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Uvod

Diplomova prace na téma mobility zaméstnancu a jejich vliv na motivaci pracovniku
ma za cil objasnit, na ¢em je motivace zaméstnance zavisla a jak mize nadfizeny
Ci zaméstnavatel expatrianta efektivné stimulovat. K pochopeni této problematiky
a faktor(, které ji ovliviuji, je diplomova prace ¢lenéna na teoretické poznatky

a jejich nasledné aplikovani do praxe, a to do vyzkumu expatriantu a jejich motivace.

termind, které se tykaji nejen mobility zaméstnancl a vlivu na jejich motivaci, ale
predevs§im se tykaji nadnarodnich a mezinarodnich podnikl, které zvazuji vlivy
jednotlivych situaci na podnikani a mohou Iépe strategicky planovat budouci vyvoj
firmy. Jedna se predevSim o pojmy globalizace a deglobalizace, nabor
zameéstnancd, brain drain a brain gain ¢i ¢erna labut COVID-19. Cilem kapitoly
0 uvodu do problematiky je pochopit propojeni diskutovanych témat s mobilitou

zaméstnancu v 21 stoleti.

Prvni Cast o teoretickych poznatcich se zabyva pojmem expatriace, vysvétluje
principy fungovani mezinarodniho fizeni lidskych zdroju. Cilem kapitoly je popsat
strategie mezinarodnich podniki a jejich souvislost s UspéSnosti mobilit
zaméstnancU. Kapitola dale pojednava o procesu expatriace, a to ve vSech fazich.
pozitivni motivace expatrianta. Spolecnosti pfi planovani expatriace tuto fazi, stejné
jako fazi repatriace, podcenuji. Ztoho duvodu podkapitola o procesu mobilit
upozornuje na mozné komplikace, které mohou byt nasledkem nedostatecné
pripravenosti spoleCnosti. Popis realizace procesu vyjezdu zameéstnance
charakterizuji dalSi detailné popsané pojmy adaptace, kulturni Sok a kulturni
odliSnosti. S pojmem expatriace se poji i samotny divod vyjezdu zaméstnance do
zahraniCi. Tato podkapitola ma za cil pochopit duvody nejen ze strany
zameéstnavatele, ale i zaméstnance. Vyhody a nevyhody vyjezdu zaméstnance do
zahranicCi pro obé strany zahrnuje dalSi text prace, ktery se zabyva jejich vyznamu
pro motivaci zaméstnance a dllezitosti udrzeni kvalitnich zaméstnancl a know-how
pro organizaci. V textu prace nasleduje i déleni expatriantl a expatriaci nejen na
zakladé vySe zminénych aspektld, ale i na zakladé odborného zaméreni

zaméstnance. Posledni ¢ast kapitoly o expatriaci rozebira aktualni vyzvy, kterym



oddéleni lidskych zdroj0 a management firem celi. Jedna se predevSim
0 generace Y a Z, které do firem pfinaseji nové pozadavky jako flexibilitu prace,
kariérni rlst a zahrani¢ni zkuSenosti. DalSi vyzvou je pak vyvoj informacnich

technologii, jako je uméla inteligence €i vyznam genderovych roli a rovnopravnosti.

Druha Cast prace zamérena na teoretické poznatky je urCena psychologii osobnosti.
Cilem této kapitoly je pochopeni rozdili mezi jednotlivci tak, aby zaméstnavatel Iépe
mohl motivovat svého zaméstnance a pochopit jeho potfeby, hodnoty a motivy.
Psychologické testy slouzi k odhaleni skrytych rysu osobnosti. V textu je zminéno
nékolik zakladnich identifikaci osobnosti jako DISC typologie &i psychologicky test
MBTI, ktery je taktéz aplikovan ve vyzkumu v nasledujici kapitole prace.
PFfedmluvou rysu osobnosti je vyvoj osobnosti k pochopeni vrozenych neménnych
charakteristik Clovéka. Zminéné rysy osobnosti jsou v praci rozdéleny do péti
kategorii. Prvni z nich je temperament popsany dle Carla Junga a jeho vyznamu
v MBTI testovani. Dale jsou zde zapsany i poznatky od Hippokrata ¢i Hanse
Eysencka. Druhou podstatnou sloZzku osobnosti tvofi inteligence. Kromé té logické
jsou v textu zminéné dalSi druhy a jejich vyznam. Rysy, diky nimz Ize danou
osobnost ovliviiovat, tvofi charakter a vlastnosti. Schopnosti, dovednosti a znalosti
tvofi dalSi kategorii a jsou zminény proto, Ze jsou to rysy osobnosti, které se
v pribéhu Zivota jedince zasadné meéni, a mohou mit také vliv na posledni kategorii
ryst osobnosti, a to motivaci. Jelikoz je motivace dulezita pro splnéni cile prace, je
zde popsana jak starSimi, ale stale pouzivanymi metodami, tak novodobymi.
Abraham Maslow, Frederick Herzberg, Douglas McGregor, David McClelland,
Victor Vroom, Clayton Alderfer ¢i Burrhus Frederic Skinner vyznamné pfispéli
k pochopeni fungovani motivace a také ktomu, na &em je motivace zavisla.
Jednotlivé definice jsou soucasti kapitoly o motivaci. Jak tyto poznatky aplikuji firmy
do praxe a jak motivuji své zaméstnance, shrnuje dalSi podkapitola o benefitech.
Ta zahrnuje benefitni systémy firem v&etné financ¢ni i nefinan¢ni formy motivace.

Posledni podkapitolu teoretickych poznatku tvofi demotivace.

Cast diplomové prace, ktera pojednava o teoretickych poznatcich, je souhrnem
informaci, potfebnym k pochopeni praktického vyuziti a vyhodnoceni motivace
u expatriantu. K provedeni vyzkumu byla vybrana mezinarodni organizace, ktera je
kvuli zachovani anonymity v praci oznacena jako XY. Tato spole¢nost ma své

oddéleni lidskych zdroju, které se specializuje na mobility zaméstnancl. K dosazeni



cile je vyuzito kvalitativniho vyzkumu kvuli hloubce poznani motivace jednotlivych
respondentll a jejich osobnosti. Kromé& zminénych udaju vyzkum zachycuje
i pracovni odvétvi a pozici, které se respondent vénuje, dale pohlavi, vék a zemi
puvodu. Cilem vyzkumu je odhalit jednotlivé typologie osobnosti dle MBTI
a identifikovat vhodné motivatory. Na zakladé online rozhovoru je pak cilem zajistit
co nejpodrobéjsi popis expatriace respondenta. Pomoci psychologického test MBTI
je mozné cely proces expatriace a motivaci expatrianta vyhodnotit. Kvalitativni
vyzkum pfinesl vysledky, které se nedaji zobecnit na vSechny expatrianty
spole¢nosti XY. Ztoho dldvodu je dalSim cilem zkoumat motivaci, pracovni
prostfedi, kulturu a jiné faktory, kterymi zaméstnavatel &i nadfizeny ovliviiuje

daného zaméstnance.

Mira nezaméstnanosti se na za¢atku roku 2020 pohybuje okolo 2 %. Situace na trhu
prace je pro firmy nepfizniva, proto jsou kandidati vybirani dle nizSich kritérii.
Stavajici zaméstnanci firem mohou ukoncit pracovni pomér kvuli lepsi pracovni
nabidce z jiné firmy. Nejen management spolecnosti, ale i personalni oddéleni by
se meély snazit motivovat své zaméstnance. Pravé na zakladé testu psychologie
osobnosti je mozné poznat u jednotlived motivy, hodnoty a postoje. Diky témto
poznatkim muze spolecnost plné vyuzit potencial zaméstnance, a to pfifazenim na
spravnou pracovni pozici vzhledem k silnym strankam jedince. Nasledné také mize
nadfizeny spolu s personalnim oddélenim navrhnout benefitni program a pfipadny
kariérni rast. Veskeré tyto aktivity mohou zamezit fluktuaci zaméstnancu, zvysit
efektivitu prace a spokojenost zaméstnancl. Pro zaméstnavatele znamenaji
psychologické testy naklad, ktery je ale mozné brat jako investici pfi porovnani
s naklady na naborovy proces C&i nespravné umisténého a motivovaného
zaméstnance. Vysledky vyzkumu proto mohou slouZit jako navrh pro spoleénost XY

k redukci uzkych mist v ramci benefitniho a motivaéniho programu zaméstnancd.

Poslednim cilem kvalitativniho vyzkumu je potvrzeni aktualnich trendu vyvoje
spolec¢nosti, co se tyCe pfedevSim rovnopravnosti pohlavi a zjisténi o charakteristice

generaci Y a Z.

Téma diplomové prace bylo vybrano na zakladé osobnich zkusenosti z oboru, které
byly ziskavany v oddéleni lidskych zdroju ve spole€nosti XY po dobu dvou let. Tyto
zkusenosti, poznatky a také zainteresovanost do problematiky fizeni lidskych zdroj(

jsou pfinosné predevsim pro kvalitativni vyzkum.
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1 Uvod do problematiky

Termin globalizace ma koreny jiz v patnactém stoleti, kdy objeveni Ameriky dalo za
vznik prvnimu obchodu napfi¢ kontinenty. Novodoby termin globalizace, ktery je
pouzivan ve 21. stoleti, vznikl uz v druhé poloviné 20. stoleti. Tehdy se velké firmy
snazily prodat kvalitni zbozi do zahrani€i a nabidnout tak spotfebitelim lepSi

moznosti koupé&. (Strach, 2009)

Pfiblizné od roku 1983, kdy byl ekonomem Theodorem Levittem publikovan prvni
¢lanek zahrnujici globalizaci trhu, se tento pojem rozSifil nejvice v porovnani celé
historie globalizace. Duvodem byl nejen vyvoj informacni technologie a internetu,
diky kterému se zrychlila celosvétova komunikace, ale i zasahy Svétové obchodni
organizace, ktera podporuje volny pohyb statkl a sluzeb a taktéz definuje pravidla
¢i dohody mezinarodniho obchodu. Nasledujici pfiCiny novodobé globalizace byly
mobility kapitalu, vznik nadnarodnich spole¢nosti a zlepSeni infrastruktury. (BBC,
2019; Levitt, 1983)

Globalizace obecné propojuje svét, coz ma pozitivhi dopad nejen na firmy, ale
I na konec€né spotfebitele a v neposledni Fadé i na stat. Obyvatelé celého svéta tak
mohou zjistit informace z druhé strany zemékoule nebo vyzkousSet produkt, ktery
doposud neznali. Diky volné&jSimu pohybu sluzeb, zbozi a kapitalu vznikaji a rozSifuji
se nadnarodni organizace, které mohou na pracovnim trhu poskytnout stabilitu
zaméstnani. Pro domacnosti znamena globalizace nejen SirSi moznost kariérniho
uplatnéni, ale i zvySeni Zivotniho standardu obecné. Staty mohou diky
mezinarodnimu obchodu vyuzit svoji komparativni vyhodu a efektivnéji tak Fidit
danou ekonomiku. Firmy nejen lokalni, ale i nadnarodni mohou hledat nové
potencialni trhy pro své plsobeni a zvysSit tak poptavku po produktech. Kromé toho
je jim k dispozici i vice zdroju dodani surovin, které z rozvojovych ¢&i tfetich zemi
svéta mohou byt levnéjSi. Diky tomu mohou nadnarodni firmy zlepSovat svoji
ziskovou marzi a investovat do dalSiho rozvoje. Zasluhou propojeni ekonomik si stat
tvofi svoji politiku a zplUsob fizeni subjektd tak, aby situace na mezinarodnich trzich

neméla negativni vliv na domaci firmy ¢i domacnosti. (Economics Online, 2019)

