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Seznam pouzitych zkratek a symbol

CNY
CLR
CR
FSE
FSI
IBM
km?
KS

Mil

UcT

USA

Cinsky yuan

Cinska lidova republika

Ceska republika

Foreign service employee (oznaeni zaméstnance v zahranici)
Foreign service incentive (motivacni pfispévek)
International Business Machines

kilometr Ctvere¢ni

komunisticka strana

miliond

SKODA AUTO

Coordinated Universal Time (koordinovany svétovy ¢as)

Spojené Staty Americké



Uvod

V moderni dobé globalizace a rozSifujiciho se vlivu velkych spole¢nosti je nutné,
aby spolec€nosti respektovali a znali kulturu firemni ale i kulturu zemé ve které sidli
a zemi s kterymi spolupracuji. Cinsky trh je pro spole¢nost SKODA AUTO kliovy,
jelikoz tvofi nejvétsi procento prodavanych vozi. Dokonce ve srovnani predéi o
polovinu druhou nejlepSi zemi, kterou je Némecko. Jednadvacaté stoleti je spjato
s mobilitou lidi a to nejen v pracovni ale i soukromé sfére. Je proto nezbytné vénovat
velké usili studiu kultur. Vysilani pracovniku v rychle se rozvijejici mezinarodnich
spole¢nostech je v souCasné dobé na dennim poradku. Na druhou stranu pfipravé
zaméstnancu, ktefi jsou takto vyslani do zahraniCi se vénuje stale nedostate¢na
pozornost a jejich pobyt v zahrani€i nemaximalizuje pfinos pro spole¢nost. Pokud
je zaméstnanec vyslan do zahranici, je nezbytné, aby byl seznamen s kulturnimi
rozdily, zvyky a €aste€né s historii dané zemé. Dale je nezbytné ovladani nékolika
svétovych jazyku a znalost jazyka, aspon zakladni, zemé, do které je zaméstnanec

vyslan.

Tématem mé diplomové prace je adaptace zaméstnanct na Zivot a praci v Ciné.
Dané téma jsem si zvolila kvali palroéni studijni stazi v Sanghaiji a také z diivodu
zajmu o cizi kultury a zajmu o zahrani¢ni vyjezd do ciziny v budoucnu. Cilem této
prace je analyza procest probihajicich ve spolegnosti SKODA AUTO, a.s. pied
expatriaci zaméstnance, dale postup(, které probihaji béhem pracovniho vyjezdu a
nasledné kroky, které jsou u€inény po pfijezdu zaméstnance ze zahranici. DalSim
cilem je zjistit jak a v jakém rozsahu probiha Skoleni zaméstnancu pred vyjezdem
do zahraniCi a na tomto zakladé budou navrZzena opatfeni zamérena na zvyseni
kvality Skoleni a efektivity expatriacniho a repatriacniho procesu. Analyza procesu

adaptace a repatriace bude provedena na zaméstnancich SKODA AUTO.

Prvni Cast prace je zalozena na teoretickych poznatcich a je slozena z nékolik
kapitol. Prvni kapitola pojednava a pojmu kultura, jaké jsou kulturni rozdily a
popisuje nékolik vybranych moznosti hodnoceni dané kultury a porovnani kultury
Ceské a Cinské. Soucasti kapitoly je popis kulturniho Soku. Druha kapitola je
zamérfena na teoretické vysvétleni pojmu expatriace a expatriant a repatriace a
repatriant. Soucasti kapitoly je popis typl vyjezdu do zahranici a také popis vysilani

pracovnikl do zahranigi.



Druha, prakticka Cast prace, je zaméfena na proces vyslani zaméstnancli do
zahrani&i ve spoleénosti SKODA AUTO, a.s. Ktera je zaméFena na popis postupd,
které jsou v praxi uzivany ve spolecnosti. Souc€asti praktické kapitoly je empiricky
vyzkum, ktery probéhl pomoci strukturovaného rozhovoru s respondenti ze
spole¢nosti. Na zavér jsou shrnuty odpovédi respondentt podle jednotlivych otazek
a vyhodnoceni ziskanych odpovédi. V ramci kapitoly empirického vyzkumu je také
hodnoceni daného interkulturniho tréninku, ktery probiha pfed vyslanim do

zahranici a jsou shrnuty jeho klady a zapory a nasledna doporuceni pro spole¢nost.
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1 Kultura

Termin kultura jak je znam a chapan dnes je odvozen od latinského slova ,cultura“
ktery plivodné znamenal vzdélavani nebo uctivani. Toto vysvétleni se zachovalo i
do dnesni doby. Pojem kultura se stale spojuje s urcitou urovni duchovni a moralni
vyspélosti daného Clovéka. Na druhou stranu ,nekulturnost® je brana jako néco
Spatného. Tato vlastnost je pfipisovana lidem bez vzdélani, neslusnym, bez zajmu
napf. o uméni, znalosti nebo bez specifickych dovednosti (Novy a kol 1996). Kultura
okolo nas, ve stejném protfidi, v némz jsme si ji osvoijili. Kultura je dana a utvarena

nasim socialnim prostfedim, neni soucasti nasich genu (Hofstede, 2007).

S pojmem kultura je mozno se setkat v oblasti spoleCenskych véd, jako je
sociologie, psychologie, etnografie a kulturni antropologie. V téchto spoleCenskych
védach je ale pojem kultura vymezovan a chapan v mnohem S§irSim méfitku, jako
nova realita Ci prostredi, ve kterém ZzZije Cloveék, jako €len urcitého spole€enstvi, urcité
kultury. Obecnym cilem téchto véd je popsat a pochopit tyto rizné socialni kultury,
v€etné vlivu, ktery maji na mysleni a chovani jednotlivcl, ktefi v dané kultufe zZiji
(Usunier, 1998). Socialni antropologie pouziva termin ,kultura® jako souhrnny nazev
pro rizné zpusoby mysleni, jednani a citéni. Nejedna se pouze o Cinnosti, které
utvareji nasi osobnost, ale také bézné prvky zivota, jako je pozdraveni, hygienické

navyky, vnimani slusného chovani nebo zpusoby stolovani (Hofstede, 2005).

Podle Hofstedeho (2007) se odliSuje na strané jedné od lidské pfirozenosti a na
druhé strané od osobnosti jednotlivce. Jako lidskou pfirozenost vnimame to, co maji
spolecného vSichni lidé. Mezi lidskou pfirozenost fadime napf. strach, radost, lasku,
hnév, smutek, hanbu, §tésti, potfebu pohybovat se mezi dalSimi lidmi, mluvit s lidmi
apod. Na druhé strané osobnost jedince je jedine¢na, ktery neni stejna s Zadnym
jinym ¢lovékem. Osobnost je zaloZzena na rysech, které jsou ¢astecné zdédény a
z€asti naucené. Slovem naucené se chapou osobnosti rysy modifikované vlivem
kolektivniho prostfedi (kulturou) a jeho (jeji) osobni zkuSenosti. V souhrnu nam
vSechny definice kultury fikaji, Zze se jedna o kolektivni produkt jednoho urcitého
spole€enstvi. Kulturu si osvojujeme pomoci socialniho uceni a dulezitym
prostfedkem pro samotné pochopeni kultury pfedstavuji symboly, znaky a zejména

jazyk (Pavlica a Isaacs, 2013). Lidska pfirozenost je vlastnost zdédéna, té se nelze
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naucit, naproti tomu kultura, je vlastnost nau¢ena a samotna osobnost dané osoby

je jak zdédéna, tak i Castecné naucena (Hofstede 2007).

zdédéna
\ a nhaucena

viastni
jednotlivci

vlastni skupiné

Ci kategorii KULTURA naucena

univerzalni LIDSKA PRIROZENOST zdédéna

Zdroj: Hofstede, 2007, str. 15

Obr. 1 Urovné lidského mentalniho programovani

Existence kultury a kulturniho systému kazdého spoleCenstvi je zajiSténo nékolika

zakladnimi funkcemi. Mezi tyto funkce patfi:
1. Funkce sebe potvrzujici
2. Funkce zajisténi kontinuity
3. Funkce korekce individualniho jednani
4. Funkce identifikani

Prvni funkce sebe potvrzujici dava pfislusnikiim spoleCenstvi pocit, Ze patfi do
néjakého vétsiho celku jako je narod nebo rodina. Druha funkce pfedava kulturu
Z generace na generaci pro zachovani stejného kulturniho jadra. Tato funkce dava
nahled jednotlivcim pfi feSeni urcitych problému, které maiji tendenci postupovat
podle postupu osvédenych v minulosti. Funkce korekce individualniho jednani
urCuje principy chovani a jednani a také umoznuje predvidat nasledky a zplUsoby
chovani lidi v dané kultufe. Posledni, funkce slouzi k identifikovani dané kultury a
danych kulturnich rysa (Pavlica a Isaacs, 2013). Po vymezeni funkci kultury se dale

rozliSuji tfi hierarchické urovné. Mezi urovné patfi:
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e Artefakty a chovani
e PresvédcCeni a hodnoty
e Zakladni pfedpoklady (Schneider, Barsoux, 2003)

Tyto tfi hierarchické urovné kultury Ize pfirovnat k teorii ledovce. Prvni ¢ast je Cast,
kterou vidime nad mofem, rozpozname chovani daného jedince na prvni pohled.
Druha c¢ast je skryta pod hladinou a je potfeba bliz§i zkuSenost se zkoumanou
kulturou a také pfima interakce s pfislusniky dané kultury. Posledni, tfeti Cast se da
pfirovnat k mofskému dnu, kdy je potfeba hloubkové zkoumani dané kultury a
danych rysu, které si vétSinou neuvédomuji ani pfislusnici zkoumané Kkultury

(Pavlica a Isaacs, 2013).

Nedilnou soucasti kultury jsou také stereotypy neboli pfedsudky. Tyto pfedsudky
nebo stereotypy se vymezuji jako urcity soubor zobecnéni, tykajici se urcité skupiny
vlastnosti urcité skupiny objektl v dané kultufe. Pouzivané stereotypy mohou byt
jak velmi negativni, tak i velmi pozitivni. DUlezitou roli tu hraje historie vztahl mezi
urcitymi skupinami. Stereotypy ovliviuji nase tfidéni a zaclefiovani lidi do riznych
skupin jako jsou genderové, vékove, etnické, nabozenské nebo profesni (Gallois,
Callan, 1997).

Podle G. Hofstedeho (2007) Ize kulturni rozdily pozorovat v symbolech, hrdinech,
ritualech a hodnotach. Pod pojmem symboly jsou skryta gesta, pfedméty obrazy a
v neposledni fadé slova. Tato ¢ast tvofi svrchni €ast kultury. Pod pojmem hrdina si
kazda kultura predstavi néco jiného. Pfedstavuji osoby, ke kterym dana kultura
vzhlizi, dava ji za pfiklad a je vS8emi uznavana. Tito hrdinové mohou byt jak
vymysleni, tak skuteéni. DalSi ¢asti, pfiblizujici se do stfedu jsou ritualy. Ritualy jsou
pfi kazdou spole€nost velmi dualezité a jedine¢né. Ritualy mohou byt podobné
v ramci nékolika rozdilnych kultur, ale vzdy se svymi specifickymi odliSnostmi pro
danou kulturu. Tyto tfi ¢asti, symboly, hrdinové a ritualy tvofi takzvané praktiky.
Jadro celé kultury je tvofeno takzvanymi hodnotami. Hodnoty jsou kulturou

pfijimané tendence davat ur€itym vécem a stavum prednost pred jinymi.
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Zdroj: Hofstede, 2007, str. 17

Obr. 2 Diagram drovni projevu kultury

1.1 Kulturni rozdily a dimenze

SpoleCenské kultury maji nékteré rysy stejné, podobné anebo uplné rozdilné.
V prvni poloviné dvacatého stoleti zac¢ali antropologové zkoumat problémy vSech
spole¢nosti a dospéli k nazoru, ze kultury trpi stejnymi zakladnimi problémy, ale
kazda kultura voli jiny postup feSeni. Od tohoto zjisténi, se postupem zacali vyvijet
teorie kulturnich rozdild. Jedna z teorii jsou dimenze kulturnich rozdilt podle Geerta
Hofstedeho. Dalsi pfistup ke kulturnim rozdildm byl popsan Schwartzovym
dvoudimenzionalnim modelem. Dale rozeznavame dimenze kulturnich rozdill

podle Trompenaarse (Pavlica a Isaacs, 2013) a Lewistv model.

1.1.1 Hofstediv model

Geert Hofstede vytvofil svoji teorii na zakladé vyzkumu v nadnarodni spole¢nosti
IBM. Teorie byla slozena ze C&tyf zakladnich dimenzi, ktera byla v pribéhu let
rozSifena na 6 dimenzi. Kazda zemé dostala od 0-100 bodu v kazdé dimenzi
v kvantitativnim méreni, které bylo podpofeno kvalitativnim méfenim v podobé

textové, vysvétlovaci ¢asti (Hofstede, 2007).

Odstup od moci je prvni dimenzi, ktera souvisi s mocenskym uspofadanim vtah(
uvniti dané spole¢nosti a se stupném nerovnosti na pracovistich, v rodinach nebo
ve Skolach. Pokud se hodnoty pohybuji v nizkych hodnotach (0-30) jedna se o
spole¢nosti, v niz se oCekava vzajemna rovnost. V pfipadé vysokych hodnot (70—

100) jde o spolecnosti, kde lidé povaZzuji za normalni, akceptovat viadu nékolika
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mocnych jedincld, na nichz byvaji zpravidla materialné nebo psychicky zavisli
(Pavlica a Isaacs, 2013). Individualismus — Kolektivismus jako druha dimenze,
ktera reflektuje stupen zavislosti daného jedince na skupiné. V individualistickém
pojeti se jednotlivci staraji pfevazné o sebe a o svoji nejblizSi rodinu.
V kolektivistickém pojeti je jednotlivec integrovan do soudrznych a silnych skupin,
které jednotlivci poskytuji ochranu a podporu (Hofstede, 2005). Treti dimenze
Maskulinita — Feminita souvisi s genderovymi rolemi. Za maskulinni spolecnost je
povazovana ta, kde jsou velké odliSnosti v genderovych rolich. Na druhé strané ve
feminni spoleCnosti se genderové role prekryvaji (Hofstede, 2007). Obava
Z nejistoty vymezuje miru strachu a nejistoty ze Spatné nebo nejednoznaéné
strukturovanych situaci. U nizké obavy z nejistoty spoléha kultura na neformalni
pravidla a normy, manazefi €ini riskantni a individualni rozhodnuti a kultura ma malo
rituald. U velké obavy z nejistoty spoléha kultura na formalni normy, pravidla a
pfesné definované zakony. V této kultufre manazefi neradi riskuji a kultura je

zaloZena na ritudlech (Strach, 2009).

DalSi dimenze byla definovana az v pozdéjsi dobé. Jedna se o Dlouhodobou —
Kratkodobou orientaci. Dlouhodobé orientovana kultura je zaméfena na svou
budoucnost, vytrvalost, Setrnost a hospodarnost. Kratkodobé orientované
spolecnosti se soustfeduji na minulost a souasnost (Novy a kol 1996). Posledni
dimenze je nejnovéjSi. Dimenze Pozitkarstvi naznaCuje, ktera spolecnost
umoznuje relativné svobodné uspokojeni zakladnich a pfirozenych lidskych potfeb
spojenych s uzivanim zivota. Na druhou stranu omezujici spole¢nosti, potlacuji
uspokojovani potfeb, reguluje je prostfednictvim pfisnych socialnich norem a skupin
(Hofstede, 2017).

1.1.2 Schwartziiv model kulturnich rozdilt

Schwartz  vytvofil dvoudimenzionalni model kulturnich rozdild. Dimenze
Konservatismus X Autonomie je pozitivné korelujici s Hofstedeho dimenzi
individualismu a kolektivismu. Pfislusnici konservativni kultury jsou zaméreni na
respektovani tradic a jistot. Pfisludnici autonomni kultury jsou zaméfeni na
individualni nezavislost na ostatnich ¢lenech dané kultury. Druha dimenze Sebe
protézovani X sebe presahovani projevuje pozitivni korelaci k Hofstedové dimenzi

maskulinity a feminity (Schwartz, 1989).
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1.1.3 Dimenze kulturnich rozdilti podle Trompenaarse

Trompenaars definoval tfi zakladni oblasti lidského Zivota ve kterych dochazi ke
vzniku kulturnich rozdil(. Jedna se o vztah k druhym lidem, vztah k ¢asu a vztah
k pfirodé. VSechny tyto vztahy se dale Cleni na dimenze (Trompenaars, Woolliams,
2003)

Universalismus X
Partikularismus

Kolektivismus X
Individualismus

Vztah k druhym i Neutralni X
lidem Emocionalni

Specifi¢nost X
Difuznost

Uspéch X
Prisuzovani

nasledny X

Vztah k Casu Lo SaUbEny

Vztah k pfirodé [ Vnitrni X Vnejsi

orientace

Zdroj: Strach, 2009

Obr. 3 Dimenze kulturnich rozdil podle Trompennarse

1.1.4 Lewistv model

Tento model vyvinul Richard Lewis. Na zakladé tohoto modelu jsou rozeznavany tfi
zakladni kultury, a to Linearné aktivni, Multiaktivni a Reaktivni. Ugelem tohoto
modelu je poznani kultury v porovnani s cizi kulturou. Tento model slouZi k lepSimu
globalnimu podnikani (Lewis, 2006). Do linearné aktivni skupiny fadime takové
kultury, které planuji, organizuji, provadéji akcni fetézce a délaji jednu véc
najednou. Viceucelové kultury jsou charakteristické lidmi, ktefi délaji mnoho véci
najednou, jsou Zivy, planuji své priority podle relativniho vzruSeni nebo vyznamu a

nefidi se ¢asovym harmonogramem. Reaktivni kultury upfednostiiuji zdvofilost a
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respekt, tiSe a klidné naslouchaji svym partnerim a peclivé reaguji na navrhy druhé

strany (www.businessinsider.com, 2017).

Multi actives
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Russia Slovakia Croatia . . Saoudi Arabia Iraq UAE
Romania

France Poland Hungary.

Lithuania . Bulgaria Turkey Iran

Belgium Israél B
South Africa ‘ [0 ] India Pakistan
Denmark Irland Austraha Indonesia Malaysia
s Philippines
Netherlands Austria Czech
Rep. Norway Slovenia . Korea Thailand
UsA ‘ \ China
Germany Switzerland \
Luxembourg ‘ . . . ‘ . \Vietnam
.
UK Sweden Findland Canada Singapore Taiwan Japan \\
/ Latvia Estonia Hong Kong
Linear actives Reactives

Zdroj: Lewis, 2006, str. 42

Obr. 4 Lewis model

1.2 Kulturni Sok

Kulturni Sok nastava v okamziku, kdy je jedinec vclenén do jemu ciziho kulturniho
prostiedi. Kulturni Sok jedince se projevuje jak ve volném Case, tak v praci. Jedinec
je konfrontovan s neznamymi hodnotami, jazykem a zvyky. Jedna se o stav
dezorientace, ktera plyne ze strachu z absence védomosti o tom, jak se chovat
v odlidném kulturnim prostiedi. Clov&k trpici kulturnim Sokem zaziva pocity
osaméni, deprese, frustrace a sebe zpochybrovani. Tento stav zaziva takrka kazdy,
kdo se ocitne v jemu cizim kulturnim prostiedi na del$i dobu (Strach, 2009). Prvni
pouziti terminu kulturni Sok se pfipisuje Kalervo Obergovi (McComb a Foster, 1974)
a prubéh gradualni a fazovy kulturniho Soku byl poprvé prozkouman na skupiné
norskych studentd, ktefi navstivili USA (Lysgaard, 1995). Jednotlivé faze kulturniho
Soku Ize rozélenit do &tyF jednotlivych fazi a to libanky, roz€arovani, adaptace a
bikulturnost (Griffin a Pustay, 2010).

