velmi pratelsky a slusné. Bez rodiny, sam v byté to pro néj bylo velmi tézké
a trvalo mu cca pul roku, nez se pocatecni problémy vyfeSili a situace byla
lepSi. Zména prostfedi a adaptace na kulturu byla v jeho pfipadé velmi tézka,
protoZe se nemél o své problémy s kym podélit. K tomu, aby vycestoval sam,
mél respondent své osobni duvody, které vykrystalizovaly v rozvod

s manzelkou po nékolika letech stravenych v ciziné.

e Adaptace na cizi kulturu — Respondent E se nesetkal s Zadnymi zasadnimi
problémy. Adaptace trvala pfiblizné 2 roky. Hlavni prekazkou byl jazyk,

respektive narecCi a odborna terminologie, kterou bylo nutné se doucit. Velkou
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vyhodou bylo to, Ze byl specialistou ve svém oboru. Kolegové ho brali do
kolektivu s uctou a adaptace byla snazsi, protoze mnoho €asu travil hlavné
v praci. Snazil se byt dobry v tom, co umi nejlépe. NejdulezitéjSim aspektem,
ktery respondentovi vnuknul myslenku, Zze by se nemusel vratit doma, bylo
po nékolika letech to, jak ho lidé pfijali. Koupil si dim a s tamnimi lidmi si
rozumél Iépe nez s Cechy. Zaroveri se mu velmi libilo i misto kde pracoval i

Zil. V neposledni fadé, si po letech nasel Zenu, s kterou dodnes Zije.

Negativnimi vlastnostmi, které respondent E nema na Némcich rad, je to, pro co
jsou Némci typicti. Nemél rad jejich upjatost, posedlost planovanim a zejména
neschopnosti fesit véci spontanné. DalSi negativni vlastnosti je az uctivani
nadfizenych pracovnikl. O tomto faktu pojednava i literatura o Némecku, kdy
skute€né co fekne $5éf, to plati a Némce ani nenapadne zpochybriovat jeho
rozhodnuti nebo probrat rozhodnuti v tymu. Negativni byla i byrokracie Némcu, ktefi
vyzaduji na veskeré véci spoustu potvrzeni a povoleni. VSe jim, dle vypovédi, trva
velmi dlouho a frustrujici je i proces schvalovani, zda bude pracovnikovi uznano

vzdélani z Ceska apod.

~Strasny problém a pro mé velkym prekvapenim bylo sloZité uznani mého
vzdélani, to jsem vibec necekal. To bylo pro mé néco, co mé srazilo do

depresi“

e Repatriace — Respondent E se nékolikrat v pribéhu vyjezdu pokousel o
navrat zpét do Cech, do své matefské spoleénosti. Bohuzel se nedokazal se
zameéstnavatelem dohodnout a vzhledem k okolnostem, kdy si v zahranici
nasel partnerku, mél vybornou praci a adaptoval se tam skvéle, se rozhodl,
Ze se jiz nevrati a zUstane v Némecku. Pristup k profesi a pracovnim
postupim nebyl v pribéhu vyjezdu zménén a soukromi Zzivot byl ovlivnén
velmi, hlavné kvuli nové znamosti. Respondent E si po dobu mnoha let
nepfipoustél to, Ze by se jiz do Cech nevratil, vzdy si myslel a mél to tak
planované, Ze se cca po 6 let vrati na podobny post v Cesku. Rodinné
dlvody, rozvod, ho nakonec presvédcili o tom, Zze v Némecku zlstane a do
Cech se jiz nevrati. Kratkodoby vyjezd by vdak véem doporuéil, jako zakladni
stavebni kamen pro budouci kariéru, kdy Clovék ziska prehled o tom, jak to

chodi v zahranidi.
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Tab. 7 Sledované jevy — Respondent E

Nastal /
Sledovany jev Nenastal
Ano Ne
Vybral si respondent vyjezd sam? Ano
Nastoupil v zahrani€i na lepsi pozici? Ne
Mél v zahranici vyssi plat? Ano
Interkulturni trénink — zvySena vyuka ciziho jazyka? Ano
Interkulturni trénink — navstévoval hostitelskou zemi? Ano
Vysoké pracovni vytizeni? Ano
Jazykové problémy — problémy s dialektem? Ne
Jazykové problémy — nutnost doucit se jazyk? Ano
Odlouceni od rodiny? Ano
Problémy s jinymi narodnostmi? Ne
Propletena byrokracie? Ano
Neduveéra v eského lékare? Ne
Pred¢asny navrat domu? Ne
Smluvné sjednana pozice po navratu? Ne
Navrat na nizsi pozici? nelze urcit
NizSi plat po navratu? nelze urcit
Uplatnéni novych zkuSenosti a dovednosti? nelze urcit
Zast od okoli po navratu? nelze urcit

5.2 Celkové vyhodnoceni ziskanych odpovédi

5.2.1 Davody vyjezdu do zahranici

Prvnim tématem rozhovoru byl obecné vyjezd do zahranici. Jeho duvody, doba
trvani, pfed vyjezdovy trénink a vyhody, které s sebou nova pracovni pozice nesla.
Profily respondentl jsou velmi podobné, ackoli byli zu€astnéni |ékafi z rGznych
nemocnic, byli rGzného véku a pracovali i v odliSnych oborech. Zucastnéni
respondenti vyzkumu byli l1ékafi ve véku 44 az 52 let a pUsobili v zemich Velka

Britanie, USA, Svédsko, Australie a Némecko.

