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Expatriace zaméstnanci vybrané firmy

Anotace

Tato bakalatska prace se zabyva expatriaci ve firmé Denso a kulturnim Sokem, ktery se mize
dostavit u expatrianta pii ptijezdu do cizi zemé&. Prvni Cast bakalarské prace se zamétuje na
teoretickou &ast, kde je ve zkratce definovana kultura, rozdily mezi Ceskou republikou a
Japonskem za pomoci kulturnich dimenzi od Geerta Hofstedeho a kulturni Sok, ktery
vstupuje i do dalsich kapitol. Druhd kapitola se zabyva mezinarodnim fizenim lidskych
zdroju a tim, jakou politiku by méli globalni podniky vyuZzivat ve svych zahrani¢nich
pobockach. V kapitole je nastinéna i expatriace, jejiz fizeni ve firm¢ Denso je nasledné
popsano Vv praktické ¢asti prace. Ta zahrnuje kratky Gvod spole¢nosti véetné ¢eské pobocky
a dotaznikové $etfeni od expatriantii. Cilem bylo vyhodnotit, jak se projevuje kulturni Sok u
expatriantii a jakou pfipravu podstupuji, nez jsou vyslani na zahrani¢ni misi. Zaveér
bakalaiské prace obsahuje mozné doporuceni pro podnik, kterym by se dalo 1épe predchazet

kulturnimu Soku.

Klicova slova

Dcetina spole¢nost, expatriace, expatriant, kulturni Sok, matefska spole¢nost



Expatriation of employees of a selected company

Annotation

This bachelor thesis deals with expatriation in the company Denso and the culture shock that
can occur with expatriates upon arrival in a foreign country. The first part of the bachelor
thesis focuses on the theoretical part, where culture is briefly defined, the differences
between the Czech Republic and Japan with the help of cultural dimensions by Geert
Hofstede and the culture shock, which also enters other chapters. The second chapter deals
with the international management of human resources and what policy global companies
should use in their foreign branches. The chapter also outlines expatriation, the management
of which in the company Denso is subsequently described in the practical part of the work.
This includes a brief introduction to the company, including the Czech branch, and a
questionnaire survey from expatriates. The aim was to evaluate how cultural shock manifests
itself among expatriates and what preparation they undergo before they are sent on a foreign
mission. The conclusion of the bachelor's thesis contains a possible recommendation for a
company that could better prevent cultural shock.
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Subsidiary, expatriation, expatriant, culture shock, parent company
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Uvod

Svét se neustale propojuje do jednoho uceleného celku, ktery ma za nasledek, ze si
muzeme V lokalnim obchodu koupit vyrobek, ktery byl vyroben v jiné ¢asti svéta. Této
propojenosti se fika globalizace a i ona ma kromé& vyhod sva uUskali, jako probihajici

coronavirova krize, ktera proménila svét k nepoznéni.

Globalni spolecnosti, které operuji po celém svété, vyuzivaji globalizaci jako
moznost ur¢ovat trendy, které se z jednoho mista mohou piesunout do celého svéta. S tim
také prichazi mnozstvi produkti, Které se musi vyrobit, aby tak dostate¢né saturovalo
celosvétovou poptavku. Diky tomu pak spole¢nosti mohou optimalizovat své néklady, coz
mizZe snizit cenu vyrobku a délat ho tak dostupnéjsi. S globalizaci také pFichazeji odlisné
pozadavky na lidské zdroje a zvySuje se jejich diilezitost. Spole¢nosti nabiraji manazery,
ktefi mysli v globalnim métitku a maji povédomi o jinych kulturach ve svété. Své klicové
pracovniky pak pifesouvaji na ¢as do cizich pobocek, aby zajistili pfesun know-how a
kli¢ovych postupt uvniti spole¢nosti. Ma prace se zabyvéa pracovniky, co jsou piesunuti do
zahrani¢nich pobocek, a analyzuje nutné kroky tohoto ptesunu ve vybrané firm¢. Pracovnici
jsou pfesouvani z riznych zemi a kultur a vyhnuti se kulturnimu Soku, kterému &eli, je
zkratka nemozné. Existuje fada Skolenich a ptiprav, které pomahaji snizovat dopad
kulturniho Soku, avSak u kazdého jedince se projevuje jinak i v jinych ¢asovych Usecich a u

nékterych se nemusi vyskytnout viibec.

Prvni kapitola je vénovana interkulturnim rozdilam vybranych zemi. Ta zahrnuje
kratkou definici kultury, seznameni se s kulturnim ledovcem, kulturnim Sokem a rozdily
v kulturnich dimenzi podle Hofstedeho mezi CR a Japonskem. Nésleduje kapitola o
mezinarodnim fizenim lidskych zdroji, kde je na Gvod popséana globalizace, kterd souvisi
praveé s fizenim lidskych zdroji. Kapitola kon¢i sezndmenim se s pojmem expatriace, ktera
je hlavnim tématem této bakalaiské prace. Ve tieti kapitole je piedstavena spole¢nost, ve
které je prizkum fizeni expatriace zpracovan. Ctvrta kapitola je vénovana zminénému
pruzkumu fizeni expatriace a dotaznikovému Setieni, které bylo rozeslano mezi expatriaty

pusobici v ¢eské pobocce analyzované spolecnosti.
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Cilem této prace je vyhodnotit, u kterych pracovnikti se kulturni Sok projevi a jakym
zpusobem za pomoci dotaznikového Setfeni. Vysledkem této préce jsou doporuceni pro

podnik, v jakych aspektech by se mohl zlepsit, aby se zmirnil u pracovniki kulturni Sok.
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1. Interkulturni rozdily mezi vybranymi zemémi

Cilem této kapitoly je vysvétlit pojem kultura a jeji charakteristické prvky, které
obsahuje. Vysvétly se kulturni ledovec a kulturni Sok, ktery je pravé spojen s expatriaci
zaméstnanct do jiné zemé a na zavér kapitoly se porovnaji rozdily v kulturnich dimenzi

podle Hofstedeho mezi vybranymi zemémi.

1.1 Definice kultury

Pojmem kultura se rozumi soubor prvki, které si pfedavaji generace v dané oblasti a
jeji populace tyto prvky mezi sebou sdily a jimz se prizptsobuje. Kultura je kolektivni
zalezitost a jako individudlni nema v nasem spolecenstvi vyskyt. V nepsanych pravidlech je
toto oznacovano jako ,,socidlni ovliviiovani* (Hofstede, 2007, s. 13). Mezi prvky kultury
patii tradice, hodnoty, zvyklosti, jazyk, pamatky, ndbozenstvi, které tvoii zdklad v mnoha

rtiznych kulturach, ale ne ve viech (Sronék, 2000).

Kulturu miizeme vnimat jako orientacni systém platny pro kazdého ¢lena néroda,
jehoz chovani a prozitky jsou ovlivnény ,kulturné specifickym orientacnim systémem-
(Novy, 1996, s. 92), ktery ho definuje a zaroven aktivné ptispiva k jeho vyvoji. Mluvime tak
0 narodni kultufe, kterou pomohlo utvaiet mnoho generaci prislusnikii daného naroda a
stanovily si ji jako zavaznou a ,,byti urcujici. Stejné jako se vyviji rizna feseni na problémy
a ukoly, se kterymi se potykaji jiné generace, tak i narodni kultura je v neustalém vyvoji
(Novy, 1996).

Kulturu se u¢ime, neni vrozena. Nepieddva se nam za pomoci gent od rodicd, ale
predava se na jedince socialnim prostifedim, ve kterém vyrtsta. Jak uvadi nasledujici obrazek
1, musime od kultury odlisit lidskou pfirozenost a osobnost jednotlivce, pficemz hranice
mezi nimi je nesnadno rozeznatelna a pfedmétem mnoha diskusi (Hofstede, 2007). ,,Lidska
prirozenost je to, co maji spolecného vsechny lidské bytosti “ (Hofstede, 2007, s. 14). Je
vrozena, zalozena v genech, kterd urcuje zékladni télesné 1 psychické fungovani kazdého
jedince. Schopnost ¢lovéka pocit'ovat a sdilet jeho pocity s okolim jako je strach, hnév,

radost, laska, je ovlivnéno kulturou, ve které byl vychovan.
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Vlastni jednotlivci O Obn t Zdédéna a naucena

Vlastni skupiné &i o
bt Kultura Nautens
Univerzilni Lidska prirozenost Zdédéni

Obréazek 1 T7i virovné v lidském mentdalnim programovani
Zdroj: Geert Hofstede, 2007, s. 15

Osobnost je na druhé strané u kazdého jedince originalni, kterou s nikym dal$im nesdili. Za
pomoci genu je z Casti zdédéna, Castecné naucend vlivem kultury, ve které se nachazi a

zkusenostmi (Hofstede, 2007).

1.2 Kulturni ledovec

Velmi uzitecna metafora pro kulturu je ledovec. Stejné€ jako u ledovce, tak i u kultury
se toho skryva vice pod povrchem, nez nad nim a stejné tak se i vytvaii a formuje. Na
nasledujicim obrazku 2 je popsano, ¢eho si na prvni pohled v§imame u jiné kultury, kterou
symbolizuje $picka ledovce a co se tedy nachazi nad ,water line *“ neboli vodni hladinou,
tedy chovani a prostedi, ve kterém osoba zije. Pod ni se nachazeji spiSe psychologické

prvky, které nejsou na prvni pohled vidét (Brett, 2007).
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Behaviors,

Water line institutions

Knowledge structures:
Values, beliefs, norms

Obrazek 2 Kulturni ledovec
Zdroj: Jeanne M. Brett, 2007, s. 28

Spi¢ka ledovee, tudiZ to, co je hned na prvni pohled viditeIné u jiné kultury, jsou
takzvané vzorce chovani. Jednim z nejvétSich rozdili v chovani mezi kulturami je zptsob
pozdravu. V Japonsku se lidé pii formalnim setkani klani, skoro nikdy nepouzivaji fyzicky
kontakt jako podani rukou nebo dokonce obejmuti a to pfedevs§im z hygienickych duvoda
(Kocourkové, 2003). V jizni Evropé se liba na tvaf nebo v latinské Americe se chyta za paze.
Vzdy je zdvoitilé, aby osoby jedné kultury respektovaly obyceje kultury druhé a naopak,

avSak neni vzdy pozadovano, aby je sami vykonavaly (Brett, 2007).

Podle toho, jaka mé osoba postaveni ve spolecnosti, tak se Japonci uklani, tudiz pro
cizince vyhodnotit pod jakym thlem se méa uklonit je velmi tézké. Kdyz se jde v Japonsku
do tradi¢ni restaurace je nutné pted vstupem zout Si boty. Béhem jidla je v Japonsku
dovoleno srkani a mlaskani, coz je projev ocenéni dobrého jidla. Spropitné neni obvyklé

v Japonsku, jen ve vyjimecnych ptipadech se dava.

Druhym prvkem je prostiedi, ve kterém jedinec Zije a to ekonomickeé, sociélni,
politické a nabozenskeé. Toto ma piedev§im vliv na obchodni jednani se zahrani¢nimi
partnery. Japonci maji ve zvyku piedavat mensi darky na obchodnim jednani. Je to z jejich
strany symbol Ucty a respektu. Na kazdé jednani maji Japonci oblek s kosili a kravatou.
Béhem jednani je zakazano hlasit¢ smrkat, ale je spolecensky dovoleno popotahovat (Brett,

2007, Kocourkova, 2003).
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Pod vodni hladinou se nachéazi védomostni struktura, ktera se sklada z hodnot, viry a
norem. Jestlize budeme vyhodnocovat ur¢itou kulturu pomoci hodnot a norem, musime si
davat dobry pozor, abychom se vyhnuli nékolika nastraham. Jednou takovou nastrahou je
zaménovani si pojmi kulturni prototyp se stereotypem. Prototyp znamend, ze z celé
populace potazmo kultury vybereme osobu, ktera je pro ni nejvice typickou. Naproti tomu

stereotyp je, Ze prvni osoba je stejna jako druha (Brett, 2007).