V prvni fazi kulturniho Soku libanky, byva zahrani¢ni pobyt povazovan jako velmi
pFijemna zména. Clovék se nachazi v nové Zivotni fazi, z které je nadSen. Pfevazuji

zde hlavné pozitivni dojmy a zazitky. Libanky mohou trvat po dobu dvou az tfech
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mésicl po zacatku zahrani¢niho pobytu. Prvni faze kulturniho Soku vétSinou kongi
rozCarovanim a uvédoménim si, ze veéci, které na zaCatku byli zajimavé, ve
skute€nosti komplikuji zivot a zpUsobuji problémy v pracovnim i bézném Zivoté.
Zde nastupuje druha faze neboli roz€arovani, které se obvykle projevuje zménou
vtahu z pozitivniho na negativni az agresivni, ¢lovék kritizuje mistni prostredi a
kulturni zvyklosti. Nastava omezeni kontaktu se ¢leny mistni kultury na styk pouze
s dalSimi cizinci nebo s krajany. V dalSi fazi nastupuje takzvana adaptace. Toto je
faze napravy. Vtéto fazi se cClovék pfizplsobuje zdanlivé nepiekonatelnym
odliSnostem, je schopen porozumét chovani jednotlived cizi kultury, je schopen
zorientovat se v dané kultufe a v dennich problémech. Nyni je mozné kulturu
zvladnout (Strach, 2009). Posledni faze bikulturnost neboli kulturni mistrovstvi je
dokonalé sziti s novym kulturnim prostiedim. Clovék se nyni dokonale orientuje ve
dvou kulturnich prostfedich. Jedinec nahlizi na obé kultury s nadhledem a dokaze
identifikovat a posoudit nedostatky i pfednosti domovské i hostitelské kultury. Stadia
bikulturnosti Ize dosahnout az po nékolika letech stravenych v dané zemi (Pavlica

a Isaacs, 2013).

os |-

bikulturnost
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45 [—
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Zdroj: Black, Mendenhall, 1991, str. 227

Obr. 5 Krivka kulturniho soku
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Je nutné nezapominat, ze kulturni Sok maze pfijit i po navratu do domaci zemé.

OznacCujeme ho terminem zpateCni neboli navratovy kulturni Sok. Navratovy
vzpominkami na domov, stesk po hostitelské zemi, hostitelské kultufe a

obyvatelstvu nebo nepochopeni a nezajem ze strany rodiny, zaméstnavatele a

blizkého okoli (Pavlica a Isaacs, 2013).
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2 Expatriacni a repatriacni proces

Zahranicni vyjezdy jsou dnes béznou praxi pracovni kariéry v mezinarodnich
organizacich i mensSich podnicich s pfedpoklady rozSifeni do zahraniCi. Termin
je uzce spojeny s terminy expatriaéni proces a repatriacni proces. Tyto terminy nam
popisuji situace vyjezdu do zahraniCi a nasledného navraceni se do své rodné
kultury a zemé&. Tento proces je velmi dulezity k uspéSnému vycestovani na delSi

pracovni cestu (Cethamr, Dédina, 2010).

2.1 Expatriace a expatriant

Zaméstnanec, ktery je spoleCnosti vyslan na zahrani¢ni pobyt se nazyva expatriant.
Tento termin oznaCuje stav daného pracovnika. Tento pracovnik pracuje
v zahranici, ale staje je obanem domovské zemé. Doba stravena v zahraniCi se

nazyva expatriace (Strach, 2009).

Expatriant potfebuje zvladnout tfi druhy dovednosti, a to personalni, mezilidské a
smysloveé. Expatriant by mél byt extrovertni typ, otevifeny a ochotny zit v kulture
mnohdy velmi odliSné od jeho domaciho prostfedi (Mendenhall, Dunbar, Oddou,
1988). Expatrianta Ize délit na nékolik zakladnich typu, a to pfedevsim podle duvodu
vyslani do zahrani€i. Jednim typem je tradiéni expatriant. Timto se rozumi
zkuSeny starSi zaméstnanec, ktery je na zakladé svych zkuSenosti a dovednosti
vyslan do zahraniCi. Tento typ vétSinou vyjizdi na dobu jednoho az péti let. Tento
typ zaméstnance jezdi zjednoho zahraniéniho pobytu na dalSi a v krajnich
pfipadech se jiz nevrati do své rodné zemé. DalSim typem je mlady neboli
nezkuseny expatriant. Tito zaméstnanci jsou vyslani za u€elem ziskani zkusenosti
na dobu od Sesti mésicl po pét let. Do¢asny expatriant jako dalsi typ, byva vyslan
na dobu do jednoho roku se specifickym ukolem. Jako posledni typ je virtualni
expatriant. Tento zaméstnanec fidi déni v zahraniCi ze své domovské zemé

pomoci Castych videokonferenci &i telefonnich hovorl (Briscoe, 1995).

Samotny vybér expatrianta je dulezitou souc€asti expatriacniho procesu. Kulturnimu
porozuméni a samotné kultufre vzhledem k expatriaénimu procesu je
v mezinarodnim podnikani v podminkach mezinarodnich firmach kladen velky
vyznam (viz. Kapitola 1). Nastroji pro vybér vhodného kandidata na zahranicni

pobyt existuje mnoho. Spreizer, McCall a Mahoney (1997) hodnoti kandidata
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¢trnacti dimenzemi: obchodni znalosti, odvaha, kulturni vnimavost, motivacni
schopnosti, rozhled, integritu, odevzdani, vyzadované zpétné vazby, pfijeti rizika,
uziti zpétné vazby, vyhledavani moznosti vzdélani, kulturni dobrodruzstvi,
vyhledavani moznosti vzdélavani, flexibilitu a otevienost kritice. Kupka a Everett
(2008) hodnoti kandidata na zakladé hodnoceni vztahu daného kandidata ke kultufe
hostitelské a matefské zemé. Kandidati s pozitivni korelaci k obéma kulturam
vyhovuji expatriaci. Kazda firma vyuziva jina hodnotici kritéria pro expatrianty.

VétSina vyuziva mix vice druhl ¢lenéni.

2.1.1 Typy zahrani€nich vyjezdu

Z Casoveho hlediska je mozné Cclenit vyjezdy na kratkodobé a dlouhodobé.
Kratkodobé vyjezdy byvaji na dobu tfi az dvanacti mésicu bez vétsich specifickych
vyhod pro expatrianta. Dlouhodobé vyjezdy jsou zpravidla na dobu jednoho az ffi
let s moznosti delSiho pobytu. Pfi dlouhodobém vyjezdu do zahrani€i byva
expatriantovi zajisténa moznost vycestovat s rodinou s lepSim, trvalejSim
ubytovanim a je poskytovana nadstandardni finan¢ni podpora (Pavlica a Isaacs,
2013). Dale se rozliSuji Ctyfi zakladni typy zahrani¢nich vyjezdu podle Caligiuri a
Colokogla (2007).

Tab. 1 Typy zahranicnich vyjezdu

Zadna Neni Primarnim Ziskani

pozadovanym cilem je ziskat  zkuSenosti

cilem uréeny typ muze byt
schopnosti sekundarnim
cilem

Nizké PoZzadovany Nejsou Velice
z davodu bezpodminecné potiebné
nutné nutné, vyvijeji k zajisténi
interakce se béhem uspésného
s taméjSimi vyjezdu pusobeni
zaméstnanci
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Splnit ukol a Splnit ukol a Zlepsit své Obsazeni

navratit se navratit se dovednost a strategické

zpét domu zpét domd ziskat mezinarodni
zkuSenosti pozice

IT odbornici, Stfedni uroven Stredni Oblastni

zamémstnanci managementu managementa manazer

s odbornym (oblast nizsi
zamérfenim prodeje, management
marketingu,
vzdélavani)

Zdroj: Caligiuri a Colakoglu, 2007, str. 395

Technicky typ je zaméfen na feSeni odborného problému, coz byva €asto jedinym
cilem vyjezdu. Provozni typ vyjezdu je urCen pro zaméstnance, ktefi komunikuji
s taméjSimi zaméstnanci na denni bazi a je vyzadovana vysoka mira interkulturnich
kompetenci a dovednosti. Provozni expatriant se stara o cely chod oddéleni napf.
pfi zahajeni chodu vyroby apod. Vyvojovy typ expatrianta vyjizdi z ddvodu
nacerpani zkuSenosti a interkulturnich znalosti s cilem rozvoje odbornych znalosti.
Na strategického expatrianta je kladeno mnoho narokl v oblasti odbornych,
manazerskych a interkulturnich kompetenci. Cilem vyjezdu je obsazeni dllezité

manazerskeé pozice v zahrani¢nich pobockach (Caliguiri, Colakoglu, 2007).

2.1.2 Vybér expatrianta

Vybér expatrianta je sloZity proces. Spole¢nost by pfi vybéru vhodného expatrianta
meéla brat v uvahu i soukromy Zivot a rodinu daného zaméstnance. Pro expatrianta
a jeho spravné zaclenéni do cizi kultury je v prvni fadé nezbytna podpora partnera
a nejblizsich osob. Podle Stracha (2009) by mél byt expatriant extrovertni povahy a
podle typologie flegmatik nebo sangvinik s mirnou povahou. Expatriant by mél mit

tfi zakladni typy dovednosti a to mezilidské, smyslové a personalni.

Existuje mnoho kategorii, podle kterych je zaméstnanec hodnocen jako vhodny
nebo nevhodny kandidat na vyjezd do zahrani€i. Profesni a technické kompetence
by mél mit kazdy expatriant bez vyjimky. Nedilnou soucasti je komunikacni

dovednost, se kterou je Uzce spjata znalost nékolika svétovych jazykd. Tolerance,
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sebe efektivita, kulturni vnimani a citlivost, flexibilita a uméni pfizplsobit se jsou

nékolika dulezitymi vlastnostmi expatrianta (Evans, Pucik, Bjérman, 2011).

2.1.3 Proces vyslani do zahranici

Interkulturni trénink mizeme definovat jako planované vzdélavani, zaméfené na
rozvoj dovednosti a schopnosti, které jsou potfebné k efektivni adaptaci na praci a
zivot v hostitelském kulturnim prostfedi. Kvalitné provedeny interkulturni trénink
expatriantovi pomaha rozvijet cizi jazyk, schopnost uspésné zvladnout kulturni Sok,
rozvijet znalosti a dovednosti o hostitelské kultufe a v neposledni fadé dovednosti

potfebné k zaclenéni do dané komunity (Harzing a Ruysseveldt, 2004).

Trénink expatrianta je komplexnim procese, ktery by mél probihat po celu dobu
expatriace daného jedince. Samotny trénink expatrianta nasleduje vzdy po fazi
vybéru zaméstnancu, ktefi vyjedou do zahrani€i. Interkulturni trénink je forma
opatfeni, kterym hodla spoleCnost minimalizovat dopady cizi kultury, urychlit
integraci expatrianta v nové kultufe a v novém prostfedi a minimalizovat pfed€asna
ukonéeni pobyti. Uspé&sné zvladnuti potencidlnich problému spjatych s kulturou,
prekonani kulturnich odliSnosti a zaClenéni do nového tymu z velké ¢asti zavisi na

dobfe a kvalitné odvedeném interkulturnim tréninku (Torbidrn a de Leon, 1998).

Mendenhall a Stahl (2000) zdlrazhuji tfi moznosti vyuZiti rozvoje a tréninku. Tyto
kategorie popisuji oblast tréninku a rozvoje expatriantl, kterému je nutné se detailné
vénovat. Prvni kategorie je In Country Real Time Training. Tato kategorie vychazi
z pfedpokladu, Ze interkulturni trénink neni dostacujici a tato kategorie bude slouZit
jako nadstavba pfed samotnym odjezdem. Tento princip je zalozen na moznosti
asistence v kulturnich nebo socialné-kulturnich otazkach po celou dobu, kterou
expatriant stravi v zahrani€i. Druhou kategorii pfi tréninku expatriantt je tzv. global
mindset training. V tomto tréninku jde o komplexni zménu vnimani dané spolecnosti
Sirokym spektrem managementu i ostatnich zaméstnancl. Treti popisovanou
kategorii je samoucCeni pomoci specialniho softwaru nebo pomoci internetu.
V dnedni dobé mame mnoho moznosti ziskani informaci na dané téma. Kromé
specializovanych softwarl je nevyCerpatelnym zdrojem interkulturniho tréninku
internet. Vyhodou této formy tréninku jsou snadno dostupné informace (Mendenhall
a Stahl, 2000). Samotny interkulturni trénink by mél obsahovat 5 nepominutelnych

fazi.
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Jedna se o:
Identifikace typu expatriace

Na této urovni interkulturniho tréninku je nutné urcit, za jakym ucelem pracovnika
do hostitelské zemé vysilame, na jak dlouhou dobu exptatriant do zahranici vyjizdi,
s kym bude v dennim kontaktu, o jakou pozici se jedna a jaké dalSi interkulturni
tréninky ho Cekaji pfimo na misté pobytu. Tyto body jsou nedilnou soucasti vyjezdu
do zahrani€i (Mendenhall, Stahl, 2000).

Specifikace ukoltl a cild tréninku

Cile interkulturniho tréninku a rozvojové cile je nutné specifikovat pfed zahajenim

daného tréninku. Rozeznavame 3 urovné:

a) Cile a ukoly vyjezdu — jaké jsou hlavni cile a ukoly vyjezdu a samotného
expatrianta. Jaké jsou potfebné znalosti, kompetence a dovednosti k jejich

spinéni.

b) Urover organizace — je nutné upfesnit jakou roli hraje interkulturni trénink,
jaké budou realné naklady na samotny trénink a jaky je oCekavany pfinos pro
podnik. Dale je nutné zvaZzit jakou formu a druh interkulturniho tréninku

zvolime.

c) Uroven expatrianta — posoudit historii expatrianta a jeho realné zkusenosti
s mezinarodnim prostfedim, analyza jeho postojd vugci tréninku a posouzeni

pridanych potfeb pro ¢leny rodiny expatrianta (Mendenhall, Stahl, 2000).
Navrzeni a samotné uskute¢néni tréninku

V ramci interkulturniho tréninku musi byt jasné specifikované obecné a specifické
znalosti, dovednosti a kompetence, které se expatriant nauci. Nedilnou soucasti je
vhodné zvoleni vyukovych metod. Je mozné zaméfit se na tradicni akademické
metody, které jsou zakladem pro ziskani objektivnich informaci a poznatk( o mistni
kultufe zvycich a obyvatelstvu. DalSi moznosti jsou zkuSenostni metody, které
vychazeji z pfedpokladu, Zze uspésna adaptace expatrianta probéhne, pokud je
podminéna reflexi a osobni zkuSenosti. Pro uréeni vyukovych metod je nutné

stanovit si Casovy ramec interkulturniho tréninku (Mendenhall, Stahl, 2000).
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Vyhodnoceni efektivity tréninku

Nedilnou soucasti interkulturniho tréninku je i jeho efektivni vyhodnoceni. Toto je
mozné provadét na zakladé porovnani ucastnikl interkulturniho tréninku s uréenou
kontrolni skupinou. DalSi moznosti je méfeni osobnostnich zmén v oblasti emoci,
chovani a poznavani. Je nutné zameéfit se i na dlouhodobé sledovani expatrianta a
jeho konkrétnich vykona v pribéhu vyjezdu k ¢emuz se vztahuje i porovnani jeho
dlouhodobych a kratkodobych vystupud. V ramci tréninku je také nutné vyhodnotit
zvolené metody a v neposledni fadé uroven celkové adaptace naseho pracovnika

na novou kulturu a prostfedi (Pavlica, Isaacs, 2013).

2.2 Repatriace a repatriant

Navrat pracovnika do matefské zemé&, se nazyva repatriace. Pracovnik, ktery se
vraci ze zahrani¢niho vyjezdu se nazyva repatriant. Samotny proces repatriace
byva mnoha spole¢nostmi podcefiovany. Pro zaméstnance, ktery se vraci ze
zahranici, vétSina firem hleda misto az tésné pred koncem doby navratu. Repatriant
proto zaziva chvile nejistoty z blizké budoucnosti. Je potfeba repatrianta zaradit
zpét do kolektivu, seznamit ho s probéhlymi zménami a zaradit ho na odpovidajici
misto, vzhledem k jeho zkuSenostem ze zahraniCi. Pokud toto neni ucinéno,
repatriant zaziva frustraci kvuli nedostateCnému ocenéni. Cilem expatriace je
naderpani zkudenosti a znalosti, proto by nemél byt repatriant opomijen (Strach,
2009).

Problémy spojené s repatriaci Ize rozdélit do dvou skupin a to individualni (osobni)
problémy a organizaéni problémy. Individualni problémy se vyskytuji po navratu do
kultury, ktera se za dobu jeho nepfitomnosti zménila. Zmény se mohou tykat
politického, socialniho, ekonomického prostfedi apod. Dale pocituje zmény sam na
sobé a setkava se s nepochopenim okoli. Dale problémy rodinnych pfislusnikd,
ktefi se vratili s repatriantem, nesplnéna seberealizace anebo financni a materialni
pohorseni. Do organiza¢nich a repatriaénich problému se fadi nedostate¢né Fizeni
repatriaéniho procesu. Diky tomu repatrianti opoustéji souCasného zameéstnavatele.
Toto je klad pro konkurenci, ktera dostane zkuSeného pracovnika bez predeslé

investice do jeho zahrani¢niho vyjezdu (Herzing, Ruysseveldt, 2004).
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2.2.1 Repatriacni proces

Efektivni, a pfedevSim Uspésné fizeni repatriatniho procesu by se mélo zakladat
ze Ctyr stadii, kde prvni stadium zacina jesté pred vyjezdem budouciho expatrianta
do zahranici. Kroky a opatfeni pro uspésny repatriaCni proces jsou kroky a opatfeni

pfed vyjezdem, v pribé&hu vyjezdu, tésté pfed navratem a po navratu.

Kroky a opatreni pfed vyjezdem by mély obsahovat destinace a pozice kam je
zameéstnanec vyslan, doba, na kterou odjizdi a pfesna pozice, na kterou nastoupi
po navratu. Kroky a opatfeni v pribéhu vyjezdu by mély obsahovat zajisténi
dostate¢né komunikace s domacim pracovistém a zarazeni do dulezité emailové
korespondence. Toto vSe souvisi s urCenim mentora pro expatrianta, ktery bude
tyto body zajiStovat a bude podporovat a prosazovat expatrianta na domacim
pracovisti. Kroky a opatfeni tésné pfed navratem jsou klicové. S repatriantem by se
mél spojit kompetentni Cloveék, ktery s repatriantem prodiskutuje jeho dalSi kariéru,
jeho dalSi cile a plany. Pro ulehCeni navratu je vhodné repatrianta tésné pred
navratem do domovské organizace zapojit do projektl, do pracovniho procesu a
domluvit setkani s kompetentnim pracovnikem, ktery repatriantovi vysvétli, co je
nutné provést po navratu ze zahraniéniho pobytu a jaké budou jeho smluvni a
zajmu o zahraniCni zkuSenosti repatrianta. DalSi vhodna podpora je orientacni
program o zménach, které probéhly v organizaci v pribéhu zahraniéniho pobytu.
Repatriace je spjata s adaptaci na jiny plat a tim i jiny styl Zivota. Firmy proto nabizeji
finan€ni pomoc nebo poradenstvi. V neposledni fadé je nutné dat repatriantovi

ur€itou dobu na feSeni re-adaptacnich problému.
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3 Kulturni specifika CR a CLR

Tato kapitola porovnava Ceskou republikou s Cinskou lidovou republikou.
Porovnava jeji geografické udaje, rozdily v jednani lidi, rozdily mezi pracovnimi
skupinami a tymem a porovnava kultury podle ¢tyf modelu (viz. Kapitola 1.1.1—
1.1.4). Kapitola upozorfiuje na mozné problémy souvisejici s vycestovanim Cechti

do Ciny.