VS8ichni respondenti méli dokonCené vysokoSkolské vzdélani a nutné atestace
umoziujici specializované vykony, které zajiStuji Iékafi odbornost. Jak mize byt
VvV rozporu s teorii, pouze respondent A a D nastoupili v zahrani€i na pozice vysSi,

nez z které odchazeli. Respondenti B a C nastoupili na srovnatelné pozice a
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respondent E nastoupil v Némecku dokonce na nizsi pozici, nez kterou vykonaval
predtim. V teorii expatriace je bézné, Ze expatriant v zahraniCi nastoupi na vysSi
pozici, za uCelem zvysSeni kvalifikace a ziskani zkuSenosti, které nasledné uplatni

v Cesku na vy$8i pozici.

Respondenti v zahranici stravili dobu cca od 1 a pal roku do témérf 11 let. Tyto velké
rozdily jsou dany tim, Ze v Iékafském oboru se nejezdi na klasické expatriantské
vyjezdy. VétSinou se jedna o self — initiated expatrianty, ktefi si vyjezd zafizuji sami.
KratSi vyjezdy jsou spiSe stazi za ucelem ziskani novych postupt a zkuSenosti,
pobytu. Bylo nezbytné se také domluvit se zaméstnavatelem, zda bude chtit
expatriant nastoupit zpét ¢i nikoliv. Vzhledem Kk velmi pfiznivym platovym
podminkam a jinym pracovnim benefitlim, vétSina respondentl volila moznost
prodlouzeni pobytu v zahrani€i. Ani v jedné z uvedenych zemi se nestalo, Ze by

respondent mél nizsi platové ohodnoceni v hostitelské zemi, oproti zemi mateiskeé.

VSichni respondenti kromé respondenta C, vyjeli do zahranici z vlastni iniciativy jako
SIE, protoZe chtéli mit zkuSenost z jiné zemé. | pfes vlastni iniciativu museli projit
vybérovym fFizenim, aby splnili poZadavky nového pracovniho mista. VSichni
respondenti si vybirali cilovou zemi zejména z duvodu znalosti konkrétniho ciziho
jazyka tzn. ti co uméli anglicky volili mezi Velkou Britanii, USA, severskymi zemémi

Ci Australii, respondent E se znalosti némciny zvolil Némecko.

Témér vSichni respondenti prodélali trénink v podobé intenzivnéjSi vyuky ciziho
jazyka, ktery museli zlepSovat po pfijezdu do zahranicCi. Pouze respondenti E a B
z Némecka a USA prodélali hlubSi interkulturni trénink v podobé& nékolika navstév
jinych Klinik v zahranicCi, aby si pomalu zvykli na nové prostredi a postupy. Dle
Stracha (2009) je navstéva hostitelskych zemi idealni volbou pro pfed odjezdovy
trénink, kdy si expatriant pomalu zvyka na kazdodenni rutinu bézného Zivota
v zahraniCi. Nedostate€na pfiprava respondentt na zahranic¢ni vyjezd je evidentni,
roli vtom muze hrat i velmi specializovany Iékarsky obor, ktefi vSichni vykonavali.
V zaméstnani pak nemuseli markantné ménit své zabéhlé zplsoby prace, protoze
vétSinou odjeli do zahranici jako specialisté v oboru a pouze se zdokonalovali ve

své profesi.
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V tabulce jsou uvedeny Cetnosti odpovédi za vSechny respondenty v oblasti otazek
tykajicich se obecné vyjezdu do zahraniCi. Na zakladé uvedeni Cetnosti Ize

jednoduse vycist, v kolika pfipadech dany jev nastal.

Tab. 8 Divody vyjezdu do zahranic¢i — Celkové zhodnoceni

Nastal /

Sledovany jev Nenastal
Ano Ne

Vybral si respondent vyjezd sam? 4 1
Nastoupil v zahrani¢i na lepSi pozici? 2 3
Mél v zahranici vyssi plat? 5 0
Interkulturni trénink — zvySena vyuka ciziho jazyka? 4 1
Interkulturni trénink — navstévoval hostitelskou zemi? 2 3

5.2.2 Pocatecni problémy a adaptace na cizi kulturu

V otazkach prvotnich problémd a kulturniho Soku respondenti odpovidali
prekvapivé, oproti oekavani vyzkumu. Literatura popisuje prvotni Sok expatriant(
jako jeden z hlavnich problémi spojenych s vyjezdem do zahranici. VSichni
respondenti, kromé respondenta E z Némecka, se shodli, Ze kulturni Sok, ktery
prodélali byl naprosto minimalni. Hlavnim divodem mulze byt to, Zze pracovni
vytizeni vSech expatriantl bylo velmi vysoké. Mnoho €asu travili v praci a tam se
chovali jako profesionalové. Diky znalosti ciziho jazyka tak nepoznavali odliSnosti
v zaméstnani, tudiz i v zivoté celkové. Nejvétsi potize po pfFijezdu do zahranici byly
zpUusobeny neznalosti jazyka. Nebyla to neznalost v pravém slova smyslu, ale bylo

nezbytné se doudit a porozumét nareci ¢i odbornym termintim.

Respondent E kulturni Sok prodélal. Prvni tydny upadal do depresi a zacatky pro
ného byly téZké. Bylo to zpusobeno zejména tim, Ze jako jediny z dotazovanych byl
naprosto odlougen od rodiny a vycestoval sam, aniz by se vracel do Cech. Ostatni
respondenti vyjeli s rodinou, pfipadné se za rodinou velmi Casto vraceli. Vyplyva
z toho fakt, Ze rodina je pro expatrianta v cizi zemi velmi dulezitym prvkem, ktery
mu zajiStuje pohodu a minimalizuje zklamani a Sok. Lidi se diky rodiné maji o koho
opfit a sdilet s nimi své strasti a efektivnéji je fesit. Pfesto, ze ve vSech pfipadech
se tamni obyvatelé chovali k expatriantim hezky, nevynahradilo jim to v po&atcich

vyjezdu rodinu.
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Na adaptaci na cizi kulturu mélo vliv nékolik problému. Kromé problémim s jazykem
Ci dialektem, které byly zasadni, se objevil i problém s jinymi narodnostmi, zejména
s lidmi tmavé pleti. NejvétSi problém s nimi mél respondent B v USA, které je
podobnymi problémy znamé. V Australii se respondent D také setkal s problémy

s ¢ernochy, nebyly ale tak zasadni.

