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Uvod

Zijeme v dynamicky se rozvijejici dob& 21. stoleti a je tfeba byt pevné spjati
s procesy globalizace, které jsou mimo jiné charakterizovany i mobilni pracovni
silou. Zahrani¢ni firmy a firmy se zahrani¢ni ucasti tedy firmy puasobici na
mezinarodnich trzich vysilaji své pracovniky na zahranicni vyslani. Zaméstnavatelé
vynakladaji nemalé Usili na organizovani pracovnich vyjezdl do zahranic¢i. Tyto
vyjezdy nazyvame pojmem expatriace. Firmy tak diky této aktivité ziskavaji cennou
devizu, kterou jsou pracovnici vracejici se ze zahraniCnich vyslani. Proces
expatriace sebou vSak nenese pouze pozitiva, ale i mozna uskali. Setkame-li se
s pojmem kulturni rozdil, je to pravé jedno z uskali, ktera se mohou a velice €asto
vyskytuji. Existuje totiz Siroka Skala rozdilnosti v kulturach jednotlivych statd.
Nejedna se pouze o nepatrné malé rozdily, které mnohdy ani nevnimame a
postfehneme je az béhem samotného pobytu nebo jsme na né upozornéni. Avsak
velmi €asto musi byt vyslany Clovék pfipraven na velké rozdilnosti v kulturach
navstivenych zemi. Na tyto je tfeba se pfipravit jiz v pribéhu vSech pfiprav procesu
expatriace. Je dobré a Zadouci tyto pfipravy nepodcenit.

Uvodni &ast bakalafské prace se vénuje vysvétleni pojmd kultura, dimenze
kulturnich rozdild a kulturni Sok. Neméné dulezité jsou vSak i nasledujici kapitoly
pojednavaijici o expatriaci samotné a o typech expatriantl. V§eobecné pojednani o
divodech vysilani zaméstnancu do zahrani€i, typech vyjezdu, pfipravé procesu
pfed vyslanim, odménach, benefitech a reintegraci jsou dalSimi body kapitoly.
V kapitole je zahrnut komplexni zaklad teorie, ktery bude v dalSi ¢asti konkrétné
rozvinut na proces expatriace ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Prakticka &ast se vénuje procesu expatriace ve spolednosti SKODA AUTO a.s.
Detailng jsou vysvétleny divody vysilani zaméstnancti SKODA AUTO a.s. do
zahranici, typy vyjezdu, pfipravny proces pfed vyslanim. Tyto ale i dalS$i ¢asti tykajici
se péCe o zaméstnance béhem vyslani, odménovani a benefity spolu s reintegraci
zaméstnancu vznikaly ve spolupraci s kompetentnimi osobami spoleénosti SKODA
AUTO a.s. Empiricky vyzkum tedy vyzkumna cCast bakalarské prace spolu
s vyhodnocenim samotného dotazniku tvofi vyznamnou soucast bakalarské prace.
Odpoveédi ziskané od oslovenych expatriantl poukazaly jak na silné, tak i slabé
stranky provadénych Cinnosti. Zarovern byly z vysledkud Setfeni formulovany naméty

na zlepSeni vysilacich a reintegracnich procesu.



1 Kultura a dimenze kulturnich rozdilt

PFi vysilani zaméstnancl do zahranici je dulezity predevsim jejich trénink pro dobré
a spravné zvladnuti celého procesu. Soucasti tréninku by mimo jiné méla byt i
znalost cizi kultury. Toto pomlze omezit pfipadny kulturni Sok, ktery vznika pfi
vyslani, ale zaroven i pfi navratu do zemé vyslaného. Prvni kapitola bude vénovana
samotnému pojmu kultura. Dale budou blize charakterizovany pojmy, které

s kulturou pfimo souvisi.

1.1 Pojem kultura

Pdvodni vyznam latinského slova ,cultura® je zuSlechtovani nebo vzdélavani zemé
(Novy a kol., 1996). V dnesni dobé si pod pojmem kultura kazdy z nas vybavi néco
jiného. Lze si predstavit rizné spoleCenské akce, uméni, architekturu, svatky,
literaturu, ale i zvyklosti, tradice, jazyk a hodnoty. Kulturu Ize také chapat jako dvé
stadia spoleCenské urovné, kulturnost a nekulturnost. Synonymem slova kulturnost
je vysSi moralni vyspélost lidstva, nekulturnost znamena napf. hrubé jednani,
nevzdélanost, neslusné chovani a jednani, primitivismus. Tato stadia spoleCenské
urovné predstavuji uzsi chapani pojmu kultura. V Sir§im chapani, podle sociologie,
etnografie a kulturni antropologie jako obort spole¢enskych véd kultura pfedstavuje
zpusob existence ziti v urCitém spolecenstvi. Hlavni myslenkou porozuméni slova
kultury v Sir§im slova vyznamu neni ¢leny spole¢nosti posuzovat dle jejich kvalit a
urovné mysleni, nybrz porozumét jejich schopnostem adaptace v daném prostiedi
a schopnostem sziti se s riznym druhem prostfedi. S tim souvisi i znalost cizich
jazyku. Ta nam umoziuje rozSifovat moznosti poznani dalSich kultur, chovani a

chapani mysleni jinych narodl (Pavlica a Isaacs, 2013).

Neexistuje pouze jedna definice vyjadfeni vyznamu slova kultura. Ta je definovana
mnoha autory, napf.: ,Kultura je souhrnem znalosti, hodnot, viry, uméni, zvyka,
jazyka a dal$ich atributt osvojenych lovékem, élenem spolecnosti.“ (Strach, 2009,
str. 94) Tato zminéna definice pfibliZzuje kulturu jako dané atributy, které si kazdy
jedinec béhem svého Zivota pfisvoji. V abstraktu daného pojmu je to néco
naucitelného diky prostfedi, ve kterém vyristame a ve kterém ziskavame
zkuSenosti. Nejedna se o geneticky zdédény bonus, nybrz o zkuSenosti ziskané od
starSich generaci.



1.2 Dimenze kulturnich rozdilu

PFi vzajemném kontaktu riznych narodnosti mize dochazet k menSimu ¢&i vétSimu
nepochopeni. Pfipadné nepochopeni mize vést k problémim mnohdy i sporiim.
Toto vSak nemusi nastat u kultur sobé si blizkych. Dimenzemi kulturnich rozdild se

zabyvalo mnoho védcl a kazdy z nich &leni kultury do riznych skupin.

Geert Hofstede studoval vlivy kulturnich rozdild v pfistupu k vykonavané profesi.
Studie byla provadéna v mezinarodni spolecnosti IBM v 70. — 80. letech 20. stoleti.
Vydana byla v 90. letech. V ramci studie bylo dotdazano pomoci dotaznikového
Setfeni 116 000 respondentu. Spole¢nost chtéla plvodné zlstat nejmenovana,
avSak vzhledem k postupné ziskané popularité studie spoleCnost souhlasila se
zvefejnénim. Zucastnilo se ji nejprve 40 zemi, po tfech letech to jiz bylo 50 zemi se
tremi dalSimi regiony. Na zakladé ziskanych odpovédi Hofstede sestavil pét
zakladnich dimenzi kultury oznaCované jako odstup od moci, individualita a
kolektivita, maskulinita a feminita, vyhybani se nejistoté a dlouhodoba a kratkodoba
orientace (Strach, 2009).

Rovnéjsi, nez druzi Casto také oznaCovano jako odstup od moci pojednava o mife
nerovnych pomeéru ve spolecnosti a jeji tolerance. Pro kultury s vysokym odstupem
od moci jsou nerovhomeérné poméry bezproblémové a bézné. Lidé se navzajem
respektuji bez ohledu na postaveni Ci majetek. Zastupcem kultury s vysokym
odstupem od moci jsou asijské zemé (Filipiny a Malajsie). Naopak pro kultury
s nizkym odstupem od moci nerovné poméry predstavuji jakysi problém a nahlizi
na né jako na nevitané. Typickym zastupcem kultury s nizkym odstupem od moci je

Némecko, Dansko nebo Svycarsko.

Ja, my a oni neboli individualita a kolektivita pfedstavuji dvé rozdilné skupiny, do
kterych jsou pfislusnici kultur fazeni na zakladé miry ztotoznéni se s danou kulturou.
Pokud je duraz kladen na volné vztahy, nezavislost na rodiné a samostatnost,
mluvime o individualismu. Individualismus je pfirozeny napfiklad v zemich jako
USA, Holandsko ¢i Velka Britanie. V pfipadé kolektivismu je diraz kladen na silné
a blizké vztahy, hlavné v rodiné, pospolitost, jednotu a spolupraci. Zemé zakladajici
si na kolektivismu jsou zemé stifedni Ameriky (Panama) a zemé jihovychodni Asie
(Pakistan).



On, ona a on(a) také maskulinita a feminita poukazuje na odliSné chapani postaveni
muzského a zenského pohlavi ve spole€nosti. V maskulinni spolecnosti jako
napfiklad Japonsko, Slovensko se od muzi oCekava prubojnost, odvaha, vykon,
dominance a materialnost. Od Zzenského pohlavi je vyzadovana podpora, vlidnost,
bedlivost, pé&e o rodinu. U feminni spoleénosti v Norsku, Svédsku a Finsku se

takové rozdily nedélaji, naopak se postaveni muze a zeny prolina.

Co je jiné, je nebezpeCné muize byt nazyvano také jako obavy a vyhybani se
nejistoté, upozorfiuje na miru strachu a znepokojeni jedince ve spoleCnosti
zpusobené neznamou nebo dokonce nepfijemnou situaci, na kterou neni jedinec
pripraven. V tomto pfipadé jsou zde jako prevence nezbytna pravidla, ktera chrani.
Diky pravidlim nebo zdkonum si lidé vytvafi jistotu a klid. Pro nékoho muze byt
nejistota do jisté miry bézna a pfirozena a dané situace zvladaji. Mezi takové kultury
se fadi asijské zemé (Vietnam a Cina) nebo Velka Britanie a USA. Kultury, kterym
naopak neznamé situace zpUsobuji rozpaky, neklid nebo dokonce az stres jsou

zemé jako Portugalsko, Belgie a Rusko.

VCera, dnes, nebo pozdéji = dlouhodoba a kratkodoba orientace, hodnoti stupen
zaméfeni se na budoucnost. Pfikladem pro dlouhodobou orientaci jsou asijské
zemé (Jizni Korea, Cina a Japonsko). Tyto kultury se intenzivné orientuji na
budoucnost, ale také na neustupnost, Setrnost a snahu. Mezi kultury, které se na
budoucnost orientuji v kratkém €asovém horizontu se fadi kultury USA, Kanady,
Pakistanu i Filipin. Pro kultury s kratkodobym zaméfenim je potfebny okamzity

uzitek a spokojenost (Hofstede, 2007).

DalSim, kdo se kulturnim dimenzim vénoval byl védec Edward T. Hall. Jeho prace
se soustfedila spiSe na dimenze lidského souziti. Hall pojednava o tfech dimenzich,
kterymi jsou prostor, ¢as a komunikace. Kazda kultura by si na zakladé téchto

dimenzi méla vytvofit jisté zplsoby chovani (Novy, Schroll-Machl, 2005).

Dimenze prostoru pfedstavuje kulturni rozdily spojené s télesnou vzdalenosti.
Vznikaji dobrovolné pfi komunikaci s dalSimi lidmi. MUze se jednat o komunikaci
s dalSimi pracovniky, prateli, rodinou nebo cizimi lidmi. S ohledem na ¢as Hall
rozdéluje kultury na monochronni a polychronni. V monochronni kultufe Cas je
znacen linearni osou. Na linearni ose jsou v daném poradi zaznamenana jednani.

Jsou zde kladeny vysoké naroky na spolehlivost a planovani. Netoleruji se Casové
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kolize, pferusovani €i dokonce ruSeni. V kulturach polychronnich mohou jednani
probihat soucasné. K zajisténi fungovani je zapotiebi tolerovat Casové kolize,
pfipadna rusSeni a Casova flexibilita. Pfi komunikaci se rozliSuje kontext na nizky
nebo také slaby a na kontext vysoky, silny. V kulturach s nizkym komunikacnim
kontextem je vSe dulezité fe€eno slovy takovym zplsobem, Ze poslucha¢ nema
potfebu zadnych dodatecnych otazek. Naopak u kultur s vysokym komunika&nim
kontextem je sdélovani a cely komunikacni proces doprovazen neverbalnimi

signaly. Podstatnou roli zde hraje i atmosféra (Novy, Schroll-Machl, 2005).

Na zakladé studii praci Geerta Hofstede, Edwarda T. Halla a svych zkuSenosti
vytvofil i Fons Trompenaars vlastni ideal kulturnich dimenzi. Jeho zakladni model
se sklada ze tfi dimenzi. Kulturni rozdily se tak vytvafi v postoji lidi k Casu, v postoji
lidi k pfirodé nebo v postoji lidi k dalsim lidem. Postoj k ostatnim lidem je mozné
odvodit jesté dal.

Postoj k ostatnim lidem Ize dle mySlenek Trompenaarse délit na dalSich pét
dimenzi. Prvni dimenzi je individualismus a kolektivismus. Dimenze je vysvétlovana
stejné jako ji popisuje Geert Hofstede. Druhou dimenzi je universalismus a
partikularismus. Tato dimenze feSi stanoveni pravidel lidského souZiti a jejich
dodrzovani. V kulturach orientovanych universalisticky je dodrzovani pravidel
zastavano, zatimco v kulturach partikularistickych je odmitano striktni dodrzovani
pravidel. DalSi dimenze feSici postoj k lidem je neutralni a afektivni. Pfesnéji fesi
vyjadieni pocitl pfi vefejnych situacich. V neutralni kultufe lidi na verejnosti své
pocity pfili§ neprojevuji. V kultufe afektivni dochazi ke spontannimu vyjadfovani
pocitd. Smich & naopak vztek je pfi jednanich naprosto normalni. Specificka a
difuzni dimenze poukazuje, jakym zpusobem je ostatnim lidem povolen pfistup
k vlastni osobé. U specifickych kultur se lidé stfetavaji pouze v ur€itych situacich,
jako napfiklad ve Skole nebo na pracovisti. Mimo tyto pfipady se nesetkavaji.
V difusnich kulturach se lidé potkavaji jak v pracovnim Zzivoté, tak i vtom
soukromém. Nijak tyto oblasti neoddéluji. Posledni dimenzi ve spojeni s postojem
k ostatnim lidem je dimenze dosazeny status a pfipisovany status. Jiz z nazvu je
patrné, Ze se jedna o zpusob dosahovani spolecenského statusu v dané kulture.
V kultufe s dosazenym statusem se status ziskdva pomoci osobnich vykond,
kterych dotycny docilil béhem svého zivota. Osobnimi vykony se mysli napfiklad

pracovni nebo sportovni uspéchy. U kultury se statusem pfipisovanym se statusy
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ziskavaiji jiz pfi narozeni nebo za spoleenskych okolnosti. Rozhodujicim je pohlavi,

vék, pfislusnost nebo titul.

Pfi postoji k prirodé se kultury déli na dvé skupiny. Prvni kultura se snazi pfirodu
kontrolovat. V tomto pfipadé lidé svadi s pfirodou neustaly boj a snazi se pfirodu
zkrotit pomoci technologii. Oproti tomu druha kultura chce Zit v souladu s pfirodou.
Snazi se pfirodé prizpusobit a byt jeji soucasti.