3.1 Ceska republika

Oficialni nazev zni Ceska republika, anglicky nazev Czech Republic, ale obecné
pouzivany nazev zni Cesko. Rozloha CR ¢&ini 78.865 km?2. CR se nachazi v mirném
pasu. Hlavni mésto je Praha. Statni zfizeni je republika. Ceska republika vznikla
roku 1993 kdy se oddélila od Slovenska. Narodnim jazykem se stala CeStina.
Narodnostni slozeni se sklada z CechG (95%) a ostatnich mensin jako jsou
Moravané, Slovaci, Slezané, Romové, Polaci a Némci. CR v roce 2004 vstoupilo do

Evropské unie.

3.2 Cinska lidova republika

Cesky nazev statu je Cinska lidova republika, anglicky nazev je People’s Republic
of China a oficialni, originalni nazev zni Zhonghua Renmin Gongheguo. Tato zemé
ma rozlohu 9.596 km? a timto se stava 4. nejvétsi zemi svéta. Pocet obyvatel k roku
2016 Cini 1,403 miliardy, pfiCemz se sklada z nékolika narodnosti, kdy hlavni slozku
gini Chanové (Han, etnicti Ciflané) ktera je v zastoupeni cca 91 % a dalSich 55
narodnosti které zastavaji zhruba 9 % populace. Hlavnim méstem Cinské lidové
republiky je Peking. Oficialni mé&na je &insky yuan (1 Renminbi/CNY). Cina lezi
v mirném i subtropickém pasu. CLR se pouziva jednotny &as a to UTC+8 (Lynn,
Huffman, Rybold, Steele, Huffman, 2015).

Komunikace a jednani

Komunikace v CLR je ovlivnéna hned nékolika v&cmi. Jako prvni se jedna o
jazykova specifika. V CLR se hovofi mnoha dialekty a nare&im a jen velmi malé
procento hovofi oficialni ¢indtinou. Proto se muze stat, Ze si pfi jednani nerozumi
ani Cifané mezi sebou. Cizimi jazyky mluvi stale malad &ast obyvatelstva.

Neverbalni komunikaci maji Cesi vyvinutgjsi nez Cifané. Cesi pfi své neverbalni
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komunikaci gestikuluji, zvySuji hlas, ale méné pouzivaiji citoslovce udivu a pfitakani

jako Cinané. Ke stylu jednani se vztahuje i odlidné pogitani na prstech (Vojta, 2011).
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Zdroj: Vojta, 2011

Obr. 6 Komunikace a jednani

Pfi komunikaci s odliSnym pohlavim je vhodné vyhnout se jakymkoliv dotekim.
Mohlo by to vyvolat velmi negativni emoce. Pfi komunikaci je vhodné dbat i na barvy

kdy Cervena barva je barva slavnosti, vitalni a bila barva je smutecni.

Pfi business komunikaci je velky dlraz kladen na Guanxi coz ve volném piekladu
znamena ,vztah“. Vybudovani vztahu je prvni véc, kterou je potfeba udélat pfi
vzajemné komunikaci. Bez budovani vztahu dvou stran, neboli Guanxi, se v Ciné
neda obchodovat ani jednat. VZdy je nutné se drzet pfimé komunikace a postupovat
podle logickych krokld. Z kazdého jednani je dulezité utvofrit zapis, ktery by méli
v8ichni Clenové jednani podepsat pro pfipad pozdéjSi neshody €i nedorozumeéni
(Vojta, 2011).

Pracovni organizace a tym

V &inské kultufe se vzdy upfednostriuje prace v tymu. Jednani s Cifiany o kontraktu
jde vzdy dlouhodoby proces. Cifiané jsou velmi pohostinni, a proto berou své hosty
na obé&dy nebo vedefe. Cifiané se vzdy snazi pohostit své hosty tim nejlepsim a
také se pije alkohol. Je povazovano za faux pas, pokud se v pribéhu vecCera

pfestane s konzumaci alkoholu. Pfi usazovani ke stolu hostitel nabizi, abychom si
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vybrali misto. Toto je pouze zdvofilosti gesto a je dobré vzdy pockat, jak nas sam
hostitel usadi (Vojta, 2011).

V Cele vzdy sedi hostitel. Dale po levici jsou usazovani domaci s tim Ze nejblize
hostiteli sedi Clen s nejvysSim statusem. Toto plati i o hostech, ktefi sedavaji po
pravé strané hostitele. Pfi stolovani, hostitel vZdy zacina jist jako prvni. SluSnost je
zkusit vSechno jidlo, které je na stole k dispozici. V Zadném pfipadé se nedojida
vSe, co je na stole. Nikdy se neji posledni kus, jelikoz tim davate hostiteli najevo, Ze
nemate dost, radi byste jesté pokraCovali v jidle a hostitel se citi zahanben a
narychlo doobjednava dalsi jidlo. Miska s ryzi se drzi blizko ust. Nikdy se nedojida
posledni kus, ktery je v osobni misce na ryzi. Kosti se nikdy nevraceji do misky, ze
které se ji, ale na studl nebo do misky k tomu uréené. Hulky se vZzdy odkladaji na stdl
a vzadném pfipadé se nezapichuji do ryze, coz je gesto smrti. Pfi jidle je
povazovano za normalni mlaskat, fihat a vydavat podobné zvuky, je to znak toho,

Zze vam chutna. Vecere vétSinou konci podavanim ovoce (Vojta, 2011).

3.3 Porovnani €eské a ¢inské kultury

Pro porovnavani ¢eské kultury s ¢inskou Ize vyuzit nékolik modeld. Porovnani bude
provedeno pomoci ¢tyf modell a to pomoci Hofstedova modelu, modelu Schwartze
kulturnich rozdild, pomoci dimenze kulturnich rozdili podle Trampenaarse a

pomoci modelu Lewise. VSechny tyto metody jsou popsany v kapitole 1.1.1 az 1.1.4.

3.3.1 Hofstedliv model

Hofstedlv model je zalozen na S$esti dimenzich, a to odstupu od moci,
individualismu — kolektivismu, obavy z nejistoty, dlouhodobé - kratkodobé
orientace, maskulinity — feminity a pozitkarstvi. Kazda kultura byla hodnocena na
hodnotici Skale od 0 do 100 bodu. Podle ziskanych bodl bylo hodnoceno, ke kterym

vlastnostem ma ktera kultura sklon a jaké jsou jeji typické rysy.
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Obr. 7 Graf kulturnich dimenzi

Na grafu kulturnich dimenzi jsou vyobrazeny hodnoty pfidélené Ceské a Cinské
kultufe. Modfe je vyobrazena Cinska kultura. Fialové je vyobrazena Ceska kultura a
jeji ziskané hodnoty v danych dimenzich. Vybrané zemé jsou od sebe pomérné
hodné vzdalené a presto Ize naleznout podobné kulturni rysy. Obé kultury se
podobaji v dimenzi maskulinita — feminita a v dimenzi pozitkarstvi, ktera je z vyse
uvedenych dimenzi nejnovéjsi. Na druhou stranu, v dimenzi pfedchazeni nejistoté
maji kultury nejvétsi rozdil (Hofstede, 2007).

Prvni dimenzi v Hofstedové modelu je vztah k autorité (Power Distance). Ceska
kultura dosahuje hodnoty 57 bodu. Cinskéa kultura dosahuje hodnoty 80 bodu. Tyto
hodnoty vypovidaji o tom, jaké kultury jsou a jak se lidé stavi k autorité. Lidé v Cinské
kultufe véfi v nerovnost mezi nimi. Uznavaji silny vztah podfizeného a nadfizeného.
V této kultufe neexistuje zadna ochrana proti zneuZiti moci a pravomoci ze strany
vlady a obecné nadfizenych. Jednotlivci jsou ovliviiovani silnou autoritou v Cele
statu a sankcemi pfi nedodrzeni danych zakonu. Lidé jsou rozdéleny do tfid, bez
moznosti posunu. Na druhou stranu, ¢eska kultura je hierarchicka. Lidé pfijimaiji
hierarchicky poradek. V této kultufe podfizeni oCekavaji, Zze jim bude feceno, co
maji délat, a idealni nadfizeny bude benevolentni autokrat ( https://www.hofstede-
insights.com/country-comparison/china,czech-republic, 2018). PfestoZze ceska
kultura je vztahem k autorité také ovlivnéna, €inska kultura je ovlivnéna o 23 bodl
vice. Toto miiZe byt zpisobeno historickym vlivem a také politickym systémem. Cesi

upfednostiuji hierarchii, ale stale je to vnimano jako moznost a neni to nikym
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pfikazovano. CLR je komunistickym statem coz muze vysvétlovat vztah k autorité
na tak vysoké urovni (Hofstede, 2005).

Druhou dimenzi je vnimani kultury jako kolektivisticky nebo individualisticky
(Individualism). Ceska kultura dosahuje hodnoty 58. Cinska kultura dosahuje
hodnoty 20 bodu. Dané hodnoty vypovidaji o tom, jak jsou dané kultury zaméfrené
na individualismus nebo kolektivismus. Cinska kultura je silné kolektivisticka.
V &inské kultufe se hledi vice na zajem skupiny nez jednotlivce. Uvahy dané
skupiny ovliviiuji chovani a jednani jednotlivce. Osobni vztahy pfevySuji nad vSim
ostatnim. Cifiané se vice soustfedi na postaveni své dané skupiny nez své vlastni,
jak v roding, tak i v pracovnim Zivoté. Cifiané potiebuiji pro svilj Zivot skupiny, kterym
podfidi své chovani a prani. Ceska republika a jeji kultura je povaZzovana za
individualistickou. Hodnota 58 ukazuje na vysokou pfednost volného socialniho
ramce, v némz se od jednotlivcl oCekava, Ze se postaraji sami o sebe a své nejblizsi
rodiny. V takovych to spolecnostech trestny ¢€in zpusobuje vinu a ztratu sebeucty,
dale vztah podfizeného a nadfizeného je stanoven na vzajemné vyhodé a fizeni je
zastavané jednotlivci. Ces$i upfednostriuji sami sebe pied ostatnimi. Jednoznaénym
rozdilem mezi kulturami je vnimani okolniho prostfedi.

Treti dimenzi v Hofstedové modelu je maskulinita a feminita (Masculinity). Ceska
kultura dosahuje hodnoty 57. Cinska kultura dosahuje hodnoty 66 bodl. Treti
dimenze vysvétluje postaveni zeny a muze v dané kultufe. Cinska kultura je jako
Ceska maskulinni kulturou. V Cinské kultufe potfeba uspéchu a kariéry muze je
uprednostriovana pred ostatnimi potfebami. Mnoho Cifiand obé&tuje své priority,
rodiny i volny &as pro praci. V Ciné se setkame s velkym poétem lidi, ktefi poskytuji
urcitou sluzbu (kadefnici, kuchafi) do pozdnich hodin, jen aby byli vnimani jako
uspésni a vydélavali dostatek penéz. Dfive platil fakt, Ze studenti travi mnoho €asu
ucenim, jelikoz je to hlavnim kritériem pro dosazeni uspéchu. V maskulinnich
zemich lidé ziji, aby pracovali. Ofekava se, ze manazer bude rozhodujici a
asertivni. V této spole€nosti je kladen dliraz na spravedInost konkurenci a vykonost.
V této dimenzi se spole€nosti shoduji. Obé jsou vnimany jako muzské spole¢nosti
s tim, ze v CR maiji Zeny lep$i pozici nez v CLR. V &inské kultufe jsou Zeny branné
jako matky, babiCky a zeny, které se staraji o domacnost a do prace chodi muZi.
Pozice Zen v Ciné se pomalu zlep3uje (Hofstede, 2007).

Dal$i dimenzi je pfedchazeni nejistoté (Uncertainty Avoidance). Cinska kultura

dosahuje hodnoty 30 bodl. Ceska kultura dosahuje hodnoty 74. Rozdil mezi
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hodnotami Cinské a Ceské kultury je velmi velky. Tato dimenze ma nejvétsi rozptyl
z 6 kulturnich dimenzich. Cifiané jsou znami svou dvojjazy&nosti, tedy tim Ze &insky
jazyk obsahuje plno nejednoznacénych vyraz(, které délaji ostatnim narodiim potize.
Zaroven jsou Cinané podnikavéj$i a adaptabilngjsi. Casto mUZeme tento jev
pozorovat v podnikani, kde pfes 60 % podnikd vlastni rodina. Ceska republika se
fidi pevnymi koédy a zplUsoby chovanim a netoleruje neortodoxni chovani a
mysSlenky. V Ceské kultufe existuje emocionalni potfeba pravidel. Lidé tvrdé pracuji
a bezpecnost je pro né dualezitym prvkem v individualni motivaci. Velky rozdil
v dimenzi pFfedchazeni nejistoté muze byt zplasoben historickymi vlivy a
informovanosti ob&anG v daném staté. V CLR stale panuje silnd cenzura
dokumentl a informaci které pfichazeji z okolniho svéta, a proto je mira
pfedchazeni nejistoté takto mala, na rozdil od hodnoty z CR.

V orientaci na budoucnost &i sou¢asnost (Long Term Orientation) ziskala €inska
kultura hodnotu 87 bodti pro dlouhodobou orientaci. Ceska kultura ziskala 70
bod(. Cinska kultura je velmi pragmaticka. V této kultufe se lidé domnivaji, Ze
pravda velmi zavisi na dané situaci, kontextu a ¢ase. Ukazuji schopnost snadno
pfizpUsobit své tradice zménénym podminkam, silnou naklonost k investovani a
vytrvalost pfi dosahovani stanovenych vysledku. Velkou roli zde hraje ¢asta zména
politického rezimu a setkame se s timto v centralné planovanych ekonomikach.
V dimenzi vnimani ¢asu se CR ukézala jako kultura s dlouhodobou orientaci (70).
Ceska kultura je pragmaticka. V této dimenzi se oba staty shoduji. Dlouhodobou
orientaci maji staty, které nejsou ve valecné zonég, ani jinak pfimo ohroZeni a jejich
Zivotni uroven je pomérné dobra s porovnanim s rozvojovymi staty (Hofstede,
2007).

Posledni dimenze se tyka jednoho z problémd lidstva, a to miry, v niz jsou malé déti
socializovany. Na tomto zakladé se urcCuji kultury, které jsou Pozitkarské
(Indulgence). Cina v této dimenzi ziskala velmi nizkou hodnotu 24 bod(. Ceska
kultura ziskala hodnotu 29 bodl. Znamena to, Ze Cinska a Ceska kultura jsou
omezené pozitkafské. Dané spole¢nost maji tendenci k cynismu a pesimismu.
Kultury, které nedosahuji vysokych hodnot, nedavaji velky diraz na volny Cas a
kontroluji uspokojeni svych pfani. Lidé s touto orientaci maji pocit, ze jejich jednani
jsou omezeny socialnimi normami, coZz nam potvrzuje druha dimenze, a to Cinsky
kolektivismus a s tim spojena orientace na skupinu (www.businessinsider.com,
2017).
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V ¢inské kulture jsou velké socialni rozdily, kdy lidé uznavaji silny vztah
k nadfizenému. V této kultufe vladne horni procento bohatych a mocnych lidi a
ostatni to berou jako fakt, se kterym se neda nic délat. Jsou smifeni se svym
postavenim. Zaroven jsou Uzce navazani na mnoho socialnich skupin a ve zna¢né
mife se rozhoduji podle prani dané skupiny a upozaduji sva osobni piani. Cinska
kultura a spoleCnost stale stavi na popredi muze jako Zivitele rodiny a Zena ma
méné dulezité postaveni. V Cinské kultufe ma muz vetsi Sance ziskat dobrou praci
v pracovnim, tak osobnim zivoté. Komunikace s danou kulturou vyzaduje velkou
miru pfizptisobeni konverzaci s Cifiany a velkou pfipravenost. Cinska kultura je
orientovana spiSe dlouhodobé a to hlavné v budovani obchodnich vztaht. Pokud
neni navazan dlouhodoby kontakt mezi obéma stranami je velmi obtizné dojednat
kontrakt. S timto souvisi i posledni dimenze a to pozitkafstvi. Cinska kultura je
pfevazné pesimisticka k novym vécem. Dimenze Cinské kultury jsou na sebe
navazané a jedna dimenze dovysvétluje druhou.

Ceska kultura je ponékud benevolentngjsi, co se tyka spoleenské hierarchie. Cesi
hierarchii pfijimaji, uznavaji, ale neni striktiné dodrzovana tak, jako v ¢inské kulture.
Ceska kultura je vice individualisticka. Kazdy &lovék je vice zamé&fen na sebe, sva
prani a své priority. V pracovnim zivoté se vice hledi na pfani jednotlivce nez na
obecné blaho. V Ceské kultufe je stale dominantnéjSi muz, ale tato hodnota
v prib&hu let stale klesa a vztah muze a Zeny se vyrovnava. Ceska legislativa
znaéné prispéla k snizeni pfevahy maskulinity nad feminitou. Ceska republika svou
polohou mimo vale€¢né konflikty a politickym systémem umoziuje Ceské kultufe
znacny rozvoj a malé obavy z nejistoty. V ramci obchodnich jednani nam mala
obava z nejistoty dovoluje jednat vice napfimo, Ce$i se jiz nemusi obavat
politického véznéni v pfipadé vysloveni nazoru, ktery by byl rozdilny s politickym
smyslenim. Orientace je zaméfena na budoucnost. Ceska kultura je v dimenzi
pozitkarstvi dost ovlivnéna byvalym politickym rezimem a proto je Ceska spolecnost
brana jako vice pesimisticka. Hodnoty v této posledni dimenzi postupem casu
stoupaji s dospivanim generace, ktera nezazila komunistickou diktaturu, tak jako
jejich rodie. S odstupem od minulého politického rezimu se tato hodnota stale

ZlepSuje.
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3.3.2 Schwartztiv model kulturnich rozdilt

Podle Schwartzova modelu kulturnich rozdilii se Cina fadi jednoznaéné& mezi
Konzervativni pfislusniky kultury. To vypliva z faktu, ze Cifiané jsou velmi hluboce
zamérfeni na skupinu. V jejich Zivoté se vSe odehrava podle pfani, rozkazli a cill
skupiny do kterée patfi. Skupin, které ovliviuji Cinské obyvatele, je mnoho. Jako prvni
skupina, do které je Cihan zafazen je rodina. Tato skupina byva v jeho Zivoté
nejsilngjsi. Dale je to skupina ve Skole (tfida) nebo pracovni skupina. Dal$i aspekt,
ktery odpovida konzervativnim pfislusnikim kultury je respektovani tradic a jistoty.
Tradice se nachazeji v soukromém, Skolnim a poté i pracovnim Zivoté. Jsou jimi
ovlivnény svatky, nakupovani, a pfedevsim chovani lidi. Na druhé stran&, CR patfi
do skupiny autonomnich kultur. Cesi jsou nezavisli a projevuji mnohem vétsi miru
individualismu nez obyvatelé Ciny. V této skupiné patfi obyvatelé do skupin, ale
zajmy skupiny nikdy nejsou stavény vy$e nez zajmy jednotlivce. Cesi upfednostriuji

sveé zajmy a potieby pfed zajmem skupiny.

V druhé dimenzi podle Schwartze se obé skupiny shoduji. Obé patfi do skupiny
sebeprotézovani. V obou kulturach je obvyklé, Ze muz ma vyssi postaveni nez
Zena. V téchto kulturach je brano za bézné, pokud chodi do prace muz, ktery také
vice pfispiva do domaciho rozpoctu. V takovychto kulturach je bézné, aby muz
pracoval mnoho hodin a budoval si svou kariéru. Na druhou stranu zeny v téchto
kulturach zastavaji pozici zeny v domacnosti. Pokud pracuji, pfinaseji do rozpoctu
zpravidla méné penéz nez muz. V Ceské kultufe se v souCasnosti pozice muze a
Zeny pomérné vyrovnavaji, ale stale se Zeny setkavaji s tzv. sklenénym stropem
nebo diskriminaci kvuli pohlavi. V eské kultufe zeny chtéji pracovat a také pracuiji
i kdyz nemaji rovnocenné podminky. V Cinské kultufe je vliv muzla silngjsi
(Schwartz, 1989).