V neposledni fadé se respondenti setkali s problémy byrokracie, ktera jim branila
v plynulé praci. Nasledné, pouze v pfipadé respondenta B z USA, byl zaznamenan
problém s neddvérou v Ceského lékafe. V USA nebyl bran rovnocenné jako Iékaf
americky, coz se jinym respondentim nestalo. Chovani.eu (2016) uvadi opak, kdy
Ameri¢ané naprosto toleruji cizi kultury a véfi v rovnocennost pohlavi i kultur.

Respondent B se v zaméstnani setkal s opakem.

Tab. 9 Pocatecni problémy — Celkové zhodnoceni

Nastal /

Sledovany jev Nenastal
Ano Ne

Vysoké pracovni vytizeni? 4 1
Jazykové problémy — problémy s dialektem? 1 4
Jazykové problémy — nutnost doudit se jazyk? 3 2
Odlouceni od rodiny? 3 2
Problémy s jinymi narodnostmi? 2 3
Propletena byrokracie? 2 3
Neduvéra v ¢eského lékafe? 1 4

5.2.3 Repatriace a reverzni kulturni sok

V otazkach na téma repatriace se vétSina respondentd shodovala. Pavlica a Isaacs
(2013) uvadi, ze duavodem predCasného odchodu expatrianta zpét do mateiské
zemé, je nenaplnéni odekavani v zemi hostitelské. Ctyfi respondenti neprodélali
pred€asny navrat domu. Jednalo se v nékterych pfipadech pouze o nékolik tydnda,
kdy se vratili dfive. Hlavnim divodem navratt byly rodinné davody, a to zejména

narozeni ditéte ¢i onemocnéni starnoucich rodicu.

CtyFi respondenti méli smluvné sjednané misto, na které nastoupi po navratu do
Ceska, kromé respondenta E z Némecka. To byl také hlavni ddvod pro¢ se nevratil
a zustal v Némecku. Nepotvrdil se predpoklad vyzkumu, kdy respondents
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nenastoupili na nizSi pozice. Nastoupili jak na srovnatelné, vyssi, tak i nizSi pozice.
Shoduji se v otazce vyssiho platu, kdy vzdy dostavali vice penéz v zahranici. A to
nejen plat samotny, ale v zasadé také lepSi pracovni benefity. VysSi plat v zahranici
byl pfedpokladem, vzhledem k bohatym zemim, do kterych respondenti vycestovali.

V8echny zemé& maji vy$si platy oproti Ceské republice.

Spole¢nym problémem po navratu bylo nevyuziti novych zkusenosti. V zaméstnani
jim nebylo dovoleno adekvatné vyuzit dovednosti nabyté v zahranici. Neni to pfipad
pouze respondenta C ze Svédska, ktery nastoupil zpét na stejnou pozici a nemusel
tak ménit své postupy. Strach (2009) uvadi, Ze nelsp&sna repatriace je problémem
mnoha spole¢nosti po celém svété. Neadekvatné vyuzivaji zkuSenosti expatriantd.
Mize to znehodnotit celou expatriaci a demotivovat ostatni pracovniky. VSichni
respondenti se pak shodli, Ze neadekvatni vyuziti zkuSenosti po navratu je

nejvétSim problémem a frustraci, ktera skutecné cely vyjezd znehodnoti.

Reverzni kulturni Sok nebyl téméF v Zadném pfipadé zaznamenan az na
respondenta B z USA. Ten zaznamenal zast od okoli a toto az nenavistné chovani
ho vedlo k tomu, Ze prestal o svém vyjezdu mluvit GpIné, aby se zaclenil a nepusobil
na své okoli jinak. Respondent C zaznamenal také naznaky tohoto chovani od

svého okoli, ale byla to spiSe zavist, a ne v takové mife.

Tab. 10Repatriace — Celkové zhodnoceni

Nastal /

Sledovany jev Nenastal
Ano Ne

PfedCasny navrat domua? 1 4
Smluvné sjednana pozice po navratu? 4 1
Navrat na nizSi pozici? 3 1
Nizsi plat po navratu? 4 0
Uplatnéni novych zkuSenosti a dovednosti? 1 3
Zast od okoli po navratu? 2 2

V tabulce 10 neni u poslednich 4 jevl zobrazeno hodnoceni respondenta E. Je to
zpusobeno tim, Zze se respondent nékolikrat pokousel dohodnout se
zaméstnavatelem v matefské zemi na nastupnich podminkach, ale nikdy se

nedohodli. Proto se rozhodl zGstat v Némecku a ze zahrani¢niho vyjezdu se nevratil.
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Nelze tak urcCit jaky by byl efekt reverzniho kulturniho Soku a jak by probihala

repatriace u respondenta E.

5.3 Interpretace vysledkd vyzkumu

Pfed vyzkumem bylo stanoveno nékolik vyzkumnych otazek a oCekavani. Jaké jsou
zasadni problémy, se kterymi se lidé setkavaji pfi adaptaci na cizi kulturu, zda
dlouhodoby vyjezd ma pozitivni pfinos pro kariéru expatriantll, nebo jaké jsou
zasadni problémy po navratu do matefské zemé. OcCekavanim také bylo, Ze
expatrianti maji problémy s repatriaci a adekvatnim uplatnénim po navratu. Tato
oCekavani vychazela ze studia teorie expatriace a ucelem vyzkumu bylo zjistit na

zkoumavém vzorku, zda se oekavani naplni.