Ackoliv globalizace pfinasi mnoho vyhod, jsou zde i jisté nevyhody. Prvnim
znevyhodnénym subjektem jsou malé podniky €i zaCinajici podnikatelé, ktefi na

mezinarodnim trhu nemusi byt dostatecné konkurenceschopni. V tomto pfipadé je
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tfeba, aby stat vyvijel dostateCnou podporujici politiku pro zminéné subjekty. DalSim
problémem jsou zemé tfetiho svéta. Globalizace ma pozitivni dopad na zemé
s vyspélou ekonomikou a podporuje rozvojové ekonomiky. Na druhou stranu
vyuzivaji ekonomicky vyspélé staty zdroje z rozvojovych zemi, jejichz ekonomicka
situace a Zzivotni styl stagnuje. NejvétSim potencialnim negativnim dopadem
globalizace je samotné propojeni ekonomik. Ve chvili, kdy zaCne recese nejvétsSich
ekonomik svéta, mize to mit podobny dopad i na ostatni zemé. Jeden takovy pfipad
uz svét zazil v roce 2008, kdy se jednalo o takzvanou celosvétovou ekonomickou
krizi. Prvotnim spoustéCem této udalosti byla nedostate¢na regulace hypotecniho
a finanéniho trhu ve Spojenych statech americkych. Finanéni krize nasledné
postihla kvali propojeni finanénich trh( i banky na uzemi Evropy, coz vedlo
k naslednému rozsifeni na globalni ekonomickou krizi. (BBC, 2019; Economics
Online, 2019)

Na pojem globalizace se napojuje mnoho dalSich termind, které vznikly nasledkem
propojeni svéta. Pojmy brain drain neboli odliv mozk( a brain gain se poji s trhem
prace. Jak jiz bylo zminéno, nadnarodni firmy zaméstnavaji pracovniky z riznych
zemi svéta. Pravé kvuli otevieni trhG ziskaly domacnosti moznosti uplatnit své
zkuSenosti a znalosti i v zahranici. Emigrace, imigrace, a pravé globalizace daly za
vznik obéma pojmdm. Brain drain neboli odliv mozku je charakteristicky odchodem
pracovnika do jiné ekonomiky. Timto zpusobem dana ekonomika ztraci schopné
zaméstnance, a to z divodu lepSich podminek prace a vyssiho zivotniho standardu
jiné zemé. Pracovni pfilezitosti a volna pracovni mista tak obsazuji zameéstnanci ze
slabsich ekonomik svéta. V Ceské republice se mira nezaméstnanosti v roce 2019
pohybovala na pfirozené mife, tedy kolem dvou procent. Klesajici mira
nezaméstnanosti je zaznamenana jiz od roku 2013. Tento udaj je velmi dulezity
pravé pfi problematice brain drain. Spole¢nosti se mohou potkat s problémem
v naboru pracovniki, a to prevazné s nedostate¢nou odbornou kvalifikaci
kandidatll. Stfedni a velké firmy si s touto situaci snaze poradi pfi porovnani
s malymi firmami, kde globalizace a mira zaméstnance mohou hrat roli v otazce
fungovani podniku. Brain gain je pouzivan v pfipadé&, kdy se zkuSeni odbornici vraci
ze zahraniCi zpét do domaci ekonomiky. Kromé navratu pracovni sily ziska dany
stat i nové zkusenosti a znalosti ze zahranici. DalSim kliCovym pojmem je vékové

slozeni populace. Evropa se jiz zaCina potykat s problémem starnouciho
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obyvatelstva, coz opét muze mit negativni dopad na jednotlivé ekonomiky zemi. Dle
ekonomického vyhledu Evropské rady se rozdil mezi mnozstvim obyvatel
v dichodovém a produktivnim véku bude stale prohlubovat. Stejné tak je
pfedpovézen i pokles vzdélanosti obyvatel, a to pfevazné z divodu imigrace.
(Wolfgang, 2019; Karpilo, 2019; Harvard Ash Center, 2019; Cagle, 2019; Cesky
statisticky ufad, 2019)

Rychle rostouci globalizace je odborniky nazyvana hyperglobalizace. Stejné jako
ekonomika i globalizace ma svij cyklicky proces. Jiz ve ftficatych letech byl
zaznamenan po celosvetové krizi propad, ktery je obecné nazyvan deglobalizaci.
Opétovny rlst globalizace nastal az v padesatych letech 20. stoleti a trval do
zacCatku 21. stoleti. V tomto obdobi mohly za rast globalizace nejen zminéné faktory
jako rozvoj informacni technologie, ale i postupné zotavovani po druhé svétove
valce, privatizace a zanik Sovétského svazu. Pojem deglobalizace je ve dvacatém
prvnim stoleti spojovan s finan¢ni krizi v roce 2008, po niz tempo rastu globalizace
stagnovalo Ci klesalo. Dikazem zpomaleni je nejen sniZujici se migrace, ale
i kapitalové toky €i makroekonomické ukazatele jako je hruby domaci produkt

jednotlivych kontinentl znazornény na obrazku 1. (Buchholz, 2019)

Economic Slowdown Felt Around the World
Global GDP growth 2010-2023 by region (in percent)
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Zdroj: Buchholz, 2019, https://www.statista.com/chart/17687/global-gdp-growth-by-region

Obr. 1 Ekonomicky pokles napfi¢ svétem

Jiz zminéna extrémné rostouci globalizace by mohla zpusobit opacny extrém, a to
deglobalizaci, ¢ehoz se obavaji nejen spole€nosti pusobici v mezinarodnim
prostfedi, ale hlavné samotné vedeni jednotlivych statd. Vytvorfeni nového
funkéniho ekonomického systému by totiz po deglobalizaci mohlo byt velmi
nakladné a slozité, a to pravé kvlli provazanosti s okolnimi staty a ekonomikami.
Odbornici na problematiku deglobalizace se ale nemohou shodnout na optimalnim
feSeni situace ¢&i navrzeni podpurnych aktivit ke snizeni dopadu recese. Peter van
Bergeijk, profesor mezinarodni ekonomiky z Rotterdamu, podporuje variantu Velké
Britanie, ktera se pomoci Brexitu, tedy opusténi Evropské unie, pfipravuje na
snizeni pripadného dopadu, a to pravé odpojenim od mezinarodniho prostredi
a zavedenim novych trznich zasad. Britsky novinar Brian Groom, ktery se vice nez
dvacet let specializuje na témata podnikani, tvrdi, ze je lepSi zvolit strategii
obezietnosti nez rychlého utéku z mezinarodniho pusobeni. (The Economist, 2019;
Bank for International Settlements, 2018; Bergeijk, 2019; Groom, 2018)

Geopoliticky vyvoj, ktery mél za nasledek Brexit €i uzavieni mnohostrannych
mezinarodnich smluv vladou Spojenych statd americkych, je celkové projevem
deglobalizace. JelikoZ jsou ale pfiznaky trochu jiné, nez jak tomu bylo ve tficatych
letech minulého stoleti, zaCal se pouzivat pro tuto situaci nazev Slowbalization.
Klesajici mezinarodni investice, dodavatelsky fetézec, pokles celosvétoveho HDP,
ale i vétSi podil trhu sluzeb nez produktl v mezinarodnim méfitku jsou ukazatele
oné Slowbalizace neboli klesajici miry hospodarské integrace. (The Economist,
2019; Feffer, 2019; Maranz, 2019)

Na konci roku 2019 se z Ciny rozsifil novy typ viru, ktery byl v tnoru 2020 oznaden
jako COVID-19. Vznikla tim celosvétova Cerna labut, tedy situace, kterou nelze
predvidat. Rychle se Sifici infekce po celém svété dala za vznik mnoha opatfenim.
V Evropé se virus zacal rapidné Sifit v unoru a v bfeznu roku 2020, coz vedlo
v nékterych statech k uzavreni statnich hranic, obchodl s nepotravinovym zbozim,
nafizeni karantény obCanim a vyhlaSeni nouzového stavu. Vlady jednotlivych
zasazenych zemi ale zaCaly navrhovat i finanéni pomoc zivnostnikiim, lidem, ktefi

kvuli omezenim pfisli o praci. Finanéni vypomoc byla zajisténa i tém, ktefi peduji
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o déti mladsi tfinacti let nebo nemocnym. Dlouhodobé naruseni ekonomiky by
mohlo, dle studie firmy Deloitte, vést nejen v Ceské republice ke stagnaci &i recesi.
Tento dopad je zavisly na hospodarské politice, ktera ma za cil dopady zmirnit
a nastavit uCinna opatfeni. Z globalniho hlediska muzZe pandemie vést
k celosvétové ekonomické a financni krizi a ke zminéné deglobalizaci. Hlavnim
cilem vlad zemi bylo i navrZeni programu na stabilizaci ekonomiky. Situace ohledné
COVID-19 zpusobuje nejistotu v dalSim vyvoji nejen ekonomiky, ale i fungovani
nadnarodnich, a pfedevSim mensich firem. V neposledni fadé zpusobuje nejistotu
v domacnostech ohledné finan¢nich pfijmd a dostupnosti potravin.  Globalni
pandemie COVID-19 ale pozitivné pfispiva k vyuzivani informaénich technologii.
Lidé tak vyuzivaji online nakupy, at uz potravinového Ci nepotravinového zbozi.
Dale dochazi k rozvoji komunikacnich softwar(, které mohou vyuZzivat jak firmy, tak
domacnosti k vzajemné online komunikaci a zamezeni osobniho styku s rizikem
nakazy. Takeé ve Skolstvi pfi zajiStovani vyuky doslo k masivnimu uplatnéni online
komunikace. (Deloitte, 2020; Lavender, 2020)

Veskeré zminéné pojmy, tedy globalizace, deglobalizace, Slowbalization, pandemie
COVID-19 a dalSi politické, ekonomické a globalni aspekty maji vliv nejen na
pravnické, ale i soukromé osoby. Jednotlivé firmy pfipravuji na zakladé predpovédi
budouciho vyvoje a zminénych pojmu strategické plany tak, aby byly schopné
konkurenceschopnosti i dalSiho fungovani a pfipadného rozvoje a inovaci. Mobility
zaméstnancl jsou proto vyznamné ovlivnény strategickymi plany spole¢nosti.
Mohou ale nastat i situace zminéné Cerné labuté, jako tomu bylo v zimé a na jare
roku 2020. Mobility zaméstnanci se diky uzavieni hranic ¢€i rozhodnutim
o karanténé mohou zruSit, ¢ naopak prodlouzit kvuli uviznuti zaméstnance

v zahranici.
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2 Expatriace

Latinsky pojem expatria se preklada jako mimo zemi a je pouzivan pfi vysilani
zaméstnancl do zahranici. Matefské spole¢nosti tak vysilaji své pracovniky do
zahranicnich dcefinych spoleCnosti. Globalizace dala za vznik nadnarodnim
a mezinarodnim spole¢nostem, které expatriaci povazuji za soucast firemni
strategie. Mezinarodni Fizeni lidskych zdroju je kliCovou aktivitou nadnarodnich
podnikd. Motivace pracovnikd, jejich kulturni znalosti, schopnost adaptace na nové
prostfedi, ochota cestovat Ci dalSi manazerské dovednosti, jsou zakladem pro

planovani Uspésné expatriace. (Newman, 2016; SikyF, 2016)