3.3.3 Dimenze kulturnich rozdilti podle Trompenaarse

Kulturni rozdily podle Trompenaarse jsou rozdéleny do tfi zakladnich oblasti
lidského Zivota. CLR se oznaduje za spi$e univerzalistickou spolegnost. V Ciné
jsou dana jasna pravidla a zakony které se musi dodrzovat. Tato pravidla jsou velmi
pfisna, a to hlavé po strance obchodni. Vstup cizi spoleCnosti na tento trh je velmi
obtizny. VétSina spoleCnosti pfed vstupem spolupracuje s vladou na novych

zakonech, aby vibec mohla podnikat na daném trhu. Ceska kultura je spise
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partikularistickou spolecnosti. Tato spole€nost se vyznacuje také svymi zakony a
pravidly jako CLR, ale fidi se i konkrétnimi mezilidskymi vztahy. Aplikuje dana

pravidla na jednotlivé situace podle toho, jak je to v danou chvili vhodné.

Trompenaars stanovil jeden ze svych kulturnich rozdill stejng, jako Hofstede a
Schwartz. Jedna se o kulturni dimenzi v podobé kolektivismu nebo individualismu.
Jak bylo zminéno v kapitole 2.3.1 a v kapitole 2.3.2, Cinska kultura je velmi
kolektivistickou spole¢nosti. Ceska spole¢nost je naproti tomu individualistickou

spolecnosti.

DalSi kulturni rozdily jsou urCeny podle toho, zda je kultura neutralni nebo
emocionalni. CLR je brana jako neutralni kultura. V této kultufe je brano za faux
pas, pokud se dotykate osoby opa&ného pohlavi (kromé& podani ruky). Cifiané
nedavaji najevo emoce. V obchodni sféfe je toto brano jako nevhodné chovani.
V takové to kultufe jsou preferovany nepfimé a nekonfliktni vztahy s jasné
definovanou kontrolou situace. Ceska kultura je kulturou spise emocionalni. Cesi
projevuji pfi obchodnim jednani emoce at kladné tak zaporné, coz maze zpusobit
pfi obchodovani s Cinou nedorozuméni. V éeské kultufe jsou brany uréité doteky
jako zadouci. Jedna se napfiklad o poplacani po rameni coz naznacuje pochvalu,
objeti kolem ramen jako projev pratelstvi nebo dotek ruky (pfedlokti) jako projev
pochopeni nebo projev ujisténi. Tyto doteky nejsou ruSivym elementem pfi

konverzaci (Trompenaars, Woolliams, 2003).

DalSi kulturni rozdil je velmi podobny pfedeslému. Jedna se o rozliSeni difuzni a
specifické kultury. Cinska kultura je kulturou specifickou. Naproti tomu Cesi si své
soukromy az tak pfisné nestfezi. Jejich pracovni a soukromy Zivot se velmi Casto
prolina. Je pomérné Casté, ze pfi delSi sluzebni cesté do zahrani¢i doprovazi

manazera jeho rodina. Toto v Cin& neni zvykem.

Dale Trompenaarse rozliSuje kultury, které jsou zaméfeny na uspéch a které ho
prisuzuji. V této dimenzi je Cina kulturou, ktera Uspé&ch pfifazuje na zakladé pohlavi,
podle toho, do jaké tfidy lidi Clovék patfi, podle narozeni jedince, jeho véku nebo
dosazeného vzdélani. V soudasnosti je na Uspéch pohlizeno mirngji ale Cina stale
patfi do skupiny kultur, které pfifazuji uspéch podle dané situace jedince. Naproti
tomu Cesi patfi do skupiny kultur, které méfi uspé&ch podle vykonu daného jedince.

CR je stale z ¢asti ovlivnéna tim, zda se jedna o muzZe nebo o Zenu, ale na vykon
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jednotlivce nema vliv, zda je prvorozeny, nebo zda dosahl vysokého stupné
vzdélani.

V dalSi dimenzi se kultury opét shoduji. Obé kultury jsou povazovany za synchronni
skupiny. Tyto skupiny kultur jsou spiSe orientovany na minulost. Jejich minulost je

znacné ovliviuje a do jisté miry i zatéZuje. Obé kultury kladou daraz na kulturni

dédictvi a na vytvoreni pfijemného prostredi.

Jako posledni skupina kulturnich rozdilt podle Trompenaarse ur€uje, zda je skupina
orientovana vnitiné nebo z vnéjsku. CLR je kultura s vnitfni orientaci. Tato kultura
se snazi byt dominantni a kontrolovat své okoli. Toto vyplyva ze snahy kontrolovat
internet a zna&né cenzury. CR uz ze své podstaty pomé&rné malé zemé& ma vnéjsi
orientaci. Tato zemé akceptuje fakt, Ze mnoho ukazu nejde regulovat a kontrolovat.
SnaZzi se zit v harmonii s pfirodou a vS§im co ji ovliviiuje (Trompenaars, Woolliams,
2003).

3.3.4 Lewisuv model

Posledni model rozdéluje kultury do tfi skupin. Podle tohoto modelu patfi Cina do
reaktivni kultury. Ceska republika patfi do kultury linearné aktivni. Na zakladé
tohoto modelu je vidét, Ze kultury se od sebe znacné lisi. Ceska republika na
zakladé tohoto modelu upfednostiuje planovani a organizovani véci. Oproti tomu
Cina a jeji chovani je zalozeno na zdvofilosti a respektu druhé strany. Cinéti
obchodni partnefi naslouchaji druhé strané, reaguji na jeji navrhy a pfipominky ale
je stale nutna kontrola a organizace ze strany druhé. Pokud CR spolupracuje
s CLR, je nutné, aby Cesi byli schopni naslouchat a jednat zdvofile bez velkych
emoci, ale zaroveri je potfeba ze strany Cifand dodrzovat plany dané ze strany
Cecht. Obé kultury lezi téméF na hranici danych skupin a z toho vyplyva, Ze je velmi
dllezita organizace a pfiprava na danou spolupraci a samotnou organizaci setkani

(www.businessinsider.com, 2017).
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4 Proces vysilani zaméstnanct do zahraniéi ve SKODA
AUTO, a.s.

Pfedmétem podnikatelské &innosti SKODA AUTO. a.s. (dale oznagovano také jako
spoleénost nebo SA) je predevdim vyroba, vyvoj a prodej automobill, jejich
komponentu, originalniho pfisluSenstvi a dili a v neposledni fadé poskytovani
servisnich sluzeb. Spoleénost sidli ve stfednich Cechach v Mladé Boleslavi a je
zafazena mezi nejvyznamnéjsi pramyslové podniky v Ceské Republice. Spole&nost
SKODA AUTO patfi pod koncern Volkswagen vice nez 25 let a prosla velkym
rozvojem a inovaci. SA ma mnoho vyrobnich zavod(i nejenom po CR ale i ve svété.
V Ceské republice se vozy vyrabi v Mladé Boleslavi, Kvasinech a Vrchlabi. Ve svété
se vyrobni zavody nachazi v Rusku, Cing, AlZirsku, Ukrajiné, Slovensku a Indii.
Zaméstnanci jsou dale vysilani do Brazilie a USA.

Od roku 2010 do roku 2018 probihala ve spole€nosti ristova strategie. V roce 2017
byla cela spole¢nost informovana o nové strategii 2025. Nova strategie byla
vyvinuta s trendy moderniho automobilového trhu. Strategie reaguje na razantni
technologické zmény. SA bude v budoucnu sméfovat své portfolio do sluzeb
mobility a do oblasti digitalizace. Zakladni pilife této strategie jsou elektromobilita,
vstup na nové trhy a digitalizace stavajicich i novych produktt a sluzeb. Velkou roli
v t&chto inovaci hraje SKODA AUTO Digilab.

Mezi sou€asné automobily spole¢nosti se fadi Citigo, Fabia, Rapid, Octavia, Karoq,
Kodiag a Superb. Aby byla spole€nost konkurence-schopna a prodavala dostatek
vozU, je potfeba rozvijet spole€nost nejen po technické strance, ale i po strance
zaméstnancu. Pravé k tomu slouzi spole¢nosti zahrani¢ni vyjezdy do riznych zemi,
kde sidli koncern Volkswagen. Zde se zaméstnanci setkavaji s trendy daného statu
a jsou pak schopni Iépe odhadovat vyvoj prodeje, technologii a zéakaznického
vnimani.

Cinsky trh je jeden z nejvyznamnéjich pro znacku SKODA AUTO. Cinsky trh je
nejvétsim trhem v Asii a zaroven nejvétSim trhem celkové do poctu prodanych vozu.
V roce 2017 prodala znacka SKODA AUTO 325.009 automobild na &inském trhu
kde druhy trh byl Némecko, kde se prodalo 173.302 kust automobilt, coz €ini témér
o polovinu méné, oproti Ciné. Proto jak je uvedeno i ve vyro&ni zpravé je &insky trh
kliCovy pro rust a rozvoj spole¢nosti. Diky tomuto ukazateli je dulezité zaméfit se

pravé na tento trh a porozuméni dané kultury (Vyro¢ni zprava, 2017).
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Za oblast lidskych zdroju zodpovida oddéleni S — Rizeni lidskych zdrojd. Strategie
2025 se dotkne i cilt a strategie naboru, spoluprace a rozvoje zaméstnancu. Jedna
ze soucasti nové strategie byla nova naborova kampaf nazvana Ozvény
budoucnosti, ktera byla zaméfena na nové zaméstnance v IT a technickém vyvoiji
(Vyroéni zprava SKODA AUTO, a.s., 2017).

Tab. 2 Persondlni struktura SA k 31.12.2017

Pocet Pocet

Zména v %

zaméstnancl zameéstnancu

2017/2016

Spoleénost SA — kmenovy

, 30 690 27 462 11,8%
personal
22 932 21240 8%
Kvasiny 6 897 5391 27,9%
Vrchlabi 861 831 3,6%
Spoleénost SA — externi
2802 3 467 -19,2%

personal

Zdroj: Vyroéni zprava SA, 2017

OrganizacCni struktura je rozdélena na 7 oblasti. Kazda oblast se zabyva specifickou
¢innosti. Problematiku zahrani¢nich vyjezdd za samotné human resources feSi
oddéleni S — Rizeni lidskych zdrojii. Toto oddéleni je strategickym partnerem pro
dosazeni cilu spolecnosti. Cilem oddéleni je ziskat, udrzet a rozvijet motivované
zaméstnance spolecnosti. Toto oddéleni nabizi mnoho personalnich sluzeb jako je
planovani, ziskavani a samotny vybér lidskych zdroju, nabizi pé¢i o zaméstnance,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl podporu zlepSovani a inovaci, komunikaci se
zaméstnanci, socialni sluzby pro zaméstnance a programy na podporu zdravi a
vitality a v neposledni fadé ochranu a bezpeCnost. Oddéleni S se dale €leni na

nékolik oddéleni mimo jiné i oddéleni ST — komplexni péfe o management,
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Employer Branding které se dale ¢leni na STM — PéCe 0 management, international
Assignmnets. Oddéleni je komunikacnim a kontaktnim centrem pro mezinarodni
zameéstnance a management spolecnosti. Oddéleni STM se dale Cleni na posledni
pododdéleni STM/2 — PécCe o Ceské zaméstnance v zahranici. Pro tuto diplomovou
praci je stézejni oddéleni STM/2. Podklady pro praktickou ¢ast ve spole€nosti
SKODA AUTO, a.s. byly ziskany v ramci rozhovoru s pracovnici STM/2 (Interni

materialy SA, 2018a). RozloZeni celého oddéleni ,S* v priloze &. 2.

G
— Pfedseda
predsatavenstva

F
Financea IT

\Y
Prodej a marketing

SA oddéleni | b
Vyroba a logistika

E
Technicky vyvoj

S
Rizeni lidskych zdrojtl

B
Nakup

Zdroj: Internich materialy SKODA AUTO a.s., 2018a

Obr. 8 Organizaéni struktura SKODA AUTO, a.s.

Samotny sbér dat ohledné vysilaciho procesu, typu vyjezdl, poctu expatriantd a
kontaktd na zaméstnance vyslané na pracovni pobyt do Ciny byl proveden osobnim
rozhovorem s vedouci pracovnici daného oddéleni. Metoda face to face dotazovani

je jedna z nejlepSich pro ziskani pfesnych a detailnich informaci. Pfi této metodé je
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vhodné pouzivat pomucky, jako jsou grafy, obrazky apod. k lepSimu pochopeni
otazky (Kozel, 2006).

4.1 Expatriace a expatriant

Globalizace a soucasny rychly rozvoj tlaCi spolecCnosti k rozSifeni pfes hranice
domovského statu a hledani novych trhi pro prodej svych vyrobk(. SKODA je
rozSifena do mnoha statl po celém svété, mezi které patti Indie, Cina, Ukrajina,
Slovensko, Kazachstan a Rusko (Interni materialy SKODA AUTO a.s., 2018a). Pro
lepSi pochopeni déni na trhu a k uspésné konkurenceschopnosti jsou zapotfebi
vyborné produkty ale i zkuSeni pracovnici s dobrym pfehledem o sou€asné situaci
na konkrétnim trhu. Jako nastroj rozSifeni povédomi o zahraniCnich trzich a
svétovych trendech vyuzivda SKODA AUTO zahraniéni vyjezdy. Zamé&stnanci firmy
SKODA vyjizdéji i v ramci koncernu do statd, kde nemaiji svilj vlastni zavod. Mezi
staty, kam jsou zaméstnanci vysilani patfi Cina, Indie, Némecko, Polsko, Velka
Britanie, Brazilie, Spanélsko, Rusko a Slovensko a USA (Interni materialy SKODA
AUTO a.s., 2018a).

Europa
47 LT, 12 5T, 19 1IPD
> UK (2 LT, 11PD) E:I?Ia‘";i

> Ungarn (1 LT) > Maskau (6 LT)
» Deutschland (35 LT, 11 ST, 16 IPD) > Kaluga (7 LT)

> Polen (11T) > Nizhny Noveorad (20 LT, 4 5T)

» Slowakei (7 LT, 1 5T, 2 IPD)
» Spanien (1 LT) e iq
- a China
UsA - [ ‘.[ -
T .jb} _Zfﬂ _ 48T, 11PD

» Shanghai (28 LT)
ﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ “ » Changchun {5 LT)
1 = » Beijing (9 LT, 11PD)
| Tianjin (2 LT)

» Ningbo (1 LT)

» Dalian (3 LT)

L=

L=

Indien j ‘P
8IT, 15T

» Pune (3 LT)

» Aurangabad (4 LT, 15T)
Brasil > Mumbg (1 LT)

q > 530 Bernardo do Campe (1 LT)

['- SKODA Mitarbeiter im Ausland (11 Linder, 26 Standorte)
Long Term (LT): 138
International Professional Development (IPD): 20
Short Term (ST): 17
GESAMT: 175

Zdroj: Interni materialy SKODA AUTO, a.s., 2018a

Obr. 9 Expatrianti podle umisténi ve svété
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V roce 2017 se expatrianti ze SKODA AUTO nachazeli v 11 statech po celém svété.
Expatrianti ktefi vyjeli do Ciny byli zafazeni ve méstech Shanghai, Peking,
Changchun, Tannjin, Ningbo a Dalian. Dohromady se nachazelo 49 zaméstnanc
spoleénosti v Cin&. Toto je jeden z nejvétSich podtu expatriant(. Nejvétsi podty
zaméstnancu je vzdy vyslano do Némecka a Cina se pro rok 2017 stala 2. mistem.
Zeny predstavuiji pouhych 9 % expatriantil. Svétovy pramér 20 % ukazuje, Ze SA je

ve vysilani Zen do zahranici silné pod pramérem (Evans, Pucik, Bjérman, 2011).
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Zdroj: interni materialy SA, 2018a

Obr. 10 Poéty expatriantu v letech 2007 - 2018

Samotny vyjezd je pfinosem nejenom pro firmu ale i pro zaméstnance po odborné
strance a samotného rozvoje a vzdélani vdaném oboru. Firmé takovyto
zaméstnanec pfinasi know-how. Zahrani¢ni vyjezd pfinasi v idealnim pfipadé
maximalni uZitek obéma stranam. Takovyto zaméstnanec je interné oznacen
zkratkou FSE (Foreign Service Employee). Vyjezdy do zahranici probihaji na

zakladé koncernovych pravidel.

Ve spolegnosti SKODA je zaméstnanec na pfedem dohodnutou dobu pfesunut do
koncernové spolecnosti v zahrani€i. Pfesun je na zakladé jasné definovanych
pravidel a podminek, které jsou stanoveny vysilaci smlouvou. Zaméstnanci maji

nékolik moznosti vyjezdi (Interni materialy SA, 2018a)
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4.1.1 Typy zahraniénich vyjezdt

Kazda spole¢nost ma interné nastavena pravidla zahrani¢nich vyjezdd. Spole¢nost
SKODA AUTO rozliduje 3 kategorie zahraniénich vyjezdd. Tyto kategorie se lisi
nejenom naplni, ale také dobou vyslani do zahraniCi a smlouvou s hostitelskou
koncernovou spole¢nosti. Typy vyjezdl jsou Wanderjahre, Short Term a Long Term
(interni materialy SA, 2018a).

Tab. 3 Typy vyjezdi a pocet expatriantu (2017)

20
17

138
Zdroj: interni materialy SA, 2018b

Wanderjahre je jednou z forem kratkodobého vyjezdu do zahranici. V této formé je
zaméstnanec vyslan do koncernové spolecnosti ve svété, kde ma za cil rozvijet svoji
profesni a manazerskou kariéru. Zaméstnanec i v dobé vyjezdu zistava kmenovym
zaméstnancem spolecnosti. V ramci Wanderjahre se zaméstnanec seznamuje

s koncernem jako takovym, a spolupracuje s kolegy z oddéleni, na které byl vyslan.

Pobyt Wanderjahre je pfedevSim uréen pro zaméstnance z ucilist a absolventy
vysokych 8kol, ktefi za sebou maji maximalné pétiletou praxi v daném oboru. Pobyt
v zahrani¢i muze byt sjednan na dobu 6 az 18 mésicu. Primérné na tomto
zahrani¢nim vyjezdu setrvaji zaméstnanci dvanact mésicl. Pfi vyjezdu
Wanderjahre neni mozné vycestovat s rodinou za podpory spolecnosti (interni
materialy SA, 2018b).

Shor Term vyjezd byva zpravidla sjednan na dobu od 4 do 12 mésiclu. Samotné
vyslani na tento pobyt je spojeno s intenzivni pfipravou pfed samotnym vyjezdem.
Pfiprava na vyjezd trva pfiblizné 1 az 2 mésice podle naro¢nosti projektu. Na Short
Term vyjezd byva zaméstnanec vyslan, pokud se feSi napfi¢ koncernem zvlastni
projekt, do kterého je zapojeno vice automobilovych spole¢nosti koncernu. Cilem

tohoto vyjezdu je pfedani know-how mezi zaméstnanci.
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Smlouva na tento typ vyjezdu je feSena dvéma zpusoby. U prvniho zpusobu se
zaméstnanec vyjme z aktivniho stavu. V systému je tento zplisob zaznamenan jako
Cerpani neplaceného volna po dobu vyjezdu. Druhym mozZnym zplsobem je
ponechani pracovniho poméru se zménou pracovni smlouvy, podle mista vykonu
prace. Short Term také nabizi dvé moznosti uhrady nakladu spojenych s vyslanim
do zahraniCi. Prvni moznosti je uhrada od hostitelské spolecnosti. Druhou moznosti
je rozlozeni nakladi na vyslani mezi obé spole€nosti pfedem dohodnutym

koeficientem.

Pfed vyjezdem je zaméstnanec povinen navstivit interkulturni seminar (trénink).
Tento seminafr zahrnuje seznameni s kulturou, kulturnimi zvyklostmi, jazykem a
upozornénim na vétsi kulturni rozdily, které mohou pfi komunikaci zpUsobit faux
pas. SA nepodporuje vyjezd na Short Term s rodinnymi pfisludniky (interni materialy
SA, 2018b).