Problémem expatriace dle odborné literatury, je jeji pomérné znaéna neuspésnost.
VétSina pramenu uvadi, Ze neuspésnost expatriace se pohybuje v rozmezi 20 —
50% (chalre.com, 2016). Expat-us.com (2014) dokonce uvadi neuspésnost
expatriantskych vyjezdu na 30 — 50%. Procenta neuspéchu se lisi v zavislosti na
hostitelské zemi a délce pobytu (expat-us.com, 2014). Pouze jeden respondent se
vratil doma dfive, nez bylo plvodné planovano. Ostatni dodrzeli délku pobytu,
pripadné se navratili dfive jen o par tydnd. Neni proto jejich vyjezd povazovan za
neuspésny, kvuli dfivéjSimu navratl domu.

Dle provedeného vyzkumu nema na Clovéka expatriace zasadni negativni dopady.
VSichni respondenti se shodli a doporucili by zahrani¢ni vyjezd svym kolegim a
zacinajicim pracovnikim. VSichni se rovnéz shodli, Ze je vyjezd obohatil po profesni
i osobni strance. Respondenti v zahrani€i poznali cizi kulturu, chovani lidi, jejich
zvyky a jiny pfistup k praci. Tyto faktory pfispély k jejich osobnostnimu rastu. Na
Clovéka a jeho osobnost ma zahrani¢ni vyjezd spiSe pozitivni ucinky. Co
prokazatelné je, je negativni dopad na profesni Zivot expatriantlu. Tento fakt Uzce

souvisi s oCekavanim, které predpoklada Spatny repatriacni proces.

Z pohledu adaptace na cizi kultury nebyly zjistény zasadni problémy. Je to dano
velkou specializaci zkoumaného vzorku respondentll, ktefi se na vyjezdech
vénovali zejména praci a nebyli ¢asto ve styku s tamnimi obyvateli. Jedinym
zjisténym problémem byla nedostateCna znalost jazyka, konkrétné dialekt konkrétni

oblasti, kde expatriant pusobil. Dle vyzkumu rovnéz adaptaci pomaha pfitomnost
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rodiny na vyjezdu. Respondenti, ktefi vyjeli bez rodiny uvadéli adaptaci, jako

v vwvos

Pavlica a Issacs (2013) doporucuji, aby se neuspésné expatriaci pfedchazelo a byla
vénovana vysSi pozornost pfipravé pracovnika na konkrétni kulturu. Mél by byt
zajistén kvalitni interkulturni trénink a podcenovana by neméla byt repatriace
pracovnikl. Bylo vyzkoumano ze vSichni expatrianti méli po navratu nizsi plat a
Casto nastoupili na nizsi pozici, nez pfedpokladali. Hlavnim zjisténym problémem
celého expatriatniho procesu je neadekvatni vyuziti zkuSenosti expatriantl po
navratu ze zahranici. VS8ichni respondenti byli po navratu zklamani a méli vétsi
oCekavani. Zaméstnavatelé neuznavali jejich novy pfistup k praci, ¢astecné i
v pfipadné expatrianta, ktery vycestoval na pfani zaméstnavatele. Na zakladé toho
respondenti nevidéli ve svém vyjezdu adekvatni pfinos ke svému zaméstnani a

vedlo to po navratu ¢asto k frustraci.

Strach (2009) pfipomina, Ze jednim z faktord zajistujicich Uspé&sny expatriantsky
pobyt je motivace pracovnika. Domovska organizace musi projevovat zajem o
vyuziti nové nabytych zkuSenosti expatrianta. Tento fakt je ¢asto podcenovan a
jedinec ztraci motivaci, protoZe nové zkuSenosti nejsou adekvatné vyuzity. Timto
bylo potvrzené druhé ocekavani vyzkumu, které predpoklada Spatny repatriani
proces a neadekvatni uplatnéni expatrianti. Ani jeden z respondentd, nebyl po
navratu dosazen na vysSi €i zodpovédnéjsi pozici, ackoli takovou pozici v zahranici
vykonavali. Je tedy zfejmé, Ze spoleCnosti nevytvareji atraktivni prostfedi

expatriantim po navratu a je nezbytné, aby se proces repatriace zlepsil.

Jak uvadi Pavlica a lIsaacs (2013) je dulezité poskytnout expatriantovi dobry
interkulturni trénink. V pfipadé zkoumanych respondentt to nebylo Uplné mozné,
protoze 4 z 5 respondentl byli self — initiated expatrianti, ktefi si vyjezd a s nim
spojené postupy zafizovali sami. V konkrétnim pfipadé expatrianta C, ktery nebyl
SIE, ovSem trénink, tak jak ho popisuje odborna literatura taky neprobéhl a je tak
prokazatelné, Ze zaméstnavatelé interkulturnimu tréninku nevénuiji pfili§ pozornosti

a napomahaiji tak neuspésnym vyjezdim.

Za zakladé vyzkumu tak Ize vyvodit zavéry, Ze je zlepSeni expatriantskych misi
nezbytné. Hlavni nedostatky jsou na strané organizaci. V prvni fadé je nezbytné

zajistit pracovnikum kvalitnéjsi interkulturni trénink. Jak je patrné z vyzkumu, jedna
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se zejména o zajisténi intenzivnéjsi vyuky jazyka a navstév cizi zemé. Navstévovani
cizi zemé ma dle vypovédi opravdu velky efekt a vyrazné zlepSuje adaptaci
pracovnikl na cizi kulturu. SouCasné navstiveni cilové zemé& umoznuje
expatriantovi poznat budouci pracovisté a pomalu navazovat kontakty s budoucimi

kolegy.