Kulturni hodnoty jsou tim, co je podstatné v sociélni interakci, které jsou sdileny
skupinou (Brett, 2007). Mezi asijské hodnoty, které byly Sifeny po staleti ¢inskym uéencem
Konfuciem jsou oddanost, skromnost, postaveni ve firm¢ a snaha o dosazeni harmonie
(Kocourkova 2003). ,,Narodni kultury se /isi, pokud jde o sdilené hodnoty* (Brett, 2007, s.
32). Pro obchodni jednani jsou zvlast¢ dulezité rozdily mezi individualismem a
kolektivismem, hierarchii a rovnostatstvim. Velmi dtlezitym prvkem v obchodnim jednani
je rovnéz vira. V kontextu obchodniho jednani se bude jednat hlavné o viru o divéte mezi
stranami, kterd je zdkladem pii volbé integracniho nebo distribu¢niho vyjednavani. ,,Bez
duvery vyjednavaci pravdépodobné nebudou sdilet informace o zajmech a prioritach, které
Jjsou nezbytné pro vysokou cistou hodnotu integracni dohody* (Brett, 2007, s. 37). Duvéra je
tedy ochota mezi stranami sdilet mezi sebou informace a stat se tak pro tu druhou

zranitelnou.

Normy, jak uvadi Brettova: ,,Jsou standardy vhodného a nevhodného chovani v
kulturnim kontextu (Brett, 2007, s. 39). Jsou tak uZzite¢né, protoze poucuji, jak bychom se

méli chovat a zaroven, jak se budou s nejvétsi pravdépodobnosti chovat ostatni z jiné kultury

(Brett, 2007).

Posledni patro ledovce tvofi kulturni ptedpoklady. Ty jsou kliCové pro porozuméni,
aby se mohl sestavit dobie fungujici multikulturni tym pracovniki, protoze kazda kultura si
jinak interpretuje rtzna slova. V nasledujici tabulce 1 je srovnani mezi indickym a
japonskym inZenyrem a jak si vysvétluji vybrané pojmy (Brett, 2007). Tabulka je pfevzata

z odborné literatury a ma pouze nastinit danou problematiku.
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Tabulka 1 Kulturni predpoklady

Pojem Ind Japonec
Zékaznik Zékaznik je partner Zakaznik je buh
Slovo Slova nejsou posledni, néktera Slova jsou posledni, jsou
nejsou dulezita zavazkem
Komunikace Ja mluvim Ja posloucham

Tymova prace

Rozvrh

Vysvétleni

Risk

Tym je tu pro mé

Muj ¢as je cenny

Mluvil jsem s nim jednou, je to

muj pritel

Trva to 5 dni, tudiZ tyden

Informace

Musi byt zvladnut

Jsem tu pro tym

Tvij ¢as je cenny

Miluvil jsem s nim vicekrat, je to

mij znamy

Trva to 5 dni, tudiz ne tyden

Vymluva

Musi se mu vyhnout

Zdroj: Jeanne M. Brett, 2007, s. 44-45

Z uvedené tabulky 1 je vidét, ze Ind si vyklada zminéna slova jingym zptsobem a

obcas i vyznivaji opa¢né, nez si je vyklada Japonec. Japonsky pracovnik si interpretuje

uvedena slova skromnéji, coz odpovida kulturnim hodnotam, které byly uvedeny diive

v podkapitole. Pracovnici z jinych kultur pracujici v multikulturnim tymu by méli byt

seznameni s témito piedpoklady, aby se zamezilo konfliktim, které by mohly vzniknout

touto neznalosti.

1.3 Kulturni Sok

Pod pojmem kulturni Sok si mizeme ptedstavit psychologickou dezorientaci nebo

také psychologicky zmatek. Jak se shoduji Srongk s Hofstedem, s kulturnim $okem se

setkavaji ti jedinci, ktefi pfichdzeji do ciziho prosttedi, avSak zalezi, zda je pobyt v zahrani¢i

krat$i dovolena nebo delsi sluzebni cesta. (Hofstede, 2007, Srongk, 2000). Dalsim faktorem
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byva, z jaké zemé putuje osoba do zemé hostitelské. VEtsi kulturni Sok zaziva osoba, ktera
ptijizdi z vétsi zeme& do mensi a to proto, ze lidé z menSich zemi jsou schopni a ochotni

reagovat na kulturni odli$nosti 1épe neZ naopak (Srongk, 2000).
Sronék (2000) uvadi jednotlivé elementy charakterizujici kulturni $ok:

e Pocit nejistoty, jaké chovani se od nove prichoziho ocekava v jeho postaveni

e Pickvapeni az znechuceni poté, co si ptrichozi uvédomi urcité zvyklosti nového
kulturniho prostiedi

e Pocit ztraty dobfe znamého prostiedi, jako ptatel, véci a kulturnich zvyklosti

e Pocit, Ze ptislusnici nového kulturniho prostiedi ptichoziho odmitaji nebo ho nejsou
ochotni pfijmout

e Ztrata sebediivéry, protoze neschopnost pohybovat se a jednat v novém prostiedi
nedovoluje ptichozimu dobfte plnit pracovni ukoly

e Pocit bezmoci a neschopnosti nové prostredi ovlivitovat

e Sklon zpochybiiovat staré hodnoty, diive povaZované za samoziejmé

Kulturni Sok provazi fada symptomt, které se projevi u vSech lidi. Mensi ¢ast mize
zazivat v§echny symptomy, avSak u vétSiny se projevi jen n¢které. Mezi takovéto symptomy
patii stesk po domové, uzavieni se do sebe, potieba delsiho spanku, podrazdénost, zachvaty
plaCe, Spatna efektivita prace, styk pouze s obCany vlastni zem¢, manzelské neshody

(Sron&k, 2000).

V nékterych situacich mohou byt symptomy tak zavazné, Ze se vyjezdy v zahranici
ukon¢uji predéasné. Castéji jsou to ti, ktefi si do zahraniéi berou svého partnera, ktery jsou
nespokojeni a travi povétsinu ¢asu zamceny na hotelovém pokoji. Nasledné apeluji, aby se
uz mohli vratit domi. V krajnich pfipadech se ptihodilo, Ze pracovnik, ktery byl vyslan na
delsi sluzebni cestu podlehl depresim a spachal sebevrazdu (Hofstede, 2007). Na
nasledujicim obrazku 3 jsou popsany ¢tyfi faze, kterymi si prosly osoby, které byly vyslany

na sluzebni cestu do ciziho kulturniho prostedi (Hofstede, 2007).
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Obrazek 3 Akulturacni kifivka
Zdroj: Geert Hofstede, 2007, s. 244

Prvni faze znama jako libanky nebo také euforie, jsou nejkratsi fazi uvedené na
ktivce. Jedna se o pozitivni ¢ast, protoze osoba je nadSend z cestovani a poznavanim nové
zem¢. Libanky trvaji okolo 2 mésict. Nasleduje kulturni Sok, ve kterém opadéava nadSeni z
prvni faze. Jedinec je tak postaven pied realitu a zacina postradat domov, piatele, rodinu.
Vyskytuji se problémy s cizi kulturou na pracovisti i mimo a dochazi ke konfliktim i v

rodinném kruhu.

Akulturace, je fazi, kdy se osoba pomalu uci Zit v novém prostredi, pfijima nckteré
mistni hodnoty a zaclefiuje se do nové socialni sité. Posledni fazi je ustaleny stav mysli a
muze mit tfi rizné dopady na navstévnika. Pismeno A symbolizuje, Ze navstévnik si nezvykl
na nové prostiedi a citi se byt ve spolecnosti stejnym cizincem jako na za¢atku jeho ptijezdu.
Ve varianté B 1ze povaZovat navstévnika za adaptovaného novému prostifedi neboli také
bikulturniho. Znamena to tedy, Ze osoba ma jiz dva domovy. V posledni varianté se stal
domorodcem, tedy Ze je naptiklad jesté vétsim Rimanem nezli Rimané samotni (Hofstede,

2007, Srongk, 2000).
1.4 Rozdily v kulturnich dimenzi podle Hofstedeho
Na zakladé¢ vyzkumu pro IBM (1980) a nasledna analyza od Geerta Hofstedeho ukazala,

ze srovnatelni zaméstnanci maji spolecné problémy napti¢ zemémi, avsak jejich postupy v
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feSeni se lisi. Tyto problémové oblasti predstavuji dimenze kultur, které mohou byt vici

jinym kulturam méteny. Hofstede (2007) je definoval nasledovné:

e Vzdalenost moci (PDI)

e Individualismus a kolektivismus (IDV)
e Maskulinita a feminita (MAS)

e Vyhybani se nejistoté (UAI)

Pozd¢ji Hofstede definoval patou dimenzi ke vnimani Casu a to dlouhodobou nebo
kratkodobou orientaci (LTO) (Hofstede, 2007). Na nésledujicim grafu 1 je ukdzano srovnani
mezi CR a Japonskem za pomoci pravé onéch zminénych kulturnich dimenzi. Srovnani
téchto dvou statli prob&hlo z diivodu, Ze praktickd ¢ast se vénuje pravé témto zemim.
Vsechny hodnoty jsou na zakladé¢ Hofstedeho vyzkumu pro IBM, které byly uvedeny v

knize.

100
90

80
70
60 )
50 B Ceska republika
40 m Japonsko
30
20
10

0 4

PDI IDV MAS UAI LTO

Graf 1 Srovnani zemi podle dimenzi
Zdroj: Hofstede, 2007, s. 43, 68, 98, 132, 163, vlastni Uprava

Jak je patrné z grafu 1, Cesi a Japonci se piiblizuji k sobé ve tfech dimenzi z péti a to ve
vzdalenosti moci, individualismu a vyhybani se nejistoté. Naproti tomu v dimenzi

dlouhodobé ¢i kratkodobé orientaci jsou nejvice rozdilni.

Dimenze vzdalenosti moci méfi miru nerovnosti ve spole¢nosti mezi nadiizenym a
podiizenym. Zemé, které maji velky index jsou zavislé na hierarchii a rozestup moci mezi
nadfizenym a podfizenym je zna¢ny, nejsou si sobé rovni. Firmy v takovychto zemich jsou

centralizované a vzdalenost moci je vidét napiiklad u platu, ¢i riznych privilegii, které maji
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nadiizeni oproti podiizenym. Pro Cechy a stejn& tak pro Japonce je hierarchie diilezita,
avSak u Japonska neni ten daraz na hierarchii tak silny, jako v jinych asijskych zemi. V
Japonsku zpravidla kazdé velké rozhodnuti ve firmach musi odsouhlasit kazda troven
managementu, tudiz nelze fici, ze hlavni slovo ma pouze ,.,ten jeden nahore*. Uz od svého
mladého véku jsou vedeni k tomu, Ze jsou si vSichni rovni a kazdy se mize stat ¢im chce,
pokud tvrdé pracuje. Toto plati ale spiSe pro muzskou populaci, neZ pro Zeny. Japonci
neustale usiluji o meritokracii, to znamena vladu téch nejschopnéjsich odborniki. V Cesku
ma hlavni slovo zejména vrcholny management co se tyCe rozhodovani. Koncentrace na
sebeprosazeni a individudlni moc ¢asto zpusobi neschopnost a nekompetentnost ¢eskych
manazerd (Adamikova, 2016, Hofstede, 2007).