Postoj lidi k ¢asu se rozliSuje na tfi typy kultur. Kultury orientujici se na minulost
svou minulost ochrafiuji, predavaji ji dalSim generacim a véfi, Zze ovlivni jejich
budoucnost. U kultur, které se orientuji na pfitomnost, tolik nezalezi na minulosti ani
na budoucnosti, soustfedi se na souéasny okamzik a jeho uzivani. Cas je pro tyto
kultury oproti jinym aspektim ZzZivota podfadny. Pro kultury s orientaci na
budoucnost je minulost jiz bezvyznamna. Soustfedi se hlavné na dosazeni
budoucich cilt (Novy, Schroll-Machl, 2005).

1.3 Kulturni Sok

V dnesni dobé je ¢im dal tim vic zaméstnancl vysilano do zahranici. Zaméstnanci
jsou vysilani v ramci splnéni pracovnich povinnosti nebo i z vlastni vile pro svij
osobni rozvoj a ziskani novych pracovnich, jazykovych, ale i mimopracovnich
zkuSenosti. Pro nékoho je vyslani potfebou k dosazeni cill nezbytnych pro setrvani
ve spole¢nosti. MUze naopak znamenat i vyzvu a pfilezitost k uspokojeni potreb.

Ale kazdy z nich si po pfijezdu do nové zemé prozije tzv. kulturni Sok.

LKulturni Sok je psychologicka dezorientace zpisobena Spatnym porozuménim,
nebo uplnym neporozuménim vzorcum cizi kultury. Vznika nedostatkem znalosti,
omezenou zkusenosti a osobni rigiditou.“ (Morgensternova, Sulova a kol., 2009, str.
87) Kulturnim Sokem se rozumi také obavy a nejistota z nové kultury, které plynou
pfevazné zneznalosti cizi zemé&. Vyslany jedinec je v neznamém prostiedi
dezorientovan a novou kulturou frustrovan. Osobu prozivajici kulturni Sok provazi
pocity samoty, pfemahani se ke komunikaci s ostatnimi, zklamani, a dokonce az
odsuzovani nové kultury. Na kulturni Sok se Ize alespon Castecné pfipravit a tim
negativni pocity zmirnit, ale nelze jim predejit uplné. Témérf kazdy vyslany si timto

procesem dfiv &i pozdsiji projde (Strach, 2009).

Prvnim, kdo vymezil ideu kulturniho $oku, byl Kalervo Oberg v roce 1954 (Strach,

2009). Kulturni Sok je vyvolan uzkosti, ktera je disledkem ztraty naSich znakl a
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symboll socialniho styku (Oberg, 1960). Oberg timto poukazuje na prvotni
prekazku, a to pfijeti neznamé kultury a zalezitosti s ni spojenych. Kdy po fazi

odsuzovani neznameého postupné zacne pfichazet pfijimani novych véci.

Proces kulturniho Soku se Cleni do Ctyf fazi. Byva znazornovan pomoci tzv. kfivky
kulturniho Soku. Prvni faze je oznaCovana jako libanky, druhou fazi je roz€arovani,
dale nasleduje adaptace a poté bikulturnost. Proces kulturniho Soku vcetné vSech

Ctyf fazi znazornuje nasledujici obrazek €. 1 (Griffin a Pustay, 2010).
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Zdroj: (Strach, 2009, str. 101)

Obr. 1 K¥ivka kulturniho Soku

V prvni fazi neboli v libankach je vyslany pozitivni, optimisticky, plny o¢ekavani, co
v8echno nového se mu nabizi, otevien novym zkuSenostem. VSe se zda byt
bezproblémoveé, okouzlujici, zajimavé az lakaveé a zalité sluncem. Nékdo tuto fazi
muze brat jako moznost nového za¢atku. K nadSenosti pfispivaji i materialni faktory
jako napfiklad sluzebni automobil nebo také lepsi platové ohodnoceni na zakladé

vySSi pozice. Libanky vétSinou trvaji osm az dvanact tydnu.

Druha faze roz€arovani vétSinou zacina ve chvili, kdy dotyéného opousti nadSeni a

zacCina si pfipoustét danou situaci se vSim, co je s ni spojené, jakozto odliSna
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kultura, novi spolupracovnici, mnohdy i nova napln prace, s ¢imz souvisi i jazykova
bariéra. V této etapé se v Clovéku probouzi pocity samoty, strachu, stesk po
domovské zemi, po pfibuznych, vystfizlivéni. Negativni mysSleni se odrazi i na
zdravi. Ve snaze si od Spatnych pocitd pomoci za€ne byt ¢lovék kriticky k novému
prostfedi, vystupovani vic&i ostatnim muize pusobit hrubé nebo se jedinec dokonce
stdhne ze spoleCenského Zivota a omezi své kontakty s ostatnimi na minimum.
Vyslanému pfipada, Zze se novému zplsobu Zivota nelze naucit. Bézné rutiny se
zdaji byt nezvladnutelné. Obvykle nastava tfeti mésic a trva zhruba do devatého
mésice. Spousta lidi tyto problémy nedokaze prekonat a vraci se zpét doml

predcasné.

Béhem tfeti faze adaptace nebo také pfizpusobeni si vyslany zacina pfivykat Zivotu
v hostitelské zemi a prestava cizi kulturu odsuzovat, uz se neciti dezorientované.
faktorll, poznani novych pratel mezi mistnimi, ktefi pomahaji se zlepSenim
jazykovych znalosti nebo tfeba pochvala €i dobré hodnoceni od vedouciho, u
kazdého je to individualni. Obdobi, nez se vyslany jedinec pIné zadaptuje, pretrvava

pfinejmensim dva roky.

Posledni fazi je bikulturnost a predstavuje uplné sziti se s kulturou i dalSimi
okolnostmi hostitelské zemé. Da se fict, Zze Clovék je zcela orientovan, cizi kulturu
pfijal za svou. Nepocituje jiz zadné obavy a vSe je pro néj pfirozené, vSe lze bez
jakychkoli problém0 zvladnout. Hostitelska zemé se stala jeho druhym domovem.
Do této faze dojde kazdy v jinou dobu, avSak Ize obecné fict, Zze docileni mize trvat

i nékolik let (Pavlica a Isaacs, 2013).

Kulturni Sok nastava pfi pfijezdu do hostitelské zemé, ale muze se projevit i po
navratu zpét domu. Dochazi k situaci, kdy vyslany jedinec pfijme kulturu hostitelské
zemé v takové mife za svou, Ze se mu domovska kultura odcizi (Strach, 2009).
Pavlica a Isaacs (2013) tento typ kulturniho Soku oznacuji jako zpatecni nebo
navratovy kulturni Sok. Za pfi€inu se povazuje Ihostejnost a neporozuméni rodiny a
pratel, nostalgie po hostitelské kultufe a nové navazanymi vztahy, pfehnana mira

odekavani o nové ziskané dovednosti a zkusSenosti ze zahranici.
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2 Proces vysilani zaméstnanci do zahranici

Dnesni doba si stéle vice zada, aby velké i malé firmy vysilaly své zaméstnance do
zahraniCi. A to pfedevSim za ucCelem ziskat nové poznatky a zkuSenosti, navazat
noveé kontakty, zakladat nové pobocky a zacClenit se do novych doposud neznamych
programu. Firmy si tak vytvafi podminky pro své pusobeni na novych trzich. Kazdé
uspésné vyslani znamena zvyseni konkurenceschopnosti na mezinarodni urovni
(Strach, 2009). Pro vysilani zaméstnanctli do zahraniéi se uziva také odborny vyraz
expatriaCni proces a pro vyslanou osobu termin expatriant (Pavlica a Isaacs, 2013).
Druha kapitola vysvétluje cely proces vysilani zaméstnancl do zahranici tedy
expatriaci, pojem expatriant, mozné dlvody vyslani a typy vyjezdl. Kapitola
popisuje pfipravu procesu vyslani zahrnujici nezbytné tréninky a nasledny navrat

zpét ze zahrani¢niho vyjezdu.

2.1 Expatriace, typy expatriantt

Termin expatriace a expatriant maji ptivod v latiné. Slova jsou slozena z pfedpony
.ex-“, ktera znazoriuje mimo a z kofene ,patria“, coz predstavuje zemi. Pojmem
expatriace byva oznacovano obdobi stravené na zahrani¢nim vyjezdu. Celkovou
expatriaci ovliviiuji tfi okolnosti. Kazdému expatriantovi musi byt definovan ucel jeho
mise a Casovy interval, ve kterém by mél plnit jednotlivé ukoly pro dosazeni cile
dané mise. Déle se musi zaméstnanec zuc€astnit Skoleni v ramci nezbytné pfipravy
pred vyjezdem. A v neposledni fadé by spole¢nost méla davat najevo svij zajem a
chtit vyuzivat ziskanych znalosti a nabytych védomosti svych expatriantd (Pavlica
a Isaacs, 2013). Do hostitelskych zemi firma vysila zaméstnance na manazerskych
pozicich (Strach, 2009). DaleZitou skute&nosti je, Ze vyslany zamé&stnanec po celou
dobu svého pobytu v zahrani¢i zUstava obanem své domovské zemé bez ohledu
na délku pobytu. Vyslany pracovnik se nestava ob¢anem hostitelské zemé (Pavlica,
Isaacs, 2013).

Davody k vyslani jsou rizné, stejné tak i délka vyslani. Strach (2009) rozliSuje typy
expatriantll na zakladé davodu jejich vyslani do zahranici. Prvnim typem je tradi€ni
expatriant, jedna se o star$iho a tim padem i zkuSenéjSiho manazera. U tohoto
typu jsou pfi vybéru rozhodujici odborné a manazerske znalosti a dovednosti. Délka
vyslani je v rozmezi jednoho roku az péti let. SpecifiCti tradicni expatrianti mohou

byt oznaCovani také jako international cadres. Tito expatrianti jsou vyslani z jedné
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hostitelské zemé do druhé a malokdy se navrati do zemé domovské a v zahranici

zustavaiji delSi dobu nebo uz naporad.

Milady expatriant neboli nezkusSeny je vybran a nasledné vyslan s cilem nasbirat
nové zkuSenosti a znalosti potfebné pro budovani své budouci pracovni pozice.
Vyslani trva od Sesti mésicli do péti let (Strach, 2009). Pavlica a Isaacs (2013)
uvadi, dalSi typ — do€asny expatriant. Ten odjizdi do zahrani&i kvili splnéni
specialniho ukolu a jeho pobyt byva kratSi nez jeden rok. Expatriant trainee je
oznacCeni pro typ, ktery je na zahrani¢ni pobyt vyslan pfedevsim kvuli tréninku a
novym, potfebnym zkuSenostem. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o nezkuSeného

zameéstnance, je dulezité ho obeznamit s budoucim prostfedim.

Neobvyklou az zvlastni expatriaci ztvarfiuje virtualni expatriant. Jeho ukolem je
fizeni veSkerych procesu probihajicich v pobo&ce v zahranici. Ve ale fidi z domaci
poboé&ky. Rizeni na dalku probiha pomoci videokonferenci a telefonatd &i e-mail(i.

V posledni dobé& dochazi k narGstu virtualnich expatriantt (Strach, 2009).

DalSim, kdo rozdélil typy expatriantd, byl Fukunda Chu (Cejthamr, Dédina, 2010).
Fukunda Chu nejprve pojednava o typu The Starter (zaCatecnik). Jedna se o
mladého zaméstnance, pro kterého je vyjezd pfilezitosti k rozvijeni se a hlavnim
cilem pobytu v zahranici je pro néj kariérni rist. Zacatec€nici byvaiji lidé bez zavazkad,
svobodni a jsou zaméstnani na nizSi pozici. Doba trvani pobytu je kratSi nez Sest
let. Druhym typem je The Climber (kariérista), ktery pobyt absolvuje hlavné za
ucelem kariérniho rustu. Oproti za¢atecnikovi se jedna o zaméstnance s rodinou i
s malymi détmi, ve stfedni etapé useku své kariéry. Obdobi stravené v zahranici je
méné nez Sest let. Treti typ The Survivor (pozustaly), starSi pracovnik, ktery i
pfesto, Ze v zahranici pracuje delSi dobu oproti pfedchozim dvéma typlm, nema po
navratu z vyjezdu takové mozZnosti uplatnéni. Expatriant pracuje na nizSim
technickém postu. Zahrani¢ni pobyt probiha s rodinnymi pfislusniky a déti jsou jiz
starSi. V zahraniCi travi vice nez Sest let. Poslednim typem expatrianta je The
Achiever (Uspésny). Uspé&Snym expatriantem byva zaméstnanec pracujici na
vysoké pozici, starSiho véku, ma v zahrani€i vybudovanou kariéru a rodinu

s dospélymi détmi. V hostitelské zemi setrvava vice nez Sest let.

16



2.2 Duvody vysilani zaméstnanci do zahranici

Vysilani zaméstnancl do zahraniCi je dllezity proces jak pro firmu, tak i pro
zaméstnance. Pro zaméstnance se vyjezdem oteviraji Uuplné nové moznosti.
Absolvovani vyjezdu pro néj znamena velkou zivotni, ale i profesni zménu, dalSi
mozny kariérni rozvoj, ziskani novych zkuSenosti a poznatkl, které po navratu
muze svému zaméstnavateli nabidnout a popfipadé je i pfedat dal. Dale z vyjezdu
plyne i mozné zlepSeni se v cizim jazyce nebo lepsi finanéni ohodnoceni. VSechny
tyto faktory predstavuji velkou motivaci k uspéSnému zvladnuti celého procesu. Pro
zaméstnavatele je vyhrou, pokud se mu vrati kvalifikovany zaméstnanec pIné nabity
novymi, a hlavné vhodnymi znalostmi na spravnou a nejlépe vyhovujici pozici.
Cilem kazdého zaméstnavatele je vybudovat uspé&snou spole¢nost nejen v domaci
zemi, ale i v zahraniCi a k tomu potfebuje kvalifikovane, a pfedevSim talentované
zaméstnance, ktefi maji potfebu se neustale vzdélavat a posouvat dal. A pravé pro

tento typ pracovnikl je vyslani stejna prilezitost jako pro firmu.

Je doporuceno vysilat expatrianty do méné vyspélych zemi, kde je zaznamenana
nouze o pracovniky s odpovidajicimi manazerskymi dovednostmi a znalostmi.
Vyslani jedinci témto zemim mohou manazerské, ale i technické dovednosti
poskytnout. Navic zajisti u€elnou komunikaci mezi domaci pobockou a pobockou
v cizi zemi, a to hlavné diky pfehledu o struktufe v organizaci (Strach, 2009).
Vyhoda vyuziti expatrianta spociva v dodrzovani vnitini komunikace a efektivni
kooperace s poboCkou v domovské zemi. Dale také slouzi jako forma kontroly,
pfedavani zkuSenosti a firemniho know-how (Cejthamr, Dédina, 2010). Podle
Stracha (2009) predavani manazerskych zkusenosti a znalost organizaéni struktury
predstavuji vyhody, avSak pfijeti expatrianta znamena i jisté povinnosti, jimiz v prvni
fadé jsou naklady vynalozené na vyjezd a poté i v pribé&hu vyjezdu v podobé
poskytovani platu. Dobré financni ohodnoceni je pro vyslaného urcita forma
kompenzace za odlou€eni a zivot v cizi kulture. Dale se zaméstnavatel musi
pripravit na mozné expatriantovo selhani. Selhani muize zplsobit hned nékolik
faktord. Vzdy je dllezité dobfe zvazit, zda je nutné zaméstnat expatrianta Ci Ize
vyuzit lokalni manazery, ktefi se nemusi pfizpusobovat novému prostiedi,
vyvarovani se nastraham spojenym s kulturnim Sokem a neni potfeba jim zvySovat
penézni ohodnoceni. DalSimi plusy, pro€ za stavajicich podminek vyuZzit spise

lokalni manazery dle Armstronga (2007) je znalost mistniho jazyka, tedy eliminace
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jazykoveé bariéry, znalost trh(l nebo i fakt, Ze mistni mohou na dané pozici pracovat

dlouhodobé bez ¢asového omezeni.