Cile expatriace se liSi na zakladé strategie Ci oboru, ve kterém spolecnost podnika.
Expatriant neboli vysilany pracovnik ma v zahraniCi splnit strategickou misi.
K obecnym cilim expatriace patfi predevsim zvySeni efektivity prace, transfer know-
how, variabilita pracovni naplné zaméstnancu, snizeni nakladid na change
management ¢i transformace novych dcefinych podniki a v neposledni fadé
i propojeni kultury podniku ¢i udrzeni konkurenceschopnosti jednotlivych pobocek.
(Pavlica, 2017; Cejthamr, 2010)

Jiz zminéné mezinarodni fizeni lidskych zdroji je podminéné strategii podniku.
Howard V. Perlmutter definoval v roce 1964 C&tyfi rizné formy strategii, které firmy
mohou uplatnit pfi pusobeni na mezinarodnim trhu. Prvni pfistup je nazyvan
etnocentricky a je pro néj typické nadfazené postaveni pracovnikli z matefské
spole€nosti. Kvilli tomu jsou zaméstnanci v zahrani¢nich pobockach povazovani za
meéné znalé, a tudiZz jim jsou pfidélovany ukoly a pracovni postupy s nizsi
odpovédnosti a niZsi mirou potfebnych kompetenci. Druhym pfistupem k fizeni lidi
v mezinarodnich spole¢nostech je polycentricka strategie. Centralni pobocka
nepfimo Fidi jednotlivé pobolky, a tim vznika nezavislost. Vyslani manazert na
zahranicni poboCky zde neni vhodné, jelikoz domaci pracovnik zna lépe kulturu,
mistni zvyklosti a procesy v dané firmé. Geocentricky pfistup je charakteristicky
velmi schopnym a kvalitnim managementem. Centrala a pobocky mezi sebou
komunikuji a zaméstnanci jsou rozdélovani na pracovni mista bez ohledu na kulturu
¢i pavod. Firmy s touto strategii maji ve svych pobockach vysoky vyskyt expatriantd.
Posledni strategii je regiocentricka. Pracovnici jsou v tomto pfistupu pfidélovani na

pozice na zakladé podobné kultury jednotlivych regiond, kde se poboCky nachazeji.
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Toto je typické pro spole€nosti v Evropé ¢i Rusku. PoCet expatriantu je opét vysoky,
stejné jako u geocentrického pfistupu, avSak proces expatriace neni zdaleka tak
narodény, protoze adaptace na dané prosttedi a kulturu probiha rychleji. (Siky¥, 2016;
Strach, 2009)

Pavlica uvadi tfi kliCové faktory, na nichz zavisi uspéch expatriace. Prvnim je jasna
definice cile mise v zahrani€i. Tento cil musi byt smysluplny a zaloZzeny na
mezinarodni strategii podniku. DalSim faktorem je fadna pfiprava expatrianta na
vyjezd do zahraniCi. V neposledni fadé by organizace méla efektivné vyuzit veSkeré
zkuSenosti a znalosti, které expatriant ziskal v zahraniCi, k rozvoji ostatnich

zaméstnancu. (Pavlica, 2013)

2.1 Proces expatriace

Vyslani zaméstnance do zahranici je pro organizaci velmi nakladné, a to prave kvuli
celému procesu. Proces expatriace nezahrnuje nejen dobu pobytu pracovnika

v zahranici, ale i dobu pfed odjezdem a po navratu. (Pavlica, 2017)

Prvnim krokem k zahajeni procesu patfi spravny vybér expatrianta. V tomto ukolu
hraje vyznamnou roli personalni oddéleni, konkrétné mezinarodni fizeni lidskych
zdroju, které dikladné vybira vhodné zameéstnance k vyjezdu do zahranici. Proces
vhodného kandidata zavisi i na druhu expatriace, ktery bude popsan bliZze v kapitole
2.2. Personalisté hledaji kandidaty, ktefi jsou kulturné empaticti, extrovertni,
osobni zkuSenost s kulturou cilové zemé&, umi spolupracovat s kolegy a zvladaji
zatézové situace. Khodnoceni jednotlivych kandidatl je mozné vyuzit
psychologické, socialni ¢i interkulturni testy, které odhali zminéné vlastnosti. Jak jiz
bylo zminéno, proces expatriace je velmi finanéné nakladny, a proto je vybér
spravného kandidata klicovy. (Anyzova, 2019; SikyF, 2016)

Po vybéru vhodného kandidata nasleduje trénink pfed vyjezdem, ktery ale
pokracuje i v pribéhu expatriace. Specifikace tréninku opét zavisi na typu a cili
vyjezdu, ale je mozné definovat alespon hruby plan skoleni. Prvnim klicovym bodem
je interkulturni trénink, kde se zaméstnanec nauci kulturni odliSnosti, a to i prakticky
na simulacich rlznych situaci, se kterymi se miaze v zahranici setkat. Kromé kultury
pomaha trénink rozvijet i znalosti konkrétniho ciziho jazyka. Spravny expatriant

absolvuje v pribéhu tréninku i Skoleni ohledné cilové zemé, kde se nauci
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nejdulezitéjSi milniky z historie, geografii & ekonomické udaje zemé. Pfedvyjezdovy
trénink obsahuje i psychologii, a to konkrétné zvySeni odolnosti vUuci stresu
zaméstnance. Organizace vysilajici pracovnika nasledné podporuje jeho pobyt
v zahranici i na dalku. Po navratu zaméstnance pak tréninkové centrum organizace
vyuziva znalosti, dovednosti a zkuSenosti k rozvoji kolegu. Cely interkulturni trénink
by mél byt pribézné hodnocen, a to hlavné z hlediska efektivity. Tu je mozné
hodnotit pfevazné pozorovanim expatrianta v cilové zemi. Kromé tréninkového
centra je mozné vyuzit i navratilce ze zahraniCi. Zahranicni osobni zkuSenosti, které
mezi sebou kolegové sdili, jsou velmi uzite€hym zdrojem pro trénink
a pfipravu. Pravé nevédomost ohledné toho, co zaméstnance v zahraniCi Ceka,
zpusobuje ztratu motivace &i neochotu vycestovat. (Zadrazilova, 2017; Koubek,
2015; Dolgener, 2011)

Pred vyjezdem do zahraniCi musi organizace se zaméstnancem dohodnout veskerée
podminky prace v zahrani€i. Jedna se hlavné o rovnovahu mezi osobnim
a pracovnim zivotem. Mnoho vyjiZzdé&jicich zaméstnancd ma v domaci zemi rodinu,
a pokud se jedna o vyjezd do zahraniCi na delSi dobu, musi zaméstnavatel brat
v Uvahu i tuto skute€nost a vynalozit tak dodate¢né naklady na ubytovani a podporu
i rodinnych pfislusnikl v zahranici. Kromé& osobniho zivota si zaméstnavatel se
zaméstnancem dohodne podminky spoluprace po navratu. Pracovni pozice a napln
prace po navratu je velmi klicova. Vice o této situaci bude popsano v posledni fazi
expatriace, a to repatriaci. Zaméstnavatel ma na starosti i vyfeSeni moznych
legislativnich bariér vyjezdu jako je napfiklad pracovni povoleni nebo vizum v cilové
zemi. (Meier, 2019; Newman, 2016; Strach, 2009)

v v

Jakmile zaméstnanec zapocne svUj pobyt v zahranici, nasleduje dal$i ¢ast procesu
expatriace, ktera je nazyvana adaptace, a ta je projevem takzvaného kulturniho
Soku. Pfizpusobovani se podminkam, kultufe a novym zvyklostem v cilové zemi
rozdéluje Pavlica do Ctyf fazi, které jsou zobrazeny na obrazku 2. Prvni se nazyva
libanky a je charakteristickd nadSenim, které prvotné& zaméstnanec vyslany do
zahraniCi proziva. Tato faze je spojena s pocity zacatku novych znalosti,
zkuSenosti, zazitkl, poznani novych lidi, kultury, zemé&, pfirody ¢i mést
a v neposledni fadé i nové pracovni naplné. Pravé ono poznavani nového prostredi
vyvolava pocit nadSeni a ten mlze trvat az po prvni tfi mésice pobytu. Druha faze

roz€arovani zacina stereotypizaci vSeho, co expatriant poznaval a co na zacatku
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pobytu mu pfiSlo jako zajimavé a doposud neobjevené. V tomto okamziku se
zacinaji projevovat pocity smutku, ktery je doprovazen otazkou navratu domda.
Expatrianti se mohou setkat s psychosomatickymi poruchami Ci kritickym postojem
k novému prostfedi. Tato faze je rozhodujici pro ukonceni nebo trvani pobytu.
Z toho duvodu je velmi dulezity pfedodjezdovy trénink, kterym je expatriant na tuto
situaci pfipravovan. Zmirnéni dopadu této faze mohou ovlivnit pfevazné vlastnosti
expatrianta, které byly zminény pfi vybirani vhodného kandidata. Pravé extrovertni
Clovék dokaze rychleji navazat kontakty s mistnimi lidmi a rychleji se pfesunout do
dalsi faze kulturniho Soku bez vyraznéjSich komplikaci. Zde hraje i velkou roli
podpora tréninkového centra a domaci organizace. Neustaly kontakt dava
expatriantovi pocit, Ze se nemusi citit sam a pod stresem. V pfipadé prfekonani této
faze kulturniho Soku nasleduje jiZ zminéna adaptace. Negativni projevy
z rozCarovani jsou postupné nahrazovany pozitivnimi. Expatriant v této fazi
navazuje kontakty s mistnimi lidmi, za¢ina mit empatické sklony k mistni kulture,
zacCina projevovat snahu v praci, a tim ziskava i prvni uspéchy ¢i uznani, at uz
v pracovnim €i osobnim Zivoté. Posledni fazi kulturniho Soku je bikulturnost. Ta je
charakteristicka naprostym szitim s novym prostfedim. Expatriant jiz nevnima
kulturni Ci jazykové odliSnosti, ale je plné orientovan v nové zemi. Dosahnout této

faze obvykle trva nékolik let. (Salomon, 2019; Participate Learning, 2018)