Short Term

18
16
14
12

10

2012 2013 2014 2015 2016 2017

Zdroj: Interni materialy SA, 2018b

Obr. 11 Short Term vyjezdy do zahrani¢i pocéet zaméstnancu 2012 - 2017

Long Term neboli dlouhodoby vyjezd do zahraniCi se pouZiva na strategické urovni,
vétSinou pro manazerské pozice. Zaméstnanec je vyslan na pozici v koncernu
v ramci rotace, ziskani know-how nebo pokud neni k dispozici jiny vhodny kandidat
v dané zemi, na danou pozici. Long Term vyjezd trva standardné od 3 do 5 let.
Minimalni mozna doba vyjezdu je 16 mésicu. Pfed samotnym vyjezdem je nutna

pfiprava na pozici a cil daného vyjezdu. Délka samotné pfipravy vyjezdu je
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zpravidla 2 az 3 mésice, podle dané destinace. SA podporuje vyjezd do zahranigi
srodinou. Zaméstnanci je poskytovano neplacené volno a je vymazan
z organizadni struktury SA a zéroveri zafazen do organizaéni struktury hostitelské
firmy. Vysilaci smlouva je strukturovana velmi obecné&, pouze s obecnymi
podminkami vyjezdu. Za kompletni vydaje na Long Term vyjezdu zodpovida

hostitelsky spoleénost (interni materialy SA, 2018b).

V ramci Skoleni pfed vyjezdem se zaméstnanec i s rodinou a Cleny se kterymi
vycestuje, uc€astni interkulturniho Skoleni, které ma expatrianty pfipravit na pobyt
vjiné kultufre daleko od rodné zemé a kultury. cilem Skoleni je seznamit
S pracovnimi i mimopracovnimi podminkami pobytu. Pfed vyjezdem na Long Term
pobyt je pro expatrianta zorganizovan tzv. Pre Assignment Trip (PAT) neboli
predbézny vyjezd do dané lokality. Tento vyjezd obvykle trva 5 — 8 dni podle cilové
destinace. V ramci tohoto pobytu se zaméstnanec seznami s ubytovanim, danou
oblasti, méstem, navstivi nemocnici, Skoly, Skolky a dalSi mista potfebna k ziti
v dané zemi. Nedilnou soucasti pobytu na PAT je navstéva personalisty. V ramci
pobytu jsou expatrianti odménovani ve formé mnoha benefitd. (Viz kapitola 4.3)
(interni materialy SA, 2018b).
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Zdroj: Interni materialy SA, 2018b

Obr. 12 Long Term vyjezdy do zahranic¢i pocet zaméstnancu 2012 — 2017
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4.2 Proces vysilani do zahranici

Zahrani¢ni vyjezd je vniman spolecCnosti jako pfesun zaméstnance na pfedem
stanovenou Ihutu do pfedem stanovené koncernové spolecnosti do stanovené
destinace pfi jasné definovanych podminkach a pravidel, které jsou stanoveny
vysilaci smlouvou. Pfed samotnym vyslanim do zahranici je tfeba ucinit nékolik

krok0.

Prvnim krokem pfed zahrani¢nim vyjezdem je nominace vhodného kandidata na
danou pozici jeho vedoucim. SA nema burzu volnym pracovnich mist na které by
se zameéstnanci hlasili. Vzdy je nutna nominace od nadfizené osoby. Po nhominaci
kandidat absolvuje konzultaci s poradcem z oddéleni Lidskych zdroji konkrétné
z oddéleni STM/2. PFi konzultaci dostane detailnéjSi popis pracovni pozice, typu
vyjezdu, na ktery bude vyslan a detailni soupis krokd, které jsou tfeba ucinit pred

samotnym odjezdem do zahranici.

V ramci pfipravy na vyjezd probiha interkulturni Skoleni, které je povinné pro
vSechny zaméstnance. Po absolvovani Iékafské prohlidky na Poliklinice SKODA a
vyfizeni nezbytného oCkovani do nékterych destinaci zaméstnanec odcestuje do
hostitelské zemé vramci PAT na nékolik dni az tydnd. Po navratu z prvniho
kratkého pred vyjezdu se zadina Fesit presun zaméstnance. Do Ciny a dalSich
destinaci je vyfizeno pracovni vizum nejen pro zameéstnance, ale i pro jeho Cleny

rodiny.

KT1 I KT2 KT3 KT4 KTS [ KT6 KT7 KT8
[ Oekovani

Schizka Vyfizeni viza maoZnost PAT | Vyfizeni pracovniho viza
wyfizeni potfebnych dokumentd a zvaciho dopisu Podkl. pro ambasadu

Zdravotni vySetieni

Podepsand EPA | ! PAT musi kon¢it nejp. v 1. tydnu v mésici pfed odjezdem Vyjezd

Zdroj: Interni materialy SA, 2018b

Obr. 13 Casovd osa pfipravy expatrianta

V ramci pfiprav na vyjezd dojde k podpisu EPA (Einzel Personal Anforderung)
neboli jednotného poZadavku na zaméstnance. Formular EPA slouzi k uréeni, ktera
strana nese naklady na zahrani¢ni vyjezd. Do téchto nakladd jsou zapoditany i
naklady na pfipravu pracovni cesty jako jsou vydaje na ziskani viza. Tato smlouva

je za stranu SA podepsana oddélenim F — controllingu, S — lidskych zdroju a
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vedoucim pracovnika. Samotna délka pfipravy k vyfizeni veSkerych nalezitosti trva
6—8 tydnu od samotného podepsani EPA v zavislosti na staté, kam je zaméstnanec

vyslan (interni materialy SA, 2018b).

Béhem expatriace je s pracovnikem udrzovan staly kontakt prostfednictvim
systému patronace. Patron, je zodpovédna osoba, vybrana z oddéleni, ze kterého
expatriant odchazi. Patron pfedava expatriantovi informace o sou¢asném déni ve
spolecnosti a na oddéleni. Napomaha taku informaci z jedné strany na stranu
druhou. Patron podporuje expatrianta nejen v dobé jeho pobytu v zahranici ale i
vramci repatriace neboli reintegrace. V ramci spoluprace Patron pomaha

expatriantovi v osobnim rozvoji v ramci Global Assignmentu.

Béhem expatriace nabird zaméstnanec cenné zkusenosti a védomosti. Po vyjezdu
do zahranici se stane Global Emploee a nastavi si svij plan rozvoje. Zde si navoli
uCast na seminafich a Skoleni. Soucasti je i nasmérovani k nacerpani dalSiho
potfebného know-how nebo dalSi opatifeni vedouci k zasitovani se v ramci celého

koncernu Volkswagen.

Repatriace nebo podle terminu pouzivaného spole&nosti SA reintegrace, probiha
jiz vramci vyjezdu. Pfed planovanym navratem je zaméstnanec osloven svym
nadfizenym, nebo povérenou osobou. Pfed samotnym navratem je zaméstnanec
informovan o pozici, na kterou se bude vracet. Pracovni pozice neni nikdy nizsi, nez
ze které zaméstnanec odchazel do zahrani€i. Expatriant se vraci na stejné funkéni
zarazeni nebo na vySSi pozici. Misto po skonCeni zahrani¢niho vyjezdu zajistuje
pavodni oddéleni. Samotna reintegrace zavisi jak na domovské spole¢nosti,

oddéleni tak na zaméstnanci samotném (interni materialy SA, 2018b).

4.2.1 Interkulturni trénink

Interkulturni trénink ve SA probiha vzdy pfed vyjezdem do zahrani&i. Cetnost
tréninkd zalezi na dané lokalité a na poctu expatriantl vysilanych do zahranici.
V ptipadé vyjezdu do Ciny se interkulturni trénink pfipravuje tfikrat az &tyfikrat do
roka. Trénink probiha vzdy jeden den bez ohledu na zemi a naro¢nost pochopeni
dané kultury a kulturnich odliSnosti. Lektor je zkuSeny pracovnik, ktery ma z danou

zemi bohaté zkuSenosti jak osobni, tak pracovni.

Interkulturni trénink pro Cinu je &lené&n do nékolika &asti, a to obecné znalosti,

¢inské mysleni, zpUsob Zivota, komunikace a jednani, pracovni organizace a tym,

46



kulturni srovnavani, specifikace jednotlivych oblasti (Sanghaj, Peking, Changchun),

nameéty ke cviceni.

4.3 Odménovani

Kazdy vyjezd ma stanoven své bonusy a odménovani pro zaméstnance vyslané do
zahrani€i. Benefity pro Global Employee jsou sloZeny z riznych slozek. Podminky
se lisi hlavné u Long term pobytl, kdy je dany vyjezd podporovan s rodinnymi

prislusniky. Bonusy jsou jak nefinan¢niho, tak i finanéniho charakteru.

Foreign Service Incentive (FSI) slouzi jako motivacni pfispévek pro pracovniky,
ktery obdrzi jako nahradu za odliSné pracovni a Zivotni podminky. Tento typ odmény
je vydan kazdému zaméstnanci bez ohledu na typ vyjezdu. DalSim benefitem pro
zaméstnance je startovaci prispévek, ktery se vyplaci zaméstnancim na Short
Term pobytu. U Long Term pobytu se jedna o relokacni pfispévek. Tento pfispévek
je zaméstnanci vyplacen jednorazovou platbou hned na zacatku vyslani do
zahranici. Startovaci nebo relokacni pfispévek je k uhradé nepfimych nakladu,
které souvisi s vycestovanim. Jedna se napfiklad o udrzbu a ochranu nemovitosti
kde zaméstnanci bydli. FSE (Foreign Service Employee) jsou ubytovani podle dané
lokality a ubytovani je placeno spolecnosti. Bydleni je poskytovano v byté, domé,
hotelu nebo v typu Housing, coZ jsou ubytovaci arealy pro zaméstnance spole¢nosti
(koncernu). Toto ubytovani je voleno pomérné Casto, jelikoz jsou expatrianti blizko
ke svym krajanim a nasledky kulturniho Soku nejsou tak velké, hlavné pro rodinné

prislusniky (interni materialy SA, 2018b).

FSE maji k dispozici sluzebni auto, podle dané lokality a vlastnéni fidi¢ského
opravnéni podle dané lokality. Dale je hrazeno pojisténi na nenadalé |éCebni vylohy
v dané zemi. Po dobu pobytu v zahranici je firmou zaméstnanci placeno zdravotni
a socialni pojisténi v domaci zemi, tedy v CR. Nedilnou souéasti benefitli jsou i

jazykové kurzy pro zlepSeni komunikacnich dovednosti.

Dalsi vyznamny benefit je Partner Support Program na podporu Long Term vyjezdu
s rodinou. Jde o podporu partnera/partnerky, manzela/manzelky v hostitelské zemi
po celou domu vyjezdu. Budget pro rodinné pfislusniky pomaha hledat misto
v partnerské firmé nebo zajiStuje mimo pracovni aktivity jako je charitativni ¢innost.
Budget zahrnuje i podporu déti expatriantl. Déti v zahrani¢i maji moznost

navstévovat Skolky, Skoly, jazykové kurzy a dalSi podpurné kurzy pro zaclenéni
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v dané kultufe. V ramci Home — leave budget jsou déti podporovany a jsou jim
hrazeny 2x do roka letenky, pokud je nutné, aby se dostavily do ¢eské Skoly kvuli
rozdilovym zkouskam. Letenky jsou nabizeny i partnerGm expatrianta v zavislosti

na poctu osob Zzijicich v dané lokalité a na vzdalenosti od domovské zemé (interni
materialy SA, 2018b).
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5 Empiricky vyzkum

Empiricky vyzkum k diplomové praci byl proveden na zakladé rozhovoru
s respondenty ze spolednosti SKODA AUTO a.s. Cilem vyzkumu byla analyza
adaptace pracovnik(i na Zivot a praci v Ciné a nasledné adaptace na repatriaci do

domovské zemé.

5.1 Respondenti

Respondenti polostrukturovaného rozhovoru byli pracovnici spoleénosti SKODA
AUTO, a.s. zrlznych &asti spole€nosti viz. Kapitola 4. Respondenti se v dobé
dotazovani (bfezen — duben 2016) jiz vratili do domovské zemé ze zahrani¢niho
pobytu v Cin&. Na danou pozici, byli vSichni pracovnici vyslani na Long Term pobyt
a stravili zde tedy dobu delSi nez 2 roky. Kontakty na respondenty byly ziskany od
koleglh z mezinarodniho prodeje a logistiky. Ziskavani potfebnych informaci
probihalo pomoci hloubkového rozhovoru s repatrianty, ktery trval primérné 40 az
60 minut. Z oslovenych 7 pracovnikl celkem 6 souhlasilo s rozhovorem. S témito

zaméstnanci byl proveden polostrukturovany rozhovor.

5.2 Rozhovor

Jak uz bylo zminéno, vyzkumnou metodou byl polostrukturovany rozhovor. Na
zaCatek rozhovoru byl zafazen pravodni dopis, kterym byl pfedstaven ucel
rozhovoru. Privodni text byl ve znéni viz pfiloha €. 1. Rozhovory byly uskute¢nény
v kancelafich, na oddélenich jednotlivych respondenti. Rozhovory byly nahravany
pouze pro ucel zpracovani dat. Vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je ziskani
detailngjSich a presnéjSich odpovédi od respondentl. Polostrukturovany a
strukturovany rozhovor se vyuziva predevsim pro ziskani dat od urcité specifické
skupiny respondentu. Cilem této metody je ziskat nahled na dané téma od specialni
skupiny lidi. DalSi vyhodou je mozZnost upravy otazek podle respondenta. PFi
rozhovoru jsou zachyceny vypovédi respondentl, v jim pfirozeném prostfedi a
Vv pfirozené podobé, coz je zakladem kvalitativniho vyzkumu. Pfi dotazovani je
mozné polozit otazku jinak, pokud respondent pfesné nerozumi formulaci dané

Vigwviiv s

vykompenzovano kvalitou danych odpovédi. Pfi dotazovani je mozné zaradit dalSi
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otazku na zakladé smérovani rozhovoru nebo diky podnétu respondenta. Samotny

rozhovor byl tvofen 23 polostrukturovanymi otazkami.

Cilem rozhovoru bylo zjistit, jak probihala adaptace na Zivot a praci v Ciné. Otazky
byly strukturovani do tfi blokd. Prvni blok tvofily otazky tykajici se doby pfed
vyjezdem. Prvniho bloku se tykaly otazky 1 az 10. Druhy blok tvofily otazky tykajici
se doby béhem vyjezdu a jednalo se o otazky 11 az 16. Treti a posledni blok se
tykal otazek repatriace neboli navratu do domovské zemé. Treti blok byl tvofen
otazkami 17 az 23. VSechny otazky byly konzultovany a fadné sestaveny za
dohledu pracovnice SKODA AUTO, a.s. z oddé&leni STM/2.

Otazka é. 1: Jak dlouho jste byl v Ciné?

Otazkou bylo zjiStovano, na jaky pobyt zaméstnanec vyjel. Zda se jednalo o Long
Term, Short Term nebo Wanderjahre. Podle udaju specifikovaného personalniho
oddéleni ve SKODA AUTO, by se mélo ve v3ech pfipadech jednat o dlouhodoby
pobyt.

Otazka ¢é. 2: Na jaké pozici jste pusobil v Ciné? Vyssi x nizsi nez stavaijici?
Na tuto otazku méli moznost respondenti odpovidat vySSi nez stavajici nebo nizsi
nez stavajici. Tato otazka byla spiSe subjektivni, jelikoZ hierarchie a jednotliva
pracovni mista se v obou zemich a spoleCnostech liSi a proto nelze jednoznacné

urcit, jaké misto zastaval. Cilem této otazky neni urCeni konkrétni pozice, pouze

porovnani pozice noveé a predeslé.
Otazka €. 3: S kym jste vycestoval?

Otazka méla zodpovédét, zda zaméstnanec vyuzil moznosti vycestovat i s rodinou

pfi Long Term vyjezdu.
Otazka ¢. 4. Jaky byl Vas prvni nejsilnéjSi zazitek v ramci zahrani€éniho
vyjezdu?

Ugelem této otazky bylo zjistit celkové rozpolozeni pti pricestovani do Ciny. Jak se

respondent citil byt vybaven ze strany spole€nosti a z pozice samostudia.
Otazka €. 5: Probéhlo skoleni pred vyjezdem?

Ugelem bylo zjisténi, jestli opravdu probiha Skoleni ze strany spoleénosti a jestli

informuje vSechny své zaméstnance o dané moznosti.
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Otazka €. 6: ucastnil/a jste se daného skoleni?

Interkulturni trénink je povinnou sou&asti vyjezdu do zahraniéi. Castou skuteénosti
nékterych spolecnosti je, Zze pro nékolik kandidatd se jim nevyplati poradat
interkulturni trénink. DalSi moznosti je, Ze je zaméstnanec vyslan tak urgentné do

zahranici, Ze se nestihne Skoleni u€astnit a probiha formou videohovoru apod.
Otazka €. 7: V jakém rozsahu probéhlo Skoleni?

Respondenti méli moznost odpovidat v jakém rozsahu ve smyslu dni, rozsahu
pfedanych védomosti a praktickych cvi¢eni prob&hlo samotné Skoleni, pokud vibec

probéhlo.
Otazka ¢. 8: Byl/a jste seznamen/a s pozici na kterou jste byl/a vyslan/a?

Vzdy probéhne néjaké obecné seznameni s pozici. Otazka zjiStovala, jestli

probéhlo bliz§i seznameni nez pouhé pfedstaveni nazvu pozice.
Otazka ¢. 9: Byl/a jste seznamen/a s naplni prace?

Otazka Cislo 8 a 9 jsou zaméfeny na mnozstvi informaci které bylo expatriantim

predano jesté prfed samotnym vyjezdem a z Ci strany probéhlo.

v

Otazka €. 10: Byl/a jste s pripravou na expatriaci ze strany spole¢nosti
spokojen/a?

Pokud ne, pro¢?/Pokud ano, proc¢?

Otazka zjisStovala subjektivni pocit s danym Skolenim. Respondenti méli moznosti
hodnotit, jaké informace ziskali diky Skoleni, jaké si vyhledali sami a co z téchto
informaci bylo nejpfinosnéjsi pro jejich vyjezd. Dal§i moznosti bylo hodnoceni co
v tréninku postradali.

Otazka ¢. 11: Jak rychle jste se adaptoval/a na nové prostiedi? (v
mésicich/tydnech).

Cilem této otazky bylo zjistit, jak dlouho trvalo zaméstnancim adaptovat se na
odliSné pracovni a zivotni podminky. Respondenti méli mozZnost odpovidat
v tydnech nebo mésicich.
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Otazka ¢. 12: Byla jste zaskolena ze strany nového vedouciho na vasi pozici v
Ciné?
Respondenti méli moznost odpovidat kdo jim pfedal informace o stavajici pozici a

kdo je zaskolil v ramci tymu a dané pozice.
Otazka €. 13: Co byl nejvétsi problém v adaptaci na nové prostredi?

Adaptace na noveé prostredi je vzdy problém a u kazdého jedince trva individualné
dlouho. Nelze Fici, ze v Evropé se jedinec pfizpusobi rychleji nez napf. v Asii. Pro
kazdého jednotlivce tvofi problém néco jiného, muze se jednat o odliSnou kulturu,
ktera Clovéku neni blizka, odliSné stravovani v podobé odliSného jidla, nebo

stravovacich navyku, Spatné zivotni prostfedi, podminky k Zivotu a podobné.
Podotazka: Jakym zpusobem jste tyto problémy resil/a?

Cilem dané otazky bylo zjistit, co Cinilo pracovnikliim nejvétsi problémy v adaptaci.
Vystup z této otazky je prinosny pro zlepSeni interkulturniho tréninku a Skoleni pfed

vyjezdem a tim lépe pfipravit zaméstnance na vyslanou pozici a samotnou adaptaci.
Otazka €. 14: Jak probihala spoluprace s novymi kolegy?

Pokud Spatné, co ¢inilo nejvétsi problémy? / Pokud dobre, co bylo lepsi nez v
CR?