2.3 Typy zahrani¢nich vyjezdu

Pod pojmem vyjezd chapeme cely pobyt pracovnika v zahrani€i. Existuje mnoho
zahrani¢nich vyjezd, které jsou déleny dle riznych aspektu. Vyjezdy muzeme délit
dvéma zpusoby, podle jejich ucelu nebo na zakladé ¢asu. ZnaméjSim rozliSenim je
hledisko Casové. Z ¢asového hlediska dochazi k déleni vyjezdd na vyjezdy

kratkodobé a vyjezdy dlouhodobé.

Kratkodobé (short-term) vyjezdy trvaji v rozmezi od tfi do dvanacti mésicu a po
navratu se vyslany zaméstnanec vétsinou vraci zpét na svou pozici a pokud ne, je
mu v ramci spole¢nosti vybrana pozice podobna. Tento typ vyjezdu neni tak
nakladny jako vyjezd dlouhodoby. Dale je vyuzivan pro vypInéni volného pracovniho
mista ve spoleCnosti hostitelské zemé. Zaméstnanec nepotfebuje zadné
interkulturni znalosti. Pracovnik byva vysilan bez doprovodu rodiny a pfebyva bud
na ubytovné, nebo v hotelu. Rodina po celou dobu vyjezdu zlstava v domovské
zemi. K rozhodnuti se pro kratkodoby vyjezd pfispivaji skute€nosti, kdy se lidé
obavaji navratu a kulturniho Soku po dlouhé dobé v zahranii nebo pokud oba
partnefi maji dobré pracovni postaveni a dlouhodoby pobyt by pro jednoho z nich

ved| k odchodu ze zaméstnani.

Dlouhodobé (long-term) vyjezdy se uzaviraji na obdobi jednoho roku az tfi let.
Mozné jsou i vyjezdy s délkou pét let a vice. Expatrianta do zahraniCi doprovazi i
rodina vCetné déti. Pfi takto dlouhych pobytech je spolecnost pfibuznych nezbytna.
VSichni jsou spole€né ubytovani v byté nebo domé. V pfipadé, Ze vyslaného
doprovazi i déti je jim zajisténo vzdélavani. Dlouhodobé vyjezdy jsou vzhledem

k t8mto v8em okolnostem nakladnéjsi (Strach, 2009).

Dle Stracha (2009) se vyjezdy déli dle ugelu vyjezdu na technicky typ, provozni typ,
vyvojovy typ a typ strategicky. Hlavnim ukolem technického typu vyjezdu je
zameéreni se na odborné otazky a jejich feSeni. Velky daraz je kladen predevsim na
odborné znalosti. VétSinou se jedna o zaméstnance z oblasti IT nebo odborniky
ohledné technologie vyroby. U provozniho typu vyjezdu je zaméstnanec
v zahrani¢ni pobo&ce manazerem stfedni Urovné managementu. Kvili ¢asté a

opakované komunikaci a spolupraci s obyvateli hostitelské zemé je potfeba ovladat
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vyrazné interkulturni dovednosti. Cilem vyvojového typu vyjezdu je osobni rlst a
rozvoj pracovnika. Tento typ vyjezdu slouzi k nabyti poZzadovanych znalosti a
ziskani potfebnych zkuSenosti. Vzhledem k hlavnimu cili vyjezdu nejsou
interkulturni kompetence pfed vyjezdem nezbytné. VSechny dovednosti se
pracovnik nauéi a ziska v pribéhu pobytu. Zaméstnanec je v zahrani¢i zaméstnan
na nizsi nebo stfedni pozici managementu. NejvysSim typem vyjezdu je strategicky
typ. Primarnim ukolem je dosazeni zaméstnance na strategickou pozici v ramci
zahrani¢ni pobocCky. Jedna se o nejvySSi typ, protoze po vyslanych jedincich se
pozaduji vysoké interkulturni a manazerské kompetence a jsou na né kladeny
naroéné pozadavky. Osobni rlst a kariérni rozvoj pracovnika jsou cilem

sekundarnim. Zakladni rozdily mezi jednotlivymi typy vyjezdl shrnuje tabulka €. 1.

Tab. 1 Typy expatriacnich vyjezdu

Technicky typ

Provozni typ

Vyvojovy typ

Strategicky typ

Vyvojova slozka [Zadn3 Meni poZadovanym |Primarnim cilem je [Ziskani zkuSenosti
cilem ziskat uréeny typ |miZe byt
schopnosti sekundarnim cilem
Pozadované Mizké PoZzadovany z MNejsou Velice potfebné k
interkulturni divodu nutné bezpodmineiné zajisténi
kompetence interakce s nutne, vyvijeji se  |uspéineho
taméjEimi bé&hem vyjezdu plsobeni
zaméstnanci
Zakladni Splnit dkol a Splnit dkol a Zlepiit své Obsazeni
povinnost a cil nawvratit se zpét navratit se zpét dovednosti a ziskat |strategické
domi domi zkuZenosti mezinarodni pozice
Typicka pozice v (T odbornici, Stredni droven Stredni Oblastni manazer
ramci zahraniéni |zaméstnanci s managementu management a
pobocky odbormym (oblast prodeje, niZs management
zaméfenim marketingu,
vzdélavani)

Zdroj: (Caligiuri a Colakoglu, 2007, str. 395)

2.4 Priprava procesu pred vyslanim

Pro uspésné zvladnuti expatriace je klicovy dukladny vybér vhodného adepta.
Vybérem vyhovujiciho pracovnika uz od zacatku muzeme predchazet moznym

nezadoucim situacim jako je napfiklad selhani. Nemélo by se zapomenout ani na
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rodinu expatrianta. Je nezbytné na novou kulturu pfipravit nejen vysilaného
zameéstnance, ale i jeho rodinné pfislusniky napfiklad formou pohovora.

PFi ziskavani uchaze€u by mélo platit upfimné a poctivé jednani a pfedavani
skute€¢nych informaci o narocich a pracovnim misté v zahranici. Informovani by
meélo zahrnovat popis druhu prace, kariérni postup na pozici v zahranici i nasledné
po navratu zpét do domaci pobocky. DalSim dllezitym bodem jsou platové
podminky, rizné bonusy, zvyhodnéni nebo dovolena. VSechny tyto kroky jsou
nedilnou soucasti pfipravy. Do pfipravy spada také porozuméni a obeznameni se
s kulturou cizi zemé neboli kulturni aklimatizace v€etné prace v mezinarodnim tymu
(Armstrong, 2007).

Povaha kandidata budouciho expatrianta by méla byt hlavné extrovertni. Vyzaduje
se i jistd mira ambici a odvaznosti podrobit se zméné kulturniho prostiedi. Strach
(2009) udava, ze mezinarodni spolecnosti od expatriantd ocekavaji flexibilitu,
jazykovou vybavenost, adaptabilitu, kulturni empatii, vzdélani, manazerské
schopnosti, motivaci a vyzralost zaméstnance. U vyhovujiciho kandidata se
vyzZaduiji tfi dovednosti. Prvni dovednosti je personalni dovednost, ktera podporuje
pracovnika pfi zdolavani emocionalnich a mentalnich problémd. Druhou dovednosti
je dovednost mezilidska, ta spociva v prolomeni komunikaénich bariér a odstranéni
zabran pfi seznamovani se s mistnimi lidmi a novymi kolegy. Posledni tfeti
dovednost oznaCujeme jako smyslovou. Smyslova dovednost pomaha chapat
zvyky, tradice, a predevSim chovani typické pro danou kulturu. Faktorl, které
ovliviiuji vybér, je nékolik a kazda mezinarodni firma si sama voli naroky, kritéria a
plan, dle kterych nasledné vybira. UchazecCe Ize hodnotit pomoci ¢trnacti dimenzi.
Do téchto dimenzi se fadi obchodni znalosti, motivacni schopnosti, odvaha, kulturni
vnimavost, integrita, rozhled, odevzdani, pfijeti rizika, vyzadovani a uziti zpétné
vazby, otevienost kritice, zajem o mozné vzdélavani, kulturni dobrodruzstvi a
flexibilita (Strach, 2009). Moznou prekazkou pfi vybéru byva &asovy tlak, ktery

opomenuto (Cejthamr, Dédina, 2010).

Konecnym krokem pfipravy pfed vyjezdem je interkulturni trénink. Peclivy trénink je
pro zvladnuti celého procesu nezbytny. Kazdy vybrany zaméstnanec se potfebuje
pripravit na odliSnost zemé, do které se chysta vyjet. Do pfedodjezdového tréninku

se fadi nastudovani nejzakladnéjSich informaci o hostitelské zemi. Mezi zakladni
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informace se fadi napfiklad historie, geografie nebo ekonomika. Dale probihaji
specifické workshopy fungujici na zakladé modelovych situaci. Tyto seminafe
zkousSi pracovnikovy reakce adekvatni k dané kultufe. Trénink zahrnuje lekce ciziho
jazyka i psychologicky trénink pro zvladani stresovych situaci. Za ucelné se
povazuje potkavani se s obyvateli hostitelské zemé& nebo s budoucimi
spolupracovniky. S budoucimi pracovniky je mozné se setkat v ramci pfipravnych
predodjezdovych stazi do zahranicni pobocky. VétSinou se jedna o opakujici se
sluzebni cesty, pfi kterych se pracovnik zapojuje do bézného chodu hostitelské
spole&nosti (Strach, 2009).

Pavlica a Isaacs (2013, str. 132) definuji interkulturni trénink jako: ,planovanou
intervenci zaméfenou na rozvoj poznatku a dovednosti potiebnych k efektivnimu
Zivotu a praci v hostitelskem kulturnim prostfedi®. Spravné nastaveny interkulturni
trénink napomaha k ziskani potfebnych védomosti o hostitelské zemi, zlepSeni
jazykové vybavenosti a pfedchazi velkému kulturnimu Soku. Interkulturni trénink Ize
rozdeélit do péti fazi, jimiz jsou identifikace typu expatriace, specifikace ukoll a cill
tréninku, definice kritérii méfeni efektivity tréninku, navrzeni a uskute¢néni tréninku

a vyhodnoceni efektivity tréninku.

Prvni fazi je identifikace typu expatriace. Zde je potfeba zvazit na jakou dobu
expatriant odjizdi, sjakym zamérem, jakou praci a s kym bude zaméstnanec
v zahraniCi vykonavat. Po ujasnéni patficnych informaci Ize sestavit odpovidajici
trénink. Napfiklad u strategického typu vyjezdu jsou nezbytné interkulturni
kompetence, zatimco u technického typu neni na tyto kompetence kladen takovy

duraz.

Dale by méla probéhnout specifikace ukoll a cilt tréninku. Specifikace obnasi
upfesnéni ucelu pomoci tfech urovni. V prvni urovni se musi odhadnout spravna
forma tréninku a poté dochazi v domovské pobolce ke zvazeni nakladu
vynalozenych na trénink. Druha uroven se zabyva zkoumanim dosavadnich
schopnosti expatrianta a jeho postaveni k tréninku. U tfeti urovné se stanovuiji
kliCové ukoly a cile cesty spolu s kompetencemi, bez kterych se uspésné vyslani

neobejde.

Treti faze definice kritérii méreni efektivity tréninku je uzite¢na k naplanovani

postupu, jakym bude trénink hodnocen. Nebo také pro pfedstavu kratkodobych a
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dlouhodobych zamér( pfipravy. Za kratkodoby cil oznacujeme definovani
skute¢nych schopnosti, které expatriant po dokonceni ziska. Dlouhodobé cile
vymezuji, jaky bude mit zahranicni vyjezd efekt na rozvoj pracovnika i pro firemni

rozvoj.

Ve Ctvrté fazi oznaCované jako navrzeni a uskuteénéni tréninku je nutné dopfedu
znat, jaka bude odpovidajici napln tréninku, vyselektovat vhodné vzdélavaci metody
a Casovy harmonogram. Pfi rozhodovani o naplni tréninku je tfeba pfedem
rozhodnout, jakych obecnych znalosti a poté i specifickych zpusobilosti ma
pracovnik na konci tréninku nabyvat. Existuji dvé skupiny vzdélavacich metod,
metody tradi¢ni akademické a metody zkuSenostni. Tradi¢ni akademické metody
zahrnuji navody, pfirucky a prednasky v podobé prezentaci. Zatimco u metod
zkuSenostnich mluvime o navstévé hostitelské zemé, simulaci danych situaci a
sledovani déni cizi kultury. | €asovy harmonogram tréninku muze probihat dvéma
zpusoby. Jednim zpusobem je trénink udéleny pfed odjezdem a druhy trénink

probihajici béhem pobytu v cizi zemi.

Posledni fazi interkulturnino tréninku je vyhodnoceni efektivity tréninku.
Vyhodnoceni efektivity a uspésnosti Ize provadét pomoci nékolika metod. Bézny,
Casové i finanéné nenarocny zplsob fungujici na zakladé predem predepsanych
kritérii pro posuzovani schopnosti je porovnavani vysilanych zaméstnanci
s kontrolni skupinou. DalSi méné nakladnou metodou je identifikace osobnostnich
zmén, kdy méfeni je zalozeno na psychologickych €i sociologickych metodach.
Metoda vyuzivana predevS§im manazery je monitorovani svych podfizenych a
zjisStovani, jaké zmény se béhem vyslani staly. Ve vyjimecCnych pfipadech se
pouZiva i porovnavani kratkodobych a dlouhodobych vystupu tréninku. V téchto
pfipadech se za dobu vyslani poZaduje urcité zlepSeni, které je potfeba dopfedu
vytyCit. Ke zhodnoceni efektivity slouzi i posouzeni celkové adaptace pracovnika
v neznamé kultufe a prostfedi. Spousta firem nepfiklada interkulturnimu tréninku
dostateCnou vahu a poté dochazi k situacim, kdy jsou vyslani jedinci pfekvapeni,
dokonce az zaskocCeni z prostfedi a podminek panujicich v hostitelské zemi. Drzeni

vrvs

Isaacs, 2013).

22



2.5 Odmeénovani a benefity

Existuje vice divodu motivujicich expatrianty k vyjezdu do zahranici. Za nej¢asté;jsi
dlvod se povazuje zlep$eni finanéni situace. DalSimi motivaénimi prvky mohou byt
rozvijeni osobnosti napfiklad po jazykové strance, ziskani zkuSenosti od
zahrani¢nich kolegu nebo kariérni rast. Je dulezité, aby vyjezd do zahranici

expatrianta nijak neposkodil.