1. Honeymoon 4. Acceptance

23e)s [RUOIIOWT

2. Anxiety

Time

Zdroj: Shiza, 2018, http://www.newscottage.com/culture-shock-and-its-stages-while-moving-to-a-

new-country/

Obr. 2 Faze kulturniho Soku

Posledni a velmi dullezitou sloZkou celého procesu expatriace je takzvana
repatriace, kterou by neméla zadna organizace podcenovat. Repatriace je
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charakteristicka navratem zaméstnance do domaciho prostredi. NedostateCna péce
0 zaméstnance po navratu muze zpusobit opusténi zaméstnavatele, finanéni ztraty
a naklady uslé pfilezitosti. Zaméstnanci, ktefi se vraceji doml, se mohou potkat
s nékolika problémy. Po navratu po dlouhé dobé& mohou i doma projit znovu
kulturnim Sokem a zde je hlavné riziko druhé faze roz€arovani, na kterou nebyli
pfipraveni. Je to pfevazné zplusobeno zménami v politice, ekonomice i kulture.
Dalsi negativni vliv mize nastat pfi opétovném kontaktu s kolegy. Expatriant se po
vyjezdu vraci s novymi zkuSenostmi a znalostmi, a tudiz si jiz s kolegy nemusi
rozumét. MUze tak vzniknout pocit, kdy se neztotozni s podnikem. Vysilajici
organizace musi zajistit, Ze zaméstnanci bude pfidélena pozice, ktera mu zajisti
dostateCné kompetence a odpovédnost, aby se u ného nedostavil pocit frustrace.
Pravé toto by mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem mélo byt jasné definovano
pred odjezdem. S novou pracovni pozici se poji i finan€éni ohodnoceni a jiné odmény
za odvedenou praci. V pribéhu expatriace je zaméstnanec odménovan vysokou
mésicéni mzdou a dalSimi bonusy. Po navratu se tak muze dostavit pocit
nedostate¢ného ocenéni prace. Veskeré zminéné problémy zpUsobuji pravé
odchod zaméstnance z organizace a v nékterych pfipadech i odchod zpét do
zahranici. (Anyzova, 2019; Newman, 2016; Koubek, 2015; CEE Intercultural, 2011)

V pfipadé, Ze se adaptace expatrianta na domaci prostfedi podafi, stava se pro
organizaci velmi dulezitym zdrojem poznatkl, know-how a zkuSenosti, které je
mozné vyuzit k tréninku dalSich budoucich expatriantd. Mobilita tedy neni jen
transfer lidi, ale i znalosti, technologii &i strategii, a proto mize mezinarodni
organizaci pomoci v konkurenceschopnosti. (Sunil, 2019; AnyZova, 2019; Pavlica,
2017; Pavlica, 2013)

2.1.1 Kulturni odliSnosti

PFi Fizeni mezinarodnich podniku nebo pfipravé expatrianta na vyjezd do zahranici
by mél byt kladen dlraz na efektivni fizeni kulturnich rozdild. Spole€nosti si vzdy pfi
expanzi na zahranicCi trhy tvofi strategii vstupu na novy trh. Pfi tomto ukolu se
rozhoduji, zda pfizpasobit komunikaci i produkt dané kultufe &i nikoli. Expatrianti
maji pfevazné jen jednu moznost, a to pochopit kulturni rozdily a akceptovat je tak,

aby proces adaptace probéhl co nejrychleji. (Czech Trade, 2019; Reynolds, 2016)
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Jiz v druhé poloviné 20. stoleti definoval védec Geert Hofstede pét dimenzi, podle
nichz byly kultury jednotlivych zemi identifikovany a porovnavany. Prvni dimenze je,
ktera je nazvana odstup od moci, je charakteristicka pro nerovné usporadani moci
ve spolecnosti. Jinak definovano, jde o pfistup ¢lend kultury k akceptovani autorit.
Typickym pfikladem muzZe byt organizaéni struktura ve spole¢nosti, kdy se jedna
bud o plochou ¢€i pyramidovou strukturu. Druhou dimenzi je méfeni kultur dle
individualismu ¢i kolektivismu. Jak jiz je z nazvu patrné, individualistické kultury se
zaméfuji na jedince a kazdy Zije podle svého uvazeni bez vétsi zavislosti na
ostatnich. Kolektivismus je naopak projevem dulvéry, loajality a koncentrace vztahu
mezi Cleny kultury. V pracovnim prostfedi je individualismus charakteristicky
vykonem a kolektivismus délkou prace v dané spoleCnosti. Mezinarodni firmy
mohou i kombinovat jednotlivé pfistupy pravé v povySovani zaméstnanclt — tedy
zpusobem vertikalnim i horizontalnim. DalSi, tedy tfeti dimenzi rozdilt v kultufe dle
Hofsteda, je maskulinita a feminita. Maskulinni spole€nosti jsou typické pro velké
rozdily mezi muzi a Zenami. Nejen v osobnim, ale i pracovnim Zivoté jsou muzZi
nadfazeni Zenam, obsazuji v organizacich vysSi pozice a jsou hlavnim zdrojem
pfijmu domacnosti. Opakem jsou kultury pfevazné evropskych zemi, které snizuji
genderové rozdily a snazi se pfibliZit k rovnosti mezi jednotlivymi pohlavimi. Ctvrtou
dimenzi je obava z nejistoty. To, jak lidé vnimaji zmény, je dllezité pfedevsim pfi
fizeni zmén v podnicich. Mlze se stat, Ze pouha zména organizaéni struktury mize
v nékterych kulturach vést k vysSsi fluktuaci zaméstnancu. Naopak stabilni podminky
zaméstnani mohou byt kliCové k udrzeni kvalifikovanych pracovniku. Obava
z nejistoty je ale spojena i s normami a pravidly, a to nejen v podnikové kulture.
Posledni kulturni rozdil se méfi podle doby orientace. Kratkodobou ¢i dlouhodobou
orientaci definuje mira vytrvalosti, hospodarnosti, ale i uctivani tradic €i spotfeba
materialnich zdroju. Plvodni Hofstedova pétice dimenzi byla v roce 2010 rozSifena
o jednu dalSi, a to pozitkarstvi versus zdrzenlivost. Tato nova kategorizace kultury
se poji s patou, jelikoZ dlouhodobé orientované kultury maji tendenci k zdrzenlivosti
a naopak. Pozitkarstvi je spojeno s uspokojovanim prvotnich neboli zakladnich
potieb, radosti a rozdélenim Casu na pracovni a soukromy (Hofstede, 2018; Nowrin,
2018; Hofstede, 2010; Strach, 2009)

Podle Reynoldsové existuji tfi hlavni témata, na ktera by se expatriant mél pred

stykem s jinou kulturou pfipravit. Prvnim je komunikace, a to verbalni i neverbaini.
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Efektivni komunikace je zakladem uspéchu k porozuméni a sounalezitosti.
U verbalni komunikace je pfedevsim dulezity cizi jazyk, ktery bude obéma stranam
znam. Nasledné ale zavisi i na hloubce a délce sdéleni. Nékteré kultury se rozhoduji
rychle s malo informacemi, coz je pfevazné typické pro Ameriku a Evropu. Asijské
a africké kultury jsou charakteristické dlouhou konverzaci s dostate¢nou specifikaci
v jednotlivych kulturach. Podani ruky, gesta, mimika, pohyby téla i oCni kontakt
mohou mit odliSny vyznam, proto je interkulturni trénink kliCovy pro preventivni
odstranéni pfipadnych vulgarnich projevd. Druhym tématem je etiketa na pracovisti.
Zde zminuje Reynoldsova hlavné vyznam c¢asu, zpUsob osloveni, postoje,
dodrzovani pravidel €i work-life balanc. Poslednim tématem je organizacni struktura
spoleCnosti. | postoj k autorité, vyjadfovani nazorl, uroven formality, genderové
rozdily a role pracovnikl se znacné odliSuji napfi¢ jednotlivymi kulturami.
(Thompson, 2019; Reynolds, 2016)

2.2 Duvody expatriace

Expatriant mize byt vyslan do zahranici bud na zakladé vyzvy zaméstnavatele nebo
své iniciativy. Motivy zaméstnancu pro takovou Zivotni zménu mohou mit rdznou
podobu. Jednim z nich je kariérni postup, jelikoz pracovni pozice vyZadujici mobilitu
maji nejen vysSi financni a nefinanéni ohodnoceni, ale i odpovédnosti
a kompetence. S kariérnim rustem se poji dalSi motiv pro vycestovani, a to samotné
vzdélavani a rozvoj znalosti, které zaméstnanec v pribéhu pobytu v zahranici
ziska. MuUze se jednat o jazykové dovednosti, poznani kultury, zlepSeni
manazerskych, socialnich €i pfipadné i technickych znalosti. Pracovnici, ktefi se na
sveém stavajicim misté setkavaji se stereotypni naplni prace, mohou touzit prave po
zmeéneé prostiedi ¢i obméné pracovni naplné. V neposledni fadé muze byt motivem
i navraceni do zahranici, kde zaméstnanec uz né&jakou dobu Zil a rad by tam pinil

dal8i misi. (AnyZova, 2019)

Motivl ze strany zaméstnavatele uvadi odborna literatura daleko vice. Globalizace,
rozvoj informacnich technologii, umélé inteligence, automatizace nuti nejen
nadnarodni, ale i lokalni firmy k neustalym inovacim. Pravé mobility zaméstnanct
je jednim z nich. Mobilita zaméstnancu, na kterou se napojuje jiz zminéna mobilita
know-how, kultur ¢i technologii, by méla byt jiz soucasti firemni strategie.

Mezinarodni spolec¢nosti mohou mobilitu zaméstnancl povazovat za investici.
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Prvnim divodem pro vysilani pracovniki do zahrani¢nich poboc€ek ¢i dcefinych
spole¢nosti muze byt pravé onen technologicky pokrok, kdy se zahraniéni pobocka
transformuje na novéjsi technologickou platformu. Stejné tak se muze jednat
i o pfedani dalSich znalosti od experta, ktery byl z matefské poboCky vyslan.
Expatrianti pfinasi do cilovych poboCek nové know-how, nazory, znalosti,
zkuSenosti a pfipadné kulturu, ktera mize byt obohacujici nejen pro firmu jako
celek, ale i pro zaméstnance pobocCek. Tim dochazi k zvySeni kvalifikovanosti
pracovniku, efektivnéjSi praci, a tudiz k vy§Simu vystupu produktivity. Jednotlivé
poboCky a spoleCnost jako celek se tak stavaji konkurenceschopnéjSimi na
globalnim trhu. DalSim, ale neméné podstatnym didvodem mulze byt pfilakani
novych kvalifikovanych pracovnikl diky nabidce pracovnich mist v Uspésné firmé,
ktera vyuziva nejnovéjSi technologie, inovuje a stimuluje zaméstnance mobilitou
k vy$Si produktivité a ztotoznéni se s podnikovymi cili a kulturou. Technologie
umozniuji bezproblémovou komunikaci napfi€ svétem, coz pfinasi i flexibilitu v misté
vykonu prace. Pfikladem muze byt manazer expatriant, ktery z cizi zemé Fidi i svUj
tym nebo urcity proces v domaci zemi. (Meier, 2019; Sunil, 2019; Newman, 2016;
Agrawal, 2015)