Ukolem otazky je zjistit odlisnosti v komunikaci v riznych tymech a pomoci dal$im

zaméstnancim v rychlejSi adaptaci na dané prostiedi a tym. Druhym cilem je
zlepseni stavajiciho tymu, pokud tym v zahranici byl lepsi.

Otazka €. 15: Kdy pred vasim planovanym navratem Vas kontaktoval vas
C¢esky nadrizeny?

Cilem otazky je zjistit, kdy za€ala probihat komunikace mezi expatriantem a jeho
vedoucim z domovské spole€nosti. V jakém rozsahu probihala komunikace a jak

frekventované.

Otazka €. 16: Kdy probéhlo vétsi seznameni se zménami, které probéhly na

vasem oddéleni za dobu vasi nepfitomnosti?

Ugelem je zjistit, jak informovany repatriant se navratil do pracovniho procesu a jak
rychle se mohl zaclenit do bézného chodu oddéleni, diky dostate€nému zaskoleni

ze strany kolegu a vedouciho z oddéleni.
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Posledni blok otazek byl dodatkovy, pro utvofeni komplexniho pohledu na repatriaci
a expatriaci respondenta. Treti blok zjiStoval, jak probihala samotna repatriace a
jaky vliv mél vyjezd na zaméstnance.

Otazka &. 17: Jaky byl Vas nejsilngjsi zazitek tésné po navratu do CR?

Po navratu do domovské zemé zaziva repatriant druhy kulturni Sok takzvany
navratovy Sok. Problémy mohou nastat jiz tésné po navratu do zemé pfi prvnim

kontaktu s blizkou osobou nebo hned prvni den ve staré praci.
Otazka €. 18: Jak probihala vase repatriace?

Ugelem otazky je zjisténi, jak probihal navrat do zemé&, co bylo t&Zké, co bylo lehké
po navratu, co se zménilo v Zivoté repatrianta a jak vyjezd ovlivnil jeho budouci
Zivot.

Otazka €. 19: Vyuzivate nabyté zkusSenosti ve své praci? Pokud ano, jaké?
Ukol otazky &islo devatenact je zjisténi, jaké zkudenosti respondent vyuziva ve
svém soucasném pracovnim zarazeni. Otazka je sméfovana nejen na naplh prace
ale také na soft skills.

Otazka ¢. 20: Jaké klady mél vyjezd na vas pracovni/osobni zivot?

Cilem otazky je zjisténi, které dovednosti a vlastnosti byli cestou do zahranici
rozvinuty. Mlze se jednat o soft skills, hard skills apod. Moznou odpovédi na tuto
otazku je i materialni polepSeni si, diky Sirokym benefitim, které SKODA AUTO
nabizi svym expatriantim.

Otazka €. 21: Jaké zapory mél vyjezd na vas pracovni/osobni zivot?

Ukolem otazky je zjist&ni, v &em se zahraniéni vyjezd negativné projevil a jaké to
mélo nasledky na oba Zivoty.

Otazka €. 22: Jaké rozdily vnimate mezi ¢eskou a €inskou kulturou?

Ugelem otazky &. dvacet je zji$téni, co vnimaji respondenti jako nejvétsi odlisnost
od Ceské kultury, co nejvice respondenta pfekvapilo v jednani, chovani a bézném

zivoté v odlisné kulture, nez je jeho domaci.
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Otazka ¢. 23: Vycestoval/a byste znova? Pokud ano i do Ciny? Pokud ne proé?

Posledni otazkou bylo zjiStovano, zda by respondent vycestoval znova do zahranici.
Pokud respondent odpovédél ano byla dal$i podotazka, zda by odcestoval i do Ciny.

Pokud respondent odpovédél ne, dalSi podotazkou bylo pro€ by nevycestoval?

5.3 Vysledky empirického vyzkumu

Empiricky vyzkum byl proveden polostrukturovanym rozhovorem, na ktery
odpovédélo 6 osob z toho 1 Zena. Rozhovor byl rozdélen do tfi ¢asti. V nasledujici
Casti jsou obsazeny vSechny otazky v celém znéni. Rozhovor tvofilo 23
polostrukturovanych otazek na které respondenti odpovidali béhem 40 — 60 minut.
V PFfimé citaci jsou uvedeny vybrané odpovédi respondentli na danou otazku.
Vysledky rozhovoru jsou zaznamenavany pomoci graft. Cisla v grafech jsou cela

Cisla respondenta.
Otazka é. 1: Jak dlouho jste byl v Ciné?

VsSichni respondenti byli na zahranicnim pobytu v ramci Long Term vyjezdu.
Respondenti pasobili na pozici v zahrani€i od dvou do &tyF let. Néktefi respondenti
méli dobu vyjezdu pouze na dva nebo tfi roky s tim, Ze si pobyt o nékolik mésicl az

o cely rok prodlouzili.
Otazka ¢. 2: Na jaké pozici jste pasobil v Ciné?

Otazka Cislo dvé byla vice subjektivni, diky jinému systému zafazovani pracovniku
na pracovni pozice. Ve SA existuje uréita hierarchie, ktera je pomérné odlidna od
hierarchie v Ciné. V Cechach je pozice vzdy vice benevolentni nez v &inské firmé.
Na otazku Cislo dva odpovédéli vsichni respondenti s pfihlédnutim na jiné prostfedi,
Ze byli zafazeni na vySSi pozici, nez byla jejich stavajici v zahranici.

~Je pro mé tézké posoudit, zda jsem byla na vy$si nebo niZ$i pozici z pohledu
néjakych jasné stanovenych pravidel. Pro mé subjektivné jsem byla na vy$si pozici,
JelikoZ jsem dostala tym lidi, které jsem musela ridit a koordinovat, a to je vy$Si level,

neZ u pozice ze které jsem odchazela. Byl to pro mé velky posun dopredu.”

»1akhle, vy$si pozice to nebyla, bylo to bez vedeni lidi, mél jsem na starosti logistiku

import. Byl Jsem na stejné urovni, jako ze které jsem odchazel.”
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,Pozice byla vysSi nez tady ve skodovce. Také jsem mél pod sebou tym lidi, coz
Jjsem na rozvoji dealerské sité nemél. Tam to bylo o spolupraci s mnoha lidmi ale ve
smyslu podfizenych to nebylo. A po navratu jsem ale dostal pozici niZsi, nez byla

v Ciné, ale zaroveri vy$$i a o dost lepsi nez byla pfedtim ve SA.*
Otazka €. 3: S kym jste vycestoval?

Na tuto otazku odpovidali respondenti rizné, diky Sirokému vékovému rozpéti mezi
respondenty. Tfi respondenti odpoveédéli, Ze vycestovali bez rodiny, z toho dva

respondenti neméli rodinu. Tfi respondenti vycestovali s rodinou.

S kym jste vycestoval/a?

m Srodinou = Bez rodiny

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 14 Vyjezd do zahranici

,Vycestoval jsem s manzelkou a tfemi détmi. BohuZel jsme nemohli vycestovat i
s nasSim psem. Museli jsme ho nechat u chovatelky. Tohle jsme nesli velmi téZce na

odjezdu.”

,Vycestoval jsem nakonec bez manzelky, shodli jsme se na tom, Ze by nebylo
vhodné, kdyby opoustéla svoji téZce vydrenou pozici, které dosahla. Nechtél jsem

ji brénit v uspéchu. Do ciziny bych odjel znovu ale uz ne bez ni.”

,Odjela jsem sama. Nic mé tady nedrzelo. Chtéla jsem do ciziny, abych méla
moznost dostat se do managementu firmy. To se mi splnilo a navic jsem v Ciné
potkala manzela, takze pro mé vyjezd do zahranici mél jednoznacné pozitivni

néasledky.”“
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,Vycestoval jsem s manzelkou a s malym synem. V ramci toho pobytu se nam
narodila dcera po pul roce, takZe jsme odjeli tfi a vratili se Ctyri.”

Otazka ¢. 4. Jaky byl Vas prvni nejsilnéjSi zazitek v ramci zahrani€éniho
vyjezdu?

Respondenti mé&li moznost hodnotit jejich bezprostfedni pfijezd do Ciny a celkovy
pobyt v zahranié&i. , Tak to byl jednoznaéné pfilet do Ciny. Vystoupila jsem z letadla,
vyzvedla si kufry, a Ze jich nebylo malo a Zzjistila jsem, Ze auto, které na mé melo
Cekat nikde. Po mnoha telefonatech se mi nakonec povedlo spojit s mym
nadfizenym z Cech a on Zzjistil, kde je problém. Agentura, kter4 mé méla vyzvednout
na letiSti a dovest na ubytovani a obecné se o mé postarat méla problém
s dopravou. To nic neméni na tom, Ze kdyby se toto stalo v Evropé, napsali by Vam
aspori SMS, ale v Ciné hodinka sem, hodinka tam nic neznamena. Kdyz je Cirian
schopen dojizdét 3 hodiny denné do prace a z prace, tak proc by resil néjaky pozdni
pfijezd a to jsem si myslela, Ze to je jinak.*

,INejsilnéjsi zazZitek bylo, kdyz jsme se dozvédéli, Ze nemuzeme bez jejich fidiCaku
ridit auto. Tohle nam nikdo nerekl a nikde jsme se to ani nedocetli. Museli jsme si
udélat jejich fridicsky prikaz, ktery plati tusim 2 roky a poté musite jit na
prezkoumani. Zavérecny test, ktery se konal, byl opravdu vtipny. Nemecka mutace
testu byla naprosto Spatné. Véty nedavali vubec smysl ani rodilym kolegim
z Némecka. Varianta v anglictiné byla o trochu lep$i, ale stale to byla loterie. Neni
Zadnou hanbou, pokud délate testy na dvanactkrat i vickrat. Vyhodou je, Ze je

muzZete opakovat tfeba kazdy den.*”

,Gastronomie. Bylo to naprosto v kladnym. Pred¢ila méa ocekavani. Byl jsem
v Pekingu kde ta gastronomie je na 3$pic¢kové urovni, ale najdete tam veskerou
gastronomii nejenom co se tyce vSech oblasti Ciny ale i svétovou. Naprosto &islo

jedna.”

,C0 mé opravdu prekvapilo byl ten smog. VSichni vime, Ze je to tam obcas fakt
Spatny, ale to Ze jsem ze svého bytu v jedenactém patre nevidél na zem mé fakt
teda prekvapilo. Celkové jak je v Asii vSechno zarover podobné a jiné. Hlavné ty

vS8echny nové viné, které tady vubec nepotkate. A taky kolik je tam lidi.”

,Pracovné to byla rozhodné zku$enost s praci v joint venture, coZ si v CR moc

nevyzkousite, s ¢im nepfrijdete do styku, prace ve zdvojené strukture a tak dal.
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Druhy nejsilnéjsi zazitek byl kulturni, kdy ti Cifiani jsou materiélné orientovani, to
Jjsem byl opravdu pfekvapen, jaky oni maji hodnoty to jsem teda opravdu necekal,

takze tohle byl nejvetsi Sok.*“
Otazka €. 5: Probéhlo skoleni pred vyjezdem?

V odpovédi na otazku Cislo pét se respondenti shodli, ze probéhlo interkulturni
Skoleni pfed vyjezdem. Zaroven se vSichni shodli, Ze Skoleni bylo jen velmi obecné
a pro vyjezd do takto odligné kultury nedostaduijici. ,Skoleni bylo fajn, ale kdybych
nemé! zpétnou vazbu od kolegy, co ptsobil v Ciné na podobné pozici, asi bych byl

nemile pfekvapeny.*

JInterkulturni trénink o Ciné byl velmi pozitivni, vSechno bylo zalité sluncem, nic
negativniho kromé toho Ze tam nejde sehnat mouka, jsme se nedozvédéli. Kdybych
v Ciné nebyla pred par lety soukromé, véfila bych lektorovi, Ze je to tak skvéléd zems,
kde neni smog, a neni se viibec ¢eho bat, co se tyce zdravotnich problému. Nastésti

Jjsem to zdravotné neodnesla, ale Skoleni v této formé ani snad nemusi probihat.“

Interkulturni skoleni

= Ano = Ne

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 15 Interkulturni Skoleni

Otazka €. 6: ucastnil/a jste se daného skoleni?

Pét respondentl se Skoleni ucCastnilo a jeden respondent se neucastnil.
Respondenti také vysvétlili, ze jediné $koleni, které SA nabizi svym zaméstnancdm

je interkulturni trénink, ktery je podle vétSiny jen velmi obecny.
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,Skoleni Jjsem se ucastnil i s manzelkou a detmi. Détem i manzelce to prislo velmi
zajimavé. Mé konec koncl také ale nevidél jsem v tom vétsi pfinos pro pfipravu na
moji pracovni pozici. Zékladni véc jako podani vizitky, kdo komu v Ciné podava
ruku, jestli se ruka viubec podava apod. Doufal jsem, Ze zde probéhne néjaké malé

pouceni v ramci jednoho malého procviceni.*”

,Skoleni jsem nestihl. M(j odjezd do zahraniéi byl ponékud rychly. Jel jsem za
kolegu, ktery nakonec nemohl odjet. Skoleni uz se pro mé extra nepfipravovalo.
Poslali mi prezentaci, ktera se na skoleni promita, a to bylo vse. Kolega mi
samozfejmé prfedal co nejvic si pamatoval, ale stejné jsem musel samostudiem

vétSinu dohledat, abych byl v pohodé.*

,Skoleni jsem se (d&astnil s manzelkou a jesté jednim parem co odjizdél na

dlouhodoby vyjezd do Sanghaje. Tak jsem stravili jedno dopoledne jenom.*

Ucast na s$koleni

= Ano = Ne

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 16 Uéast na skoleni

Otazka €. 7: V jakém rozsahu probéhlo Skoleni?

Otazka Cislo sedm byla zodpovézena ve vétsi ¢asti uz pfi otazce 5 a 6. respondenti
se ve svych odpovédich shodovali, Ze Skoleni probéhlo ve formé Interkulturniho
tréninku. Skoleni bylo podavano velmi kladné&. ,Skoleni popisovalo Cinu v téch
nejlepsich barvach. Kdybych neméla 24dné informace o déni v Ciné a vychazela
jenom z tréninku, myslela bych si, Ze nema Zadné problémy, neviadne tam pfisny

komunismus a Ze Zadna oblast netrpi hladem a nemocemi. Tak da se to viastné
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oCekavat. Kdyby Skoleni odhalovalo vSechny negativa a hrozby, nikdo by jim tam

nejel.“

,Skoleni bylo jen nékolikahodinové tusim jen dopoledne jinak nic moc vic
neprobéhlo. Myslim si, Ze to bylo zajimavy, ale prakticky to teda nemdize pripravit.

Zajimavy to bylo, ale ne nijak extra pfinosny.“

Spokojenost s interkultrunim tréninkem

= Ano = SpiSe ano Ne = Spise ne

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 17 Spokojenost s interkulturnim Skolenim

Otazka €. 8: Byl/a jste seznamen/a s pozici na kterou jste byl/a vyslan/a?

Na tuto otazku méli respondenti moznost odpovidat ,ano, ,ne“, ,Caste¢né&®. VSichni
respondenti byli seznameni s pozici, na kterou byli vyslani. ,Stfidal jsem se
s kolegou, takze jsem mél pfedstavu, co tam déla. Byli jsme v kontaktu. Takhle,
neprobéhlo néjaké vétsi seznameni s pozici ze strany personalistiky nebo $éfa.

Védéli, Ze si s kolegou pisu, zname se, tak to néjak neresili.“

»,Védél jsem na jako pozici nastupuji, védél jsem, co je zhruba naplni prace, ale
samozfejmé jsem nevedél, co to stoprocentné bude obnaset, to jsem se dozvédel

az na misté.”

Otazka €. 9: Byl/a jste seznamen/a s naplni prace?

Na tuto otazku méli respondenti moznost odpovidat ,ano“ ,ne“ ,CasteCné".
~Seznamen jsem urcité byl, ale az na misté. Asi ¢trnact dni jsme s kolegou pusobili
na stejné pozici a doSlo k predavani zakladni informaci a pokynt. To mi dost

pomohlo, asi bych se neadaptoval tak rychle, kdybych tam byl od zadatku sam.”
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»1a pozice, na kterou jsem byl vyslan, byla vytvofena pfimo pro mé. Dost jsem se

na tom zapajil, takZze nebylo tfeba néjakého velkého zaSkolovani.“

»Ja jsem tam totiz byl ¢trnact dni pfed nastupem, takze néjaké to zaskoleni probéhlo

od kolegy. Ja jsem védél do ¢eho jdu.*”

w

Otazka €. 10: Byl/a jste s pripravou na expatriaci ze strany spole¢nosti

spokojen/a?

S pfipravou na expatriaci byli vSichni respondenti spokojeni nebo c&aste¢né
spokojeni. Nevyskytla se ani jedna uplné negativni odpovéd. Dva expatrianti byli
spokojeni s pfipravou na vycestovani do zahraniéi. Ctyfi zaméstnanci byli pouze
CasteCné spokojeni s pfipravou na expatriaci. Odpovéd cCasteCné spokojeny se
vyskytla u respondentd, ktefi byli nespokojeni s interkulturnim tréninkem coz u nich

vyvolavalo pocit nejistoty (viz. odpoveédi nize).

Spokojenost s pfipravou na
expatriaci

mAno = Ne Castecné

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 18 Spokojenost s pFipravou na expatriaci

» [rochu me znepokojovalo, Ze v ramci pfipravy na expatriaci, do které patfi mnoho
¢innosti, kde interkulturni trénink je jen zlomek, nemam koupenou zpatecéni letenku
domu. Myslel jsem si, Ze je to nutné podminka pro pfidéleni viza, ale tykalo se to
pouze turistickeho viza. Dale bylo ze zacatku nejasné, jestli semnou odleti i

manzelka.”

»Byla jsem spokojena, vSe jsem nechala na personalnim a oni vSe zaridili. Vzdy jen

napsali, Ze potrebuji dodat potfebné dokumenty, nebo podpisy. Az na prvni kolizi
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s agenturou pfi pfiletu do Ciny jsem problém neméla, ale je mozné Ze kdybych se
vice zajimala o probihajici akce, délala bych si vétsi starosti. Nastésti jsem na to

kvali predavani prace neméla ¢as.*

»lakhle ja jsem mél docela detailni informace, ale fakt si teda nejsem jisty, zda za
to mize prévé spoleénost SKODA AUTO. Myslim to tak, Ze jsem mél dost kamaradd
ktefi uz byly v Ciné a ¢&lovék si taky snaZi zjistit dost informaci pfed tim vyjezdem
sam, ale pokud bych spoléhal jen na SKODA AUTO tak bych asi byl v mnoha

ohledech dost prekvapen.*

» 1ak tenkrat tam byli trosku komplikace ze strany papirovani, takze to nebylo uplné

Jjednoduchy. Dochazelo k velkému zdrZeni ze strany personalniho oddéleni.”

Otazka ¢. 11: Jak rychle jste se adaptoval/a na nové prostredi? (v

meésicich/tydnech).

Na tuto otazku mohli respondenti odpovidat v ramci tydnd az mésicu. Odpovédi se
na tuto otazku velmi lisily, jelikoz adaptace kazdého Clovéka na nové prostiedi je
silné individualni. Pouze jeden respondent uvedl, Ze se adaptoval v ramci 8 — 12
tydnd. ,Podle mého Cinského $éfa jsem se adaptoval nadstandardné rychle. Podle

X

meho nazoru extrémné pozdé.” Tento udaj je nadstandardni, co se tyCe adaptace
na kulturu, ktera je od Ceské, domovské kultury velmi odli$na. Dva respondenti
uvedli, Ze se do puil roku citili komfortné& a relativné pfizpasobeni Ziti v Cinské lidové
republice. Tfi respondenti uvedli, Ze se adaptovali nejméné pul roku a vice, nez
zcela pochopili “svét” ve kterém ziji. Jeden respondent uvedl, Ze se neadaptoval
vubec. ,Snazil jsem se adaptovat, ale nakonec byly urcité okolnosti silnéjsSi a
myslim, Ze urdité adaptace, ktera by byla dostaéujici na trvaly pobyt v Ciné jsem
nedosahl. Nesmifil jsem se s tim, Ze v Ciné nejde sehnat slané pedivo. Stravovaci
néavyky c¢inskych obyvatel pro mne byly dost téZké pochopit a jsem rad, Ze se toto
nedéje v Cechach.“ ,Co tim mate na mysli?“ ,To jejich plivéni kosti po stole,
ktera mi opravdu vadila je zachazeni s zivotnim prostredim. Vsechny odpadky
hazeji pod sebe na zem. Nevadi, Ze stoji dva metry od koSe, stejné to hodi za sebe

a nereSi to.”