Podle Armstronga (2007) zaméstnavatel musi dat pozor, aby vyjezd pro expatrianta
neznamenal znac¢né zhorSeni dosavadni finanéni situace. Ve skutecnosti dochazi
k opaku. Vyslany zaméstnanec si diky vyjezdu po finanéni strance pfilepsi a je
odménovan lépe nez v domacim podniku. Pracovnika na zahraniCnim vyjezdu

odménujeme bud dle pravidel domaci zemé, nebo dle zvyklosti hostitelské zemé.

Prvni zplsob, jak Ize odménit zaméstnance na zahraniCnim vyjezdu je podle
domacich pravidel. V tomto pfipadé je vySe platu vyslaného pracovnika v zahranici
stejna jako jeho vySe v zemi domaci. Tento zpusob se oznacuje jako stavebnicovy
¢i bilanéni. K platu se pfipojuji i rizné vyrovnavaci pfiplatky na Zivobyti. Pfiplatek
muze byt v podobé prémie za obtiznost prace a prostifedi nebo prémie stimulujici

k vykonu v zahranicCi, dale také pfiplatek na bydleni a Skolné.

Druhym moznym zplsobem je odménovani podle pravidel zemé hostitelské, kdy je
vyslany pracovnik ohodnocen jako mistni zaméstnanec. VS§em zaméstnancim,
mistnim i vyslanym, ktefi vykonavaji obdobné profese jsou poskytovany stejné
vyhody. Tento zplsob zamezuje rivalité a neshodam mezi v8emi pracovniky. Je
bézny u firem fungujicich na tzv. systému trznich sazeb tarifu. | zde dochazi
k vyplaceni priplatk( napfiklad na Skolné a ubytovani. Tento styl odmérnovani je

urcCité levnéjSi a hlavné spravedlivéjsi, avSak ne tak lakavy pro nové kandidaty
(Armstrong, 2007).

2.6 Reintegrace

Vyznamnou, podstatnou a velmi €asto podcenovanou soucasti celého vysilaciho
procesu byva reintegrace nebo také repatriace Cili navrat. Reintegrace spociva
v navraceni expatrianta zpét do domovské zemé, odkud byl vyslan do zahranici. Ve
vétsSiné pfipadu se bohuzel setkavame s neuspésnou reintegraci pracovniku, a to
na zakladé nedostateCné zaruky a poté i neinformovanosti o existujicich volnych

mistech v organizacni struktufe firmy. Obvykle se stava, Ze spoleCnost zacne
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zaméstnanci hledat pfijatelnou pozici pravé az tésné pfed jeho navracenim. Za
téchto okolnosti nelze zarucit, Ze zaméstnanci bude poskytnuta stejna nebo alespon
podobna pozice, ze které na vyjezd odjizdél. Souvisejicim problémem se stava
budto nedostacCujici ocenéni nové nabytych zkuSenosti ziskanych béhem vyjezdu.
Muze nastat i situace, ze doSlo k povySeni spolupracovnikl za dobu nepfitomnosti
pracovnika. Ti jsou v sou€asnosti na lepSi pracovni pozici. Lze se setkat i s kolegy,
ktefi expatriantovu cestu neuznavaji, a dokonce ji oznacuji za rekreaci s moznym
pfivydélkem. Kazda z téchto prekazek vede k pocitlim frustrace a zklamani ze
zmarenych ocekavani, se kterymi se vyslany jedinec navracel domu. V neposledni
fadé vSechna tato stradani maji vliv na celkové prizkumy, kdy vychazi, ze kolem

25 % repatriantt dokonce ze spoleénosti odchazi (Strach, 2009).

Dosavadni problémy spojené s navratem roz€lenil Pavlica a Isaacs (2013) na dva
druhy, a to na osobni tedy individualni problémy a problémy organiza¢ni. Za
osobni/individualni problémy zplsobené pfi navratu mizeme povazovat
napfiklad skuteCnost, Zze za dobu pobytu mohlo v domaci zemi dojit k mnoha
obménam, at' uz ekonomickym, politickym, kulturnim nebo socialnim. Problém se
zacClenénim nemusi mit pouze expatriant, ale také zbytek rodiny. Nastavaji finan¢ni
potize pfi ztraté financni i materialni podpory. Vyslany jedinec se béhem pobytu
méni jak profesné, tak i osobnostné, a tak se stava, Ze nastupuje pocit
neporozumeéni. Spolupracovnici se zdaji byt zaostali, chybi spoleCnha témata
k diskusi. Za organizaéni problémy se pfi Spatném reintegraCnim procesu
oznacCuje hlavné odchod zaméstnance zfirmy. A tak konkurence muze ziskat
nového zameéstnance s Cerstvymi zkuSenostmi a kompetencemi, kterych nalezité

vyuzije, aniz by se na jeho rastu finanéné podilela.

Proto je opravdu potfeba brat v potaz vaznost situace a vzit si z pfipadl ponauceni
a dbat na spravny reintegracni proces. Reintegraéni proces zahrnuje Ctyfi stadia.
Jsou to kroky a opatfeni pfed vyjezdem, béhem vyjezdu, pfed navracenim a po
navratu. Pfed vyjezdem by se méla srozumitelné dohodnout mozna pozice, na
kterou se vyslany jedinec po navratu zpét vrati. Pro vétsi jistotu zaruCeni se

doporucuje pisemné potvrzeni.

V pribéhu vyjezdu se vyplaci udrzovat vzajemnou komunikaci s domacimi
spolupracovniky, a to zdudvodu, aby byl i nadale expatriant informovan a

seznamovan s pfipadnymi zménami, at uz se jedna o dllezita nafizeni €i bézna
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doporuceni. Dal$i vyhodou mohou byt navstévy domovské pobocky, osobné se
pfipomenout a ozivit si d&ni ve firmé&. Uplné& nejlep$im krokem je nalezeni mentora,
jehoz ukolem by bylo pravé pfedavani a propojeni informaci expatriantovi do
zahraniCi i od néj zpatky do firmy, zajiStovani pozornosti a nahrazeni ucasti na
domacim pUsobisti.

Tésné pfed navratem se ma expatriant zajimat o svou budouci kariéru. A¢koli pfed
odjezdem doslo k naplanovani pracovniho mista po navratu, je jistéjSi si detailné
projit vSechny moznosti a potencialni osobni rast, popfipadé se i setkat. V pfipadé,
Ze ve spolecnosti bézi urcity projekt, je prospésné a uziteCné nechat se do projektu
zapojit pro obnoveni vztaha s lidmi ve firmé a oziveni si pracovniho postupu a jeho
fizeni. Pfed navratem se doporuCuje sejit se sopravnénym zameéstnancem
z domovské pobocky kvili pomoci s postupem po navratu. Postup by mél zahrnovat
informace jako napfiklad, na koho se v praci obratit, s kym ma byt navazan kontakt,

detailni popis prace a vyse financniho ohodnoceni.

Po navratu domu se doporu€uje sezeni pro expatrianta a jeho rodiny pro vyfeseni
nejasnosti spojenych s navratem. Dale je mozné vyuzit financniho poradenstvi pro
prizpUsobeni se danému zpusobu Zivota. Je mozné zazadat o tzv. ochrannou Ihitu,
ve které se bude moci zaméstnanec soustredit pouze na vySe uvedené reintegracni
zalezitosti. SpoleCnost by méla davat najevo zajem a vyuzivat nové ziskané znalosti
a dovednosti svého expatrianta. Statistiky fikaji, Zze ve spoleCnostech fidicich se
navrzenymi kroky nedochazi ke ztraté zaméstnanci navracenych se ze
zahrani¢niho vyjezdu a tim padem ani k finanCnimu ubytku. Naopak zde pocet

zajemcu o zahrani¢ni vyjezdy vzrasta (Pavlica a Icaasc, 2013).
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3 Vysilaci proces SKODA AUTO a.s. do zahraniéi

Spoleénost SKODA AUTO a.s. byla zaloZzena roku 1895. Za jejim zrodem stali
Vaclav Laurin spolu s Vaclavem Klementem. Je jednou z nejstarSich a doposud
velmi uspésSnych automobilovych spoleCnosti svéta. Pozdé&ji vroce 1991 se
spoleénost SKODA pridala ke koncernu Volkswagen. Spoluprace s koncernem
Volkswagen jakozto s hlavnim evropskym vyrobcem pomohla pozvednout vyrobu a
vznikl model SKODA FELICIA (SKODA AUTO a.s., 2020).

Sidlo a jeden z vyrobnich zavod( spole¢nosti SKODA AUTO a.s. se nachazi
v Mladé Boleslavi. DalSi vyrobni zavody nalezneme ve Vrchlabi a v Kvasinach, ale
také v zahraniCi. V zahrani¢i jsou zavody umistény v Némecku, na Slovensku,
V Cin& i Rusku. Déle v Indii, Alzirsku, Ukrajin& nebo Kazachstanu. Momentalné
spoleénost zaméstnava pres 34 800 zaméstnancd. Hlavnim predmétem
podnikatelské €innosti je pfedev8im vyroba, prodej a vyvoj automobilt a jejich
prisluSenstvi. Mezi dalSi pfedméty podnikatelské Cinnosti fadi také servisni sluzby
(Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., 2019).

Pro SKODA AUTO a.s. je velmi dlleZity i rozvoj svych zaméstnancd. SKODA AUTO
a.s. kromé rlznych vzdélavacich kurzi zaméstnancum nabizi také moznost
zahraniéniho vyjezdu. Ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. méa pédi o zaméstnance
na starost oblast S — Rizeni lidskych zdrojd. Hlavnimi Gkoly oblasti S jsou ziskavani
novych pracovnikul, rozvijeni a vzdélavani sou€asnych pracovnik, napomahani
v kariérnim rustu. O zaméstnance na zahrani¢nim vyjezdu pecuje oddéleni STM/2
— Péle o Ceské zaméstnance v zahraniCi spadajici do oblasti S (Interni
dokumentace SKODA AUTO a.s., 2020).

3.1 Duavody vysilani zaméstnancti SKODA AUTO a.s. do zahraniéi

V dobé globalizace jsou na spolecnost kladeny vysoké naroky, at’ uz co se tyka
produkce vyrobku, tak i zaméstnancu. Pro kazdou prosperujici firmu je kliCové
zameéstnavat pracovniky s odbornymi znalostmi. U mezinarodnich firem je ale
ovSem vyzadovano, aby do odbornych znalosti spadal i pfehled o zahrani¢nich
trzich a novinkach s nimi spojenych. Z tohoto didvodu jsou &im dal tim vice

pracovnici vysilani na zahranicni vyjezdy.
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Zahraniéni vyslani je ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. oznagovano jako Global
Assignment (GA). Jedna se o vykonavani pracovnich Ukold a pusobeni
zameéstnance v jiné zemi, nez bylo sjednano v pracovni smlouvé na Casové
omezenou dobu. Nejméné vSak od &tyf mésicl. Vyslani v8ak nepfedstavuje
sluzebni cestu. Pro zaméstnance vyslané na zahraniCni vyjezd se pouziva

oznaceni Foreign Service Employee (FE).

VSechny zahrani¢ni vyjezdy jsou realizovany podle koncernovych pravidel. V prvni
fadé dochazi k pfedavani know-how mezi spoleCnostmi. Vyslani je ale také
podstatnou soucasti rozvoje zameéstnancl, pfedevSim managementu. Pfedstavuje
vyznamny krok jak v pracovnim, tak i soukromém zivoté. Proto je vice nez dullezité
velmi dobfe uvazit vSechna hlediska vyjezdu. Absolvovani vyjezdu by mélo byt
pfinosem jak pro zaméstnance, tak i pro domaci a hostitelskou spole¢nost (Interni
dokumentace SKODA AUTO a.s., 2020).

3.2 Typy zahrani¢nich vyjezdu

Béhem zahrani¢niho vyslani je zaméstnanec vyslan na pfedem stanovenou dobu
do jiné spole¢nosti v ramci koncernu. V8e probiha dle podminek stanovenych ve
vysilaci smlouvé. Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. probihaji tfi typy zahraniénich
vyjezdl. Zahrani¢ni vyjezdy se liSi naplni a délkou pobytu v zahranici. Je nezbytné
zUstat v pracovnim poméru se SKODA AUTO a.s. Vyjezdy délime na Long Term,
Short Term a Wanderjahre (Interni dokumentace SKODA AUTO a.s., 2019).

Long Term (LT) je forma dlouhodobého vyjezdu trvajici v rozmezi tfi az pét let.
Avsak minimalni doba trvani je Sestnact mésicu. Tento druh vyslani se uziva
v pfipadech, kdy v hostitelské zemi neni misto obsazené mistnim uchazeCem. Dale
se Long Term vyslani vyuziva pro strategické manazerské pozice. Pfiprava tohoto
typu vyjezdu je dva az tfi mésice. Vzhledem k délce pobytu je nezbytna podpora
doprovazejici rodiny po celou dobu vyslani. VesSkeré naklady s vyjezdem spojené
hradi hostitelska spole¢nost. Do téchto nakladl spadaji i naklady spojené se
stéhovanim rodiny FSE. Vyslanému pracovnikovi je béhem doby vyjezdu
poskytnuto neplacené volno. Je vynat ze stavu aktivnich zaméstnancl, je tedy
soucasti organizacni struktury hostitelské spoleCnosti, avSak pracovni pomér se

SKODA AUTO a.s. trva. Se spoleénosti hostitelskou uzavira lokalni kontrakt.
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V ramci pfipravy vyslani Long Term vyjezdu se FSE s rodinou zucastni tzv. Pre-
Assignment Tripu (PAT). Jedna se o péti az osmi denni navstévu zaméstnance a
jeho rodiny v misté plsobeni. Hlavnim ucelem programu je volba budouciho
ubytovani, navstéva Skolky nebo Skoly, poznani mésta a setkani s budoucim
personalistou hostitelské spoleCnosti. Cesta neni urCena k zasSkoleni se nebo
seznamovani se s procesy v zahrani¢ni spole€nosti. Naklady této cesty hradi opét
hostitelska spoleCnost. DalSi moznou pfipravou pro FSE a partnera/ku je
interkulturni seminaf, béhem kterého dochazi k seznameni s kulturou zemé,
pracovnimi i mimopracovnimi aspekty konkrétni oblasti. Sou€asni FSE maji
moznost komunikace s byvalym FSE, ktery se seminafe zucastni. Délka celého
seminafe je stanovena na jeden den (Interni dokumentace SKODA AUTO a.s.,
2012).

Short Term (ST) neboli kratkodobé vyslani s délkou trvani étyfi az patnact mésicu.
NapIni téchto vyjezdl je predavani know-how, specialni projekty nebo rozbéh
novych projektd. Vyjezd |ze prodlouZzit. V tomto pfipadé se Short Term méni na Long
Term. Délka pfipravy je jeden az dva mésice v zavislosti na budouci lokalité. U
kratkodobého vyjezdu neni podporovan vyjezd srodinou. Co se tyka hrazeni
nakladd, SKODA AUTO a.s. uplatiiuje dv& moznosti. V prvnim pfipadé hradi
v8echny naklady hostitelska spole¢nost. V pfipadé druhém se naklady na vyjezd
rozdéli mezi spole¢nosti podle urcitych pravidel. | u smlouvy jsou dva zpusoby, za
jakych muze zaméstnanec vyjizdét. Prvni zpusob je stejny jako pfi Long Term
vyslani. Pracovni pomér ve spoleCnosti nadale trva a je mu béhem vyjezdu
poskytnuto neplacené volno. Zaméstnanec je vynat zaktivniho stavu.
S hostitelskou zemi je uzavien lokalni kontrakt. Zatimco u druhého zpusobu
vysilany zaméstnanec zistava aktivnim zaméstnancem SKODA AUTO as. a

dochazi ke zméné pracovni smlouvy.

| u Short Term vyslani je pro FSE pfed vyjezdem pfipraven jednodenni interkulturni
seminafr. Naplii seminare je totoZzna jako u Long Term vyslani. Program obsahuje
obeznameni zaméstnance s cizim prostfedim, pracovnimi i mimopracovnimi
podminkami mista vyjezdu. Seminar je obohacen o navstévu navratilého FSE pro
zodpovézeni otazek (Interni dokumentace SKODA AUTO a.s., 2012).