2.2.1 Druhy expatriace

Na zakladé vySe zminénych divodu pro expatriaci je mozné rozdélit i druhy vyjezdu
do zahranicCi. Zakladni déleni expatriace je na kratkodoby a dlouhodoby vyjezd.
Kratkodobé trvaji tfi az dvanact mésicl. Jsou charakteristické nizS§imi naklady, at
uz na trénink expatrianta nebo samotny pobyt v zahrani€i. Zaméstnavatelé vysilaji
pracovniky na kratkou dobu pfevazné z duvodu doCasného obsazeni dulezité
pracovni pozice. Pracovnici se po vyjezdu vraci zpét na své nebo podobné pracovni
misto. Dlouhodoby vyjezd trva minimalné jeden rok a muze trvat i nékolik let. Ten je
oproti kratkodobému charakteristicky vy$si finanéni kompenzaci, vysSimi naklady
pro spolecnost, jelikoz zajiStuje i pobyt pro rodinu expatrianta, pfipadné i vzdélavaci
zarizeni pro déti a v neposledni fadé i naklady na trénink zaméstnance. (Pavlica,
2013; Strach, 2009)

Jiz vroce 1995 definoval Dennis R. Briscoe déleni expatriantl na Ctyfi druhy.
Prvnim je tradiCni expatriant, ktery je charakteristicky profesionalnim vystupovanim
a dlouholetymi zkuSenostmi v oboru. Tito zaméstnanci jsou vysilani na dlouhodoby

pobyt a po ukonceni jsou vyslani na dalsi. Druhym typem je mlady expatriant, ktery
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je vyslan z jednoho dlvodu, a to ziskat zkuSenosti a znalosti. Zde se muze jednat
jak o kratkodoby, tak dlouhodoby pobyt. DalSim druhem je doCasny expatriant, ktery
ma v zahraniCi splinit urcity ukol v kratkém €asovém horizontu. Poslednim druhem
dle Briscoe je virtualni expatriant. Tento druh je spojen s jiZ zminénou informacni
technologii, ktera dovoluje nezavislost na misté vykonu prace. Vyslany

zaméstnanec tak maze pracovat pro vice poboc€ek najednou. (Briscoe, 2004)

NovéjsSi déleni z roku 2007 definovaly Paula Caligiuru a Saba Colakoglu. Ty déli
expatrianty taktéz na Ctyfi typy, a to technicky, provozni, vyvojovy a strategicky.
Vyjizdéjici zaméstnanci jsou tak déleni podle kompetenci, pracovni pozice a cile
vyjezdu. Technicky typ je profesional, jehoz ukol v zahrani€i je naroény na
védomosti a znalosti. V praxi je mozZné se setkat pfevazné se specialisty na
informacni technologie. Provozni typ mlze byt manazer vyslany za ucelem fizeni
tymu &i oddéleni v urcité pobocce. U tohoto typu expatrianta jsou kladeny naroky na
nejen vysoké znalosti, ale i kompetence a zkuSenosti ziskané ve spoleCnosti.
Vyvojovy typ je mozné pfirovnat k mladému expatriantovi v pfedchozim déleni. Je
to zaméstnanec, jehoZ cilem je ziskat nové zkuSenosti a znalosti v zahrani¢ni
pobocce. Poslednim druhem vyjizdéjicich pracovniku dle Caligiuru a Colakoglu je
strategicky typ. U tohoto expatrianta je kladen nejvy$Si diraz na zkuSenosti, znalosti
a dovednosti. Jedna se napfiklad o manaZera ve vy$$im managementu, ktery bude
fidit zahrani¢ni pobocku. Jeho odborné znalosti, ztotoZznéni se s podnikovymi cili,
strategii a v neposledni fadé i efektivni interkulturni trénink jsou kli¢ovy ke spinéni

zahrani¢ni mise. (Caligiuti, 2007)

Internetova stranka InterNations, ktera sdruZuje expatrianty ve 420 méstech na
celém svété, provedla v roce 2018 vyzkum, diky kterému rozdélila vyjizdé&jici
pracovniky do sedmi skupin, a to dle motivu vyjezdu do zahrani€i. Prvni skupinou,
ktera obsahuje 21 % respondentd, jsou tak zvani Go Getr. Ti jsou typicti pro
vyhledani podobné pracovni naplné v zahrani€i. Jsou totiz se svou kariérou
spokojeni, ale chtéji obohatit svlj osobni zZivot. DalSich 16 % respondenti se
zaradilo do skupiny Optimalizatoru. Tito expatrianti vidi v zahrani¢i mnoho vyhod,
které mohou vyuzit a se zménou prostfedi nemaji problém. 12 % Romantiku
novou kulturu pro né neni problém, ale pracovni naplfi obvykle ano, a to kvdli

jazykové bariéfe. DalSich 12 % respondentl se fadi do Prazkumnikd. Expatrianti

24



obvykle vyZaduji ve svém Zzivoté vyzvu, a to ve formé Ziti v nové zemi i pfes
nedostate¢né kariérni moznosti. 1800 respondentli, tedy 10 %, je typem
Zahrani¢nich zadavatelll. Jedna se o zaméstnance z ciziny, ktefi jsou vyslani do
jiné zahraniéni firmy. Jsou charakteristiCti pro neuspésnou adaptaci na dalSi nové
prostfedi, a tudiz pfemysli o navratu do rodné zemé&. Skupinu Cestujicich partnerd
tvofi 8 % respondentl. Lidé se obvykle prestéhuji do zahranici proto, Ze jejich
partner nebo partnerka uspé&sSné plni pracovni pozici v daném misté. Pobyt
v zahranici Cestujicich partnerd byva obvykle neuspokojivy, a to z pracovniho
i osobniho hlediska. Posledni skupinou dle prizkumu InterNations jsou Studenti. Ti
jsou si védomi témér neomezenych moznosti prace v zahranici. Jejich motivem je
ziskani nové zkuSenosti bez ohledu na vyssi odbornou specializaci nebo platové

podminky prace. (InterNations, 2019; Globetrender, 2018)

DalSim druhem vyjezdu je dojizdéni. Jedna se o typ mobility zaméstnancu, kdy neni
vyzadovan trvaly pobyt v cilové zemi. Zaméstnanec ma moznost byt pfitomen
v zahrani¢ni poboc¢ce pouze v pracovni dny a vikendy travit v domovské zemi nebo
dle svého vybéru. Tato forma expatriace ma za vyhodu nizSi naro¢nost kulturniho
Soku, a to hlavné v druhé fazi, kdy by mohlo nastat pfipadné selhani expatrianta.
Pro spole¢nost, ktera vysila své zaméstnance do zahranici, je tento typ mobility
vyhodnéjSi, a to hlavné vredukci neefektivni investice a vySSi motivace
zameéstnancl. Rodinny zivot, ktery expatrianti maji, méné trpi diky flexibilité v misté

pusobeni a vykonu prace. (Meier, 2019)

2.2.2 Vyzvy expatriace

Jednim z problému, s kterym se mezinarodni organizace jiz mohou potykat, je
ménici se mentalita zaméstnancu. Generace Y a Z postupné nahrazuji pfedchozi
generace v zaméstnani, coz vyzaduje i pfizpusobovani se firem jinym zvyklostem
a narokiim zaméstnancu. | pfesto, Ze novi zaméstnanci jsou ochotni cestovat a diky
vychoveé v hyperglobalizaci se |épe pfizpUsobuji jinému prostfedi, jejich naroky na
rychly kariérni rist, relokacni baliCek a jiné finan¢ni i nefinan¢ni benefity jsou
vysoké. Spole¢nosti se i na zakladé kalkulace naklad mohou rozhodnout, zda zvoli
formu mobility zaméstnance &i mobility pozice. Diky inovacim v informacnich
technologiich firmy zprostfedkovavaji zaméstnancum moznost pracovat z domova
Ci jinych mist. Tento nefinanCni benefit umoziuje nezavislost na mistu vykonu

prace. Spole¢nosti se tak mohou rozhodnout, zda pracovni mise v zahranici
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opravdu vyzaduje fyzickou pfitomnost zaméstnance na misté, & nikoliv. Tato
situace umoznuje snizeni nakladl na vyjizdéni zaméstnancl a zvySuje efektivitu
vyuziti Casu. Zaméstnanci tak ziskaji Cas, ktery by pfi mobilité stravili dojizdénim,
a mohou ho vyuzit ke své praci. Vytizenost zaméstnancu ale pfinasi dalSi problém,
a to stres. Uzkostné stavy, vyhoreni &i jiné psychické nemoci mohou potkat kazdého
zaméstnance, a proto spolecCnosti, které planuji dlouhodobé, podporuji své
zaméstnance i ve vybalancovani pracovniho a osobniho €asu. Pfesuny prace
mohou mit ale i jinou podobu. Kvuli snizeni nakladd vyhledavaji spolecnosti zemé
s niz§imi mzdovymi pozadavky, ale s pozadovanou kvalifikaci zaméstnanc, a tam

poté expanduji. (Meier, 2019)

Neustaly vyvoj informacnich technologii a inovace v ramci jednotlivych odvétvi, daly
za vznik umeélé inteligenci. Ta do budoucna muze pfinést patrné zmény v celém
fungovani spoleCnosti. Bridget Hall tvrdi, Ze uméla inteligence nahradi nizSi
pracovni pozice skrze roboty a dal$i autonomni systémy. Kvuli této situaci se ale
zvySi pozadavky na zaméstnance vysSich pozici, a to hlavné v odbornych
znalostech. Personalni oddéleni mohou taktéz vyuzit umélou inteligenci
k efektivnéj§imu vyhledavani talentd. Pravé boj o talenty mize byt klicovy pro
fungovani firmy na mezinarodnim trhu a dostateCnou konkurenceschopnost.
Obecné starnouci obyvatelstvo jiz zpusobuje odchod zkusenych lidi bez dostate¢né
nahrady mladsimi generacemi. Spole¢nosti by tak mély dbat na rozvoj benefitd pro
zaméstnance v€etné zahrani¢nich mobilit. RUst expatriantd ve Spojenych statech
americkych je znazornén na obrazku 3. Pfevazné generace Z a Y touzi pfi zahajeni
kariéry po cestach do zahranici a ziskavani mezinarodnich zku$enosti a zazitka.
Flexibilita, po které zminéné generace touzi, mize byt v ramci mobilit prevedena do
takzvané samostatné iniciované mobility. Zaméstnanci si tak sami mohou zvolit, zda
do zahranicCi chtéji vyjet Ci nikoliv bez toho, aniz by mobilita byla prvotni soucasti
popisu pracovni pozice. (Sunil, 2019; Hall, 2018)
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Expatriations: 1962 to 2015
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Source 1962 to 1994: State Department, Source 1995 to 2015: IRS, based on
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* Actual yearly values not available for 1995-1997. According to GAO Report GGD-00-
Copyright 2016, Andrew Mitchel LLC 110R, there were 1,903 expatriations over the three year period from 1995-1997. An
average value of 634 was used for these years.