»la adaptace trva pomérné dlouho, ¢lovék si mysli Ze uz to tak jako zna, ale pak

zjisti, Ze to vlastné jesté vubec nezna, takze ja bych rekl tak rok.“
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Adaptace na nové prostredi

m1-3mésice m3-6mésicl

= PGl roku a vice = Neadaptoval

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 19 Adaptace na nové prostredi

Otazka ¢. 12: Byla jste zaskolena ze strany nového vedouciho na vasi pozici v
Cing?

Na tuto otazku odpovidat ,ano®, nebo ,ne“. VétSina odpovédi ,ne“ obsahovala

dovétek s tim, proc toto Skoleni neprobéhlo.

Zaskoleni

= Ano = Ne

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 20 Zaskoleni ze strany vedouciho

Dva zaméstnanci uvedli, Ze $koleni od vedouciho probé&hlo. Skoleni se tykalo
obecnych informaci o chodu oddéleni, a co se ofekava od zaméstnance. Dale

probéhlo formalni predstaveni kolegim a podFizenym. Ctyfi respondenti uvedli, Ze
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zaskoleni nebyli, jelikoz vSe probéhlo formou pfedani prace od kolegy, se kterym se

na misté ménili. Vedouci je pouze uvital v praci a tim veskeré zaskolovani skoncilo.

»l1ak zaSkoleni probihalo pfed samostatnym nastupem. Asi mésic pred nastupem
Jjsem absolvoval Skoleni pred nastupem. To znamena kolegyné, kterou jsem stridal
mé zaSkolila, a potom ano, ale nefekl, byl néjaké zaskoleni, ale bylo ta dvouleta
spoluprace, ale ze by si me vzal na tyden a Skolil mé, tak to ne byla to spoluprace
a mohl jsem za nim pfijit kdykoliv v ramci toho mého vyjezdu. Nenazval bych to asi

uplné zaskolenim.

,ano kratké zaskoleni o zakladnich chodech oddéleni probéhlo, pak seznamovaci
koleCko s kolegy a lidmi se kterymi budu spolupracovat, ale néjaké hlubsi

neprobihalo.”

,dostal jsem urcité penzum informaci ale s tim, Ze muj vedouci mé po tfech mésicich
opustil a zdstal jsem tam sam, takZe ani ne. No a pak probihalo zaSkoleni tak jako

““

sam.
Otazka €. 13: Co byl nejvétsi problém v adaptaci na nové prostredi?
Podotazka: Jakym zpusobem jste tyto problémy resil/a?

Na otazku odpovidali respondenti otevienymi odpovédmi. Nejvétsi problém obecné

tvofila komunikaéni bariéra a odliSna mentalita lidi.

,Nejvétsi problémy tvoril jazyk. Cinstinu jsem zacal studovat, ale toto je béh na
dlouhou trat. Za nékolik mésicd, nez vycestujete, zvladnete pouze zakladni fraze a
pocitani do deseti. Moji ¢insti kolegové mluvili minimalné dvéma svétovymi jazyky,

takZze tam problém nebyl, ale ostatni, i kdyz uméli cizi jazyk, mluvit odmitali.“

~Jazyk bariéra nebyla. Oni jeden az dva jazyky uméji, rozdil byl spiSe v mentalité
¢inskych a obecné asijskych dodavatelt a jak s nimi komunikovat. Kvalita prace
neni vzdy stoprocentni, ale jsou schopni vyjit mnohem vic vstfic. Je potfeba
pfimhourit o¢i. Vezméte si priklad, evropsky dodavatel, doda to co chci, ale musim
mu to oznémit 2 mésice pfedem. Cinskému dodavateli to staéi fict tyden dopfedu
pred odeslanim a zorganizuji to tak, aby dodavku zviadli pro zakaznika pripravit. Je
nutné jim obCas néco odpustit a byt vstricny a komunikativni i v pripadé Ze se néco
opravdu nepovede.“,Jak jste tyto problémy resil:“ ,Musel jsem se rychle pfizptsobit
na jejich styl komunikace. V Evropé poslete objednavku, automaticky Vam prijde
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potvrzeni a dal se nestarate. V Ciné to takto nefunguje, tam se musite zajimat, jak
se dodavatel ma, jestli to zviada a jestli objednavku vubec akceptoval. Oni Vam

vyjdou véemozné vstfic, ale musite tomu jit i vy sama naproti.”

,Myslim si, Ze skloubit rodinnou situaci, protoZze jsem tam vzal manzelku, a ta

musela prerusit pracovni pomér a adaptovat se na tu novou roli.”

L~ZVvyknout si na odliSnou mentalitu a prakticky vsechno jiné. Nastésti jsem se
nesetkal s ni¢im, co by mé néjak zasadné prekvapilo dost jsem si toho zjistil pred

vyjezdem.”

Jak uz jsem zminil, ta prace ve zdvojené strukture joint venture a pak vedeni toho
&inského tymu, kdyz uvedu priklad Cirfian rfekne jo pokusim se udélam, ale pak
Clovék zjisti, Ze to nemyslel uplné vazné. To vedeni toho tymu a prace s témi lidmi
a pochopeni té zdvojené struktury to je asi to nejtézsi. Ciriani ale funguji hodné na
bazi vztahu, takZe jsem se jim snaZzil ukazat, Ze nejsem zli ¢lovék a snaZil jsem se
je néjak motivovat a presvédcit, aby pracovali tak jak bych chtél. Samoziejmé je
dulezité navazat ten osobni kontakt a pak uz jsme tak néjak fungovali. Z osobniho
hlediska, vam tam spoustu véci chybi, tfeba to jak travite vikendy a tak dale, takze

to je zména, ale na druhou stranu je to i obohacujici.”
Otazka ¢. 14: Jak probihala spoluprace s novymi kolegy?

Pokud Spatné, co ¢inilo nejvétsi problémy? / Pokud dobre, co bylo lepsi nez v
CR?

Tato otazka porovnavala pracovni tym v Ciné a v Ceské republice. Odpovédi na
tuto otazku byly pfevazné kladné. ,S kolegy v novém tymu jsem vychazel bajecné.
Byl jsem ¢lenem osmi¢lenného tymu a velmi viele mé uvitali. MoZna to bylo tim, Ze
Jjsme mél v tymu i jednoho Némce. Jejich vztah je aZ prekvapivé velmi viely a po
urcité dobé i osobni. KdyZ tam prijedete jako béloch, jste jeden z mala a tak se na
vas koukayji s respektem. Je jen potfeba dovolit jim, aby Vas poznali. Vasi vstricnost
vam vréti podle toho, kolik ji sami date.“ ,Co bylo v Cinském tymu pro vas lepsi?*
,Tak lépe rozhodné hodnotim mensi konkurenéni prostfedi. V Cechéach jste
kolegové, kamaradi, ale stale jste i konkurenti a i malé zavahani nebo mala chyba
vas mize stat hodné. Tohle se v Ciné nedéje. Casto jsem mél pocit, Ze jsou radsi,
kdyz velka rozhodnuti nemusi Cinit sami, nebo aspori v tandemu s nékym dalSim.

Asi nasledek vychovy a politického rezimu, fekl bych.“
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»S kolegy jsem vychazela dobfe. Jsem pomérné otevieny ¢lovék a tak mi nedélalo
problém s nimi vychézet. Nejsem rodila Ceska, a jelikoZ pracuji v jiné kultufe, nez
je moje domaci, nedélalo mi problém prizptsobit se dalSi kultufe. Samotna
adaptace probihala nejméné pal roku. Ze zacatku jsem méla trochu obavy, jak mé
vezmou jako Zenu, ale v§echny informace, co jsem se docetla o tom, Ze Zeny do
managementu v Ciné nepatfi, se nastésti nepotvrdily. Kolegové mé pfijali mezi sebe
bez néjakych potizi. NemuZzu Fici, co bylo lepsi a co bylo horsi vSe mélo svoje klady
a zapory. Jsem zvykla pracovat v mezinarodnim prostredi ale tohle bylo néco

specifického.”

,<Jako na delegovéni préce a Fizeni tymu si myslim, Ze je to lepsi v Cechéach, ten
tym je jednodudsi ufidit. U téch Cifiant jsem obdivoval to jejich nasazeni a jak

vyvijeji tu schopnost, kdyz uz chtéji dosahnout téch vysledku a tu prakticnost.”

Otazka €. 15: Kdy pred vasim planovanym navratem Vas kontaktoval vas

c¢esky nadrizeny?

Na tuto otazku respondenti odpovidali stejné. Pfimo s nadfizenym v kontaktu
nebyli, ale kazdy mésic se respondenti uc€astnili videokonferenci, které probihaji

napfic¢ celym koncernem.

»S vedoucim jsem se vidéla na telekonferencich, které naSe oddéleni logistiky ma
napfi¢ véemi zavody v koncernu. Tam jsem se dozvidala novinky. Mdj vedouci mé
blize kontaktoval asi 3 mésice pfed planovanym navratem. Bylo to z duvodu

dohodnuti podminek mého navratu a mista kam jsem se méla vratit.”

,MUj vedouci mé viastné kontaktoval uz rok pred planovanym navratem, ale bylo to
3 mésice pfed neplanovanym navratem. Na pozici jsem mél byt 3 roky, ale musel

jsem se vrétit. Bylo potfeba, abych nastoupil na pozici ve SA.*

»,My jsme byly s vedoucim v pravidelném kontaktu, protoZe on byl sou¢asné mym
patronem, takze jsme si tak jednou za kvartal volali, takzZe to byla takova specificka

situace. Ale ohledné prace tak nékdy tésné pred koncem.*“
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Otazka ¢. 16: Kdy probéhlo vétSi seznameni se zménami, které probéhly na

vasem oddéleni za dobu vasi nepritomnosti?

Otazka zjistovala, v jakém rozsahu byl expatriant seznamen se zménami. Pfi Long
Term se zménam na oddéleni nevyhneme a je potfeba expatrianta dobfe pfipravit,

aby se eliminoval navratovy kulturni Sok.

,Byl jsem v obraze, co se tyce zmén na oddéleni diky pravidelnym reportum a
videokonferencim. Co se tyce blizSiho seznameni se zménou, ktera se tykala mé,
tak ta probéhla chvili pfed navratem. Dlouho jsem nevédél, kam budu zarazen a po

navratu jsem vlastné sedél na dvou Zidlich. CozZ nebylo moc fajn.”

»S€ zménami jsem byl obecné seznamen, udrZoval jsem kontakt z kolegy a tak jsem

se dost véci dozvédél.“

»1ak o zménach jsme se bavili priubézné, ale néjaké vétsi seznameni nebylo, to
jsem se dozvédél az po navratu sem do Cech. Tak posledni kvartél jsem uz védél,
Ze se vracim, takze jsem c¢astecné pracoval tam a Castecné tady. Takze posledni

kvartal jsem se zacal seznamovat.
Otazka &. 17: Jaky byl Vas nejsilnéjsi zazitek tésné po navratu do CR?

»,16sné po navratu jsem byl dosazen na dvé mista. Samotna reintegrace byla tézka
natoZ zvladat dvé prace. | kdyz na druhou stranu, nemohl jsem se zabyvat

malickostmi a musel jsem se chté, nechté soustredit na praci.”

»Samoziejmé shledani s manzelkou, ona za mnou sice jednou pfiletéla, a obCas ja
za ni, ale i tak odlouc¢eni na tak dlouhou dobu bylo tézké. Jak jsem fikal, dohodli
jsme se, Ze zuistane v Cechéch, ale i tak to pro nas nebylo snadné a uz bychom to

znovu nepodstoupili.”

,Pro mé nejvétsi zazZitek nebylo samotné navraceni. Vracela jsem se s manzelem,
kterého jsem poznala v Ciné, a to nemohlo byt niéim jinym pfebyto. Samozfejmé
navrat do zeme, kde Zijete, znovushledani s prateli a kolegy. Kazdy se nékam
néjakym zpusobem posunul a vy se musite s privalem novinek néjak vyporadat. |

kdyZz jste s nimi v kontaktu, tak vSechno se k vam nedostane.”

»,U mé je to takovy komplikovany, protoze ja jsem rok pfed navratem mél uz rodinu

doma, takze ja jsem se tak zacal aklimatizovat. To znamena, Ze jsem pak hodné
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dojizdél, snazil jsem se kazdy mésic tady par téch dni stravit. Takze jsem nemél

takovy ten jednorazovy kulturni Sok.“
Otazka €. 18: Jak probihala vase repatriace?

Na tuto otazku odpovidali respondenti pfevazné kladné. VétSina respondentl byla
spokojena se svym novym zafazenim. Jediny respondent vyjadfil nesouhlas, jelikoz
byl zafazen na dvé mista sou€asné po doCasnou dobu. S repatriaci byl zminén i
kulturni 3ok, jelikoz byly respondenti pomérné dlouhou dobu v zahranici, néktefi
jejich znami a pfatelé se odstéhovali, také vycestovali nebo zménili své misto a tim

pretrhali veSkeré kontakty s repatrianty.

»,Reintegrace do prace probéhla dobre, jen mé mrzi, Ze se mi dost kamaradek vdalo

a odjelo s manzeli.“

,INejtéZsi repatriace byla pro nase déti. Znova vybudovat kamaradské vztahy, navrat

do ¢eské Skoly apod.*”

~Pomoc mého okoli mi hodné pomohla. Myslim si, Ze reintegrace stale trva, tak
néjak navratit se ke svému starému Zivotu nejde. Ten vyjezd vas zméni a uz se
nejde jen tak vratit kam jste skoncil a musite se vyrovnat se véemi zménami.
Z kratkodobého pohledu vidim repatriaci hodné zaporné, ale z dlouhodobého
kladné.*”

»Ja jsem prestoupil z jedné pozice na upiné jinou tady ve Skodovce, takZe spousta
novych véci, musel jsem se seznamit s tim tématem. Vracel jsem se, ale na barak
ktery znam (budova SA), takze Fekl bych, co se tyée pracovnich vztaht, co se tyde

napiné prace, to bylo hodné naroc¢né.”
Otazka €. 19: Vyuzivate nabyté zkusSenosti ve své praci? Pokud ano, jaké?

CtyFi respondenti uvedli, Ze nabyté zkuSenosti pocituji a vyuZivaji ve své praci.
Jeden respondent uvedl, Ze ho vyjezd sice obohatil, ale nepocituje néjaké velké
vyuziti v praci, jelikoz je jeho soucasna prace odliSna od prace, kterou vykonaval na
pozici v Cing. Jeden respondent uved| éastedné vyuziti zkuenosti a to predevsim
v rozvoji soft skills. V podobé soft skills uvadéji respondenti zejména komunikacni
dovednosti, samotné feSeni konfliktl, nedorozuméni a vyjednavani s dodavateli a

obecné odliSnou kulturou, vytvafeni a zdokonalovani pracovni a socialni sité,
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zvysSovani kvalifikace, otevifenost novym vécem a v neposledni fadé zvladani
zatézovych situaci.
~Nerfekl bych pfimo vyuZzivani nabytych zkuSenosti, ale spis zdokonaleni téch

stavajicich a roz$ifeni o komunikaci se zatim neznamou spolecnosti.”

Lurgité, v té Ciné to kazdy nema zadarmo. Pokud si chcete cokoliv prosadit tak je
to docela tvrdy argumentacni boj, nékdy takovy psychologicky. Takze to jsou véci,
co si ¢lovék odnese do dalsi prace a pak je pfipraven do dalSich boji tady. Miazu

kazdému doporucit.

Vyuziti zkuSenosti

Zdroj: Data z hloubkového rozhovoru

Obr. 21 Vyuziti zkuSenosti

Otazka ¢. 20: Jaké klady mél vyjezd na vas pracovni/osobni zivot?
~Jednoznacény klad v pracovni sféfe vidim ve vyjednavani s Asiaty. Dal$i klad vidim
ve svém povyseni v praci. Toto povySeni a vyjezd mi pomohl na cesté do
managementu ve SA. To byla také jedna z motivaci, proé jsem do Ciny vyrazil.“
Jeden z kladl( je napfiklad zdokonaleni se v angli¢tiné a némciné, jako ostatné
kazdy vyjezd do zahranici.”

,Poznate odlisSnou mentalitu lidi a jiny zplsob FeSeni problému a Ziti. Tam se Zije
uplné jinak. Tii generace jedné rodiny Ziji ve 2+1 byté a vubec jim to nepfijde divné,

nebo stisnéné. Naucilo mé to vice si vaZzit sve rodiny.*
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»,myslim si Ze vyjednavaci schopnosti, coZ jsem uz mél, ale zase s mentalitou
asijskeho naroda. A povyseni urcité, ale proto jsem tam nejel. A s manzelkou jsem

stravil mnohem vice ¢asu, tak néjak nas to jesté vic sblizilo.”

,Loznal jsem odlisnou kulturu, potkal jsem spoustu jinych lidi, plno novych
zku$enosti, poznal jsem Sanghaj, naudil jsem se pracovat v jiném tymu a hlavné

Vv jiném tempu.”

,Udélal jsem progres, co se tyCe kariérniho ristu, to znamena Ze jsem v pribéhu
doby, co jsem byl v Ciné doséhl manaZerské pozice tady ve $kodovce. Z mého
kariérniho rdstu to mélo urcité pozitivni vliv, a co se tyée soukromého Zivota, tak
Clovék si vazi obyCejnych véci, které tam nema, a kdyz je pak tady ma tak si jich
vaZzi o to vic. Vylety od lesa, na chalupu a tak dale to tam nemate, takZe pak je to o
to vzacnéjsi pro vés. Zkusite jiny zptsob Zivota a zZivot v Sanghayji je o trochu nééem
Jiném nez tady v Boleslavi, takze ty moznosti, které tam jsou, tak ¢lovék ziska trochu
vétsi rozhled a tak zkusenost, Ze je tam ¢lovék schopen par let zit v tom kulturné
rozdilném prostfedi, tak si myslim, Ze z hlediska jako osobniho rozvoje to ma take

prinos.*
Otazka €. 21: Jaké zapory mél vyjezd na vas pracovni/osobni zivot?

Otazka 21 je stejné jako otazka 20 strukturovana na dvé Casti a to na cast

pracovniho Zivota a ¢ast osobniho Zivota, ktery se vzdy promita do toho pracovniho.

,Vrétite se 0 3 (nebo vic) roky starsi. Skolsky systém je v kazdé zemi jiny a s tim
spojena repatriace déti, ta je snad nejtézsi na navratu. Vytrhnete je ze Skolky, Skoly,
jejich prostredi a kamaradu a najednou je tam navratite s takovou zkusenosti. Musi
se potykat se zavisti. Zaroveri vasi pfatelé a znami se vydaji svou cestou a odcizite
se. Nejste se svou rodinou, nejste s rodici, ktefi vas potrebuji. Na§ pes stravil
nejlepsi léta mimo néas u chovatelky (3 — 6 let) a najednou si na vas znova musi

zvykat a styska se mu po chovatelce.”

,Byt tak dlouho sam odlou¢en od manzelky neni Zadna vyhra. To byl snad nejvetsi

zapor na celém pobytu.”

»1ak v pracovnim zivoté bych snad ani zapory nevidél, ale ten soukromy. Jako zapor
vidim oddaleni od déti, myslim tim zalozZeni vlastni rodiny. Téhotenstvi a zaroveri

porod a vychova nemluvnéte v Ciné neni nic jednoduchého.*
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,Rozhodné prostredi. Zijete sice v luxusnim apartmanu, areal je ohrazen plotem,
takze se tam dostane jen ten, kdo ma opravnéni, ale ovzdu$i, kvalita potravin a
podobné, to rozhodné neni to, v ¢em chcete dlouhodobé Zit natoz vychovavat malé
dité.”