Wanderjahre je dalSim typem Short Term vyslani. Délka pobytu se sjednava od

Sesti do osmnacti mésicu, avSak vétSinou se jedna o dvanact mésicu. Na zahrani¢ni
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vyjezd jsou vysilani absolventi ucilist nebo vysokych Skol s maximalné pétiletou
pracovni praxi. Profesni zkuSenosti vysilanych zaméstnancl nesmi prekrocit pét let
od dokonceni studia. Vyjezd slouZzi k dalSimu rozvijeni pracovnika formou staze.
Zaméstnanec zvySuje svou odbornou zpUsobilost a zlepSuje se i po jazykové
strance. Dale je vyjezd spojen s pfedavanim know-how, pomoc pfi globalité
koncernu jako mezinarodné aktivni spolecnosti. Vysilany pracovnik zUstava
zaméstnancem SKODA AUTO a.s. Vyslani srodinou neni mozné (Interni
dokumentace SKODA AUTO a.s., 2019).

3.3 Priprava procesu pred vyslanim

Proces pred vyslanim do zahrani¢i zahrnuje spoustu nevyhnutelnych krokd. Prvnim
podstatnym krokem je vybér vhodného kandidata. Poté nasleduje vypliiovani a
potvrzovani formulafd, vyfizovani viz a nezbytna je i lékafska prohlidka. Za
nasledujici neméné dulezity krok se povazuje navstéva zemé budouciho plsobeni

nebo jeho trénink. Délku pfipravy kandidata pro vyslani znazorniuje nasledujici

obrazek C. 2.
KT1 KT2 | KT3 | KT4 | KT5 | KT6 | KT7 | KT8
okovani [
schizka vyfizeni viza | moznost PAT I | vyfizeni pracovniho viza |
vyfizovani potfebnych dokumentd a zvaciho dopisu podklady ambasadé
zdravotni vySetfeni |

podepsana EPA PAT musi konéit v 1. tydnu mésice pied wjezdem vyjezd

Zdroj: (Interni dokumentace SKODA AUTO a.s., 2020)

Obr. 2 Délka pripravy kandidata

Nejprve musi dojit k nominovani vhodného kandidata. Kandidat je nominovan
vedoucim. Muze dojit k pfipadu, ze o kandidata projevi zajem sama hostitelska
spole¢nost, a to na zakladé predchozich pracovnich spolupraci. Kdyz uz je kandidat
vybran, nasleduje setkani s expertem z oddéleni STM/2. B&€hem této schizky jsou

vyjezdu a pozadavky, které pfed vyslanim musi byt spinény.

DalSi nutnosti je vyplnéni a potvrzeni tzv EPA formulafe (Einzel Personal
Anforderung). EPA formulafr urCuje ktera ze spolecCnosti hradi naklady spojené
s vyjezdem vcCetné nakladl na pfipravu vyslani. Dale také formulaf zahrnuje

potvrzeni dlvodu vyslani, budouci pozici a organizacni pfifazeni nebo se kterou
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spole¢nosti je sjednan aktivni pracovni pomér. Formulaf musi byt potvrzen
vedoucim, personalistou a controllingem ze spoleénosti SKODA AUTO a.s.,
budoucim vedoucim z hostitelské pobocky. Vyfizovani viz a dalSich pracovnich
povoleni probiha s Casovym pFedstihem v zavislosti na lokalité (Interni
dokumentace SKODA AUTO a.s., 2020).

Pfed vyjezdem musi zaméstnanec absolvovat Iékafskou prohlidku. LékaFska
prohlidka se provadi na Poliklinice SKODA. Jak jiz bylo zminéno u dlouhodobych
vyjezdl se zaméstnanec s rodinou jesté pfed samotnym vyslanim zucastni Pre-
Assigment Tripu (PAT). Finalni rozhodnuti a potvrzeni zahrani¢niho vyjezdu
nastava vétsinou az po absolvovani PAT. Soucasti pfipravy je i povinné interkulturni
Skoleni. Interkulturni trénink je urCen i pro partnera a déti starSich dvanacti let.
Interkulturniho tréninku se mohou zuc€astnit i rodinni pfislusnici, avSak ucast neni
povinna. Poté se mlize zacit planovat stéhovani. Na provedeni vS§ech zminénych
krokU je potfeba zhruba osm tydnu od potvrzeni EPA formulare. Proces pfipravy se

muze protahnout z divodu sluzebni cesty zaméstnance.

Pfed samotnym vyslanim dochazi k sestaveni Planu osobniho rozvoje. Plan
osobniho rozvoje obsahuje naplanovani krokd béhem pobytu v zahraniéi a kroky
spojené s naslednym navratem. V rozvojovém planu jsou informace o moznych
rozvojovych krocich a opatfenich béhem vyslani jako napfiklad absolvovani Licence
k vedeni, odborné kvalifikace, uCasti na Skolenich a seminafich nebo opatfeni
souvisejici s nacCerpanim know-how a zasitovani v ramci koncernu. Soucasti
rozvojového planu je i volba patrona nebo &ast tykajici se reintegrace spojena
s budoucim uplatnénim po navratu. Plan osobniho rozvoje pfedstavuje dohodu
mezi zameéstnancem, vedoucim, pfisluSnym personalistou nebo nejlépe HR
Business Partnerem a vedoucim hostitelské pobocky. V pfipadé dlouhodobého
vyslani se pfipojuje i patron. Systém patronace bude bliZze popsan v kapitole 3.4.
(Interni dokumentace SKODA AUTO a.s., 2016).

3.4 Péce o zaméstnance béhem vyslani

V prabéhu vyjezdu je jednim z poradct pro FSE zaméstnanec z oddéleni STM/2,
ktery poskytuje rady a péci ohledné personalnich zalezitosti domovské spolecnosti.
Vyslany zaméstnanec muze vyuzit systém patronace, kdy je se zaméstnancem

udrzovan kontakt pomoci patrona. Patronem je zamé&stnanec SKODA AUTO a.s.
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z oblasti managementu s vy8S§im postavenim nez FSE minimalné o jednu uroven.
Pfi volbé patrona se doporucuje si zvolit jiného pracovnika nez svého vedouciho
pro pfipad, Zze by za dobu pobytu doslo ke zméné vedouciho. Patronem muze byt
zameéstnanec ze stejného oddéleni, ale neni to podminkou. Nalezeni a nasledné
osloveni patrona zjiného oddéleni muze znamenat SirSi oblast pro reintegraci.
Patron pfedstavuje doprovod a formu podpory pfi udrzovani vztaht nebo predavani
informaci ohledné aktualniho déni v domovské spole€nosti. Povzbuzuje osobni
rozvoj vyslaného pracovnika v pribéhu pobytu v zahranici a je napomocen i pfi
reintegraci. Diky zahrani¢nimu vyslani se FSE stava prospéSnym pro spolecnost
SKODA AUTO a.s. nabytim uZiteénych zku$enosti, odbornych znalosti i
dovednosti. Navic se jesté dokaze orientovat v interkulturnim prostfedi. Osobni
rozvoj zaméstnance po dobu vyjezdu je naplfiovan na zakladé akci odsouhlasenych
v rozvojovém planu (Interni dokumentace SKODA AUTO a.s., 2016).

3.5 Odmeénovani a benefity

Odménovani FSE béhem jejich pobytu v zahranici zavisi pfedevsim na délce a typu
vyslani a jeho funk&nim zafazeni. Skutena mzda vyplacena v hostitelské zemi je
vypocitana na zakladé tzv. ,Home Company Approach®. Zakladem pro vypocet
mzdy je brutto mzda uvedena v pracovni smlouvé v domovské spole¢nosti. Z brutto
mzdy bude uréena netto mzda s ohledem na hypotetické zakonné srazky domovské
zemé. Netto mzda pFedstavuje zaklad pro vypocet mzdy v hostitelské spoleCnosti.
Tato mzda je poté upravovana podle poctu vyjizdéjicich osob a indexu k vyrovnani
Zivotnich nakladl. Index slouzi k vyrovnani cenové hladiny mezi domovskou a
hostitelskou zemi. Vyhodou vyuzivani Home Company Aprroach spociva v tom, ze
FSE zUstava béhem vyjezdu stale ucastnikem zakonného socialniho pojisténi.
Systém odmeénovani pfi vyslani pracovnika zahrnuje i konkrétni pfiplatky a benefity,
které jsou zaméstnanci poskytovany (Interni dokumentace SKODA AUTO a.s.,
2016).

Prvnim z poskytovanych pfiplatki je Foreign Service Incentive (FSI). Tento
pFispévek se uziva jako motivacni pfispévek k snazSimu pfizplisobeni se zméné
pracovnich i Zivotnich podminek. Dale se v prvnim mésici v cizi zemi vyplaci
Relocation Allowance jinak také relokacni nebo startovaci prispévek. Relocation
Allowance je forma jednorazového pfispévku na dalsi vydaje spojené

s pfistthovanim. Zaméstnavatel zaméstnanci nabidne ubytovani odpovidajici
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rozpoCtu. Rozpocet se odviji na délce vyslani a platovém zafrazeni pracovnika. Na
zakladé lokality mize byt zaméstnanci poskytnuto ubytovani v byté, domé nebo
v Housingu. Ubytovani typu Housing je oznaceni pro ubytovaci arealy koncernu pro
zaméstnance firmy. Po dobu pobytu je zaméstnanci poskytnut sluzebni viz. Viz je
hrazen zaméstnavatelem, avSak zaméstnanec pfispiva kazdy mésic za soukromé
vyuziti vozu. Mezi ostatni benefity patfi i urazové pojisténi a pojisténi léCebnych
vyloh po dobu pobytu v zahranici. DalSim z poskytovanych benefitl je Partner
Support Program (PSP). Tento typ benefitu je poskytovan pouze u Long Term
vyjezdu, a to z dlvodu, Ze je uréen pro partnery/ky doprovazejici FSE. Program
podporuje pfi za¢lenéni se do spole¢nosti. Rozpocet slouzici rodinnym pfislusnikim
lze vyuzit pfi hledani zaméstnani, na jazykové kurzy pro rychlejSi zlepSeni
komunikace nebo na dobrovolnické aktivity. Program funguje i pfi reintegraci, pfi
znovu zacClenéni se zpét po navratu. Béhem dlouhodobého vyjezdu jsou
podporovany i déti vyslanych pracovnikl. Détem je zajiSténa dochazka do jesli,
Skolek a Skol. V pfipadé potfeby je bran ohled i na rozdilové zkousky, které déti
absolvuji. V ramci dalSiho benefitu oznacovaném jako Home - leave budget jsou
détem v pfipadé zminénych rozdilovych zkousek poskytnuty letenky domu. Home
— leave budget slouzi v pfipadé potfeby navratu do vlasti i pro partnera/ku. Pocet
letl je odvisly od lokality a rodinného statutu (Interni dokumentace SKODA AUTO
a.s., 2016).

3.6 Reintegrace

Dulezitou soucasti vysilaciho procesu je reintegrace. Reintegrace je posledni ¢asti
celého procesu. Pfedstavuje navraceni vyslaného zaméstnance zpét do domovské
spole¢nosti a jeho nasledné zaclenéni se zpét do pracovniho déni i kolektivu ve
spolecnosti. Reintegrace se ucastni FSE, vedouci reintegrujici oblasti a
personalista z domovské spoleCnosti. Personalista reintegrujici oblasti podporuje
navracejiciho se pracovnika pfi hledani nové pracovni pozice a pomaha
s obstaranim nezbytnych nastupnich povinnosti. Dale je i nadale udrzovan kontakt
s patronem a zaméstnancem z oddéleni STM. Pfed navratem je napomocen i
personalista hostitelské spoleCnosti, ktery podava informace a dohlizi na ukony

spojené s ukonéenim vSech zavazkl vzniklych béhem pobytu.

V jednotlivych oblastech dochazi zpravidla jednou nebo dvakrat ro¢né k planovani

zahrani¢nich vyjezdd a nasledné reintegraci. Pravé zde se jedna o reintegraci
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jednotlivych FSE, a i k naplanovani budoucich FSE. | sam zaméstnanec na vyjezdu
by nemél po dobu pobytu pferuSovat spojeni, a naopak byt v pravidelném kontaktu
s patronem, oddéleni STM, personalistou a vedoucim reintegrujici organizacni

jednotky. Je nutné uz dopfedu projednavat pfijatelné pracovni misto.

Proces reintegrace zacina Sest mésicu pred planovanym navratem. Minimalné Sest
mésicl pfed ukoncéenim vyjezdu se uskutecnuje reintegraéni rozhovor. Rozhovor
probiha mezi FSE a reintegrujici oblasti za pfitomnosti personalisty z reintegrujiciho
oddéleni. Hlavnim tématem jsou skute€né moznosti reintegrace. Zaméstnanci po
navratu musi byt nabidnuta takova pozice, ktera bude funkénim zafazeni odpovidat
minimalné té pozici, ze které zaméstnanec odjizdél. V pfipadé spravného splnéni
rozvojovych akci nebo vyuziti dalSich moznosti pro osobni rozvoj Ize pfedpokladat
lepSi pracovni nabidku nez pozici, ze které vyjizdél. Soucasti zpétného zaclenéni je
nejen vybér vhodné pozice nebo vyfizeni nastupnich zaleZitosti ale i zajisténi
pracovnich prostfedkld nezbytnych k vykonu prace. Mezi pracovni prostfedky se
napfiklad fadi sluzebni telefon, sluzebni viz a vSechny pfistupy do spolecnosti.
Tohle vSe ma na starosti reintegrujici organizacni jednotka. Proces vyslani Ize
povazovat za Uspésny az v okamziku, kdy je zaméstnanec uspésné reintegrovan
(Interni dokumentace SKODA AUTO a.s., 2016).
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4 Empiricky vyzkum

Ctvrta kapitola se zaobira Setfenim ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Nejdfive je
stanoven cil Setfeni. Po samotném vyzkumu jsou vysledky zpracovany a
znazornény graficky. Nasledné dochazi ke shrnuti zjist€nych vysledkd a jsou
stanoveny navrhy opatfeni pro zefektivnéni dosavadniho vysilaciho procesu ve
spole&nosti SKODA AUTO a.s.

4.1 Vyzkumna ¢ast

Cilem vyzkumného Setfeni je zanalyzovat dil€i etapy vysilani zaméstnanci do
zahrani€i. Vyzkum pracuje s pfedpokladem, Ze vice jak 60 % dotazovanych
zameéstnancl je sprocesem pfipravy pfed vyjezdem spokojeno. DalSim
predpokladem je, Ze bude nutné zlepSit proces reintegrace. Tedy navrat
zameéstnancl z vyjezdu a jeho nasledna adaptace zpét na domaci i podnikovou

kulturu.