Zdroj: Mitchel, 2017, https://intltax.typepad.com/intltax_blog/2017/02/2016-fourth-quarter-published-

expatriates-new-annual-record.html

Obr. 3 Expatriace v USA 1962-2014

Genderové role a nerovnost se poji nejen s mobilitou pracovnikd, ale se
zameéstnavanim obecné. Rovnopravnost Zzen a muzi znamena vykon dané prace
za stejné finan¢ni i nefinanéni ohodnoceni. Nejen staty Evropské unie se touto
problematikou zabyvaiji a navrhuji feSeni na optimalizaci pfijmu. Cilem je, aby Zzeny
nebyly v pracovni sféfe diskriminovany, a to nejen z divodu mozného odchodu na
matefskou dovolenou. V N&mecku, Svédsku & Holandsku jiz byly nastaveny kvéty
s cilem 40 % podilu zaméstnanych Zen na celkovém poc¢tu zaméstnancl. DalSimi
cili v oblasti genderové nerovnosti je zvySeni uplatnéni Zen v managementu
organizaci, neustalé snizovani rozdilu mzdového ohodnoceni za praci a také
zavedeni rovnopravnosti ve strategickém rozhodovani a fizeni. Ménici se evropsky
trh prace je vyzvou pro mezinarodni organizace, a to nejen pro management firem,
ale hlavné pro oddéleni lidskych zdroju a jejich fizeni. Interni mobility zaméstnanc
mohou byt pfinosné hlavné v situaci, kdy spole¢nosti zacnou sniZovat rozdily mezi
muzi a Zzenami tréninkem zaméstnankyn a naslednym dosazovanim na urené
pozice pro splnéni evropskych kvot a nafizeni. (European Commission, 2019;
Okoro, 2019; The Guardian, 2017)
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2.2.3 Vyhody a nevyhody expatriace

Duavody pro vyjezd do zahrani¢i mohou byt jak ze strany zaméstnavatele, tak
zaméstnance. Proto i vyhody a nevyhody je zapotfebi zohlednit z obou stran.
Vyhody mobility pracovnikd pro zaméstnavatele se pfevazné ukazuji na Cislech,
konkrétné nakladech, pfijmech, zméné vystupu prace €i mira fluktuace. Jednou
zvyhod je efektivni vyuZiti stavajicich zaméstnancl a taktéz vyuziti jejich
potenciall, znalosti a dovednosti. Diky interni mobilité Ize jednoduse zaplnit volné
pracovni misto bez nutnosti hledani a vynaloZeni dodate¢nych naklady na nabor
a zauceni externiho ¢i nového zaméstnance. Do zahrani¢ni pobocky muze tak vyjet
zaméstnanec, ktery je profesional ve svém oboru, znaly kultury, norem a zvyklosti
spole¢nosti. Nejen pfi vyjezdu, ale i navratu do pavodni zemé je zaméstnancova
mobilita spojena i s pfesunem jiz zminénych informaci, know-how a technologii.
Dalsi vyhodou vyjezdu je pro zaméstnavatele stimulace pracovnikl, kterou tim
dosahne. Zvlasté u seniornéjSich zaméstnancu z pohledu zkuSenosti je nutné
vytvaret motivaci tak, aby zustali vérni spole€nosti a ztotozriovali se s ni. Timto
zpusobem by se redukovala jejich pfipadna fluktuace. Tento fakt plati hlavné pro
generaci Y a Z, ktefi v praci nejsou tak stabilni jako pfedchldci. Jsou orientovani na
flexibilitu a co nejlepSi podminky prace, proto je u nich pojem fluktuace velmi ¢asté
téma a zaméstnavatelé musi v tomto ohledu hledat nejlepSi motivacni faktory, aby
zaméstnance udrzeli v ramci spole€nosti. Pravé i zminény vyjezd do zahrani¢i mize
byt jeden z faktorll. Motivovany zaméstnanec obvykle byva Stastny a pracovity,
¢imz se zvySuje efektivita prace, a tim i samotny produkt prace. Pro spoleCnost
mulze byt investice do stimulace pracovnikl vyhodnéjSi nez investice do
vyhledavani novych zaméstnancu z externiho prostfedi. Motivace a stimulace jsou
velmi individualné vnimany kazdym zaméstnancem, a proto jsou benefity pro
zameéstnance mnohdy feSeny na miru. Kvali tomu by hlavné mzdové ohodnoceni
mélo zustat zachovano v tajnosti. V pfipadé, Ze se tak nestane, muzZe nastat
situace, ze zaméstnanci budou zavidét expatriantovi vyssi finan¢ni ohodnoceni,
a budou se tak citit nedodatec¢né ohodnoceni. Nevyhodou pro zaméstnance muze
byt jiz zminéna fluktuace, a to pfevazné v pfipadé navratu expatrianta ze zahranici.
Nabyté zkusenosti nemusi zaméstnavatel dostatecné vyuzit €i ocenit, €¢imz vznika
nedostate¢na motivace pracovnika a odchod ze spoleCnosti. V ramci procesu

expatriace miUze nastat i situace selhani, a to pfevazné v druhé &asti kulturniho
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Soku, kterym se zaméstnanec neztotozni s danou kulturou, a vyjezd muze byt tak
pred€asné ukoncen. Kromé toho mizZe nastat i situace, Ze zaméstnanec zlstane
pfitomen na svém vyjezdu, ale jeho vykon nebude odpovidat ocCekavani

a stanovenym cilum. (Meulenberg, 2019; Fraile, 2017; Newman, 2016)

Vyjezd do zahrani€i mize pro zaméstnance znamenat nejen rust v kariéfe, ale
i uspokojeni potfeby cestovat v osobnim €ase. Pravé jiz zminéna flexibilita, kterou
vyZaduji pfevazné generace Y a Z, mUze byt zahrnuta v mobilité zaméstnanca.
Moznost cestovani, objevovani jinych kultur a navstévovani novych mist je osobni
vidina, kterou mladé generace maji. Mize se tedy jednat o vyhodu nabidky prace
s moznosti vyjezdu pro zaméstnance, ale v zavislosti na budouci vyzvy expatriace
se mobilita stane samozfejmosti. Nejen absolventi Skol, ale i seniorngjsi
zaméstnanci mohou v zahrani€i ziskat mnoho praktickych zkuSenosti, které se jim
zejména pfi praci v mezinarodnich spolecnostech hodi. Jedna se o interkulturni
trénink v terénu, ziskani znalosti v daném oboru, vytvoreni si nové kontaktni sité
v zahranii a v neposledni fadé i rozvoj soft skills, jako jsou komunikacni
a argumentacni schopnosti. DalSi vyhodou pro zaméstnance jsou i financni
a nefinanéni nahrady &i benefity, které za svuj vyjezd do zahranici obdrzi. Mize se
jednat o vysSi plat, relokaéni balicek, ro¢ni bonusy, bezplatné bydleni v zahranici Ci
vySsi flexibilitu prace v podobé moznosti home-office Ci flexibilni pracovni doby.
DalSi vyhody jsou vzdy zavislé na duvodu vyjezdu do zahrani€i. Po navratu
expatrianta ze zahraniCi se zvySi jeho hodnota na trhu prace diky ziskanym
zkuSenostem a schopnostem. Proto maji zaméstnanci moznost hledani nového
pracovniho mista i v jinych spole€nostech, kde jejich dovednosti oceni a umozni jim
dalSi kariérni rast a rozvoj. Velkou nevyhodou pro zaméstnance mize byt naruseni
osobniho Zivota kvuli zméné prostfedi. Rodina, zajmové Cinnosti ¢i dalSi denni
aktivity, které vytvafri urCity stereotyp a jistotu, se vyjezdem do zahraniCi narusi.
Kvlli tomu je zapotfebi, aby pfedvyjezdovy trénink pomohl expatriantovi vyresit
i osobni zZivot a ulehCil adaptaci na nové prostfedi. Dal$i nevyhoda, ktera muze
nastat, je nesplnéni ofekavani pracovnika. Pfed samotnym zalatkem procesu
kulturniho Soku vznika prvotni mySlenka na vyjezd a od té doby stoupa nadSeni.
Jina realita mlze zpulsobit snizeni motivace pracovnika a angazovanosti ve firmeé.
Dalsi nevyhodou je nedostate¢né fizena repatriace, ktera muze mit negativni dopad

na adaptaci v domacim prostfedi. Situace, kdy zaméstnance nepfijmou zpét
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kolegové Ci neziska pracovni misto s ohledem na ziskani novych zkuSenosti, muze
mit za pfi¢inu vznik socialnich nebo psychickych problému. (Meulenberg, 2019; HR
in Asia, 2017; Newman, 2016)
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3 Psychologie osobnosti

Pojem osobnost je zkouman nejen v psychologii, ale i v jinych védnich oborech, jako
je sociologie, filozofie &i politologie. V pfipadé upoutani zajmu k psychologii existuje
mnoho definic, které pochazi jiz z prvni poloviny dvacatého stoleti. Panajotis
Cakirpaloglu definoval pojem jako ,Osobnost pfedstavuje souhrn, souvislost Ci
propojeni charakteru, temperamentu, schopnosti a také konstitucnich vlastnosti
Clovéka.“ (Cakirpaloglu, 2012 str. 16). Na zakladé dalSich starSich definic osobnosti
je mozné shrnout, Ze kazda osobnost Clovéka je jedineCna a vyviji se v Case. Je
dana nejen genetickymi vrozenymi vzory, ale i vychovou, socialnimi skupinami
a dalSimi vlivy prostfedi, v kterém se osobnost vyskytuje. Ve shrnuti osobnost tvofi
temperament, vlastnosti, schopnosti, charakter, konstituce a inteligence. Jednotlivé
charakteristiky osobnosti budou vice popsany v podkapitole 3.1. (Cakirpaloglu,
2012; Blatny, 2010)

Psychologie osobnosti vychazi i ze znalosti sociologie. Pohlavni identita neboli
gender ma vyznamny vliv pravé na psychologii jednotlivcl. Jiz ve véku dvou az tfi
let si dité uvédomuje svoje pohlavi a podle néj se vyviji identita. Nejen feminismus,
ktery se snaZzi vyrovnat rozdily mezi muzi a Zeny, ale i vyvoj prostfedi, v kterém
osobnosti ziji, dal za vznik novym druhum pohlavi. Jiz v roce 2014 definoval
Facebook padesat dva moznosti pro volbu pohlavni identity. Psycholog Jifi
Prochazka se vénuje LGTB problematice. Ta predstavuje pravé rozdéleni gendert
dle jejich orientace na vice nez Cd{tyficet druhud, jako jsou homosexualové,
transgender Ci bisexualové. (KuCerova, 2019; Eccentric Club, 2019; Planned

Parenthood, 2019)