Hlavni zlepSeni s sebou vSak nese proces repatriace, ktery je nutno zlepSit.
Neadekvatni vyuziti expatriantll po pfijezdu vede ke zvySujici se tendenci
neuspésnych vyjezdl a zpomaleni rozvoje organizaci. Spole¢nosti musi projevit
vétsSi zajem o expatrianty a zejména o jejich nové zkuSenosti, kvuli kterym do
zahraniCi veétSinou odjizdéji. Pokud firmy nezlepSi svij postoj na zlepSeni
repatriacniho procesu, mize to vést k odlivu pracovnik( do zahranici. Zahraniéni
firmy jsou Casto oteviené novym postupim a neboji se aplikovat nové postupy, a
navic nabizeji lepSi platové ohodnoceni. Zaméstnavatellim je doporuceno, aby
expatrianty po navratu dosadili na pozice odpovidajici nové nabytym zkusenostem
nebo vytvofili pozice nové. Takové jednani by motivovalo nové expatrianty
k vyjezdim a byl by zajiStén rozvoj organizaci, ale také jejich internacionalizace a

lepSi konkurenceschopnost.
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Zaver

V diplomové praci je feSena problematika vyjezdu do zahrani¢i. Hlavnim feSenym
problémem bylo neadekvatni uplatnéni pracovniki po navratu z dlouhodobého
zahrani¢niho vyjezdu. Pfedpokladem vyzkumu bylo takeé, Ze expatriace nepfinasi
tak pozitivni vysledky, jaké se predpokladaly. Na zakladé literatury byly stanoveny
oCekavané nejCastéjSi problémy spojené s expatriaci a pomoci kvalitativniho

vyzkumu byly zjistény vysledky.

Cilem prace bylo analyzovat zkuSenosti expatriantl, ktefi absolvovali dlouhodoby
vyjezd do zahrani€i. Pro ucely zkoumani byly vybrani |ékafi, protoZe predstavuiji
vhodny vzorek pro uc€ely zkoumani. Na jejich vyjezdech museli Celit adaptaci a

kulturnimu Soku, takze vyhovovali kritériim vyzkumu.

Vyzkum byl provadén pomoci polostrukturovaného rozhovoru s péti l1ékafi, ktefi
absolvovali dlouhodoby pobyt v cizi zemi. VSichni respondenti méli podobny profil
jako napf. vék, vystudovanou Skolu &i rodinny stav. Na zakladé rozhovoru a jejich

nasledné analyze bylo vyzkoumano nékolik zjisténi.

Na zakladé provedeného Setfeni byly nalezeny zakladni problémy a nedostatky
expatriacniho procesu. Dle vyzkumu nema na ¢lovéka expatriace negativni dopady.
Respondenti se shodli a doporucili by zahraniéni vyjezd svym kolegim a
zacinajicim pracovnikim. Rovnéz je vyjezd obohatil po profesni i osobni strance.
Respondenti v zahrani¢i poznali cizi kulturu, chovani lidi, jejich zvyky a jiny pFistup
k praci. Tyto faktory pfispély k jejich osobnostnimu rustu. Na ¢lovéka a jeho
osobnost ma zahranic¢ni vyjezd pozitivni ucinky. Co je prokazatelné, je negativni

dopad na profesni zivot expatrianty.

Jednim z oCekavani bylo, Zze expatrianti maji problémy s repatriaci a adekvatnim
uplatnénim po navratu. Bylo vyzkoumano, ze respondenti méli po navratu nizsi plat
a Casto nastoupili na nizsi pozici. Hlavnim problémem celého expatriacniho procesu
je neadekvatni vyuziti zkuSenosti expatrianti po navratu ze zahrani¢i. VSichni
respondenti byli po navratu zklamani a méli vétSi oCekavani. Je to dano i tim, ze
kazdy z expatriantl je pfed vyjezdem seznamen s tim, ze vyjezd je dobry pro jeho
kariéru a po navratu by mohl ziskat lepSi pozici s vy$Sim platem. Zaméstnavatelé
vS8ak neuznavali jejich novy pfistup k praci i v pfipadné expatrianta, ktery nebyl SIE,
ale vycestoval na prani zaméstnavatele. Na zakladé tohoto pfistupu od
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zaméstnavatell respondenti nevidéli ve svém vyjezdu adekvatni pfinos ke své

kariére a vedlo to ¢asto k frustraci.

DalSi zjisténé jevy se tykaly zlepSeni adaptace na cizi kulturu, ktera ovSem
v pfipadé respondentl nebyla kriticka. Pro vSechny byla adaptace snadna a necinila
jim vétsi problémy. Nepotvrdilo se tak, Ze by byl nezbytné nutny pred-vyjezdovy
interkulturni trénink. Na druhou stranu, adekvatni trénink takovy, jak ho popisuje
literatura, neabsolvoval zadny z respondentu. To svédc&i o tom, Zze zaméstnavatelé
stale nekladou na dobrou pfipravu dlraz. V adaptaci respondentim nejvice
pomahala znalost jazyka. Nebylo nezbytné umét pfimo mistni jazyk, ale jeho znalost

vyrazné usnadnila adaptaci spolu s pratelskym a sluSnym chovanim.

Hlavni problémy expatriace jsou na strané organizaci, které pracovniky posilaji do
zahraniCi. Je nezbytné zajistit budoucim expatriantim vyuku ciziho jazyka a
poskytnout jim mozZnost nékolikrat navstivit hostitelskou zemi. Obé tvrzeni vychazi

z vysledkl vyzkumu jako vhodné postupy pro jednoduchou adaptaci.