Pro zanalyzovani vSech etap procesu vyslani byla zvolena kvantitativni metoda
sbéru dat. Data byla ziskana pomoci standardizovaného dotazniku. Ziskavani dat
bylo anonymni a probéhlo elektronickou formou. Dotaznik byl vytvofen v programu
Google Forms. Prostfednictvim e-mailu byli respondenti pozadani o vyplnéni
dotazniku. Tento e-mail je zobrazen v pfiloze €. 1. Prostfednictvim e-mailu bylo
osloveno 156 respondentl a dotaznik zodpovédélo 94. Navratnost dosahla 60,3 %.
Respondenti byli vybrani na zakladé dvou charakteristik. Prvni charakteristikou je,
Ze vsichni dotazovani jsou zaméstnanci spoleénosti SKODA AUTO a.s. Druhou
spole¢nou charakteristikou je, Ze respondenti jiz absolvovali vramci svého
pusobeni ve spole€nosti zahrani¢ni vyjezd. Nasledujici kapitola se zabyva
vyhodnocenim a grafickym znazornénim vysledk( Setfeni. V zavéru prace jsou na

zakladé Setfeni poskytnuty navrhy na zlepSeni a doporuceni.

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznik tvofi pfevazné uzaviené otazky. Dotaznik obsahoval obecné otazky pro
charakteristiku respondentll, otazky zamérené na pfipravu pfed vyslanim, péci o
zaméstnance béhem vyslani a otazky na reintegracni proces. Respondenti méli
moznost na zaveér dotazniku vyjadfit svlj nazor na vysilaci proces. Tyto otazky jsou

soucasti prilohy €. 2. Jak jiz bylo zminéno, bylo osloveno 156 zaméstnancu,
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dotaznik vyplnilo 94 zaméstnancu, z nichz bylo 84 muzli a 7 zen. Tfi zaméstnance

své pohlavi uvést nechtéli.
Otazka €. 1: Na jakém typu vyslani jste byl/a?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaky typ vyjezdu zaméstnanci absolvovali. Z grafu lze
vyCist, ze vice jak polovina zaméstnancu (61 %) se zuc€astnila dlouhodobého
vyjezdu. Zbyli zaméstnanci se ucastnili jedné z forem kratkodobého vyjezdu, které
jsou uvedené v grafu. Wanderjahre predstavuje dalSi typ Short Term vyslani.
Grafickym znazornénim odpovédi se zabyva obrazek €. 3.

Typy vyslani

1%

m Shrot Term - Active home

Short Term - Active host

Long Term

149
61% & Wanderjahre

Zdroj: Data z dotaznikové Setfeni

Obr. 3 Typy vyslani

Otazka €. 2: Do jaké zemé jste byl/a vyslan/a?

Druha otazka se zamérovala na hostujici zemé, do kterych byli respondenti vyslani.
Z vysledkl zobrazenych v obrazku &. 4 vyplyva, Ze nejCastéji zaméstnanci byli
vyslani do evropskych zemi (58 %). Déle jsou zaméstnanci vysilani do Ruska (17
%). Po Rusku nasleduje Cina (14 %), 10 % respondentd absolvovalo vyslani do

Indie a po Indii Mexiko (1 %).
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Hostujici zemé

= Evropské zemé (Némecko,
Svédsko, Slovensko, Spojené
kralovstvi, Madarsko)

= Mexiko

= Rusko

/ Indie

n Cina

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 4 Hostujici zemé

Otazka ¢. 3: Co bylo hlavnim divodem absolvovani vyjezdu do zahranici?
(moznost vice odpovédi)

V ramci tfeti otazky byly zkoumany davody U&asti na zahraniénim vyslani, které jsou
zobrazeny na obrazku €. 5. Nej¢astéjSim duvodem vyjezdu bylo ziskani novych
zkuSenosti z vlastniho rozhodnuti. Pro 34 % respondentl vyjezd predstavoval
splnéni podminek pro kariérni rozvoj. A zbyla &ast respondentt (15 %) zvolila
moznost jiné divody. Respondenti jako dal$i divod uvadéli rodinné davody &i tyto

divody neuvedli.

Davody zahrani¢niho vyslani

m Kariérni rozvoj (spInéni
podminek danych
spolecnosti)

= Nabyti novych zkusenosti
(vlastni pohnutka)

u Jiné

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 5 Duvody zahrani¢niho vyslani
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Otazka €. 4: Jak dlouho pred odjezdem jste se dozvédél/a, ze jste potencialnim

kandidatem pro zahrani€ni vyslani?

V této otazce respondenti vybirali Casové rozmezi, kdy byli informovani o
rozhodnuti, Ze jsou potencialnim kandidatem pro zahrani¢ni vyslani. 48 %
respondentl bylo srozhodnutim seznameno 2 az 6 mésict dopredu. 21 %
zaméstnancl se o vybrani dozvédélo 6 az 8 mésicu predem a 9 % zaméstnancu
bylo informovano s pfedstihem 8 az 10 mésicl. 10 a vice mésicu bylo pfedem
informovano 22 % kandidatl. Zjisténé vysledky znazorfiuje obrazek ¢&. 6.

Rozhodnuti o vybrdni kandidata

22%
m 2 a7 6 mésicl

6 az 8 mésicl
9% 8 az 10 mésicl

10 a vice mésicl

21%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 6 Rozhodnuti o vybrani kandidata

Otazka ¢. 5: Jak dlouhou dobu jste mél/a na pripravu pied vyslanim do

zahranici?

Pata otazka zjistovala, kolik ¢asu méli kandidati na pfipravu pfed vyslanim do
hostitelské zemé. Graf zobrazeny v obrazku &. 7 znazoriuje, ze 49 % respondentl
mélo na pfipravu 1 az 3 mésice. 36 % respondenti odpovédélo, Ze na vyfizeni
vSech nezbytnych krokd mélo 3 az 6 mésicl. 6 a vice mésicu se pfipravovalo 15 %

zaméstnancu.
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Doba pfipravy

15%

m 1 aZ 3 mésice
3 az 6 mésicu

6 a vice mésicu

36%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 7 Doba pripravy

Otazka €. 6: Byl/a jste seznamen/a s cili vyslani?

Nasledujici otazka zjistovala, zda byli zaméstnanci pfed vyjezdem seznameni s cili
vyjezdu. Na tuto otazku respondenti odpovidali pouze ano €i ne. Z obrazku €. 8 je
patrné, ze 89 dotazovanych (95 %) bylo dopfedu obeznameno s cili svého vyjezdu.

Pouze 5 respondentt (5 %) zodpovédélo, Ze obeznameni nebyli.
Cile vyslani

5%

Ano

95%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 8 Cile vyslani

Otazka €. 7: Probral s Vami nadfizeny dopad na Vasi kariéru?

Sedma otazka zjiStovala, jestli pfi seznamovani zaméstnancu s cili vyjezdu doSlo i

k rozhovoru o0 moznych dopadech na kariérni rozvoj. 65 respondentt (69 %) bylo
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informovano o dopadech na svou kariéru. Zbylych 29 respondentu (31 %) s dopady

seznameno nebylo. Grafické zpracovani je uvedeno na obrazku €. 9.

Informovanost o dopadech na kariéru

31%

69%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 9 Informovanost o dopadech na kariéru

Otazka €. 8: Absolvoval/a jste pred vyslanim interkulturni Skoleni?

Obrazek €. 10 zobrazuje odpovédi respondentl ohledné absolvovani interkulturniho
Skoleni. Otazka zkoumala, jestli v ramci pfipravy do$lo k interkulturnimu Skoleni.
Z vysledku je zfejmé, Ze 83 % respondentu se interkulturniho Skoleni za&astnilo. 17

% respondentl tuto moznost nemélo nebo ji nevyuZilo.

Absolvovani interkulturniho skoleni

17%

83%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 10 Absolvovani interkulturniho skoleni
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Otazka €. 9: Doprovazela Vas na vyslani rodina?

Cilem této otazky bylo zjistit, kolik expatriantd na dlouhodobém vyjezdu bylo
doprovazeno rodinnymi pfislusniky. Z obrazku €. 11 vyplyva, Ze polovinu ucastniku
rodina béhem dlouhodobého pobytu v zahraniCi doprovazela. Druhou polovinu
rodinni pfisludnici nedoprovazeli. SKODA AUTO a.s. podporuje doprovod rodiny pfi

dlouhodobém vyslani.

Doprovod rodiny

Ano

50% 50%
Ne

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 11 Doprovod rodiny

Otazka €. 10: Vyuzili jste interkulturni Skoleni pro rodinné prislusniky?

Na otazku €. 10 odpovidali pouze ti respondenti, ktefi byli na dlouhodobém vyjezdu
doprovazeni rodinou. Vysledky této otazky jsou zobrazeny v obrazku ¢. 12.
Respondenti byli dotazovani, zda jejich rodinni pfislusnici absolvovali interkulturni
Skoleni pod zastitou spoleénosti SKODA AUTO a.s. Z grafu vyplyva, ze 47
respondentu, ktefi byli doprovazeni rodinou vyuzilo interkulturni Skoleni pro rodinné
pFisludniky 22 zaméstnancu (47 %). 25 zaméstnancl (53 %) této moznosti

nevyuzilo.
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Absolvovani interkulturniho Skoleni pro rodinné
prislusniky

47% Ano

53% Ne

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 12 Absolvovani interkulturniho sSkoleni pro rodinné prislusniky

Otazka €. 11: Ohodnot’te spokojenost s interkulturnim Skolenim.

V ramci této otazky méli respondenti moznost ohodnotit uroven interkulturniho
Skoleni. Z obrazku €. 13 je patrné, Ze respondenti vybirali ze Ctyf moznosti. Cilem
otazky bylo zjistit, jak se zaméstnanci citili byt pfipraveni. Vysledky ukazaly, ze 27
% dotazovanych bylo se Skolenim naprosto spokojeno. 45 respondentl bylo velmi
spokojeno s interkulturnim Skolenim, 23 % respondentld Skoleni shledava jako
dobré a pro zbylych 5 % respondentu bylo interkulturni Skoleni nedostacuijici.

Spokojenost s interkulturnim Skolenim

5%

23% ® Vyborné

Velmi dobré

Dobré

Nedostacujici

45%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 13 Spokojenost s interkulturnim skolenim
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V pfipadé, Ze respondent ohodnotil interkulturni trénink pro rodinné pfislusniky jako
nedostacujici, mé&l moznost toto hodnoceni rozvést. 5 % dotazovanych shledalo
tento trénink jako nedostacujici. Nej¢astéjSi ddvodem negativniho hodnoceni byla
rozdilnost mezi teorii a praxi. SkuteCnost se liSila od vykladu na interkulturnim

Skoleni.

Otazka ¢. 12: Jak byste ohodnotil/a celkovy proces pripravy na zahraniéni

vyslani?

Dvanacta otazka se zamérovala na celkovy proces pripravy zahrnujici interkulturni
Skoleni, vyfizovani viza nebo zdravotni vySetifeni. Tato otazka méla poslouZit jako
zpétna vazba na cely proces pfipravy zaméstnance. Vysledky této otazky jsou
zobrazeny v obrazku €. 14. Pfesnéji 48 respondentt (51 %) hodnoti pfipravu velmi
dobfe. Dale 30 respondentl (32 %) dospélo k nazoru, ze pro né byla celkova

pFiprava vyborna. Za dobry proces pfipravy povazuje 16 respondentt (17 %).

Spokojenost s celkovou pfipravou

17%

= Vyborna
Velmi dobra

Dobra

51%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 14 Spokojenost s celkovou pfFipravou

Otazka €. 13: Zaskrtnéte, se kterymi nize uvedenymi skute€nostmi tykajici se

prace i pobytu v zahranici jste byl/a seznamen/a. (moznost vice odpovédi)

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jiz pfed odjezdem do zahranic&i byly expatriantim
sdéleny nize uvedené skutecnosti. Respondenti byli vyzvani, aby vybrali vSechny
skute€nosti, na které byli pfipraveni nebo se alespori mohli pfipravit na zakladé
seznameni s nimi. DoSlo tedy ke specifikaci informaci. Na obrazku &. 15 jsou

vysledky otazky €. 13 graficky znazornény. NejCastéji sdélovanou informaci bylo
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finan€ni ohodnoceni spolu se socialnim a zdravotnim pojisténim. DalSi velmi
podstatné informace jsou budouci pozice a jeji pracovni naplfi a informace tykajici
se benefitd. Doplriujici sdéleni dle vysledku byla Skoleni &i vzdélavaci instituce pro

rodinné pfislusniky.
Seznameni expatriantl s Zivotem v zahranici

8%
m Budouci pozice, napli prace

Finanéni ohodnoceni

19%

Benefity

= Skoleni

22%

Socialni a zdravotni pojisténi

Skolky, gkoly

19%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 15 Seznameni expatriant( se Zivotem v zahranic¢i

Otazka €. 14: Jaké skute€nosti Vam pomahaly pfi adaptaci na novou kulturu?

(moznost vice odpovédi)

Respondenti byli dotazovani, co jim nejvice pomahalo &i usnadriovalo adaptovani
v novém pracovnim prostiedi, v nové kultufe. Obrazek €. 16 ukazuje, Ze nejCastéjsi
odpovédi zde byla otevienost a komunikativni pfistup novych spolupracovniku.
Velky vliv na pfizpusobeni se mél dle respondentd i interkulturni trénink. Znacné
napomocna byla znalost zahrani¢ni spole¢nosti z pfedchoziho pobytu i doprovod
rodiny pfi dlouhodobych vyjezdech. Zbytku respondentl adaptaci usnadriovaly i

dalSi faktory. Respondenti tyto faktory vSak blize nespecifikovali.
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Adaptace na novou kulturu

= Otevienost a komunikativni

pfistup spolupracovniki
9%

Absolvovani interkulturniho

16% Skoleni

Doprovod rodiny

15%
Znalost zahranicni
spolecnosti z predchoziho
20% pobytu

Jiné

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 16 Adaptace na novou kulturu

Otazka €. 15: Po jaké dobé v zahranici jste se citil/a, ze jste adaptovan/a na

nové prostredi?

Pfi zkoumani rychlosti adaptace na noveé prostiedi, at' uz pracovni ¢i kulturni,
respondenti vybirali z asovych rozmezi, podle toho, jak rychle pfizplsobeni
probéhlo. Z obrazku €. 17 vyplyva, ze 42 respondentl (45 %) se dokazala plné
adaptovat do 3 mésicl pobytu v zahrani€i. 36 zaméstnancu (38 %) se citilo
adaptovano v rozmezi 3 az 9 mésicu. 16 respondentt (17 %) se pfizpusobilo po 9

mésicich.

Rychlost adaptace na nové prostredi

- 17%

45% do 3 mésicl
m v rozmezi 3 - 9 mésicl

9 a vice mésicd

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 17 Rychlost adaptace na nové prostredi
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Otazka €. 16: Byl/a jste po dobu vyslani v kontaktu s domacim pracovistém?