Individualismus nebo kolektivismus ndm ukazuje v jaké miie jednaji 1lidé v kultuie
sami za sebe ,,J&“, nebo jako ¢lenové skupin ,,My*. Lidé v kolektivistickych skupinéch jsou
velmi loajalni. Jednaji vzdy pro benefit celé skupiny a piebiraji veskerou zodpoveédnost za
své Ciny 1 za Ciny ostatnich ve skuping. Dulezitost hraji harmonie a konsenzus. Pro
individualistickou kulturu je symbolicka osobni svoboda a nezavislé rozhodovani. Obé
zem¢ se pohybuji okolo priméru, ale Japonci se svymi 46 body jsou spiSe kolektivisticti,
zatimco Cesi s 58 body tihnou k individualismu. Japonci nez sami néco rozhodnou, tak se
ptaji na nazory ostatnich. Dulezitd je pro né skupinova harmonie a konsenzus nez
spokojenost jednotlivei. Kdyz se Japonsko porovna s dalsimi asijskymi zemémi Cinou
(IDV 20) a Jizni Koreou (IDV 18), tak nema takové kolektivistické tendence jako prave
zminéné zemé. Dalsi zajimavosti je, ze 1idé v Japonsku upifednostiiuji pracovani v jedné
firmé po cely zivot, coz je spise projev individualismu. Zapadni zemé vidi Japonsko jako
kolektivistickou kulturu, kdeZto podle asijskych zemi jde spiSe o individualistickou. Zalezi

tak na uhlu pohledu (Adamikovéa, 2016, Hofstede, 2007).

Treti dimenze se zaméfuje na to, zda je kultura maskulinni nebo feminni. V
maskulinnim prostfedi se zamétuji na uspéch, vykon, hrdinstvi, pokrok. Ve feminnim se
naproti tomu zamétuji na mezilidské vztahy, kvalitu zivota, péCe o sebe, jiné a prostiedi. S
95 body je Japonsko druhé coby nejmaskulinngjsi zemé na svété. Cesko dostalo ve vyzkumu
57 bodi, ¢imz se orientuje spiSe také na maskulinni zemi. Spole¢nym aspektem mezi témito
zemémi je workoholismus, ktery rovnéz spada do maskulinni skupiny. Zeny v Japonsku
jsou jiz od détstvi vedeny k tomu, aby jejich role byla o vytvafeni zdzemi pro manzela a

vychova déti. Japonce zene kuptfedu touha byt lepsi nez ostatni jako celek a touha po
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dokonalosti. Ukazkou touhy po dokonalosti mize byt v jejich znalosti anglického jazyka,
ktery zacinaji pouzivat az tehdy, kdy je jejich znalost perfektni (Adamikova, 2016,
Hofstede, 2007).

Vyhybani se nejistoté Hofstede definuje jako: ,,stupernn v nemz se prislusnici dané
kultury citi ohrozeni nejistotou nebo neznamymi situacemi* (Hofstede, 2007, s. 131). V
tomto zebiicku zemé s vysokou hodnotou maji mensi ochotu pracovat s nejistotou. Proto
vznikaji v§emozna pravidla, kontrolni mechanismy a dals$i, aby se mohla zredukovat
jakakoliv nejistota, ktera by mohla nastat. Japonsko s 92 body se nachazi na ptednich
mistech a to proto, Ze zemi Casto suzuji pfirodni katastrofy, jako jsou tsunami, tajfuny ¢i
erupce sopek, kterych je v zemi ¢innych pies padesat. Japonci travi vétsinu ¢asu planovanim
a zvazovanim rizik, aby se vyhnuli moznym problémtum. Dalo by se fici, Ze Japonsko je
svazano vSemoznymi pravidly, at’ uz se jedna o spole¢enskou udalost, ktera se vzdy tidi
protokolem, dopravni prostfedky, které jezdi na ¢as nebo fungovani restauraci ¢i kavaren,
kde dostanete pokazdé stejnou porci bez vyjimky. Pravidla jsou pro né tedy nesmirné

dilezita. Cesko dosahuje 74 bodt v indexu (Adamikova, 2016, Hofstede, 2007).

Posledni dimenzi a kde se vyskytuje nejvétsi rozdil mezi Japonskem a CR je
dlouhodobé nebo kratkodoba orientace. Kultury s kratkodobou orientaci se zaméfuji na
soucasnost, aby jejich momentalni situace byla stabilni. Cti tradice, plni spolecenské
zavazky a na inovace se divaji s nadhledem. Zemé¢ s dlouhodobou orientaci pfemysle;ji
pfedevS§im na budoucnost. Jsou naklonény k inovacim a zmény vnimaji jako vyzvu. S 80
body jsou Japonci zemé s dlouhodobou orientaci a na sviij zivot hledi jako na pouhou ¢ast
z jinak velké historie. Délaji véci tak, jak jim fika tradice a ptistupuji k nim, aby v nich
mohly nasledné pokrac¢ovat budouci generace. Diky svym inovacim a touhou byt lepsi nez
ostatni patfi mezi nejvétsi technologické mocnosti na svété. Protipolem jsou Cesi se 13
body, ktefi se zajimaji pfedevS§im o soucasnou situaci a do budoucnosti hledi s menSim

zajmem (Adamikova, 2016, Hofstede, 2007).

V prvni kapitole byla definovana kultura jako celek, vysvétleni pojmt kulturni ledovec

a Sok a srovnani vybranych zemi za pomoci kulturnich dimenzi. Kulturni ledovec ukazal,
¢eho si v§imame u lidi z jinych kultur na prvni pohled a co je tieba si peclivé nastudovat.
Vysvétlil se kulturni $ok, jak se projevuje a jake mohou byt jeho nésledky a kulturni dimenze
nam ukazaly, v ¢em jsou si CR a Japonsko podobné a odligné. Tyto kulturni rozdily se
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promitaji do nasledujici kapitoly mezinarodni fizeni lidskych zdroju, které maji na starost

fizeni svych pracovniki, ktefi pochédzeji z riznych kultur.
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2. Mezinarodni Fizeni lidskych zdroji

Cilem kapitoly je vysvétlit pojem globalizace, do které zapada i mezinarodni fizeni
lidskych zdroja. Nasledné se rozeberou Ctyfi typy orientaci, které nadnarodni spolecnosti

praktikuji v fizeni lidskych zdrojt a rozbor expatriace.

2.1 Globalizace

Pojem globalizace poprvé pouzil americky ekonom Theodore Levitt v roce 1985.
Popisoval tak vyvoj svétového hospodatstvi v obdobi sedmdesatych letech minulého stoleti.
Globalizaci se rozumi zrychleny rist svétového obchodu na zakladé vytvareni
mezinarodnich trhi pro sluzby a vyrobky. Podle Ulricha (1998) in (Armstrong, 2015, s. 532):
»~globalizace vyzaduje, aby organizace presouvaly lidi, napady, vyrobky a informace po
celem svete, aby uspokojovaly lokadlni potieby*. Organizace pro hospodatfskou spolupraci a
rozvoj definovala globalizaci nasledovné: ,,globalizace je procesem zvySujicim zavislost trhii
a narodnich ekonomik, vyvolanym vysokou dynamikou obchodu se zbozZim, kapitalem
sluzbami a transferem technologii a know-how* (OECD, 2002). Brewster a kolektiv (2005)
in Armstrong (2015, s. 532) uvedli pét hnacich sil, které pouzivaji spole¢nosti, aby urychlily

globaliza¢ni proces:

e Orientace na efektivitu

e Poskytovani sluzeb po celém svété
e Vyména informaci

e Kili¢oveé podnikové procesy

e Lokalizace rozhodovani

Za pomoci téchto prvku se vytvareji takzvané globalni jednotky, které spolupracuji, aby
dosahovaly globalnich strategickych cild, nikoliv jen lokalnich. Globalizace tak podporuje
rozvoj tizeni lidskych zdroji na mezinarodni Grovni a posiluje roli jednotlivych oddé€leni

lidskych zdroju (Armstrong, 2015).
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2.2 Mezinarodni Fizeni lidskych zdroju

Jedna se o proces fizeni pracovnikli mezi zemémi v nadndrodnich spolec¢nostech,
ktery zahrnuje kromé fizeni lidi celosvétove, tak 1 expatrianti. Cilem tohoto procesu je
zajistit nabor, rozvoj, angazovanost a rozmisténi svych nejlepSich pracovniki, aby mohla
organizace dosahnout svych stanovenych cilti (Armstrong, 2015). Podle Dickmana (2006)
in (Armstrong, 2015, s. 531) hlavni rozdil mezi narodnim a globalnim fizenim lidskych
zdrojl spociva: ,,ve vétsi komplexnosti a potrebé citlive vnimat odlisné kultury a odlisnd

podnikatelske prostredi®.

Naskyta se pak dulezita otazka, jak moc by mély dcefiné spole¢nosti uplatiiovat svou
politiku a postupy v fizeni lidskych zdroju (divergovat) a do jaké miry je ptebirat od své
mateiské spolecnosti (konvergovat). Matetské spole¢nosti sméfuji tedy ke konvergenci, aby
jejich klicové politiky a postupy byly uplatnény v dcetinych spole¢nostech po celém svéte,

avsak ne vSechny vyhovuji lokdlnim pozadavkim (Armstrong, 2015).
Perlmutter (1969) definoval Ctyfi typy orientaci, kterymi se ubiraji mezinarodni spole¢nosti.

e Etnocentricka orientace
e Polycentricka orientace
e Regiocentricka orientace

e Geocentricka orientace

Etnocentricka orientace, kterd je pouZivana v pocatcich mezinarodni spolecnosti, kdy
dcefiné spole€nosti maji pouze nizkou autonomii a rozhodnuti se pfijimaji z Ustfedi. To
vysila své manaZery na klicovéa mista, aby do zahrani¢nich pobocek ptinesli firemni kulturu,
know-how, a sjednotili organiza¢ni postupy. Zisk, ktery se z téchto pobocek vygeneruje je

zpravidla posilan na ustiedi.

V polycentrické orientaci maji zahrani¢ni dcefiné spole¢nosti vysokou miru autonomie.
Jak tomu bylo v etnocentrické orientaci s piebiranim firemni kultury od ustfedi, tak v
polycentrické se pfizplisobuje lokdlnim podminkdm. Stejné tak se ptizplsobuji vyrobky,
sortiment a technologické postupy mistnimu trhu. Co se ty¢e personalni politiky, tak tu maji

pevné v rukou mistni manazefi, ktefi rozumi pozadavkiim mistniho trhu, socidlnim a
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kulturnim zvyklostem a odliSnostem. Zisk, ktery se vytvofil je znovu investovan do pobocky,

ktera jej vygenerovala.

Regiocentricky pfistup je velmi uzivany v zemich ve sttedni Evropé¢. Je zaloZen na
propojenosti dcefinych spolecnosti, které jsou fizené regiondlnim centrem. Tyto spole¢nosti
si vybiraji své nejlepsi pracovniky na regionalni bazi, tak aby rozuméli lokalnimu prostredi

a pozadavkim

Posledni geocentricka strategie je snaha o vytvoreni jednotného integrované¢ho celku,
kde centrala a pobocky jsou vzajemné zavislé. Spolecné se usiluje o nejvetsi optimalizaci
podnikovych procest, zejména o snizovani nakladli a odmita se vliv narodni kultury
matefské spoleCnosti v pobockach. KliCové pozice jsou obsazovany témi nejlepSimi
pracovniky, ale na rozdil od regiocentrického pojeti mohou byt pracovnici z kterékoliv zemé

na svété (Amrstrong, 2015, Dédina, 2005).