Nejvétsi zlepSeni vSak vyzaduje proces repatriace. Neadekvatni vyuziti expatrianta
vede ke zvysujici se tendenci neuspésSnych vyjezdd a zpomaleni rozvoje
spole¢nosti. SpoleCnosti musi projevit vétsSi zajem o expatrianty, zejména o jejich
nové zkusenosti, kvuli kterym do zahrani€i odjizdéji. Pokud firmy nezméni svij
postoj ke zlepSeni repatriaéniho procesu, muze to vést k odlivu pracovnikd do

zahranidi.

Zahrani¢ni firmy jsou Casto oteviené novym postupdm a neboji se je aplikovat.
Navic nabizeji lepSi platové ohodnoceni a diky nizZ8i xenofobii je pro cizince snadné
usadit se v cizi zemi. Zaméstnavatelim je doporuceno, aby expatrianty po navratu
dosadili na vySSi pozice, vytvofili pozice nové, nebo dali expatriantiim po navratu
vétSi pravomoci a zodpovédnost. Takové jednani by motivovalo nové expatrianty
k vyjezdiim a byl by zajistén rozvoj organizaci, ale také jejich internacionalizace a

lepSi konkurenceschopnost.

Pro dalSi stupen zkoumani by bylo vhodné rozsifit poCet zkoumanych zemi. Je

v wvivs

by bylo napf. zkoumani |ékafl z organizace Lékafi bez hranic, ktefi mnohdy
navstévuji velmi exotické zemé&, mnohdy ekonomicky nestabilni. Da se

predpokladat, ze by u téchto expatriantl nehral roli plat & socialni status, ale zcela
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jiné faktory, které je motivuji pro tento druh vyjezdd. V neposledni fadé by bylo
vhodné dale hloubgji zkoumat problémy s repatriaci a do detaild zmapovat cely

proces a identifikovat konkrétni chyby, kterych se vétSinou organizace dopoustéji.
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Priloha ¢. 1 — Osnovarozhovoru

Rozhovor — expatriace a repatriace Iékaru z riznych zemi
VV: Dobry den, za¢al bych prvni otazkou. Jaké mate vzdélani?
e Mate vystudované i néjaké nadstavby, jako PhD, MBA atd.?
VV: Jak dlouho pracujete v Iékafském oboru?
VV: Na jaké pozici nyni pracujete?
VV: Jak dlouho jste na své souCasné pozici?

VV: Jaké pracovni zkuSenosti mate pfed tim, neZ jste se dostal na soucasnou

pozici?

VV: Nyni k pobytu v zahranici. V jaké zemi jste pusobil?

VV: Jak dlouhou dobu jste stravil v cizi zemi?

VV: Kdyz se zamyslite, pomohlo vam vase vzdélani k pfipravé na expatriaci?
e Jakym zplUsobem vam pomohlo?

VV: Pracoval jste na lepsi pozici nez v Cesku?

e Jak se liSila pracovni pozice, na které jste byl v zahraniCi oproti té

v Cesku?

e Bylo lepSi platové ohodnoceni?

e Mél jste i dalSi benefity?
VV: Jaké pro vas byly zaCatky v zahranici?
VV: Vycestoval jste s rodinou ¢i sam?
VV: Jak dlouhou jste se adaptoval na cizi kulturu?
VV: Co Vam v adaptaci pomahalo?

e Co Vam Cinilo problémy?
VV: Jsou néjaké prvky, které vas napadnou, které byli pozitivni a naopak?
VV: Jakeé jsou typické znaky, ktery se mistnim zalibite?

e Je néco na co je dobré si dat (v dané zemi) pozor?
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VV: Jaké nejvétsi prekazce jste Celil béhem sveé cesty?
VV: Zménila zahrani¢ni cesta vas pristup k praci, popf. pracovni Zivot a kariéru?
o Jak?
VV: S tim souvisi i nasledujici otazka. Jak ovlivnil vyjezd vas soukromy Zivot?
e Jaky byl navrat zpét? (Pratelé, kolegoveé, rodina)
e Narazil jste po pfijezdu na néjaké problémy?
VV: Pracujete nyni na stejné pozici, kterou jste pred lety opustil?
e Mél jste pfedem sjednané misto, kam po navratu nastoupite?

VV: Na zavér naseho rozhovoru. Kdyby vam ted vas zaméstnavatel oznamil, Zze vas

potfebuje na delSi obdobi v ciziné. Byl byste ochoten opét vycestovat?
e (Pokud ne) Pro¢ ne?

VV: A moje posledni otazka. Co byste poradil koleglim, ktefi planuji expatriantsky

vyjezd?

VV: Dékuji vam za rozhovor a pfinosné informace. Na shledanou.
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Priloha €. 2 — Prepis rozhovoru

Rozhovor — expatriace Iékaru z riznych zemi

Dobry den, za€al bych prvni otazkou. Jaké mate vzdélani?
Samoziejmé vysokou lékaiskou Skolu.
Mate vystudované i néjaké nadstavby, jako PhD, MBA atd.?

V tomto sméru ne, ale mam specializaci v oboru kolchoskopie a aste¢né

onkogynekologie.

Jak dlouho pracujete v Iékarském oboru?

UZ od roku 1989.

Na jaké pozici nyni pracujete?

Starsi sekundarni Iékafr.

Jak dlouho jste na své souasné pozici?

Od té doby, co jsem se vratil zpét do Ceské republiky, to znamena Ze asi rok a pul.