Cilem otazky bylo zjistit, zda béhem vyslani nedoSlo k preruseni vazeb mezi
expatriantem a domovskou spolecnosti. Z obrazku €. 18 vyplyva, ze pfevazna
vétSina respondentl udrzela kontakt s domacim pracovistém. At uz kontaktovanim
oddélenim STM ¢&i byvalych spolupracovnikil. 4 respondenti béhem pobytu

v zahrani&i neudrzovali kontakt s kolegy ze SKODA AUTO a.s.

Udrzovani kontaktll béhem vyslani

4%

96%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 18 Udrzovani kontakti béhem vyslani

Otazka ¢. 17: Byla Vam poskytnuta podpora ze strany SKODA AUTO a.s. i
béhem vyslani?

Vramci této otazky byla zkoumana pécCe o vyslané zaméstnance v zahranici.
Otazka tykajici se podpory expatriant béhem vyjezdu byla hodnocena pfevazné
kladné. Vysledky zobrazeny na obrazku €. 19 ukazuji, ze 89 % respondentl bylo
s domovskou spolegnosti SKODA AUTO a.s. v kontaktu
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Péce béhem vyslani
11%

Ano

Ne

89%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 19 Péce béhem vyslani

Otazka €. 18: Jakou formou Vam byla podpora poskytnuta?

Tato otazka doplfiovala pfedchozi otazku vztahujici se k pé€i béhem vyslani. Zde
méli respondenti blize specifikovat formu poskytované podpory. Jednalo se o
otevienou otazku. NejCastéji zaznélo podavani informaci z oddéleni STM. At uz
formou konzultaci, kterych se zucastnilo vice vyslanych zaméstnanci pfi FeSeni
vzniklych otazek €i individualné e-mailem nebo telefonicky v pfipadé potieby. Dale
respondenti vyzdvihovali podporu patronem. Ob&asné konzultace s vedoucim nebo

kolegy ve SKODA AUTO a.s., u nékterych konzultace probihaly pravidelné.

Otazka €. 19: ZasSkrtnéte, se kterymi nize uvedenymi problémy jste se béhem

vyslani potykal/a? (moznost vice odpovédi)

U otazky €. 19 respondenti vybirali z uvedenych druh( problému se kterymi se za
dobu pobytu setkali. V tomto pfipadé respondenti méli moznost zvolit vice odpovédi.
Zobrazku €. 20 je patrné, Ze nejvétSim problémem zaméstnanci shledavali v
byrokracii v hostitelské spole¢nosti, tedy nejvétsi problém probihal v pracovnim
prostfedi. Jako dalSi opakovany problém uvedli dotazovani jazykovou bariéru.
Témér stejné zastoupeni jako jazykova bariéra méla i moznost jiné, kde se
respondenti dal konkrétné nevyjadiovali. DalSi skuteCnosti, které zplUsobovaly
expatriantim problémy bylo odlou¢eni od rodiny. Nesoulad se projevil v
neinformovanost o déni v domaci spolecnosti. Néktefi uvedli, ze se s zadnymi

problémy nesetkali.
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Problémy béhem vyslani

= Byrokracie v hostitelské
spole¢nosti

» Neinformovanost o déni v
domaci spolec¢nosti (pasivita
patrona)

= Jazykova bariéra

= Osobni problémy (odlouceni
od rodiny)

S zadnymi problémy jsem se
nesetkal/a

m Jiné

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 20 Problémy béhem vyslani

Otazka ¢&. 20: Jak jste byl/a spokojen/a s pééi SKODA AUTO a.s. béhem
Vaseho vyslani?

Otazka ¢&. 20 zjisStovala spokojenost se zajmem o vyslané zaméstnance bé&hem
vyslani. Dle grafu na obr. 21 tuto fazi vSichni zaméstnanci hodnotili pfevazné kladné.
Svou spokojenost hodnoti nejCastéji velmi spokojen/a ¢i spokojen/a. 10

dotazovanych (11 %) byla s péci spiSe spokojeno. 1 respondent (1 %) byl
nespokojen. Respondent podotknul, Ze oCekaval vétsi kooperaci s oddélenim STM.

Spokojenost s péci béhem vyslani

1%

= Velmi spokojen/a
= Spokojen/a
= Spise spokojen/a

= Nespokojen/a

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 21 Spokojenost s péci béhem vyslani
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Otazka €. 21: S jak velkym ¢asovym predstihem Vas domaci spoleénost zacala

pripravovat na navrat?

Zde se zjistovalo, s jakym Casovym odstupem byli expatrianti pfipravovani na blizici
se navrat. Jak je zobrazeno na obrazku €. 22 respondenti nejvice odpovidali, Zze pro
né proces reintegrace zacal s Casovym predstihem méné nez jeden rok. 5
respondentld (5 %) meélo na vyfizovani krokd spojenych s navratem cely rok. 2

respondenti (2 %) se na navrat pfipravovali dokonce vice nez jeden rok.

Délka pripravy na navrat

2%

méné nez rok
m rok

vice nez rok

93%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 22 Délka pfipravy na navrat

Otazka €. 22: Mate moznost vyuzit nabyté zkusenosti na sou¢asné pozici?

Ukolem této otazky bylo zjistit, jestli domaci spoleénost dokaze ocenit nové ziskané
zkuSenosti svych vyslanych zaméstnancl po jejich navratu a zda na zakladé byli
dosazeni na odpovidajici pozici. VSichni respondenti jsou v sou€asné dobé stale
zaméstnanci spolecnosti SKODA AUTO a.s. Na obrazku &. 23 Ize vygist, Ze 80 %
zameéstnancl ziskané zkuSenosti na sou¢asné pozici vyuziva. 13 % respondentd
bohuzel své znalosti neuplatfiuje. 7 % zaméstnancu tuto skuteCnost nemulze
posoudit, s nejvétSi pravdépodobnosti proto, Zze od jeho navratu neuplynul

dostatedna ¢as.
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Vyuziti znalosti a zkuSenosti

Ano

= Ne

Jesté nemohu posoudit

80%

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 23 Vyuziti znalosti a zkusenosti

Otazka &. 23: Jak hodnotite reintegraéni proces ve spoleénosti SKODA AUTO

a.s.?

| tato ¢ast vysilaciho procesu byla hodnocena prevazné kladné. Za vyborny
reintegracni proces hodnoti 22 dotazovanych (23 %). 31 dotazovanych (33 %)
shledava tento proces jako velmi dobry a 29 respondentld (31 %) povazuje
reintegracni proces za dobry. Pro 12 respondentl (13 %) byl reintegra¢ni proces
nedostaCujici. Ktéto otazce se dale vazal komentar pro uvedeni konkrétniho
dlivodu nespokojenosti. Nejcastéji opakovanym davodem, pro¢ hodnoti
reintegracni proces za nedostacujici byla neodpovidajici sou¢asna pozice, nedoslo
k zadnému kariérniho ristu. Zaméstnanci také konstatovali, Zze oCekavali nabidku,
ktera by lépe odpovidala jejich ziskanym zkuSenostem. O vysledcich spokojenosti

s reintegracnim procesem pojednava obrazek ¢&. 24.
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Spokojenost s reintegracnim procesem

= Vyborné
= Velmi dobre
= Dobfe

= Nedostacujici

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 24 Spokojenost s reintegracénim procesem

Otazka €. 24: Chtél/a byste se zucéastnit dalSiho vyslani?

Otazkou &. 24 se zkoumal zajem o ucast na dalSim zahrani¢nim vyslani. Jiz
z prfedchozich otazek, které byly vyhodnoceny prevazné kladné, bylo patrné, Ze jsou
zaméstnanci s vyslanim spokojeni. Tudiz 83 respondentl (88 %) ma v umyslu se
v budoucnu zuc¢astnit dalSiho zahrani¢niho vyslani. Pro 11 respondentt (12 %) bylo

jedno vyslani dostacujicim. Obrazek &. 25 znazorfiuje vysledky této otazky.

Absolvovani dalsiho vyslani

= Ano

= Ne

Zdroj: Data dotaznikového Setfeni

Obr. 25 Absolvovani dalsiho vyslani
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Otazka ¢. 25: Zde mate prostor vyjadrit své navrhy na zlepsSeni na zakladé

vlastnich zkuSenosti.

V posledni otazce méli respondenti na zakladé vlastnich zkuSenosti moznost
vyjadfit své poznatky na ¢em je potifeba z jejich pohledu zapracovat, co je nutné
zlepSit pro budouci FSE. NejCastéji expatrianti zmifovali zajistit pravidelné
informovani o zménach ve spolecnosti, pfipadnou moznost vlastniho pfistupu
k informacim. Dale by respondenti ocenili pfed vyjezdem setkani se zaméstnanci,
ktefi se vyjezdu zuc&astnili jiz v minulosti. Jeden z respondentl na zakladé vlastniho
zazitku uvedl, Ze by bylo pfinosné poskytovat informace o odliSnosti ve firemni
kultufe. Néktefi z dotazovanych naopak uvedli, ze vyslani splnilo jejich oekavani a

o zaméstnance i rodinné pfislusniky bylo dobfe postarano.

4.3 Shrnuti vysledkt dotaznikového Setreni

Standardizovany dotaznik zodpovédélo 94 respondentl. Dotaznik zahrnoval otazky
slouzici ke zjisténi charakteristiky respondentd. DalSi otazky byly rozdéleny do tfech
fazi. Pfevaznou vétSinu (89 %) dotazovanych tvofili muzi. 8 % tvofilo zastoupeni
zen a 3 % respondentl si nepfalo uvadét své pohlavi. 61 % respondenti se
zucCastnilo Long Term vyjezdu. Zbylych 39 % absolvovalo formu kratkodobého
vyjezdu Short Term nebo Wanderjahre. NejCastéji byli zaméstnanci vysilani do
evropskych zemi jako Némecko, Svédsko, Slovensko, Spojené kralovstvi &i

Madarsko. Po evropskych zemich se poté opakovalo Rusko a Cina.

V prvni fazi byl feSen proces pripravy na zahranicni vyslani. Otazky se zamérovaly
na planovani vyjezdu. NejCast&jSim ddvodem vyslani byl uvadén zajem o nabyti
novych zkuSenosti z vlastniho rozhodnuti spolu se splnénim podminek v ramci
kariérniho rustu. Témér vSichni kandidati byli dopfedu seznameni s ucelem svého
vyjezdu a s vice nez polovinou nadfizeny konzultoval vliv vyjezdu na budouci
kariéru. Pro zafizeni vSech krokl potfebnych k absolvovani zahrani¢niho vyslani je
potfeba alespon osm tydnu od potvrzeni EPA formulare. Dle ziskanych vysledk
méla polovina dotazovanych dobu na pfipravu delSi, nez je doporu¢ena. Vyzkum
ukazal, Ze interkulturni Skoleni je z83 % vyuzivano. Ze 47 respondentd, které
doprovazela rodina vyuZzilo interkulturni Skoleni pro rodinné pfislusniky 47 %.

Celkovy proces pripravy zahrnujici napfiklad interkulturni Skoleni, zdravotni
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vySetfeni nebo vyfizovani potfebnych povoleni byl vdemi respondenty hodnocen

kladné.

Druha faze byla orientovana na samotny pobyt v hostitelské zemi. Otazky se
zamérovaly na péci o zaméstnance béhem vyslani a jejich spokojenost s pobytem
v zahranic¢i. Pfi adaptaci na nové prostfedi expatriantiim nejvice pomahal pratelsky
pFistup spolupracovnikl. Témér vSichni respondenti byli béhem vyslani v kontaktu
s domovskou spolec¢nosti, tudiZz az na 4 zaméstnance nedoslo k preruseni vazeb.
Kromé zachovani spojeni mezi expatriantem a domacim pracovistém byl
expatrianti spole¢nosti SKODA AUTO a.s. také podporovani. V nejvice pfipadech
respondenti vyzdvihovali podporu ze strany STM prostfednictvim telefonické &i e-
mailové komunikace v pfipadé potfeby. Expatrianti povazuji za podporu i kontakt
s vedoucim €i nepferuSeny tok informaci od kolegli z domaciho pracovisté. Podpora
domacim pracovistém velmi ovliviiuje celkovou spokojenost expatriantl. Nevyskytly
se zadné potize v informovanosti o déni v domaci spolecnosti, coz opét znaci
dostatecnou podporu domaci spole¢nosti. | zde hodnotili respondenti celkovou péci
béhem vyslani nejCastéji spokojenosti. Za nejvétSi problém béhem vyslani
respondenti pokladaji byrokracii v hostitelské spoleCnosti. DalSim &astym

problémem shledavaji jazykovou bariéru.

Treti faze dotazniku byla tvofena otazkami, které se vztahovaly k reintegracnimu
procesu. Zde hodnoty ukazuji, Ze i tento proces dosahuje kladnych vysledkl. Za
vyborny reintegracni proces hodnoti 23 % dotazovanych. 33 % dotazovanych
shledava tento proces jako velmi dobry a 31 % respondentd povazuje reintegraéni
proces za dobry. Pozitivni skuteCnosti se ukazalo, Ze 80 % respondentu vyuziva
své noveé nabyté zkusSenosti na sou€asné pozici. 88 % respondentl dodava, ze maji
zajem ucastnit se dalSiho zahrani¢niho vyslani. AvSak tato faze oproti predchozim
predstavuje i znaéné komplikace. Za jeden z nejCastéjSich problém( respondenti
oznacuji neobdrzeni nabidky na budouci pozici v domaci spolecnosti, nulovy
kariérni rast, nepfipravenost domaci spole€nosti na navrat expatrianta. Dle

respondentt dochazi k minimalnimu procesu reintegrace.

Prvnim vyzkumnym pFedpokladem bylo, Ze vice jak 60 % respondentlu je
s procesem pripravy pred vyslanim spokojeno. Na zakladé zjisténych vysledku byl
tento pfedpoklad potvrzen. Druhy vyzkumny predpoklad znél, Ze bude nutné zlepSit

proces reintegrace, tedy navrat zaméstnancu z vyslani a jejich nasledna adaptace
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zpét na domaci i podnikovou kulturu. Druhy pfedpoklad byl na zakladé vysledku

potvrzen 13 % respondentu.

4.4 Navrhy na zefektivnéni procesu vyslani

Na zakladé provedeného vyzkumného Setfeni se ukazala mista, na kterych je
potfeba zapracovat. Je také nutné odstranit objevené nedostatky v ramci
zefektivnéni vysilaciho procesu ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Vzhledem ke
zjisténym vysledkdm dotaznikového $etfeni byly spoleénosti SKODA AUTO a.s.
doporu€eny navrhy na zlepSeni vysilaciho procesu. Mozné navrhy na zefektivnéni

vysilaciho procesu ve zkoumané spolecnosti jsou popsany v nasledujici ¢asti.

Respondenti méli béhem dotazovani moznost vyjadfit své navrhy ke zlepSeni.
Nékolik z nich uvedlo, Ze by radi pred vyjezdem komunikovali s lidmi, ktefi se jiz
vyjezdu do dané zemé zucastnili. Proto jednim z prvnich doporuceni je zahrnout do
pFipravni faze oteviené diskuse budoucich a byvalych expatriantd. Konkrétni rady
od zkousSenych expatriantu by byly vitany. Pfinosné by bylo pfipravovat diskuse dle
hostujicich zemi. Setkani by mohla probihat formou pfednasek & workshopt. Ugast
nemusi byt povinna, nybrz dobrovolna. Tyto akce |ze pofadat pouze pro zajemce.
Dale bych v ramci pfipravy navrhovala zaradit dalSi Skoleni tykajici se odliSnosti ve
firemni kultufe domaci a hostujici spolecnosti. Poskytovat informace, jak se kultury
liSi a doporucit, jak se v nové firemni kultufe orientovat. Podle zkuSenosti
zminovanych respondenty k tomuto kroku béhem pfipravy nedochazi a expatrianti

na tyto rozdilnosti nejsou pfipraveni, coz vede ke zpomaleni adaptace.