Spolecnosti se mohou rozhodnout vyuzivat konvergenci z fady divoda. Stejné jako
v matei'ské spole¢nosti mohou zavedené postupy zarucit tspéch i v deefinych spole¢nostech.
Podporuje se globalni mysleni, které umoziiuje spolupracovat mezi pobockami, aby se
dosahlo spole¢ného cile. Podle Brewstera (2004) in Armstrong (2015, s. 538) miize byt
pti¢inou konvergence sila trhtl, tlaku na néklady, kvalitu a produktivitu, uspor transak¢nich
nakladi ¢i vyuzivani takzvané ,,nejlepsi praxe*. Konvergence v§ak nemusi byt vZzdy dobrou
volbou pro spole¢nosti, zvlast’ kdyz takova politika neni dostateéné promyslena na mistni

trh a tim vede k nevhodnym postuptim a piipadné netspéchu (Armstrong, 2015).

Brewster a kolektiv (2005) in Amrstrong (2015, s. 538) uvedli: ,,Nékteré cdasti systému
Fizeni lidskych zdrojii mohou konvergovat, zatimco jiné casti tohoto systému mohou
divergovat“. Toto tvrzeni dopliiuji Perkins a Shortlandova (2006) in Armstrong (2015, s.
539): ,,Rozhodovani v zdlezitostech zaméstnaneckych vztahit miize byt ovliviiovano previzné

hodnotami a postupy domovské zeme*.

2.3 Expatriace

Literatura definuje expatrianta jako pracovnika, ktery ma dostatek zkuSenosti a je

vyslan z matei'ské spole¢nosti do zahrani¢ni poboc¢ky na urcité ¢asové obdobi za ucelem
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ptedani pravé onéch zkusenosti a firemniho know-how. Expatrianti jsou dale vyuzivani jako
»Spojovaci clanek™ mezi matefskou spolecnosti a zahrani¢ni pobockou k zajisténi lepsi
komunikace a koordinace (Armstrong, 2015). S pojmem expatriant se vazi dalsi dvé slova,
inpatriant a repatriant. Inpatriatem se rozumi pracovnik vyslany z dcefiné spole¢nosti do
mateiské za ucelem $koleni a ziskavani zkusenosti, které nasledné po svém navratu pomaha
Sifit ve své pobocce. Dalo by se tedy fict, Ze inpatriant je opakem expatrianta. Repatriant je
osoba, ktera ukoncila sviij vyjezd v zahrani¢i a vratila se zpét do své vlasti. Tyto osoby
dopliiuje jesté pracovnik ze tieti zemé, ktery neni z matefské spolecnosti, ale z jiné

zahrani¢ni pobocky vyslany do jiné (Cejthamr, c2010)

2.3.1 Rozdéleni expatrianti
Fukuda a Chu (1994) rozdéluji expatrianty do ¢tyt kategorii:

e The Starter (Zacate¢nik)
e The Climber (Kariérista)
e The Survivor (Pozustaly)
e The Achiever (Usp&sny)

Zacate¢nici jsou expatrianti, kteti nestravili v cizing vice jak Sest let a byli pfevazné na
niz8i pozici. Tito lidé jsou mladi, malo zkuSeni a vétSinou stale svobodni, ktefi se divaji na

mezinarodni ukoly jako na moznost kariérniho rozvoje a povyseni (Cejthamr, c2010).

Kariéristi jsou expatrianti, kteti se nachazeji ve sttedni fazi své pracovni kariéry a stejné
jako zacate¢nici nestravili v zahranici jako pracovnici déle jak Sest let. Mezinarodni ukoly
jsou pro n¢ rozvojem, ale také potvrzenim, ze jsou schopni fidit zahrani¢ni operace. Tito

expatrianti uz maji déti a jsou zenati (Cejthamr, c2010).

Tteti kategorii jsou pozistali. Tito expatrianti jsou ve stfednim véku a stravili v zahranic¢i
vice jak Sest let hlavné na technickych pozicich. Ac¢koliv zili v cizi zemi dlouhou dobu a
maji dostatek zkuSenosti, tak nemaji velké vyhlidky na dalsi kariérni uplatnéni. V osobnim

Zivoté jsou zenati a maji o néco starsi déti nez kariéristi (Cejthamr, c2010).
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Posledni skupinou expatriantii jsou takzvani uspé$ni, ktefi jsou sluzebné nejstar$i
skupinou a stravili v cizin€ vice jak Sest let na vyssich pozicich jako generalni feditel apod.

Jsou zenati s dospélymi détmi (Cejthamr, c2010).

Expatrianti se dale rozd¢luji na ty, ktefi si vybrali moznost vyjezdu do zahrani¢i ze své
vlastni vile a jsou oznaCovani jako takzvani ,,self-selecting® a na ty, ktefi byli ,prinuceni‘
k pfesunu do zahrani¢ni poboc¢ky. Sama expatriace se nejcastéji rozd€luje na kratkodobou,
ktera je maximalné do 1 roku stravenyho v zahrani¢i a dlouhodobou, které zpravidla trva
okolo 3-5 let (Cejthamr, c2010). Na zakladé prizkumu od Baruche jsou pracovnici nejvice
motivovani pro ptesun do zahrani¢i kariérnim vyvojem, nasledovany finan¢ni motivaci a
touhou ziskat nové zkuSenosti (Cejthamr, c2010). Tyto motivace a jejich priorita se u
kazdého pracovnika liSi, zejména jsou pak ovliviiovany rodinnym stavem pracovnika
(Cejthamr, c2010).

Ne v8ak kazdy se hodi na kariéru expatrianta. Vedle vlastni motivace musi kazdy
pracovnik mit soubor schopnosti, aby mohli ptisobit v cizi kultufe a na kazdého jsou kladeny
odlisné pozadavky podle toho, jakou roli bude vykonavat. Briscoe a Schuler (2004) in
Armstrong (2015, s. 565) uvedli nasledujici seznam pozadavku, které by mély mit globalni

manazeri:

e Otevienost a pruznost v mysleni a taktice

e Z&jem a vnimavost ve vztahu ke kultuie

e Schopnost zvladnout komplexnost

e HouZevnatost, vynalézavost, optimismus a energi¢nost
o Cestnost a poctivost

e Stabilni osobni Zivot

e Technické nebo podnikatelské dovednosti

Expatriace by méla byt docasna, a to do doby, kdy lokalni pracovnici naberou dostatek
znalosti a zkuSenosti, tak aby mohli expatrianty pln¢ nahradit. Neni to jen z divodu, Ze
lokalni pracovnici maji vétsi piehled o lokalnim trhu, pozadavcich a zvyklostich, ale také
z davodu ekonomické narocnosti expatriace pro podniky. Dohertyova a Dickmann (2012)
in Armstrong (2015, s. 562) provedli vyzkum v deviti spole¢nostech a zjistili skute¢nost, ze

celkové primérné naklady na expatrianta Cinily okolo 460 tisic liber. Do této sumy se
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zapocitavaji penézni odmény pro expatrianta jako plat, bonusy a jiné pfispévky a vydaje
spojené s chodem doméacnosti a dalsi osobni naklady. Manazefi, ktefi pracovali v domovske
zemi byli t¢méf o 70 % levnéjsi pro spolecnost nez pramérny expatriant. Sama expatriace
zahrnuje spoustu vyzev, které mohou vést k pfedéasnému ukonceni pobytu v zahrani¢i a tim
tak k neuspésné expatriaci. Jednou z nejvétsich vyzev je piekonani kulturniho Soku, ktery

byl jiz zminén Vv pfedchozi kapitole.

2.3.2 Expatriacni faze

Ptiprava pied expatriaci by se neméla podcenit, protoze hraje dulezitou roli, zda bude
expatriace Uspé$na nebo ne. Jedinec by se mél seznamit s lokalni kulturou, praci
v multikulturnim tymu, politikou podnikani a politikou lidskych zdrojt. Forster in Cejthamr
(c2010, s. 280) poznamenal, Ze nejlepsi mozny zpusob instruktdze je od samotnych
manazeru, ktefi v dané zemi nedavno pracovali. Vedle samotnych expatrianti by méli byt
sezndmeni s ptipadnymi nastrahami expatriace i rodinny pfislusnici, ktefi cestuji do
zahraniéi S expatriantem. Stava se, ze prave rodinnd krize mize zpusobit pred¢asné ukonéeni
vyjezdu. Black (1991) shrnul do nasledujicich 3 bodu strategie podnikd, které maji

zkuSenosti a uspésné expatriatni programy.

1. Vyslani lidi se spravnym dtivodem: zaméfeni se na tvorbu znalosti a rozvijet
obecné vedouci schopnosti

2. Poslani spravnych lidi: kandidati, ktefi disponuji interkulturnimi dovednostmi, jez
se vyrovnaji jejich technickym schopnostem

3. Zakoncit spravnym zpusobem: pfipraveni lidi tak, aby se provedl co

nejefektivnéjsi prenos zkusenosti zpét do jejich doméciho prostiredi

Problémem ov§em muze byt, Ze vyslani pracovnika do zahrani¢i muze byt neplanované a

ro~vor

na Skoleni neni zadny ¢as (Cejthamr, c2010).

Druhé faze asimilace a podpora zaméstnancli na vyjezdu se zabyva adaptaci jedinca
na sva zahrani¢ni pracovni mista a sledovani jejich vykonnosti, ktera se nasledné posuzuje.
Pracovni vykon jednotlivcll je posuzovan za pomoci standardnich systémi S pfihlédnutim
potencialu ¢i schopnosti pfizptisobovani se podminkam v zahrani¢i. Leeova a Donohue
(2012) in Armstrong (2015, s. 568) vytvotili a vyzkouseli stupnici pracovniho vykonu
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expatrianta jenz zahrnuje plnéni ukold, fizeni a administrativa, tymova prace a vedeni,
projevovani Usili, zvladani komunikace a udrzovani sebekazné. Kromé méfeni vykonnosti
by organizace mély poskytovat odpovidajici financni podporu expatriantim béhem jejich
pusobeni v zahrani¢i, avSak jak uvedli Farhova a kolektiv (2010) in Armstrong (2015, s.
567) nektefi expatrianti se obavaji pozadat o podporu, protoze to miize znamenat V jejich

kultufe jako zndmka slabosti.

Jestli nastava situace, kdy je vétsi pocet expatriant byva zvykem, Ze se urci
odpovédna osoba na ustiedi, kterd je ma na starost. Tyto osoby podle Briscoea a kolektivu
(2012) in Armstrong (2015, s. 567) patroni ¢i garanti maji na starost zajmy a vyhlidky
expatriantli po dobu plsobeni v zahrani¢i a zarovenl jim pfedavaji informace o situaci
z domova. Podpora by méla byt na bazi pravidelné komunikace ustfedi s expatriantama a ti
by méli mit moznost odcestovat béhem vyjezdu zpét do vlasti, aby mohli sdélit své

dosavadni znalosti a zkuSenosti (Armstrong, 2015).