Jaké pracovni zkuSenosti mate pred tim, nez jste se dostal na souéasnou

pozici?

Nez jsem odjel, tak jsem pracoval na primariatu v Ceské Lipé& a Havli¢kové Brodé a

poté jsem odeSel do Anglie.

Nyni k pobytu v zahranici. V jaké zemi jste plsobil?

Byl jsem ve velké Britanii, konkrétné ve Walesu.

Jak dlouhou dobu jste stravil v cizi zemi?

V té Anglii jsem byl témér jedenact let.

Kdyz se zamyslite, pomohlo vam vase vzdélani k pripravé na expatriaci?

Angli¢tina. Urcité studium angli¢tiny. Jsem Prazak a chodil jsem do jazykové Skoly
v Praze, na zakladni Skolu s rozSifenou vyukou cizich jazyku. Méli jsme anglictinu
uz od Ctvrté tfidy coz byla vyjimka, protoze jinak se vSude ucila zejména rustina.

Potom pfi studiich i na vysoké Skole jsem jesté chodil do jazykové Skoly soukromé.
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Jel jste tedy na pobyt dobre jazykové pripraveny?

No, to jsem si myslel, ale samoziejmé to nakonec tak nebylo.

Pracoval jste na lepsi pozici nez v Cesku?

Ano, tam jsem pracoval na pozici lepS$i, na pozici konzultanta.

Jak se lisila pracovni pozice, na které jste byl v zahrani€i oproti té v éesku?

V prvni fadé to bylo nesrovnatelné Iépe platové ohodnocené. Oproti tomu, co mam

ted je to opravdu tfeba péti nasobek platu.
Mél jste i dalSi benefity?

No sluzebni auto to nebylo, ale v Anglii byla tfeba delSi dovolena, ktera i stoupa
s poctem odpracovanych let. Ja, kdyZ jsem nastupoval na tu pozici tak jsem mél 33
dnl dovolené za rok, které se daji i CasteCné prevést do dalSiho roku a dale jsme

méli i tzv. studijni dovolenou, ktera byla 10 dni kazdé 3 roky.
Lze si napriklad pomoci pres¢ast néjakym zplsobem udélat vice volna?

No, ono anglicky systém je jiny nez ten €esky, neni tam ten némecky dril jako u nas,
Ze musite pfijit do prace v 7 a odejit v pul ¢tvrté, a to co je navic je prescas, tak to
tam neni. Kdyz v praci musim byt, tak tam jsem, kdyz mi ale odpadne tfeba néjaka
ambulance, nebo onemocni sestra, tak tam byt prosté nemusim. Pokud mam svoji
praci hotovou, tak se mizu sebrat a odejit tfeba o tfi hodiny dfiv a neni s tim Zadny
problém. Navic se tam na vzdélani Iékafl bere velky ohled a nemocnice vam plati

kazdy tyden jeden pul den sebevzdélavani, kdy muzete byt doma a vzdélavat se.
Pro¢ jste ve rozhodl odcestovat do Anglie?

Ja jsem chtél nékam vycestovat, plvodné spi§ do arabskych zemi, ale tam v mém
oboru je pomérné velky genderovy problém. Proto jsem se rozhod| pro Britanii, i
proto Ze je nasSi zemi relativné blizko. NaSel jsem si inzerat a odpovédéli mi
z Gibraltaru z vojenské nemocnice. Mezi tim mi ale odepsali i z toho mésta kde jsme
nakonec pracoval, a to interview bylo dfiv. Pfijel jsem tam, vyslechli mé, a nakonec
mi fekli Ze mé vezmou. Vzali mé na Sestimési¢ni dobu, potfasli jsme si rukou a
domd jsem jel s tim, ze doma musim skon it v praci, protoze zainam pracovat
v Anglii. Zkratka jsem si tuto staz vybral na vlastni pést, jen jsem poté

zameéstnavateli ohlasil Ze odjizdim a ze koncim.
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Jaké pro vas byly za¢atky v zahrani¢i?

Prvnich sedm tydna jsem bydlel na doktorské ubytovné&, coz bylo hrozné a fekl jsem
si, Zze takhle to dal nejde. Pronajal jsem si potom dim a doma jsem jezdil jednou za

meésic po dobu 11 mésicu.

Co se tyCe zacatka, bylo to snadné. WelSané jsou mili a pfijemni lidé, neni to, jak
se fika, Zze AngliCané jsou studeny, tak to neni. V tom Walesu je to jednodussi, ale
pochopitelné néjaky kulturni rozdily tam jsou. Nesetkal jsem se s tim, Zze by mé
nékdo odsuzoval, prehlizel nebo na mé koukal prfes prsty jako Ze jsem z Cech, to
ne. Samozfejmé zkoumali, jak je na tom ¢lovék profesné a povahové, protoze kdyz
je nékdo dobry ¢lovék povahové tak ho ocenuji. Kdyz jim po téch 6 mésicich
nesednete povahové, tak vas zkratka nevezmou. Musite byt zkratka dobry kolega

a Clovék, aby to fungovalo.
Vycestoval jste tedy s rodinou ¢i sam?

Nejdfive sam, Zena za mnou jezdila, kdyz to Slo, pak i s malym klukem, a protozZe
to pracovné nebylo mozné skloubit, dala nakonec vypovéd a pfestéhovali se za

mnou asi po jedno roce.

Jak dlouhou jste se adaptoval na cizi kulturu?
Ja bych fekl, tak dva roky.

Co Vam v adaptaci pomahalo?

Asi nic konkrétniho, asi hlavné chovat se slusné a byt vstficny nazorlim a praktikam,
které se tam praktikuji. Byt pokorny, nepfipadat si jako mistr svéta a pfijmou ze
nékteré véci, aC nam to nemusi tak pfipadat, délaji treba lépe, nez jsme zvykli.