DalSim z doporuceni pro doplnéni péCe o zaméstnance béhem pobytu je moznost
dodate¢ného kontaktovani nejen STM oddéleni €i patrona, ale dalSiho odborného
utvaru, ktery by resil konkrétni problém tykajici se pfizpusobeni nové kulture, tzv.
online poradna. Expatrianti by ocenili pravidelné informovani o zménach ve
spole¢nosti po dobu jejich nepfitomnosti. Pro usnadnéni pfistupu k informacim
doporuduji umoznéni pFistupu k portalu SKODA AUTO a.s., tedy do sougasného
SKODA Space i b&hem vyslani. Zpfistupnéni portalu d& expatriantdm moznost
hledat kontakty, sledovat aktualni déni v domaci spolecnosti nebo poskytovat dalSi
rizné informace. Tato moznost by pomohla zajistit, aby nedoSlo k uplnému

odstfizeni expatriantl a zavislosti na oddéleni STM. Pomoci pfistupu do systému
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domaci spole€nosti by méli zaméstnanci moznost si dopfedu vystavit potfebné

zadosti ke schvaleni sluzebniho telefonu ¢i vozu pfi navratu.

Dal$im diskutovanym bodem byla nejasnost budouci pozice ve SKODA AUTO a.s.
po navratu ze zahraniCi. Néktefi zaméstnanci nemaji dostatec¢nou jistotu, ze pro né
firma ma vhodnou pozici. Tito lidé si pak hledaji praci napfi¢ firmou pfes své
kontakty Ci burzu prace, coz je pro né kolikrat demotivujici. Proto by bylo vhodné,
aby ti, ktefi se navraceji ze zahranici, jiz méli jisté pracovni zafazeni, které odpovida
kvalifikaci zamé&stnance a nové nabytym zkuSenostem ze zahranici. V pfipadé Long
Term vyjezdll mlUze byt expatriantovi slibené pracovni misto po jeho navratu,
nicméné muize dojit ke zméné vedouciho daného utvaru. Zde pak mulze dojit
k tomu, Zze novy vedouci obsadi dané misto jinym vhodnym kandidatem. V tomto
pfipadé by SKODA AUTO a.s. méla s expatrianty vice komunikovat a podporovat
je pfi hledani jiné pracovni pozice.

Vzhledem ke zjisténym informacim od dotazovanych je zkoumané spolecnosti
doporuceno vénovat vice pozornosti reintegracnimu procesu. Je potfeba se zaméfit
nejen na personalni oddéleni, ale pfedevSim na utvar, kam ma byt zaméstnanec
reintegrovan. Pavodné sjednana pozice neni v Castych pfipadech garantovana.
FSE by mél udrzovat kontakt nejen s oddélenim STM nebo byvalymi
spolupracovniky, ale také s vedoucim reintegrujici oblasti. Pro lepSi zorientovani se
po navratu je navrhovano vytvofit pfehled zmén za urcitou dobu. Souhrn by
zahrnoval informace spojené s novym portadlem, nové formulafe & vyznamné
personalni zmény. Pfehled by mohl mit podobu informacéniho videa, kde by byly
zodpovézeny nejCastéjSi kladené dotazy. DalSi podobou souhrnu aktualnich
informaci by mohl byt jednodenni dobrovolny seminar v ramci kterého by se feSily
nejen pracovni, ale mimopracovni otazky. Dale by repatriantim pomohlo vytvoreni
kontrolniho seznamu se vSemi kroky, které musi zaméstnanec v souvislosti
s navratem splnit. Seznam by obsahoval vesSkeré administrativni zalezitosti

v podobé zadani slev do systému nebo absolvovani I€ékafské prohlidky.
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Zaveér

Tématem bakalafské prace bylo vysilani zaméstnanci SKODA AUTO a.s. do
zahraniCi a jejich nasledna reintegrace. Cilem této prace bylo analyzovat dili etapy
vysilani zaméstnancl firmy SKODA AUTO a.s. do zahrani&i a vytvofeni navrhu
opatfeni na zefektivnéni tohoto procesu. Prace se také zaméfila na adaptaci a na
mozné dopady kulturnich rozdilu. Bakalafska prace byla strukturovana do C&tyr
kapitol. Ze Ctyr kapitol byly dvé kapitoly vénovany teoretické casti a zbylé dvé Casti
praktické.

Prvni kapitola pojednavala o kultufe. Definoval se zde pojem kultura, poté dimenze
kulturnich rozdill a na zavér této kapitoly byl vysvétlen kulturni Sok. Druha kapitola
se zabyvala celkovym procesem vysilani zaméstnanci do zahranici. Kapitola
popisovala expatriaci a typy expatrianti. Poté se zaobirala divody vysilani
zameéstnancl do zahranici. Analyzovala typy zahrani¢nich vyjezdd a pfipravu
procesu pfed vyslanim, ktera zahrnuje nezbytné kroky pfed samotnym vyjezdem.
V kapitole bylo zminéno odménovani s moznymi benefity. DuleZitou souc&asti
vysilaciho procesu byl i proces reintegrace. Tento byl rozebran na konci druhé
kapitoly. Posledni faze reintegrace byva velmi podcefiovana a pfi neuspésné

reintegraci maze dojit i k odchodu expatriantt ze spolecnosti.

Ve tieti kapitole do$lo k analyzovani vysilaciho procesu ve spolenosti SKODA
AUTO a.s. Zde byl prakticky predstaven cely proces z pohledu spolecnosti. | v tomto
pfipadé byly objasnény duvody vysilani zaméstnancl spole€nosti na zahranicni
vyslani. Poté se popsaly typy zahrani¢nich vyjezd(, pfiprava procesu i odménovani
a benefity. Kapitola pfiblizila péCi o zaméstnance béhem vyslani. Vysvétlila systém
patronace, ktery ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. probiha. Dale byla zminéna
posledni Cast, kterou je reintegrace. Nasledovala ¢tvrta kapitole zamérujici se na
samotny empiricky vyzkum. V uvodu této kapitoly doslo k pfiblizeni vyzkumné Casti
a predstaveni respondentu. Empiricky vyzkum probihal pomoci dotaznikového
Setfeni. Na vyzkumnou ¢&ast navazalo vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.
Dotaznikového Setfeni se zuc¢astnilo 94 respondentd, ktefi v minulosti absolvovali
zahraniéni vyslani. Ugelem dotaznikového Setfeni bylo zji$téni spokojenosti
zameéstnancl ve vSech fazich vysilaciho procesu spole€nosti, popfipadé odhaleni
moznych nedostatkld, na kterych je potfeba zapracovat. Na zakladé zjiSténych

poznatkl, doslo k analyzovani a naslednému zhodnoceni. V zaveéru étvrté kapitoly
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byly pfedloZzeny nize uvedené navrhy na zefektivnéni komplexniho procesu vyslani.
Do navrhl na zlepSeni bylo zahrnuto v ramci pfipravné faze zaradit oteviené
diskuse byvalych a budoucich expatriantu, Déale bylo doporu€eno pfipravovat
zminéné diskuse podle hostujicich zemi, zahrnout do interkulturniho Skoleni
odliSnosti firemnich kultur domaci a hostitelské spole€nosti, poskytovat doporuceni
o orientaci se v nové firemni kultufe. Za dalSi pfinos do spole¢nosti bylo oznaceno
poskytovani tzv. ,online poradny“ pro feSeni vzniklych otazek tykajicich se
prizplisobeni nové kultufe nebo umoznéni pFistupu k portalu SKODA Space domaci
spole¢nosti i béhem vyslan. DalSimi navrhy bylo vytvofeni pfehledu zmén za urcitou
dobu (formou videa ¢€i dobrovolného seminafe) a také vytvoreni kontrolniho

seznamu obsahujici nezbytné kroky po navratu pro lepsi orientaci.

Doslo ke zpracovani tématu z teoretického i praktického hlediska. Byl uskutecnén
vyzkum pro zanalyzovani vysilaciho procesu spoleénosti SKODA AUTO a.s. a
reintegrace s nimz spojené. Vyzkum probihal elektronicky formou dotaznikového
Setfeni. Z vysledkl Setfeni vyplynuly zminéné navrhy pro zefektivnéni celkového

vysilaciho procesu.
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Priloha 1 Privodni e-mail

Dobry den,

jsem studentkou SKODA AUTO Vysoké $koly o. p. s. a piSu bakalafskou praci na
téma Vysilani zaméstnancd SKODA AUTO a.s. do zahraniéi a jejich nasledna

reintegrace. Kontakt na Vas jsem ziskala od pani Benedové z oddéleni STM/2.

Obracim se na Vas vzhledem k VaSim zkuSenostem ziskanym béhem zahrani¢niho
vyjezdu a chtéla bych Vas timto pozadat o vyplnéni pfilozeného anonymniho
dotazniku. Dotaznik zahrnuje otazky tykajici se pfipravy na zahrani¢ni vyjezd, péce
béhem vyjezdu a reintegra¢niho procesu. Jedna se pfevazné o uzaviené otazky, u
nékterych otazek lze vybrat vice moznosti. V pfipadé, ze se na otazku vaze
komentar, poprosim o uvedeni konkrétnich pfikladu.

VéFim, ze i pfes vytizenost a nelehkou souc¢asnou situaci si najdete chvilku ¢asu a

dotaznik vyplnite.

V pripadé jakychkoliv nejasnosti jsem Vam k dispozici.

Pfedem moc dékuji za Vas €as vénovany dotazniku a téSim se na VaSe zkuSenosti.
S pozdravem

Patricie Novakova
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Priloha 2 Vzor dotazniku

Vysilaci proces do zahraniéi ve SKODA AUTO a.s.

Vazené zaméstnankyné, vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou SKODA AUTO Vysoké Skoly o.p.s. a zaroven staZistkou ve
SKODA AUTO a.s. a chtéla bych Vas touto cestou pozadat o vyplnéni kratkého
anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast mé
bakalafské prace, jejiz tématem je Vysilani zaméstnancd SKODA AUTO a.s. do

zahraniCi a jejich nasledna reintegrace.
Pfedem dékuji za Vas €as vénovany mému dotazniku.

1. Jste:
Muz
Zena
Nechci uvadét

2. Na jakém typu vyjezdu jste byl/a?
Short Term — Active home
Short Term — Active host
Long Term

Wanderjahre

3. Do jaké zemé jste byl/a vyslan/a?
Evropské staty (Némecko, Svédsko, Slovensko, Spojené Kralovstvi,
Madarsko)
Mexiko
Rusko
Spojené Arabské Emiraty
Indie

Cina

4. Co bylo hlavnim divodem pro absolvovani vyjezdu do zahranici?
(moznost vice odpovédi)

Kariérni rozvoj (splnéni podminek danych spolecnosti)
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Rodinné duvody (doprovod partnera)
Nabyti novych zku$enosti (vlastni pohnutka)
Jiné (jaké)

. Jak dlouho pred odjezdem jste se dozvédél/a, ze jste potencialnim
kandidatem pro zahrani€ni vyslani?

2 az 6 mésicu

6 az 8 mésicu

8 az 10 mésicu

10 a vice mésicl

. Jak dlouhou dobu jste mél/a na pripravu procesu pred vyslanim do
zahranici?

1 az 3 mésice

3 az 6 mésicu

6 a vice mésicu

. Byl/a jste seznamen/a s cili vyslani?
Ano
Ne

. Probral s Vami nadfizeny dopad na vasi kariéru?
Ano
Ne

. Absolvoval/a jste pred vyslanim interkulturni Skoleni?
Ano
Ne

10.Doprovazela Vas na vyslani rodina?

Ano
Ne
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11.Vyuzili jste interkulturni Skoleni pro rodinné prislusniky?
Ano
Ne

12.O0hodnot’'te spokojenost s interkulturnim skolenim.
Vyborné
Velmi dobré
Dobré
Nedostacujici
Kratce zdavodnéte svuj vybér odpovédi nedostacujici u predchozi

otazky.

13.Jak byste ohodnotil/a celkovy proces pripravy na zahraniéni vyslani?
(Napt.: interkulturni Skoleni, vyfizovani viza, zdravotni vysetieni...)
Vyborna
Velmi dobra
Dobra
Nedostacujici
Pro¢ hodnotite celkovy proces pfipravy na zahrani€¢ni vyslani jako
nedostacujici?

14.Zaskrtnéte, se kterymi nize uvedenymi skute¢nostmi tykajici se prace a
pobytu v zahranici jste byl/a seznamen/a? (moznost vice odpovédi)
Budouci pozice, napln prace
Finan¢ni ohodnoceni
Benefity
Skoleni
Zdravotni a socialni pojisténi
Skolky, $koly

15.Jaké skute€nosti Vam pomahaly pri adaptaci na novou kulturu?
(moznost vice odpoveédi)
Otevienost a komunikativni pFistup spolupracovniku

Absolvovani interkulturniho Skoleni
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16.

17.

18.

Doprovod rodiny
Znalost zahranic¢ni spole¢nosti z pfedchoziho pobytu
Jiné (jaké)

Po jaké dobé v zahranici jste se citil/a, ze jste adaptovan/a na nové
prostredi?

do 3 mésicu

v rozmezi 3 az 9 mésicu

9 a vice mésicu

Byl/a jste po dobu vyslani v kontaktu s domacim pracovistém?
Ano
Ne

Byla Vam poskytnuta podpora ze strany SKODA AUTO a.s. i béhem
vyslani?

Ano

Ne

19.Jakou formou Vam byla podpora poskytnuta?

20.Zaskrtnéte, se kterymi nize uvedenymi problémy jste se béhem vyslani

21.

potykal/a? (moznost vice odpovédi)

Byrokracie v hostitelské spole€nosti

Neinformovanost o déni v domaci spoleCnosti (pasivita patrona)
Jazykova bariéra

Osobni problémy (odlou¢eni od rodiny)

S Zzadnymi problémy jsem se nesetkal/a

Jiné (jaké)

Jak jste byl/a spokojen/a s pééi SKODA AUTO a.s. béhem Vaseho
vyslani?

Velmi spokojen/a

Spokojen/a

SpisSe nespokojen/a
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Nespokojen/a

Uvedte duvody, proc jste byl/a s péci spole€nosti nespokojen/a.

22.S jak velkym casovym predstihem Vas domaci spole€nost zacala
pripravovat na navrat?
méné nez rok
rok

vice nez rok

23.Mate moznost vyuzit nabyté zkusenosti na souc¢asné pozici?
Ano
Ne

Jesté nemohu posoudit

24.Jak hodnotite reintegraéni proces ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.?
Vyborné
Velmi dobfe
Dobfre
Nedostacujici
Uvedte davody, pro¢ jste byl/a sreintegraénim procesem

nespokojen/a.
25.Chtél/a byste se zucastnit dalSiho vyslani?
Ano

Ne

26.Zde mate prostor vyjadrit své navrhy zlepseni na zakladé vlastnich

zkusSenosti.
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