Politika navratu se zabyva problémy, které mohou nastat, kdyz se vyslany
zameéstnanec vraci do matefské spolecnosti. Ti chtéji mit jistotu, Ze po ndvratu budou mit
zajisténé misto na ustiedi, které odpovida jejich kvalifikaci a bere v potaz zkusenosti, které
nabraly v zahrani¢i. Dale by jim m¢l byt zaru¢en Cas na pfizpusobeni a spole¢nost by méla
poskytnout mentora ¢i poradce. Vyzkum, ktery provedly Dohertyova a Dickmann (2012) in
Armstrong (2015, s. 569) odhalil, Ze v priméru 15 % expatriantii odeslo z firmy v prvnim
obdobi po ndvratu, protoZe spolecnosti je dostate¢né nedocenila a méli pocit, ze své
zkusenosti mohou prodat vice jinde. Sparrow a kolektiv (2011) in Armstrong (2015, s. 569)
uvedli: ,,Problémy s Fizenim expatriantii jsou mnohem komplexnéjsi ve velmi
decentralizovanych nadndrodnich spolecnostech nez v daleko centralizovanéjsich

globalnich spolecnostech®.

Politika odménovani expatriantii se zabyva tim, zdali spolecnost bude odménovat
zahrani¢ni pracovniky podle pravidel domovské nebo hostitelské zemé. Jde také o to, aby
zaméstnanci nebyli ochuzeni o ¢ast své finanéni odmény jenom proto, Ze byli vyslani do

zahrani¢i (Armstrong, 2015).

Odménovani podle domovské zemé je zpisob odmény, kterou by dostavali

zaméstnanci za stejnou praci na stejné pozici jako v mateiské spolecnosti, ze které jsou
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vyslani. Tato odména se urcuje bud’ hypoteticky pro dlouhodobé vyslani nebo jako skute¢na
odména pro kratkodobé vyslani. Tato odména slouzi jako zaklad, ke kterému je piipocten
dalsi soubor odmén jako ptispévek na zivotni nédklady. Tento vypocet odmény se nasledné
musi upravit kvili danovému systému hostitelské zemé¢, aby se zdanéni vyrovnalo. U pobyti,
které trvaji do jednoho roku se musi davat pozor na to, ze mizou podléhat dvojimu zdanéni.

Armstrong (2015) uvedl pfispévky, které mohou byt pfidany k penézni odméné:

e Zapraci v zahrani¢i

e Zastradani a umisténi
e Na bydleni a sluzby

e Na skolné

e Nadovolenou

U odménovani expatriantl podle hostitelské zemé se postupuje tak, jako kdyby slo o
lokalniho pracovnika na stejné pozici. K této odméné se vztahuji benefity, které poskytuje
hostitelska zemé¢ jako sluzebni automobil nebo dovolena ¢i jiné piispévky jako skolné, na
bydleni nebo zdravotni pojisténi. Tento zptisob odménovani je spravedlivéjsi pro lokalni
pracovniky a pro spolecnosti mize byt i levnéj$i nez odménovani podle domovské zemé,
avSak pro samotné expatrianty to nemusi byt dostate¢na motivace pro praci v zahranici

(Armstrong, 2015).

Ve druhé kapitole bylo rozebrano mezinarodni fizeni lidskych zdroju. Jak by mély
spoleCnosti postupovat pii nadboru svych zaméstnancti a nasledné je rozmist'ovat podle
potieb spolecnosti a jaky typ orientace by mély uplatiiovat v zahrani¢nich pobockéch, aby
dosahly svych strategickych cilti. Druha ¢ast kapitoly se vénovala pojmim expatriace, jaké
faze v prubéhu vyjezdu jsou a expatriant. Jejich rozdéleni, odménovani a jaké vlastnosti by
potencialni expatriant mél mit. Nésledujici kapitola se bude vénovat spolecnosti, ve které

bude proces expatriace rozebran.
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3. Predstaveni vybrané spole¢nosti

V této kapitole se piedstavi spole¢nost Denso, ktera byla vybrana pro priuzkum
expatriace a jak je v ni fizena. VSechny uvedené informace jsou ¢erpany z webovych stranek

Denso Global a Denso Czech.

3.1 Denso Corporation

Denso je globalni spole¢nost zamétena na pokrocilou mobilitu, kterd pozitivné méni
zpusob, jakym se svét pohybuje a pfispiva k vétSimu blahobytu. Je kazdorocnim ¢lenem
Fortune Global 500, ktery je zebtickem pro nejlepSich 500 spole¢nosti z celého svéta z
hlediska vynosti. Oficidlnim sloganem spole¢nosti Denso od roku 2017, ktery se nepieklada
je Crafting the Core, coz znamena odhodlani uskutecnit praci se silou realizace, vytvareni
budoucnosti porozuménim lidem a tim, co déla skute¢ny rozdil. Misi spole¢nosti je
pfispivani k leps§imu svétu vytvarenim hodnot spole¢né s vizi budoucnosti. Vize spole¢nosti

je vetsi blahobyt pro vSechny.

Dlouhodoba politika firmy Denso je k roku 2030 a jejim cilem je obohaceni mobility,
ktera zajist'uje udrzitelnost, inspiruje a klid v zajistuje dusevni pokoj pro kazdého. Tohoto
cile chce dosahnout spolupréci s riznymi partnery se stejnymi prioritami, dosazenim dtveéry
u lidi tim, Ze nabidne hodnotu, ktera pfesahuje jejich ocekavani a stejnou hodnotu nabidne
vSem lidem po celém svété. Sloganem pro tento cil zni: ,,Bringing hope for the future for
our planet, society and all people* (DENSO GLOBAL, 2020).

Denso, dfive znamé jako Nippon Electrical Equipments, pozdéji jako Nippondenso
bylo zalozeno v roce 1949 odtrzenim od spole¢nosti Toyota Motor. Sviij nyné€js$i nazev
dostalo v roce 1996 odstranénim slova Nippon v nazvu, ktery v japonStiné znamena
Japonsko, jehoz zamérem bylo, aby se spole¢nost prezentovala jako mezinarodni. Za fiskalni
rok, ktery skoncil k poslednimu bfeznovému dni 2020, Denso utrzilo v prodejich ptiblizné
48 miliard dolart, ¢imz se fadi jako druhy nejvétsi prodejce automobilovych dild na svéte.

Spolec¢nost ma 200 pobocek ve 35 zemich svéta a zaméstnava piiblizné 170 tisic lidi.
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Jak uz bylo zminéno, spole¢nost Denso se specializuje pfedevs§im na automobilové
dily. Mezi tyto dily patii klimatiza¢ni jednotky pro osobni automobily a autobusy, systémy
hnaciho Ustroji pro vSechny typy paliv, automobilové servisni dily a pfisluSenstvi a
bezpecnostni a kokpitové systémy. Mezi tyto HMI systémy patii rozpoznani prostiedi fidice,
které detekuje chodce, jiné automobily nebo cesty, kokpitové informace, které monitoruji
stav cestujicich, systémy podporujici viditelnost, které zajist'uji zlepSenou viditelnost i za
Spatného pocasi a dalsi. Vedle automobilovych dili, Denso zacalo rozsifovat svoji oblast
podnikani o vyrobu pramyslovych robott do tovaren, v zemédélstvi pfistroje na ovladani
klimatu pro skleniky a pro doméacnosti bojlery a systém fizeni energie, avSak nékteré tyto

produkty jsou k dostani zatim pouze na Japonském trhu.

3.2 Denso Manufacturing Czech

DMCZ je jednou ze 30 pobocek nachazejicich se v Evropé, kterd se zaméfuje na
vyrobu automobilovych klimatizaci a jejich komponenty a chladi¢e. Byla zaloZena v roce
2001 spocate¢ni investici 3 miliard korun jako reakce na rostouci trh v oblasti
automobilovych klimatizaci a potiebou se ptiblizit ke svym evropskym zakaznikim. Ve
stejném roce byl za piitomnosti tehdejsiho predsedy vlady CR Milose Zemana, zastupcl
vladni agentury Czechinvest a dal$ich vyznamnych hostl polozen zakladni kamen budouci
tovarny. V roce 2003 byla tovarna dostavéna, zacaly se instalovat vyrobni technologie a

zahdjil se testovaci provoz. V roce 2004 byl oficialné zahajen provoz tovarny.

Filozofie DMCZ se nijak neodli$uje od filozofie matetské spole¢nosti a zaklada si na
poskytovani produkti a sluzeb té nejvyssi kvality a v budovani pevného partnerstvi

s odbérateli a dodavateli.

V souc€asné dobé DMCZ zaméstnava pies 3000 zaméstnancti, coZ ho déla nejvétsim
zamé&stnavatelem v Libereckém kraji. Mezi hlavni narodnosti, které se ve firmé nachazeji
jsou Cesi, Slovaci a Polaci. Vsichni novi zaméstnanci absolvuji vstupni $koleni, které
zahrnuje hospodaisky profil Densa v Cesku i ve svété, produktové portfolio, hlavni
odbératelé, vyrobni postupy, filozofie spole¢nosti, organiza¢ni struktura a interni pravidla.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct vychazi z globalniho piistupu spole¢nosti a je zalozen na

principu neustalého zlepSovani diky pravidelnym skolenim.
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Obrazek 4 Vyrobky DMCZ
Zdroj: DMCZ, 2019

Obrazek 4 ukazuje produkty DMCZ a jejich uspotadani v osobnim automobilu. Tyto
produkty klimatizacni jednotky se posilaji zakaznikim jako je koncern Volkswagenu,

TPCA, Jaguar, Bentley, Lamborghini a dal$im.

Organiza¢ni struktura v DMCZ je maticov4, nebo téZ znama jako projektova
struktura Vv jejimz Cele stoji prezident DMCZ pan Shinichiro Yamaji. Z&kladem této
struktury je klasicka vertikalni liniova struktura v kombinaci s horizontalné¢ fungujicimi

tymy, které vznikaji pro jednotlivé specialni projekty (ManagementMania, 2018).

Nésledujici obrazek 5 ukazuje organiza¢ni strukturu DMCZ s pozicemi, které
zacinaji od manaZert sekce a vedou az k prezidentovi pobocky. Jak je uvedené v hlavicce
obrazku, nekteti vedouci oddéleni jsou soubézné 1 manazari urCité sekce. Jelikoz se jedna o

interni dokument, tak nejsou uvedena jednotliva jména k pfifazenym pozicim.
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V této kapitole se piedstavila spoleénost Denso a jeji Ceska pobocka. Nastinila se
korporétni historie, filozofie, véetné dlouhodobych cilt spole¢nosti a vyrobky, na které se
specializuje v automobilovém odvétvi. Nasledovalo piedstaveni ¢eské pobocky, divod
jejiho vzniku, produkty, které vyrabi, organizac¢ni strukturu a duleZitost pobocky pro
Liberecky kraj. V nasledujici kapitole je proveden prizkum fizeni expatriace a dotaznikové

Setieni z Ceské pobocky, kterd byla ptedstavena.
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4. Rizeni expatriace ve vybrané firmé

Cilem této kapitoly je vysvétlit postup fizeni expatriace v DMCZ, ktery byl zjistén na
zakladé rozhovoru s odpovédnou osobou ve firm¢ a analyza odpovédi dotaznikového Setfeni

od samotnych expatriantt.