Co Vam ¢inilo problémy?

Jazyk samoziejmé. Mél jsem dobrou pfipravu, ale oni mluvi rychle, s dialektem,
navic hovorova angli¢tina je jina od toho, co nas uci ve Skolach a na to vas nikdo
pfedem nepfipravi. Skute¢né v Anglii staci popojet par kilometrua a ti lidé mluvi jinak

a je jim jinak rozumét. Dokonce i sami mezi sebou si obCas nerozumi.

Jsou néjaké prvky, které vas napadnou, které byli pozitivni a naopak?
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Jsou opravdu velmi slusni. Pousti se do dvefi, jedete autem po kruhovém objezdu
a auto zastavi a necha vas tam vjet, nebo kdyz je pfekazka na silnici, oni na sebe
netroubi, prosté vylezou z auta, odklidi, co je tfeba, podékuji si a jedou dal. Potom

prijedete zpét do Ceska a pfijde vam, Ze se tady snad kazdy zblaznil.
Naopak opravdu asi nenajdu nic, co by se mi na nich nelibilo.
Jaké nejvétsi prekazce jste €elil béhem své cesty?

Je to asi jako u nas. Je tam hodné propletena byrokracie, mluvim tedy za medicinu,
kdy urciti lidé rozhoduji za medicinu, a pfitom s ni nemaji skoro nic spolec¢ného.
Jsou schopni tfeba ze dne na den uzavfit oddéleni a nikoho pfitom nezajima Ze
zitra tam mate domluvenou operaci. Na druhou stranu nikdo vam nefika, jak mate

operovat, s kym apod.
Zménila zahrani€ni cesta vas pristup k praci, popf. pracovni zivot a kariéru?

Urcité. Minimalné zaénete brat toho pacienta jako partnera se kterym se musite na
néCem domluvit, aby byl spokojeny. Nesmite ho brat jen jako, néco jsme vam

udélali, takhle to je a nashle.
Proé jste se tedy rozhodl vratit zpét do Ceska?

To byly rodinné duvody. NeSlo o nic jiného. Ti WelSané sami nechtéli abychom se
vraceli zpét do Cech. Mé&l jsem smlouvu na dobu neurégitou, proto i nyni tam na par
tydnu obcCas jedu zpét s néCim pomoci. Diky samoziejmé i pochopeni mého

stavajiciho nadfizeného, ktery mi to umoziuje.
S tim souvisi i nasledujici otazka. Jak ovlivnil vyjezd vas soukromy zivot?

Rodinny zivot asi uplné ne. Ale ovlivnilo to hlavné syna, ktery tam byl od 4 let, dnes
je mu 15 a on se stéale citi byt Anglian nez Cech. Ma napriklad problém s &estinou,
protoZze vétSinu svého zivota mluvil anglicky, takze je naprosto bez pfizvuku ale
Cestina mu déla problém.

Myslite tedy ze mu pobyt spise uskodil?

To zase ne, nic neni Cernobilé. My jsme délali rozdilové zkousky z toho, co se
probira v Cesku jako zemépis, dé€jepis atd., aby mohl poté studovat v Cesku. Nékteré

véci se tam také uci jinak, coZz mu chybi a bohuzel v ¢esku mu jsou k nicemu.

Zaznamenal jste po prijezdu néjakou zast’ od svého okoli?
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Ja nevim. Samoziejmé ti, co vam néco zavidi vam to nefeknou a ti které mam rad
a pratelim se s nimi, tak si troufam fict, Ze ti mi to pfeji a nezavidi a jsou radi ze
spolu opét komunikujeme a jsme zpatky. Na druhou stranu, kdyby mi to nékdo fekl,
jako Ze jsem si uzival dovolené, tak bych mu asi fekl, vzdyt mas tu moznost, tak

béz taky.
Pracujete nyni na stejné pozici, kterou jste pred lety opustil?

Ne, jsem ted na jiné pozici, nez z které jsem pfed lety odeSel, na které jsem ale
chtél byt.

Mél jste predem sjednané misto, kam po navratu nastoupite?

Ano, to bylo sjednané, smluvné zajisténé, byla to i moje podminka, Ze nechci
dojizdét. Mohl jsem nastoupit zpatky na primariat, ale v jiném mésté, a to jsem
nechtél. Zasel jsem za primafem oddéleni, kam jsem se chtél vratit a dohodnul se,

Ze zhruba za rok nastoupim.

Na zavér naseho rozhovoru. Kdyby vam ted’ vas zaméstnavatel oznamil, ze

vas potrebuje na delSi obdobi v ciziné. Byl byste ochoten opét vycestovat?
Ochoten asi jo, ale byl by to problém.
Jaky problém?

Problém by to byl v tuto chvili, kdy samoziejmé ty rodinné dadvody nepominuly. Stafi
roding, dité. Situace se mize zménit, ale nyni by to neslo. | v t& Anglii se mé ptali,
jestli se nechci vratit. Ja bych chtél, ale bohuZzel to ted nejde. Dostal jsem i nabidky

z Australie, Nového Zélandu, ale to je daleko. Anglie je pofad tak néjak blizko.

A moje posledni otazka. Co byste poradil kolegum, ktefi planuji expatriantsky

vyjezd?

Urgité bych jim vyjezd doporugil. Cim vic véci vidite, tim vé&t$i mate rozhled. Zase,
kdyz tam pujde nékdo mlady, bez zavazkd, tak pro¢ by se mél vracet zpét, pokud

bude spokojeny.

Dékuji vam za rozhovor a pfinosné informace. Na shledanou.
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