»,Rozhodné oddaleni pofizeni déti, troufam si rict, Ze kdybychom tady zistali tak

bychom je méli o to dfiv.”

LZtracite kontakty, lidi se v praci proménén a ty kontakty, které jste si nastradala se
dost poztraci to je urcité slaba stranka, takZze nékomu se pak stane, Ze se nhema
kam aplné vracet, takze jako dalSi roky bych asi nedoporucoval tam stravit. A taky
ztracite Cas bez rodiny, protoZze mé se vratila rok pfed koncem vyjezdu, ale

komplexné mi to spiSe vic dalo, neZ vzalo.”
Otazka €. 22: Jaké rozdily vnimate mezi €eskou a ¢inskou kulturou?

Uvédomeéni si odliSnosti mezi kulturami je prvni krok k zvladnuti kulturniho Soku, do
kterého kazdy jedinec upadne. Podle otevienosti daného Clovéka a pochopeni

kultury se dale kulturni Sok vyviji bud’ kladnym anebo zapornym zpusobem.

,lady je spise sloZite hledat spolecné prvky. Velka rozvijejici se zemé s pevhym
politickym rezimem, ktera usiluje o prvenstvi v kazdém ohledu naproti malé zemi ve
stfedu Evropy s demokratickym radem hledajici balanci mezi volnym casem a

kulturou.”

~Komunikace a otevienost ke zménam. Jsou naprosto otevieni véem technickym
novinkam a pfizpusobuji se jim zavratnou rychlosti, ale lidé uz tak otevieni nejsou.
Hlidaji si neuvéritelné soukromi, pokud jde o kontakt s druhymi osobami, coz je
pomérné paradox, jelikoZ v§echny detaily sdili na socialnich siti jako je wechat a
podobné. Casto vés pozvou na obéd nebo vedefi do restaurace, ale nestane se

vam, Ze by vés pozvali domu, jako to je v Cechéach.*

L,LPosmrkavani a plivani na zem i v budovach. To se v Cechach nestane. Jsou velmi
neohleduplni, az bezohledni vici okoli a lidem. Asi je to tim, Ze jich je hrozbé moc
a musi vice bojovat, aby byli vidét a prosadili se. My to mame tak nalajnované uz
od zakladky mame dany harmonogram, ale tim, Ze jich je mnohem vic, myslim, ze

vice bojuji o své misto.”
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»,V8echno je uplné jinak. Uz jen to jiné pismo, uplné jiné stravovaci navyky, to ¢inské
chovani, kdy si porad odplivavaji, bordel hazi hned za sebe na zem, jsou hlasiti,
hrozné se mackaji v metru a obecné nemaji zadny osobni prostor. Clovék s nimi

nemuze jednat na pfimo tak jak je v Cechéach do jisté miry zvykly.*

»,Mobilni technologie, v tom jsou hodné dopredu. Mlada generace drZi telefon valnou
vétsinu dne v ruce i u nas, ale zase nevyuZivaji ten telefon tak naplno jako v Ciné.
NevyuZivaji tolik aplikaci. Nékdy se divim, Ze je pfi té dopravé néco neprejede,
porad maji obli¢eje zaborené v telefonech a nic kolem sebe nevnimaji, nebo aspori

tak pusobi.”

»1am jsou vSichni jedinacci, nikdo z kolegti nemél sourozence to se u nas nevidi.
Nemyslim si, Ze tam neni takovy ten zvyk, Ze by tam chodili do hospody jako u nas.
Maji moc radi organizované vylety a nikam nechodi ani nejezdi sami, ale jen ve
velkych skupinach neni tam vubec Zadna individualita. Miluji nové technologie. Jsou
hodné pracoviti, teda nechci fict, 2e Ce$i nejsou, ale jsou hodné dynamiéti.
Odlisnosti je tam rozhodné hodné. Co mé zaujalo, tak nemaji moc pamatek,

vSechno jsou jen kopie a v&e bylo v 60. a 50. letech zbourané a nic neni prave.”

,Orientace na ty penize ten materializmus mé zaujal asi jako na prvni pohled. Jak
oni jedou vSichni na tu kariéru a penize jak je to ted jejich takovy mantra. Myslim si
Ze mi uz jsme tu o fazi dal, Ze tim jsme si jako spolec¢nost uz pro$li a uz jsme o ten
krok dal. Na druhou stranu na mé tam udélalo dojem to jejich spolecenstvi, jak ten
jejich narod vzyvaji, jak jsou pospolu, to si myslim, Ze z toho bychom se mohli
poucit, samoziejmé ne tim jak to drzi pohromadé komunismus. Nas§ narod nedrzi
tak pohromadé jako ten jejich. A pak takové dilsi véci v em jsou Ciriani rozdilni,
Jjakym zpusobem komunikuji a jednaji, Ze nerikaji véci na primo, je to véc takovych
néaznakd, jakoby feéi téla atd. Véci Fikaji oklikou nebo ve znacich, kdyzto ti Cesi jsou
o dost priméjsi nez tyhle ty asijsky narody a pak mnoho kulturnich rozdild, které se
tykaji jidla, chovani, jednani, na to si taky ¢lovék musi zvyknout. Pofizeni si ridicaku,

to je fakt super véc ale tak jina kultura, jina pravidla.
Otazka ¢&. 23: vycestoval/a byste znova? Pokud ano i do Ciny? Pokud ne proé?

Na posledni otazku rozhovoru vSichni respondenti shodné odpovédéli, Ze by
vycestovali do zahraniCi. VSichni respondenti jsou naklonéni vycestovat za

pracovnimi zkuSenostmi a kvuli moznosti dostat se do managementu spole¢nosti.
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Respondenti by vycestovali do zahranici, ale pouze 4 respondenti by odcestovali
znova i do Ciny. Jeden respondent odpovédél: ,Presto Ze to byla vyjime&né
zkusenost, mam pocit, Ze jsem se neadaptoval na dané prostfedi a to jsem zde
stravil dlouhou dobu (2 roky). Rad bych vycestoval ale do Ciny uz jen v rdmci
nékolika tydnu nebo v ramci dovolené. Zaroveri pokud by to bylo na vice nez dva

mésice, rad bych vycestoval i s manzelkou. Nebranil bych se tfeba Americe.”

,Klidné, ale fekl bych si o mnohem lepS$i benefity. Prece jen to neni uplné zeme

s kvalitnimi Zivotnimi podminkami. Zloutenka tam &iha na kazdém rohu.”

»,INemél jsem ani manzelka zadné negativni zdravotni problémy, proto bych asi vyjel

znova, ale rad bych vyzkous$el i néco nového.*

,Ano, mam réd vyzvy a réd objevuji nové véci. Ano i do Ciny, ona se tak méni, Ze
za par let to bude jina zemé v dobrém i Spatném slova smyslu, ale rad bych na jiné
misto v Ciné. Rozhodné bych nechtél, ale cestovat do oblasti kde je kvalita

Zivotniho prostredi kriticka s ohledem na zdravi rodiny.*“

Vycestovani do Ciny

= Ano = Ne

Zdroj: data z hloubkového rozhovoru

Obr. 22 Vycestovani do Ciny

5.4 Shrnuti vysledki empirického vyzkumu a navrh doporuceni

Kapitola Cislo pét se zabyvala empirickym vyzkumem, ktery byl proveden
hloubkovym dotazovanim jednotlivych respondentl. Respondentl bylo celkem 6 a
z toho jedna Zena. VSichni respondenti se shoduji ve svych odpovédi ohledné
interkulturniho tréninku, ktery oznacuji za nedostatecny pro vyjezd do této zemé.
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Z vysledku vyzkumu jasné vyplynula nespokojenost s interkulturnim tréninkem. Pro
Cinu (ale zfejmé také pro ostatni staty) je jednodenni trénink nedostaéujici. Na
zakladé odpovédi, byl trénink situovan do pfilis kladného prostiedi, ze kterého jasné
nevyplivali vdechny potfebné informace ohledné Zivota a prace v Cing. Ohledné
pripravy na vyjezd byly doporuCeny jazykové kurzy. Presto Ze respondenti vyuzivaji
cizi jazyky na denni bazi, vSichni by ocenili dodatecné jazykové kurzy na procviceni
nedostatkll a zlepSeni ustniho projevu. DalSim doporu¢enim je tlumocnik bud
v zahrani¢ni spole€nosti, nebo domaci, ktery bude provadét korektni preklady do
prislusné jazykové mutace. Jako jednou z pfipominek byla ztrata smyslu v prekladu

od nekvalifikovanych kolegu.

Dal$im doporugenim pro zlepSeni urovné adaptace v Ciné je brozura & privodce
po Ciné a také po okoli, kam je zaméstnanec vyslan. Tento priivodce by
upozorfioval na mistni odliSnosti od domovské kultury a pomahal tak
zaméstnancim v adaptaci na nové prostiedi a pomahal jim poznavat okoli, ve
kterém docasné ziji. Privodce by expatriantovi pomohl ve vytipovani vhodnych mist
na vylet a relaxaci od pracovnich a osobnich potizi zplsobenych kulturnim Sokem,
odcizenim od rodiny a dalSich problému spojenych s vyjezdem na dlouhodoby pobyt

do zahranidi.

Zaméstnanclm obecné chybéla zpétna vazba od zahrani¢ni spole¢nosti, ve které
pusobili. Jako velky klad se jevi komunikace se zaméstnanci v pribéhu jejich pobytu
v Cinég, ale je také potfeba dbat na zp&tnou vazbu. Je standardem podavat zp&tnou
vazbu svym zaméstnancum v ramci osobniho hodnoceni v ramci urcité periody.
Hodnoceni v tomto pfipadé by bylo vhodné jak horizontalni, tak vertikalni. Expatriant
diky hodnoceni dostane vétSi nahled na odvedenou praci v zahrani€i, ¢im byl
pfinosem pro hostitelskou zemi a dané oddéleni a zaroven by mohl odhalit dalSi
slabé stranky, o kterych zaméstnanec dosud nevédél, nebo je za slabé

nepovazoval.
Interkulturni trénink

Interkulturni trénink je vzdy jednodenni (pul denni) bez ohledu na zemi a sloZitost
pfipravy na vyjezd do zahrani€i. Vhodné by bylo provadét interkulturni trénink
s ohledem na naro¢nost nékterych destinaci ve vice dnech. Obecné zahranicni

pobyty v Cinské lidové republice, Indii nebo Brazilii by méli trvat nejméné dva dny,
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kdy by méli byt vysvétleny odliSnosti nejenom v kultufe ale i legislativé. DalSi velky
nedostatek bylo nulové zminéni legislativy, danovych odliseni a praktické
pfipominky jak podat darové piiznani v CR a jak v zahraniéi. Seznameni

S pravnimi odliSnostmi by mélo byt zakladem.

Interkulturni trénink byl ¢lenén do osmi Casti podle predloZzeného harmonogramu.
Obecné znalosti jako prvni &ast, se tykaly &inské kultury jako takové a historie Ciny.
Zde byly probirany véechny dynastie Ciny pfili§ do hloubky. Je dllezité znat, jak se
Cleni historie dané zemé, ale neni nutné s tim stravit 3 hodiny tréninku a plytvat
¢asem jednotlivych zaméstnancu. Druha ¢ast tréninku, ¢inské mysleni pojednavalo
o rozdilech mezi jednotlivymi kulturami. Jednalo se pouze o velmi obecné poznatky
bez vétSich konkrétnich prikladd. Bylo by vhodné zaradit do tréninku urcité situace
které mohou nastat jako je napfiklad ismév Cinského obyvatele. Pokud se stane
n&jaka neprijemnost, kdy vas Ciflan omylem poleje kavou, stré&i do Vas, nebo se
stane podobna situace, Cifian se obvykle zaéne usmivat, jelikoZ se obava konfliktu.
V zadném pfipadé to neznamena, Ze se vam vysmiva, ale v Ceské kultufe by to

takto bylo vnimano.

Kapitola o zplisobu Zivota byla podnétna a pfinosna. Vysvétlila, pro¢ vas Cihané
pozvou na obéd do restaurace, ale nikdy vas nepozvou k sobé domu. Jednat by to
bylo dosti nekomfortni, jelikoz Ziji v malych domacnostech v mnoha lidech a navic
si velmi ceni svého soukromi. Do kapitoly komunikace a jednani by bylo vhodné
zaradit praktické cvi€eni podavani rukou, podavani vizitky a podobné. V kapitole
pracovni organizace a tym by bylo vhodné rozebrat organizaCni strukturu
pouzivanou v ¢eskych firmach a v Cinskych firmach. O to vice specifickou kulturu
ve SA ktera se snaZi standardizovat némecké kultufe, jako vdeobecné pfijimané
kultufe v koncernu Volkswagen. Kapitola kulturni srovnani byla spiSe navic, jelikoz
toto srovnani bylo soucasti pfedeslych kapitol. Jako velky klad bylo hodnoceni a
specifikace jednotlivych oblasti, kam SA své zamé&stnance vysila. Posledni kapitola
nameéty ke cvi€eni vibec neprobéhla, jelikoz lektor odchazel o hodinu dfive, nez
mélo Skoleni koncit. Toto by se nemélo v Zzadném pfipadé stavat, pokud se nejedna

o urgentni situaci.

Interkulturni Skoleni bylo respondenty hodnoceno jako S$koleni provadéno
obdivovatelem Cinské kultury a bylo velmi neobjektivni. Pro Skoleni tohoto typu by

byli vhodnéjsi nezaujati znalci dané kultury, ktefi jsou vyskoleni pro pfedavani
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potfebnych informaci. Do Skoleni bych dale zaradila zminku o danové legislativé a
vSech nalezitosti co se tyka placeni zdravotniho a socialniho pojisténi tak placeni
dani v hostitelské a domaci zemi. Dale obecné informace o podani dafového

pfiznani a odliSnostech.
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Zaver

Diplomova prace na téma adaptace pracovnikil na Zivot a praci v Ciné je zaméfena
na vysilaci proces zaméstnancl spoleénosti SKODA AUTO, a.s. do zahraniéi. Dané
téma je velmi aktualni se rozvijejicim se trhem, tokem informaci a zménami na
daném trhu. Téma globalizace je nyni aktualni pro vSechny velké nadnarodni
spole&nosti. Pro SKODA AUTO, a.s. je ginsky trh nejvétsi a druhy nejvétsi trh je o
polovinu mensi nez Cinsky. TakZze muzeme Fici, Ze €insky trh je strategickym. Lidské
zdroje jsou nedocenitelnou soucasti vSech firem a je potfeba je stale rozvijet a
podporovat. Lidsky kapital se stane jesté cennéjSi, pokud byl zaméstnanec vyslan
do zahrani€i. V pribéhu svého zahrani¢niho pobytu ziskava zaméstnanec cenné
informace, které pak pfi spravném zarazeni vyuziva pfi své praci a zlepsuje tak chod
svého oddéleni a dané spolecnosti. Pfi spravném vyuziti nabytych védomosti a
cennych kontaktl muze zaméstnanec zlepSit konkurenéni postaveni spole¢nosti na

trhu.

Cilem diplomové prace je teoretické zpracovani pojmu jako je kultura, jeji Clenéni a
témata expatriace a repatriace. Dale hodnoceni osobnich i pracovnich zkuSenosti
zaméstnanctl, ktefi absolvovali dlouhodoby pracovni pobyt v Ciné. Diplomova
prace je zaméfena na cely proces od expatriace zaméstnance do Ciny po jeho
samotny pobyt v hostitelské zemi az po navrat do domaci zemé. Na zakladé
kvalitativniho vyzkumu byla navrzena opatfeni vedouci ke zkvalitnéni vysilaciho
procesu a samotného interkulturniho tréninku, ktery zaméstnanci maji povinnost

absolvovat pfed vyslanim do zahranici.

V prvni ¢asti diplomové prace jsou vysvétleny vSechny potfebné teoretické pojmy
k pochopeni celého expatriacniho a repatriaéniho procesu. Dale jsou vysvétleny
pojmy jako je kultura, jaka specifika ma Ceska kultura a jaka specifika ma Cinska
kultura. Na zakladé vybranych metod byly kultury hodnoceny a porovnany.
V praktické &asti jsou popsany postupy, které jsou vyuzivany ve spoleénosti SKODA
AUTO. Jedna se o typy jednotlivych vyjezdll, odmény a bonusy zaméstnance
souvisejici s délkou pobytu v zahranici. V této ¢asti jsou popsany vSechny €innosti

souvisejici s vyjezdem od zacCatku cesty po jeji ukonceni.

StézZejni Casti této prace je empiricky vyzkum, ktery byl proveden na respondentech

ze spole¢nosti SKODA AUTO pomoci strukturovaného rozhovoru. Déle je zafazena
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samotna kapitola o respondentech, ve které je popsano, kdo byl dotazovan a jak
dlouho jednotlivé rozhovory trvaly. Dale je zafazena kapitola s detailnim popisem
jednotlivych otazek rozhovoru a jejich cilt. DalSi kapitola je zaméfena na rozbor
jednotlivych odpovédi. Posledni kapitolou jsou prakticka doporu€eni pro spoleénost
SKODA AUTO s navrhy na zménu interkulturniho tréninku a celého procesu vysilani

zaméstnancul do zahranici.
Doporuceni pro zménu interkulturniho tréninku jsou:
- Vicedenni skoleni
- Prakticka cviceni
- Informace o legislativé
- Vysvétleni danovych odliSnosti
- Praktické informace o podavani danovych pfiznani
Doporuceni pro cely proces vysilani zaméstnancl do zahranici jsou:
- Neutralni interkulturni trénink bez zaujatého Skolitele
- Jazykové kurzy
- Tlumoénik/prekladatel
- PrOvodce po dané zemi
- Zpétna vazba z hostitelské zemé

Samotné téma kultury a expatriace bylo zpracovano jak po teoretické, tak praktické
strance. Byla provedena analyza interkulturniho tréninku a analyza procesu
adaptace pracovnik(l na jejich Zivot a praci v Ciné. Na zakladé rozhovoru a U&asti
na Skoleni byla navrZzena opatfeni vedouci ke zlepSeni celého vysilaciho procesu a

interkulturniho Skoleni.
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Priloha €. 1 Privodni dopis

Dobry den,

Jmenuji se Katefina Kulhava a jsem studentkou SKODA AUTO Vysoké $koly, 0.p.s.,
a pisi diplomovou praci na téma Adaptace pracovniki na Zivot a préci v Ciné.

Doporuceni a kontakt na Vas jsem ziskala od pani XX a pana YY.

Jelikoz s vyjezdem do Ciny méate zkuSenost, réda bych Vas pozadala o krétky
rozhovor, ktery je strukturovany do tri casti. Prvni blok otazek se tyka cinnosti pred
vyjezdem, druhy samotného vyjezdu a treti blok otazek je zameren na va$si
repatriaci. Vyhodnoceni tohoto rozhovoru bude zakladem praktické casti, jejimz

cilem je zhodnotit proces vysilani zaméstnanctd do zahranici.

Jsem velmi rada, Ze i pfes Vasi vytiZzenost jste si na mé nasel/nasla ¢as a jsem rada,

Ze mohu provést rozhovor pro svou DP pravé s Vami.
Rozhovor je anonymni. V pripadé zajmu vam rada vysledky vyzkumu poskytnu.
Dékuji Vam za vas cas

Bc. Katefina Kulhava

Priloha se tyka kapitoly Cislo 4
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zdrojU
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management,
Employer Branding
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Rizenf lidskych
zdrojli

SB
Operativni HR

péce, digitalizace,

HR 4.0

Zdroj: Internich materialy SKODA AUTO a.s., 2018a
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Bezpecnost a
ochrana znacky

SR

Vnitini vtahy
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management,
International
Assignmnets
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management
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Nabor a HR
marketing
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Péce o Ceské
zaméstnance v
zahranici
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