4.1 Expatriace ve firmé DMCZ

Expatriace ve firm¢ DMCZ je pouze dlouhodobého charakteru na obdobi 3-4 let a
tyka se predevSsim manazerskych pozic. Expatriantem muize byt Gplny novacek nebo jiz
provéteny pracovnik na nékolikatém vyjezdu. DMCZ na zakladé vytvoreni nové pozice s
ukoly pro nového expatrianta zasle pozadavek do matetfské spole¢nosti DNJP, kde se
vyberou vhodni kandidati. Nasledné se s kandidaty udélaji pohovory a diskuse. Kandidat
musi na 100 % vyhovovat pozadavkim DMCZ pro vybranou pozici. Cast&ji se viak déje, e
se jedné pouze o obménu expatriantd, kterym kon¢i vyjezd a zddnd nova pozice se nevytvari.
Vyjimecné se stava, ze DNJP vysle nékoho navic, na zddost od DMCZ, za ucelem zlepSeni
procest nebo kvuli néjakému obchodnimu problému (DENSO MANUFACTURING
CZECH S.R.O., 2015).

O aspésném vybéru kandidata a jeho chystaném piijezdu informuje jednatel DMCZ
a zacina probihat komunikace se spole¢nosti Denso Yusen Travel. Jedna se o dcefinou
spolecnost, kterd ma na starost expatrianty a sluzebni cesty v rdmci spole¢nosti. Pozdgji
probiha komunikace i se samotnym expatriantem, kterému se zasila dotaznik kvili osobnim
udajam, které vyplni a posila zpét. Museji se zorganizovat podklady pro pracovni povoleni
na ufadu prace, soudni pieklad diplomu a podklady pro vystaveni viza, o které se zada na
Ceské ambasadé v Tokiu za pomoci Ministerstva vnitra. Originalni pracovni povoleni a
jedna ovétena kopie se zasila do Japonska (DENSO MANUFACTURING CZECH S.R.O.,,
2015).

Po udéleni pracovniho viza se zajistuje pro expatrianta mobilni telefon s ¢eskym
Cislem, sluzebni viiz, bydleni, zfizeni bankovniho G¢tu, terminy na ufadech, pracovni ID

karta a podklady pro import véci, kterou zprosttedkovava externi spolecnost FixBox. O
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piijezdu nového expatrianta se informuji oddéleni HR, Financi, IT a Business Planning
(DENSO MANUFACTURING CZECH S.R.O., 2015).

4.1.1 Prilet a pribéh pobytu

Po pfiletu expatrianta na letist¢ v Praze ho vyzvedava piidéleny ,partak®, ktery
Vv tomto piipadé je jiny japonsky expatriant, ktery mu pomaha se zaCatky na novém
pracoviSti. Pomaha mu zfidit IT pfistupy, provede ho prostory DMCZ véetné kolecka po
pracovi$ti a seznameni s jinymi pracovniky. Spole¢né poté vyzvednou pracovni pomuicky a
ukaze mu okoli bydliste¢ (DENSO MANUFACTURING CZECH S.R.O., 2015).

Expatrianti po dobu svého pusobeni v DMCZ bydli bud’ v Liberci nebo v Praze,
zalezi na okolnosti, zda jsou na vyjezdu doprovézeni rodinnymi ptislusniky nebo ne.
V piipadé expatrianta, ktery je na vyjezdu doprovézen rodinou vcetné ditéte, je ubytovan
v Praze a denné dojizdi do Liberce. Je to z toho divodu, Ze v Praze se nachazi japonska
Skola, a to konkrétn¢ na Praze 6. Ti expatrianti, kteti pfijedou sami nebo S manzelkami
bydleji v Liberci. Pii pfijezdu dostavaji brozuru ,,Welcome to DMCZ®, kde jsou uvedeny
zakladni informace. Jsou uvedeny dulezité kontakty, informace k piijezdu a odjezdu a
informace o CR, v&etn& tipti na vylety (DENSO MANUFACTURING CZECH S.R.O,,
2015).

Do tii pracovnich dnti od piijezdu expatrianta se musi zajit na cizineckou policii.
Béhem expatriace, oddéleni fesi bé&zné véci kolem bydleni, jako opravy v byté nebo
nefungujici debetni karta ¢i prodlouzeni pracovniho povoleni, které se vydava maximalné
na dva roky. Resi se i mimotadné véci jako vykradeni & poskozeni vozu. V pritbéhu pobytu
jsou expatriantim k dispozici externi piekladatelé, které vyuZzivaji spiSe na vétsi ,,meetingy*,
jinak si vystaci se svou znalosti anglického jazyka. Momentalné jsou v DMCZ k dispozici
dva piekladatelé. Maji moZnost navstévovat kurzy ceského jazyka, ale vyuZivaji je jen ziidka
z divodu pracovniho vytizeni, ptesto se par zakladnich slovicek a frazi béhem svého pobytu
v CR naudi, jako napiiklad dobry den nebo pivo (DENSO MANUFACTURING CZECH
S.R.0., 2015).

Expatrianti travi sviij volny ¢as spoleéné. S tim souvisi a zaroven se potvrzuje

Hofstedeho kulturni dimenze (IDV), ze které vyplynulo, Ze Japonci jsou kolektivisticti
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(Hofstede, 2007). Na konci vyjezdu byva zvykem uspotadat ,,Final speech®, kde Uvodem
kratce promluvi prezident DMCZ Shinichiro Yamaji a podékuje expatriantovi za odvedenou
praci. Zalezi na kazdém expatriantovi, jak pojme sviij posledni proslov. Nékteti mluvi vice
formalnéji a maji proslov o projektech, na kterych se podileli, na Gspésich i netaspéSich
béhem pobytu a jaké zkusenosti si odnaseji. Jini to pojmou spiSe neformalné a vtipnéji a
vypravéji, jak zkouSeli nékteré Geské zvyky, jako naptiklad sbirani hub. Pokud probiha
obména a pfijel nadhradnik, tak se zaroven s poslednim proslovem déla uvitaci pro nového

expatrianta (DENSO MANUFACTURING CZECH S.R.O., 2015).

Na zavér se vyfotografuji vSichni manazefi na VIP recepci pod logem Densa.
Komunikace s expatriantem, ktery se vratil do vlasti pfetrvava do doby, dokud neni vse
uzavieno. S koncem vyjezdu pak konéi i veSkeré poskytnuté sluzby. Po ukonceni se
expatrianti vraci zpét do Japonska, kde maji jistotu, Ze maji zaru¢enou pozici v tstredi nebo
jsou vyslani na dalsi cestu do jiné zemé. Maji moznost i nadale setrvat v Ceské republice,
ale pod podminkou taspésného zvladnuti testu z ceského jazyka. Zatim je zndmy takto jediny
ptipad, kdy japonsky pracovnik zistal v CR (DENSO MANUFACTURING CZECH
S.R.0., 2015).

Odménovani expatriant probiha na principu odménovani podle pravidel domovské
zemé. Expatrinati maji narok na dvé slozky mzdy. Japonskd mzda je ¢ast, kterou by
expatrianti pobirali, i kdyby pracovali v Japonsku a na zadném vyjezdu nebyli. Je to tak cast,
kterou pobiraji i jejich kolegové na obdobné pozici v Japonsku. Ceskou &ast mzdy tvoii
pouze naklady na pobyt v CR. Obé tyto slozky plati DMCZ. Vedle toho maji narok i na
sluzebni viiz, mobilni telefon a na proplaceni letenky zpét do Japonska v ekonomické tiide.
Ti expatrianti, ktefi jsou na vyjezdu sami, maji narok na jednu letenku ro¢né a ti s rodinou
na jednu letenku pro vSechny cleny za tfi roky. Letenky vyuZzivdji pifedev§im b&hem
vano¢niho obdobi (DENSO MANUFACTURING CZECH S.R.O., 2015).

4.2 Dotaznikové Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni byla snaha vyhodnotit, jak se projevuje kulturni Sok u
expatrianti a kolik expatrianti ho zaZiva pfi pfijezdu do CR. Déle, zda jsou expatrianti

dostate¢né piipraveni a proSkoleni pred cestou do Cizi zem¢ a kultury. To je sezndmeni se
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s ¢eskou kulturou a kulturnim Sokem, ktery mtze byt pfi¢inou pred¢asné¢ho ukonceni pobytu

a zda doptedu védeli, jaka bude jejich pracovni napli.

DMCZ letos bude oslavovat 20. vyro¢i zaloZeni poboc¢ky a tim, jak se stale rozrusta,
roste i pocet expatriantd, ktefi v DMCZ pusobi. Zpravidla se tu nachazi kolem osmnécti
expatriantd, ale s coronavirovou Krizi, kdy se musely zna¢n¢ snizit naklady se snizil i pocet
expatrianti v pobo¢ce. Momentalné zde pusobi tiinact expatrianti ztoho dvanact

japonskych a jeden britsky, ¢ili pracovnik teti zemé.

Dotaznik byl vyplnén Sestnacti expatrianty v¢etné ti, kteti se vratili zpét do Japonska
v prosinci minulého roku. Autor se rozhodl ponechat v Setieni i britského pracovnika
z dtivodu, aby odpovédi bylo co nejvice a vzhledem k tomu, Zze se jednd o anonymni
dotaznik, obtizn¢ by se dohledavaly odpovédi od britského pracovnika. Dotaznik vyplnilo
tedy 94 % expatriantt, ktefi byli osloveni a 100 % expatriantl, ktefi pisobi momentalné

Vv Ceské pobocce.

Dotaznikové Setfeni proslo fadou uprav a konecny pocet otdzek byl stanoven na
Sestnact. Po konzultaci, ktera probéhla se zastupkyni ve firm¢é Denso, kterd mé expatrianty
na starost, nasledovalo odstranéni otazky tykajici se pohlavi, jelikoz vSichni expatrianti ve
firme jsou muzského rodu. Tomuto faktu odpovida Hofstedeho kulturni dimenze (MAS), Ze

Japonsko je druhou nejmaskulinnéj§i zemi na svété (Hofstede, 2007).

Po tpravé byl dotaznik pielozen do anglického jazyka a napsal se privodni dopis
k ¢emu slouzi. Dotaznik v ¢eské i anglické podobé bude jednou z pfiloh této prace. Nasledné
se vyhotovil v platformé Survio pro lepsi piehlednost a pfistup do dotazniku byl pies
internetovy odkaz: https://www.survio.com/survey/d/HAH7G7A9UIF5E5VIT, ktery byl

zaslan zastupkyni spole¢nosti, ktera jej nasledné rozeslala mezi expatrianty. Dne 24.3. byl
dotaznik pfistupny a za prvnich 24 hodin ho vyplnilo 7 respondentd. Primérny Cas, ktefi

respondenti stravili vyplnénim dotazniku byl kolem 9 minut.
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4.2.1 Odpovédi expatriantu
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Graf 2 Vek expatriantii
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 2 je vidno, ze vice jak polovina expatriant v DMCZ je starSich 41 let, tudiz
jsou to pracovnici, ktefi uz maji n&jaké zkuSenosti, piipadné expatriaci jiz za sebou.
Nejmensi skupinu tvoii expatrianti ve véku od 18 do 30 let. Jsou to tak pracovnici, ktefi jsou

Cerstveé ze Skoly a jednd se o jejich prvni zkusenost s praci v zahranici.

Graf 3 Doprovod expatriantii
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka, zda jsou expatrianti doprovazeni nékym na vyjezdu, devét expatrianti (Graf

3) uvedlo, Ze ano. Jedna se tak 0 expatrianty, ktefi pfijeli do CR s rodinou.
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in Liberec in Prague

Graf 4 Mésto
Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti otdzka byla na téma, zda expatriant je ubytovan v Liberci nebo v Praze. Z grafu

4 vyslo najevo, ze vétsi Gast zije v Liberci, tudiz jsou v CR sami nebo s manzelkou bez ditéte.

V Praze 7iji pouze ti expatrianti, ktefi maji S sebou rodinu véetn¢ ditéte.