Poznani psychologie osobnosti je klicové pfedevsSim v pracovnim prostiedi. Team
leadefi i vrcholovi manazefi maji za cil poznat co nejlépe své podfizené tak, aby
s identifikaci osobnosti ma oddéleni lidskych zdroju, které vybira spravného
kandidata na urcitou pozici. Specifikace pozadavkl pracovni role, tedy narokud na
pracovnika, je zakladem uspéchu. Nasledny naborovy proces ma za cil identifikovat
osobnost daného kandidata a jeji rysy tak, aby bylo mozné Fici, zda je kandidat
vhodny, ¢i nikoliv. Jiz zminéné slozky osobnosti jako jsou vlastnosti, schopnosti,

charakter €i temperament je mozné rozpoznat skrze psychologické testy, kterymi se
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do hloubky zabyva nejen oddéleni lidskych zdroja, ale hlavné externi spole¢nosti.
Vyuziti téchto testl je tedy nakladné, ale vypovidaci schopnost mize pfedejit
pfipadnym problémim po nastupu kandidata do zaméstnani a vyselektovat tak
nevhodné zajemce o pracovni pozici. Testy mohou také pomoci u stavajicich
zaméstnancl k lepsi identifikaci vhodnéjsi pracovni pozice nebo jako prevence
feSeni psychickych problému. Ty pfichazeji pravé v pracovni situaci, kdy pracovni
napli vyzaduje vice, nez je zaméstnanec schopny zvladnout €i naopak, kdyz neni
potencial pracovnika pIné vyuZit. Personalistka Martina Kolackova definuje osm
divodu, pro¢ zaméstnanci opousti svého zaméstnavatele. Mezi né patfi Spatny
manazer, pracovni kolektiv, pracovni pretizeni, Spatna nebo zadna zpétna vazba,
nedostatecny rozvoj talentu, nedodrzeni slib, minimalni moznost kariérniho ristu
a neadekvatni finanéni benefity. Sedm z téchto osmi divodld je mozné odhalit
a zamezit jim diky poznani psychologie osobnosti. Manazefi si diky svym technikam
mohou poradit s kazdou situaci tak, aby nedoslo ke ztraté kvalitniho zaméstnance.
(Kohoutek, 2018; Kolagkova, 2016; Stullerova, 2016; Zikmund, 2016)

Britska spole¢nost NERIS Analytics Limited poskytuje psychologicky test, ktery
vytvofila Katherine Cook Briggs spole€né se svoji dcerou v druhé poloviné
dvacatého stoleti. Ty na zakladé teorie Clarla Gustava Junga definovaly Sestnact
typu osobnosti. Typologicky jsou rozdéleny do &tyf hlavnich skupin analytiku,
diplomatu, strazct a pruzkumnikd. Cely psychologicky test hodnoti respondenta
z pohledu vnimani svého okoli, zplsobu ziskavani informaci, zivotniho stylu
a zpracovavani ziskanych informaci. Tyto kategorie hodnoceni osobnosti jsou
znazornéné na obrazku Cislo &tyfi. Na zakladé vysledkl testl jsou u respondenta
hodnoceny i vlastnosti, obecna charakteristika, zainteresovanost v socialnich
skupinach a hodnoty jednotlivce. Analytici jsou charakteristicti intuici a racionalnim
uvazovanim. Diplomaté jsou taktéz typicti pro svou dobrou intuici, ale namisto
premysleni jsou pro né prednéjsi pocity a emoce. Strazci jsou velmi pozorni, bystfi
a taktéz znali ve svém oboru, coz se muze projevovat nutnosti hodnotit a soudit.
Prizkumnici jsou pak charakteristicti studovanim detailu, zaméfenim na
budoucnost &i velkou pozornosti stejné jako skupina strazcu. Vysledky testd se
hodnoti na zakladé skaly od 0 do 100 % mezi E-I, S-N, T-F a J-P. Kromé Ctyf
kategorii je test doplnén o jednu vedlejSi, ktera hodnoti asertivitu &i turbulenci.
(NERIS Analytics Limited, 2020; MBTI, 2020; Fondik, 2019)
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Focus of Attention

Extraversion Introversion
Energized by people and things in the external world. Energized by ideas or impressions in the inner world.

Information Input

Sensing Intuition

Gather details and facts that can be confirmed by experience. Gather ideas and see future possibilities.

==

| Decision Making

THinking Feeling

Make decisions by logic and analysis. Make decisions based on personal values.

Lifestyle .
Judging Perceiving
Enjoy planning and deciding. Enjoy remaining open to new options.

Zdroj: T. Kahler Coaching, 2019, https://www.tkahler.com/coach/myers-briggs/

Obr. 4 MBTI — kategorie hodnoceni osobnosti

3.1 Rysy osobnosti

Jak jiz bylo zminéno v uvodu do psychologie osobnosti, je osobnost utvarena
pomoci vnitinich a vnéjSich Cinitel(. Vyvoj je jakysi nepfetrzity socialni proces, na
ktery plsobi nejen genetické podminky, ale hlavné vnéjSi prostfedi. Vnitfni Cinitelé
jsou predevsim dédi¢né predispozice vyvoje, které jedinec ziskava od svych rodicl
a predchudcl. S dédiénymi podminkami se poji i vrozené, do kterych fadime
genetickou mutaci. Vnitfni vyvoj osobnosti ovliviiuje i prenatalni obdobi a je
pfedevsSim zavisly na zdravotnim stavu matky, zvyklostech a navycich. Vnéjsi
Cinitele jsou definovany jako prostfedi, ve kterém jedinec pUsobi. Socializace, tedy
pFijimani Cinitelt, zahrnuje pfedevSim vliv rodiny, vrstevniku, Skoly, ale i dalSich
socialnich skupin, at uz formalnich ¢&i neformalnich, vliv socialniho statusu
i masmédii. Rysy procesu socializace jsou dany kulturou a fyzickymi okolnostmi,
jako jsou klimatické podminky ¢i civilizaéni vlivy. (Psychology, 2019; Cakirpaloglu,
2012)

Typy osobnosti rozdélil doktor William Moulton Marston do &ty kvadrantd, a to podle
chovani v urCitych podminkach Ci situacich. Jedna se o jeden ze zminénych

psychologickych testll, které mohou vyuzit manazefi i pracovnici na personalnim

33



oddéleni k vybéru spravného kandidata. Typologie DISC dle doktora Marstona je
pojmenovana podle pocatecnich pismen jednotlivych druhl osobnosti. Prvnim je
dominance. Lidé s timto typem osobnosti jsou motivovani cilem, uspéchem a taktéz
konkurenci. Cile jsou ale pfedevSim kratkodobé, jelikoZ nedockavost je typickou
vlastnosti D lidi. Velmi si vazi novych moznosti, vysSich kompetenci a nezavislosti.
Osobnost typu dominance je sebevédoma, odhodlana, ale také velmi naro¢na na
fizeni. DalSim negativem je jejich soutéZivost, ktera mize byt i pfinosna, ale
v ur€itém sméru tyto osobnosti opominaji druhé, a proto prace v tymu pro né neni
idealni. DalSim typem osobnosti je | z anglického slova influence, tedy ovliviovat.
Lidé v této skupiné jsou nebo mohou pusobit divéryhodné, optimisticky, viele
a dokazi presvédcit ostatni. Na rozdil od skupiny D jsou jednotlivci v | motivovani
socialnim uznanim, ziskanim popularity a tymovou praci. V pfipadé
nedostate¢ného uznani ¢lovéka hrozi pfeména v takzvaného Skidce, ktery svoji
schopnosti presvédcCit ostatni muze zpusobit az krach spole¢nosti. V opacném
pfipadé mohou byt velmi pfinosni, jelikoZ jsou taktéz charakteristicti pro pilnost
a pfed kazdou €innosti si nastuduji veSkeré zdroje k ziskani co nejvice moznych
informaci. Pfedposledni skupinou DISC je S ze slova steadiness, v prekladu
vytrvalost. Osobnosti v této skupiné jsou skvélymi tymovymi hraci a vytvari urcitou
stabilni sloZzku. Jsou také typicti trpélivosti, podporou ostatnich, loajalitou. Velkym
negativem je strach ze ztraty stability, tedy nepfizpusobivost zménam. Kvdli
pratelskému pfistupu taktéz neni vhodny kandidat na vedouci pozice, individualni
pracovni ukony C€i zvySovani kompetenci, jelikoz tyto osobnosti byvaji velmi
nerozhodné. Poslednim typem osobnosti je skupina conscientiousness, v pfekladu
jako svédomitost. Tito lidé jsou vhodni na strategické a analytické pozice. Jsou
typiCti odbornymi znalostmi, produktivitou, kvalitni praci, stabilitou a hlavné
analytickymi schopnostmi. Jejich systemati¢nost ale mize zpasobit i urcitou potfebu
stability az pfrilis velkého zamérfeni na detail. Jsou motivovani narocnymi cili,
osobnim rustem a kompetencemi. Tato skupina osobnosti ma velké problémy
s delegovanim prace, zapojenim do volno€asovych aktivit a s u€inénim rychlého
rozhodnuti. (DiSC profile, 2019; 123 test, 2018; DiSC profiles, 2017)

Nasledujici podkapitoly se budou vénovat dal§im nezminénym rysim, které utvareji

osobnost a definuji jedine€nost kazdého Clovéka.
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3.1.1 Temperament

Jedna se o vrozené dispozice, které utvareji vzorce chovani. Projevuji se jen ve
formalni strance chovani, nikoli obsahové. Temperament se neutvafi po narozeni
vlivem vnéjsich Cinitell, ale je stabilni po cely Zivot. Jedinec se muzZe pouze naudit

pracovat s projevy temperamentu tak, aby sniZil nasledky. (Blatny, 2010)

Svycarsky psycholog Carl Jung definoval temperament dle primarni funkce Ziti
a zivotniho postoje. Extroverze a introverze je zplsob onoho Zivotniho postoje, na
jehoz zakladé se odrazi primarni funkce, a to pocit versus mysleni a racionalni cit
versus iracionalni cit. Extroverti jsou charakteristicti vy$Si osobni energii, zajmem
o0 okoli a spjatost s ostatnimi lidmi. Jsou proto velmi spoleCensti, sebevédomi,
pozitivni, maji radi praci v tymu a vyzaduji uznani od ostatnich. Kromé faktu, Ze
snadno navazuji nové vztahy, jim chybi sebekritika, délaji rychla rozhodnuti a ta
jsou zavisla na ocekavani okoli. Naopak introverti jsou orientovani sami na sebe.
Chtgji travit Cas sami a stejné tak pracovat samostatné. Na rozdil od extrovertu jsou
pfi rozhodovani a plnéni ukoll velmi peclivi a opatrni. Introverti mohou byt vnimani
jako negativni, sebestfedni a plasi ¢i vahavi. (Hendriks, 2018; Gregory, 2018;
Exploring Pour Mind, 2016)

Daleko starsi déleni temperamentu definoval filozof Hippokrates jiz v patém stoleti
naseho letopoctu. Jeho typy temperamentu jsou ale pouzivany dodnes. Jednotlivé
typy rozdélil dle télni tekutiny, kdy prebytek jedné vyvolava pravé onen druh
temperamentu. Jedna se o krev, Zlu¢, ¢ernou Zlu€ a sliz, tedy z latinskych slov

pfeloZeno jako sangvinik, cholerik, melancholik a flegmatik. (Cakirapaloglu, 2012)

Némecky psycholog Hans Esence rozSifil Hippokratovo déleni o emocni labilitu Ci
stabilitu a pfidal i teorii Carla Junga. Diky propojeni teorii vytvofil komplexni nahled
na temperament C¢lovéka a definoval dimenze osobnosti pravé z pohledu
temperamentu. Propojeni jednotlivych teorii je znazornéno na obrazku 5. (Studium
Psychologie, 2019)
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Melancholik Cholerik