Graf 5 Zkusenost s expatriaci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka, zda expatrianti uz maji n¢jaké zkusenosti s expatriaci, byla jako ptedchozi
dv¢ otdzky téméf vyrovnana, ale vEtsi ¢ast expatriantli uvedla, Ze jiZ na expatriacnim vyjezdu
v minulosti byla (Graf 5). Sanci maji ale i ti, ktefi zkugenosti s vyjezdem Zadné nemaji. Podle

vV

autora je to tak dobry mix kvili tomu, Ze zkuSenéj$i expatrianti mohou piedat néjaké
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zkusenosti svym nezkusenym kolegtim, ptipadné poradit s problémy, at’ uz pracovnimi nebo

osobnimi.

12

Graf 6 Vylet do hostitelské zemée
Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni otazka, kde se projevil vétsi rozdil byla, zda expatriant absolvoval vylet do
hostitelské zemé pied vyjezdem. Uk&zalo se (Graf 6), ze dvanact expatriantd vylet
absolvovalo, tudiz dopfedu védéli, co je ¢eka, jak bude probihat cesta, kde budou ubytovani
a dal8i nélezitosti spojené s navstévou. Pro spolecnost byly tyto exkurze velmi dilezité,
avSak posilani expatriant pies ptilku svéta bylo velmi nakladné, takze se v poslednich letech
zna¢né omezily ¢i aplné zruSily. U Ctyfech expatriantt se vylet nekonal. Muze to byt
z divodu, ze expatriace se Stala nahodile a nebyl ¢as na jeho uskute¢néni nebo z diivodu

pravé onéch omezovani.
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No

Graf 7 Trénink expatriantii
Zdroj: Vlastni zpracovani

Deset expatrianti zaskrtlo v dotazniku (Graf 7), Ze prosli néjakou formou $koleni ¢i
tréninku pred vyjezdem. Zbylych Sest expatriantti neproslo Zadnou formou $koleni. Muze to
byt z dGvodu, Ze stejné jako u vyletu do hostitelské zemé byla expatriace neplanovana. Autor
bohuzel do svého dotaznikového Setfeni nezahrnul pfic¢inu, pro¢ expatrianti neméli pred
vyjezdem zadnou ptipravu. Na nasledujicim grafu 8 budou uvedeny formy piiprav, které

expatrianti absolvovali.

Other None Seminar Presentation Interview

Graf 8 Forma pripravy
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pii vybéru formy piipravy méli expatrianti pfipraveny odpovédi jako seminaf,
prezentace, interview ¢i jiny druh pfipravy, kde nasledn¢ mohli libovolné odpovedét (Graf
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8). Tti expatrianti m¢li kazdy po jednom druhu ptipravy z uvedenych moznosti. Jeden
respondent mél vSechny tfi uvedené formy piipravy. Dalsi respondent m¢l prezentaci,
seminarf a cesky jazyk, ktery méli samostatné dalsi tii respondenti a dva respondenti méli po
jednom s$koleni o expatriaci a $koleni o Fizeni bezpenosti. Prezentace a seminaf se
zamétovaly hlavné na historii a kulturu jako celku. Naptiklad, kdyz expatriant vyrazel do

CR, tak jeho piiprava zahrnovala historii a kulturu Evropy.

Yes

Graf 9 Ceskd kultura
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka, zda byli expatrianti sezndmeni s ¢eskou kulturou pted vyjezdem, spise
odpovidali expatrianti, Ze nebyli (Graf 9). Jak bylo poznamenano ve druhé kapitole préce,
Forster in Cejthamr (c2010, s. 280) uvedli, Ze nejleps§i mozny zplsob instruktaze je od
samotnych manazert, ktefi v dané zemi nedavno pracovali. Expatrianti, ktefi se chystaji do
CR maji moznost kontaktovat své kolegy, kteti zde byli. Tito kolegové je pFipravi na zaklady

etikety v dané zemi, jako je stolovani nebo zptisob pozdravu, ptipadné dalsi situace.
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Graf 10 Pracovni napin
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctrnact ze Sestnacti dotazovanych expatriantii (Graf 10) bylo sezndmeno s pracovni
naplni pted odjezdem do zahraniéi. Pti rozhovoru se zastupcem DMCZ bylo zjisténo, ze
vSichni expatrianti jsou ptedem seznameni s pracovni naplni. Spolu s vyletem do zahranici,
tak i seznameni s pracovni naplini souvisi s Hofstedeho dimenzi dlouhodobé orientace
(LTO), ktera potvrzuje, ze Japonci mysli dlouhodobé dopiedu. Spole¢nost pfipravuje
expatrianty dlouho ptedtim, neZ nastane samotna expatriace. Je to vyhoda pro expatrianta,
ktery doptedu Vi, co ho bude ¢ekat.

10

3 and more years 1-2 years 0-1 year

Graf 11 Soucasnd délka pobytu
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z nésledujiciho grafu 11 vyplyva, Ze deset expatriantli je na souasnym vyjezdu
v DMCZ jiz 3 roky ¢i vice. Expatriace v DMCZ trva zpravidla 3-4 roky, takze to znamena,
ze témto expatriantim bude vyjezd pomalu koncit a nastane obména. Krom¢ navratu domut
maji moznost si vyjezd prodlouzit ¢i putovat do dalsi pobocky v jiné zemi. Dva expatrianti
uvedli, ze jsou v DMCZ méné nez rok, tudiz pfijeli béhem coronavirové krize a kromé

pracovni zkugenosti nemaji z CR zadné jiné zazitky.

® veo No do not have a child with me

16

Accommodation Orientation in the city School for child

Graf 12 Administrativni oddéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani

Jedenécta otazka se tykala s ¢im expatriantim pomohlo administrativni oddéleni
hostitelské zemé. Expatrianti vybirali z ubytovani, orientace ve mésté a Skola pro dité (Graf
12). Odpovédi od dvou expatriant byly vyjmuty, protoze ke kazdé otdzce uvedli odpoveéd’
,,1 do not have a child with me* i ptes to, ze autor napsal, Ze tato odpoveéd’ se vztahuje pouze
k otdzce Skola pro dité. Dvanact expatriantt ze ¢trnacti uvedlo, Ze jim administrativni
oddéleni pomohlo s ubytovanim. S orientaci ve mésté pomohlo Sesti dotazovanym a to tim,
Ze jim predava pfi ptijezdu brozurku, kde jsou uvedeny vSechny diileZité informace, véetné
zminéné orientace. Ti, cO odpovédéli ne, tak jim s orientaci pomohl jiny expatriant. Se
Skolou pro dité pomohlo oddé€leni dvou expatriantim. Administrativni oddéleni v DMCZ

poskytuje viemozné sluzby expatriantim b&hem jejich pobytu v CR.
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Yes

Graf 13 Kulturni Sok
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda expatrianti zazili pii ptijezdu do CR kulturni $ok, odpovédélo kladng
pouze Sest expatriantii (Graf 13), odpovéd od jednoho byla odstranéna kviili nesouladu
s odpovéd’'ma o kulturnim Soku. U zminénych Sesti expatriantli se autor zam¢fil, zda méli
né&jakou formu piipravy pied vyjezdem &i seznameni se s Geskou kulturou. Ctyfi expatrianti
byli sezndmeni s ¢eskou kulturou a dva prosli jesté seminafem a prezentaci. Zbyli dva

expatrianti prosli pouze jazykovym kurzem.

Without culture Need for longer Other Irritability Loneliness Homesickness

shock sleep

Graf 14 Symptomy
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcast€jsim symptomem, ktery se projevil u expatriantti byla potieba del$iho
spanku (Graf 14). To bylo pravdépodobné zplsobeno pasmovou nemoci, protoze cas
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v Tokiu je o 7 hodin napfed. Dalsimi symptomy byly podrazdénost a samota. Jeden
expatriant uvedl jako symptom, Ze si nemohl promluvit s Angli¢anem a jiny uvedl: ,,way of
job procedding is slipshod. servise in the shop or hotel or super market etc are slip shod.
drivers manner is bad“ (Anonym, 2021). Zajimavosti je, ze ani jeden respondent neuved|

jako symptom stesk po domove.

No

Graf 15 Kontakt s domaci pobockou
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ctrnact expatriantli ze $estnacti uvedlo, Ze jsou v kontaktu s domaci pobockou (Graf
15), takze probiha pravidelna vymeéna informaci mezi nimi. U expatrianti, kterym konci
vyjezd, tak je spole¢nost pomalu pfipravuje na navrat domu. Dva expatrianti uvedli, ze

v kontaktu nejsou.
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Thrice and more a year Once a year Twice a year

Graf 16 Kontakt
Zdroj: Vlastni zpracovani

V patnacté otazce, jak Casto jsou expatrianti v kontaktu s domaci pobockou, Sest
odpovédelo tiikrat a vice za rok. Pét je v kontaktu jednou do roka a tii respondenti dvakrat
do roka (Graf 16).

Posledni otazka byla symbolicky oteviena pro respondenty, aby se mohli svobodné
vyjadtit, jaké je pro n€ vyhoda expatriace. Témét vSichni se shodli, ze vyhodou expatriace
pro né je, ze poznaji jinou kulturu a jiny zpiisob mysleni. Odpovéd’ od jednoho respondenta
znéla nasledovné: ,,I could try high level task compared with DNJP. And also, | could get
good experience for touching different culture“ (Anonym A, 2021). Jiny zase uvedl: ,,Learn
diverse cultures and want to grow myself. Then utilize what | have experienced overseas in
business management in Japan“ (Anonym B, 2021). Mezi dalsi vyhody byla uvedena

angliCtina a vystaveni se jinému pracovnimu prostiredi.

4.3 Doporuceni pro podnik

Zde by mél autor na zaklad¢ prazkumu, ktery provadél v DMCZ, fizeni expatriace a
dotaznikového Setieni, kde odpovidali na otazky samotni expatrianti navrhnout feseni, jak
by expatriace mohla lépe probihat a moznosti, kterym by se dalo 1épe ptedejit kulturnimu
ve spole¢nosti 3 roky se za jejiho ptsobeni nesetkala s neuspéSnou expatriaci. Jednatel

DMCZ nésledné uvedl, ze zadna statistika o uspéSnosti €i neuspesSnosti expatriace se ve
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spole¢nosti nevede, tudiz neni jasné, zda podnik néjaké navrhy na zlepSeni potiebuje nebo
ne. Je to pravdépodobné z toho divodu, aby nedoslo ke ztraté tvare, ktera je znama u Japonct

(Kocourkova, 2003).

Je nutné vSak podotknout, ze zptsob vysilani pracovnik je ve spole¢nosti Denso na
vysoké drovni. Je to i z toho diivodu, ze Spole¢nost ma dcefinou poboc¢ku, ktera se zamétuje
pouze na sluzebni cesty do zahrani¢i, ¢imZ se autorovi vyrazné¢ zmenSuje mnoZzstvi
doporucenich pro podnik. Jsou vSak nékteré véci, které by mohly byt nové ¢i znovu
zavedeny jako navstéva hostitelské zemé pied vyjezdem. Toto muze byt dulezité pro
expatrianta, ktery tak muze zazit prvni dojmy z nového prostedi, ukdzat okoli bydlisté

ptipadné skolu, do které by chodilo dité¢ expatrianta.

Dalsi doporuceni pro podnik je, aby expatrianti prosli postupnou ptipravou, ktera by
zahrnovala seminat ¢i prezentaci o kultufe a historii konkrétni zemé&. Nasledovalo by
sezndmeni s etiketou dané zemé, napiiklad modelové situace ve stolovani, zptsobu
pozdravu a dalsi, které by mél na starost expatriant, ktery v dané zemi byl nebo expert na
danou kulturu. Pro expatrianta bych zvazil na konci kratky dotaznik, kde by uvedl, s ¢im byl
spokojeny, pifipadné co by zlepsil. Je dulezité, aby expatriant byl pfedem seznamen
s pracovni néplni, kterou bude v pobocce vykonavat. Dotaznik prokazal, ze vétsina byla sice
sezndmena, ale dva jedinci nebyli. VSichni by méli byt obeznameni, jaké bude jejich Gloha

na zahraniéni misi, aby se na ni mohli ptipravit.

4.4 Zhodnoceni praktické ¢asti

Prakticka ¢ast zacina ptredstavenim spolecnosti, ve které se proved| prizkum fizeni
expatriace a nasledné dotaznikové Seteni od expatriantl. Expatriace ve firmé Denso probiha
na velmi dobré Grovni a o vét$inu véci se expatriant de facto nemusi starat. At uz se jedna o
st¢thovani svych véci, ubytovani, potfebné dokumentace a poskytnutych sluzeb, tak vse
obstarava za ngj spole¢nost, poptipadé externi firma. Pfi pfijezdu se nemusi obavat, ze by
byl na vsechno sam, ma piidéleného pracovnika, ktery ho vyzvedava piimo z letisté a na
kterého se muze vzdy obratit. V nékterych spole¢nostech se expatrianti obavaji o svoji
budoucnost, kdyz se jejich vyjezd chyly ke konci. Nevédi, zda pii navratu do vlasti budou

mit zajiSténé misto ve spolecnosti nebo nikoliv. Toho se expatrianti ve firm€ Denso nemuseji
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obavat. Na kazdého, kdo se vraci ze zahrani¢i ¢eka misto odpovidajici jeho schopnostem a

zkusenostem, pfipadné vyrazeji na dalsi zahrani¢ni vyjezd.

Dotaznikové Setfeni prokézalo, ze i pies snahu Spolecnosti eliminovat kulturni Sok u
expatriantti pomoci riznych ptiprav a skoleni je zkratka nemozné. Nékteti expatrianti prosli
nékolika druhy piipravy jako prezentaci, seminafem ¢i interview a s expatriaci jiz zkusenosti
méli a stejné se u nich kulturni Sok dostavil. Jini naopak nepodstoupili skoro zadnym
tréninkem a s expatriaci néméli zadné predchozi zkusSenosti a u nich se kulturni Sok
nedostavil. Kulturni $ok je tedy individualni zalezitosti a u kazdého se projevuje jinak a
Vv jinych ¢asovych usecich. U expatriant v DMCZ byl nej¢ast&jsim symptomem potieba

delsiho spanku.

Dale bylo zjisténo, Ze expatrianti maji moznost si do CR vzit svoji rodinu. V této
chvili se nachazi v DMCZ sedm expatriantt, kteti do CR piicestovali spole¢né s manzelkou
a ditétem, coz je skoro polovina ze vSech expatriantli. Toto je pro expatrianta diilezité,
protoze mu to pomiize K rychlejsi adaptaci na nové prostiedi a moznost si s nékym promluvit
v rodném jazyce. Na zavér méli moznost se expatrianti vyjadfit, co je vlastné pro né€ nejveétsi
vyhodou pracovat v jiné zemi. VétSina se shodla, ze to je moznost poznat jinou kulturu, jiny
zpusob mySleni a piilezitost zdokonalit se v anglickém jazyce. Zavér praktické c&asti
obsahoval doporuéeni pro podnik, jak by mohl 1épe ptipravit expatrianty na cestu do

zahrani¢i a moznost pro né se vyjadrit k prubéhu vyjezdu veetné zlepseni, které by uvitali.
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Z7avér

Tato bakalaiska prace pojednavala o expatriaci v globalni spolecnosti Denso.
Expatriaci se zabyvaji vSechny globalni spole¢nosti na svété a jejich snahou je tak vytvofit
dokonaly model pro piesun svych pracovnikli mezi pobockami, aby se zajistilo, ze zadna
mise neskon¢i netspéchem, Kterd by mohla mit neptijemné nasledky, v¢etné promrhanych

firemnich zdroju, které nejsou nikterak zanedbatelne.

Prvni ¢ast bakalaiské prace se vénovala teoretické ¢asti. Prvni kapitola méla za cil
definovat kulturu jako celek, vysvétleni pojmi kulturni ledovec a $ok a srovnani vybranych
zemi za pomoci kulturnich dimenzi. Kulturni ledovec ukazal, ¢eho si vS§imame u lidi z jinych
kultur na prvni pohled a co je tieba si peclivé nastudovat, aby dosahlo porozuméni mezi
rozlisnymi kulturami. Dobrym pfikladem tomu byla ruzna interpretace slov mezi jinymi
zemémi. Kulturni Sok je stéZejni téma a patii k nejvétsim pieckazkam sluzebnich cest do
zahranic¢i. V kapitole bylo popsano, jak se projevuje a jaké mohou byt jeho nasledky, pokud
neni dostate¢na ptiprava pied odjezdem do zahranic¢i. Kulturni dimenze nam ukazaly, v ¢em
jsou si zemé& podobné a odlisné. Nejvyraznéjsi rozdil panoval v dlouhodobé orientaci, kde
by si Ceska republika mohla od Japonska vzit ptiklad a snaZit se zapojit vice inovaci, které

by usnadnily chod jednotlivych odvétvi a mit vétsi zajem o ekologii.

Ve druhé kapitole bylo rozebrano mezinarodni fizeni lidskych zdroji. Jak by mély
spole¢nosti postupovat pfi naboru svych zaméstnancli a nasledné je rozmistovat podle
potieb spole¢nosti a jaky typ orientace by mély uplatiiovat v zahrani¢nich poboc¢kach, aby
dosahly svych strategickych cili. Tato kapitola se zabyvala i pojmem expatriace.
Rozdé€lenim expatriantd, jednotlivymi expatrianimi fazemi a zptisobem, jak se expatrianti

odménuji.

Druha ¢ast bakalaiské prace se tykala praktické ¢asti, kde se na Uvod piedstavila
spolecnost a ¢eské pobocka, ve které se prizkum uskutecnil. Byly predstaveny vyrobky,
které se v Geské poboéce vyrabi a organizaéni struktura, ktera je uplatiiovana. Ctvrta kapitola
se vénovala procesem expatriace ve zminéné firmé a dotaznikového Setfeni vyplnéné
expatrianty. Samotny proces expatriace byl zjistén na zakladé rozhovoru se zastupcem ve

spole¢nosti a interniho dokumentu. Cilem bylo zjistit jakym zptsobem se vybiraji expatrianti
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a jak jsou pfipraveni na cestu. Dale, jakych sluzeb se jim v prubéhu dostane a jakou formou

jsou odménovani.

Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano mezi sestnact expatrianti a na zakladé vysledku
byla sestavena doporuceni pro podnik. Na dotaznik odpovédélo vSech tfinact expatrianti,
ktefi jsou momentalné¢ v Ceské pobocce a tfi expatrianti, ktefi se vratili zpét do vlasti
v prosinci minulého roku. Bylo zjisténo, Ze ne kazdy doptedu vi, jaka bude jeho pracovni
napli v zahrani¢i. Zde bylo doporuceno, aby podnik vzdy obezndmil expatrianty, jak& bude
jejich uloha. Dale bylo doporuceno, aby se zavedly znovu vylety do hostitelské zemé& pied
vyjezdem. Ackoliv to mize byt v diisledku Setfeni penéz, expatriant by si mél timto vyletem
projit, aby v&dél, co ho ¢eka. Doporuceno bylo i zavést modelové situace ohledné etikety na
danou zemi, kam se expatriant chysta. Hlavni problematikou byl kulturni $ok a snaha o jeho
eliminaci. V DMCZ zazilo kulturni $ok Sest z dotazovanych Sestnacti lidi. Dotaznikove

Setfeni prokazalo, Ze 1 ptes rizné formy ptiprav se kulturnimu Soku nelze vyhnout.
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Priloha A: Dotaznik pro expatrianty v ¢eském jazyce

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku za ic¢elem zpracovani mé bakalarské

prace, ktera se tyka expatriace zaméstnanci firmy Denso.

Dotaznik je zcela anonymni a nezabere vic nez 10 minut.

Predem velice d¢kuji za Vas cas.

Matou$ Desko

student Ekonomické fakulty na Technické univerzité v Liberci

1) Kolik vam je let?

18-30, 31-40, 41-50, 51 a vice

2) Jste na vyjezdu nékym doprovazen(a)?

ANo

ne

3) Bydlite:

V Praze

v Liberci

4) Méte jiz zkuSenost s podobnym vyjezdem?

ano

ne
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5) Absolvoval(a) jste vylet do hostitelské zemé pred vyjezdem?

ano

ne

6) Absolvoval(a) jste Skoleni pred vyjezdem?

ano

ne

7) Jaky typ Skoleni jste mél(a)?

prezentaci

seminar

interview

jiné

Zadné

8) Byl(a) jste seznamen(a) s ¢eskou kulturou pted vyjezdem?

ano

ne

9) Byl(a) jste seznamen(a) co bude vasi pracovni naplni?

ano

ne
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10) Jak dlouho jiz trva Vas soucasny vyjezd?

0-1 rok, 1-2 roky, 3 a vice let

11) Pomohlo Vam administrativni oddéleni hostitelské zemé s:

ubytovanim ano, ne

Skolou pro vase dit¢ ano, ne, nemam s sebou dité

orientaci ve mésté ano, ne

12) Zazil(a) jste kulturni Sok béhem Vaseho vyjezdu?

ano

ne

13) Mohl byste prosim uvést Vase pocity?

stesk po domové

potieba delSiho spanku

podréazdénost

citil se osameéle

jiné

bez kulturniho Soku

14) Jste v kontaktu s domaci pobockou?

ano

ne
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15) Jak casto?

1x za rok, 2x za rok, 3x a vice za rok

16) Jaky ma pro Vas pfinos expatriace?
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Priloha B: Dotaznik pro expatrianty v anglickém jazyce
Dear respondent,

I would like to ask you to fill in a short questionnaire in order to prepare my bachelor's thesis,

which concerns the expatriation of Denso employees.

The questionnaire is completely anonymous and does not take more than 10 minutes.
Thank you very much in advance for your time.

Matous Desko

student of the Faculty of Economics at the Technical University in Liberec
1) How old are you?

18-30, 31-40, 41-50, 51 more

2) Are you accompanied by anyone during your stay abroad?

yes

no

3) Are you living:

in Prague

in Liberec

4) Do you have prior experience with expatriation?

yes

no
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5) Did you take a trip to the host country before leaving?

yes

no

6) Did you have a training before leaving?

yes

no

7) What kind of training did you have?

presentation

seminar

interview

other

none

8) Have you been introduced to Czech culture before leaving?

yes

no

9) Have you been acquainted with your job description before leaving?

yes

no
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10) How long has your current stay been going on?

0-1 year, 1-2 years, 3 and more years

11) Did the administrative department of host country help you with:

accommodation yes, no
school for child yes, no, | dont have a child with me
orientation in the city yes, no

12) Have you experienced culture shock during your stay?

yes

no

13) Could you please state your feelings?

Home sick

Need for longer sleep

Irritability

Feeling lonely

other

Without culture shock

14) Are you in touch with home branch?

yes

no
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15) How often?

Once a year, Twice a year, Thrice and more a year

16) What is the benefit of expatriation for you?
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