Zdroj: Studium Psychologie, 2019, https://www.studium-psychologie.cz/psychologie-osobnosti/4-

temperament-teorie-temperamentu.html

Obr. 5 Eysenckiv model temperamentu

Cholerik predstavuje emoé&né labilniho extroverta. Clovék s timto temperamentem
je velmi vytrvaly, cilevédomy a dokaze efektivné feSit rizné situace. Jeho vlastnosti
je mozné vyuzit pro manazerské pozice, a to hlavné kvuli orientaci na cile a zdarné
dosazeni danych cilG. Je taktéz velmi dobry organizator. Na druhou stranu je
cholerik charakteristicky i negativnimi vlastnostmi, a to hlavné nestabilitou
v emocich. Jeho nalada tak muze vyustit i v agresivitu. Kvili vyrazné orientaci na
cil nemusi byt vhodnym vidcem tymu, naopak ale muze byt velmi dobrym
vedoucim. Cholerici totiz vyZzaduji nadstandardni vykon od ostatnich a plné vyuzit
potencialu. V pracovnim prostfedi je tedy vhodné, aby byli v kontaktu s podobnym
charakterem osobnosti, protoze intolerance pomalych a neefektivnich lidi mize vést
ke konfliktu. Emoc¢né stabilni extrovert, tedy sangvinik, je velmi spoleCensky. Svuj
Cas v zivoté vyuziva efektivné k zabaveé, byva vesely a svoje vlastnosti Sifi mezi své
okoli. Je také charakteristicky velkou fantazii a pozitivnim smyslenim, coz mize ale
vést k neredlnému pohledu na situace nebo nedokonceni ukolu diky malé
vytrvalosti. PFiliSna spjatost s okolim a vyzadovani pozornosti mize zpUsobit
prehanéni pfi vypravéni Ci vytvareni urcité soutézivosti. Flegmatik je dle Eysencka
stabilni introvert, ktery je charakteristicky pro nejméné problematické jednani,
v porovnani s ostatnimi druhy temperamentu. Rad se pohybuje v kruhu svych

znamych, ale taktéZz je rad o samoté. Jeho emocni stabilita zpusobuje urcitou
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negativitu, ktera muze byt projevena ignoraci. Kvdli tomu je tézké flegmatika
motivovat. MUZe se ale i bat zmén, zodpovédnosti €i kontaktu s novymi lidmi. Nejen
v pracovnim prostfedi ale byva spolehlivy, klidny a opatrny. Poslednim druhem
temperamentu dle Eysencka je melancholik, tedy emoc¢né labilni introvert. Ten je
stejné jako flegmatik typicky pro negativni postoj k Zivotu. Melancholik je ale
emocneé labilni, a proto mu Spatna nalada, nedostatek sebevédomi a pocit nejistoty
mohou zpUsobit az deprese. | pfes negativni vlastnosti je melancholik velmi
cilevédomy a veSkeré své aktivity podnika tak, aby byly co nejlepSi a nejefektivnéjsi.
Ostatni k témto lidem mohou i vzhlizet. Jeho cile ale jsou ne vzdy dosazitelné, coz
vede k pfecenéni sil a praveé jiz zminéné emocni labilité pfi neuspéchu. Melancholik
muZe na ostatni pUsobit velmi zvladtné, az nedostupné. Tito lidé mivaji vysoky
inteligen¢ni kvocient, byvaji orientovani na detail a do budoucnosti. Pro blizké
pratele a znamé jsou tito lidé ale pevnym a vérnym spole¢nikem. (PsychoTests,
2019; Cakirpaloglu, 2012; Blatny, 2010)

3.1.2 Inteligence

Z psychologického hlediska neni mozné inteligenci spravné definovat, jelikoz
nejsou znamy veskeré komponenty, které ji tvofi. Z dosavadniho védéni Ize ale fict,
Ze inteligence zahrnuje riizné schopnosti, dovednosti, logiku a talenty. PfedevSim
se jedna o schopnosti naucit se, pfizpusobovat se novému prostiedi, rozpoznat

problémy a umét je vyresit diky nau¢enym vzorcum. (Cherry, 2019)

Inteligenci muzeme rozdélit do &tyf skupin. Socialni inteligence je spojena se
schopnosti umét se orientovat ve svém okoli, tedy pfedevSim jednat s lidmi,
motivovat je Ci je vést. Prozatim nejsou zadné testy socialni inteligence, které by
méfily prfesné vysledky. DalSi skupinou je prakticka inteligence, ktera je
charakteristicka schopnosti feSit kazdodenni problémy a ukoly v Zivoté jedince.
DalSi dvé skupiny, konkrétné emocni a abstraktni inteligence, jiz jsou méfitelné.
Dosavadni testy jsou ale stale zpochybnovany. Abstraktni inteligence je schopnost
fesit akademické problémy. K méfeni této inteligence se pouzivaji takzvané 1Q
testy. V Ceské republice se timto mé&fenim zabyva predevsim spoleénost Mensa.
Metoda testuje jen logicko-matematickou inteligenci, coz je pravé podskupina
abstraktni inteligence. Tento test stanovuje vyslednou hodnotu, ktera se pohybuje
od dvaceti bodu a vysSe. Vysledek do osmdesati bodu je pojmenovan jako mentalni

retardace. Sto bodd znamena primér. Lidé s vysledkem do sto dvaceti jsou
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oznacovani jako nadprimérné inteligentni. Vyssi IQ ma pouze 9 % populace, dle
mérfeni spoleCnosti Mensa a jedna se o vysoce nadprimérnou inteligenci az
genialitu. Emocni inteligence je nejnovéjsi skupinou inteligence a je spojena se
sebepojetim, empatii, optimismem a schopnosti kontrolovat své emoce. Takzvané
EQ testy, které mé&fi miru emocni inteligence, jsou zaloZeny na testovani emoci pfi
feSeni rdznych problému a situaci. Pfi porovnani testu IQ a EQ je abstraktni
inteligence méfena daleko Castéji, ackoliv nema tak vypovidaci schopnost pro
pracovni zivot. Vysoka logicko-matematicka inteligence mize znacit osoby s nizsi
mirou socializace a taktéz nizSi mirou vyuziti pro praktické ukoly. (Cherry, 2019;
Thiel, 2019; Sternberg, 2019; Snajdrova, 2013)

Psycholog Howard Gardner definoval podskupiny jiz zminénych hlavnich ¢tyf
skupin inteligence. Prvnim druhem je jiZ zminéna logicko-matematicka inteligence,
ktera je typicka pro matematiky, védce, fyziky, programatory, a to kvuli schopnosti
exaktniho mysSleni pfi praci s Cisly a symboly. Jazykovou inteligenci vyuzivaji
spisovatelé, tlumocnici Ci reportéfi. Rozvinutéa sémantika, syntaxe, argumentacni
a komunika¢ni dovednosti jim umozniuji naucit se bez probléml cizi jazyky
a systematické vyjadrovani. Hudebni inteligence spociva ve schopnosti rozeznani
hudebnich podnétd, emocionalnich aspektim a rytmu. Prostorova inteligence
umozniuje osobnosti orientaci v mapach a je spojena s orientanim smyslem. Lidé
s touto inteligenci se vénuji nejen fizeni taxiku ¢&i jinych dopravnich prostredku, ale
také socharstvi Ci jinému uméni v prostoru. Télesné pohybovou inteligenci vyuzivaiji
prevazné profesionalni tanecnici €i jini sportovci. Maji zvySenou schopnost
koordinace pohybU téla a jejich zapamatovani. Interpersonalni a intrapersonalni
inteligence jsou podskupinou socialni inteligence. Jedna se o schopnost sebepojeti,
tedy rozpoznat své emoce, charakter, vlastnosti a pouzit je ve spravné situaci
k vyfeSeni problému. Interpersonalni inteligence je velmi dobra pfi FeSeni
stresovych situaci. Naopak intrapersonalni inteligence souvisi s porozuménim
okolnim osobnostem. Je spojena s rozpoznanim chovani ostatnich, vlastnosti, ale
i s empatii. O patnact let pozdéji definoval americky psycholog Gardner dalsi dvé
podskupiny. Prvni je naturalisticka inteligence, ktera souvisi se schopnosti
rozpoznavat zivé a nezivé druhy v pfirodé, konkrétné napfiklad v botanice.
Existencialni inteligence je spojovana s chapanim lidské existence, a to pfedevsim
ve filozofickych Gvahach. (Gardner, 2018; Snajdrova, 2013)
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3.1.3 Charakter a vlastnosti

Charakter tvofi jadro kazdé osobnosti a je souhrnem vlastnosti individua. Projevuje
se chovanim jednotlivce navenek k ostatnim, sam k sobé ¢&i k prostfedi a je ovlivnén
sebepojetim, tedy védomim, podvédomim, egem a superegem, ale také hodnotami,
moralnimi zasadami, etickym kodexem, postoji a situaci, ve které se ¢lovék nachazi.
Charakter je na rozdil od temperamentu nauceny, ziskany vychovou, kulturou

a socialnim prostfedim. (MasterClass, 2019; Pappas, 2017)

Vlastnosti Clovéka jsou pravé projevem charakteru, temperamentu, schopnosti
a dalSich rysu osobnosti. Vlastnosti se obecné déli na pozitivni a negativni. Definice
dobra a zla u vlastnosti osobnosti ale toto ¢lenéni vyvraci. Jelikoz se vlastnosti
projevuji vzdy v zavislosti k néjaké situaci, to znamena i napfiklad v mezinarodnim
prostfedi, muze se negativni vlastnost v ur€itém prostfedi jevit jako pozitivni
a naopak. Sestavovani popisu pracovnich mist manazery a pracovniky z oddéleni
lidskych zdroju by mélo jednoznacné stanovit nejen pozZadované vlastnosti, ale
i davod pozadavku. Pfikladem muze byt nabor prodejce urcitého produktu. Kandidat
s pozitivnimi vlastnostmi typu pratelsky, tolerantni, seriézni nejspiSe nebude
efektivné presvédCovat spotiebitele o koupi produktu. (National Geographic, 2018;
Blatny, 2010)

Dle Blatného existuje pét taktik, diky kterym lze dosahnout zménu v chovani lidi
kolem sebe, a to at uz v osobnim Ci pracovnim zivoté. Taktika harmonie je
charakteristicka pfizplisobenim komunikacniho stylu partnerovi. To je zaloZzeno na
rozpoznani charakteru protivnika a naslednou zménou komunikace. Cilem je, aby
se druha strana citila v komunikaci porozuména. DalSi taktikou je adaptace na
zpusob argumentace, tedy jeji prevzeti. Nasledné je mozné vyuzit taktiku
protiargumentu, kdy se jedna o diisledné oponovani. Taktika natlaku maze mit prvky
az agresivity ¢i vydirani. Je vhodné ji pouzivat az jako posledni mozZnost pfi
vyjednavani. Posledni taktikou je obchodovani, ktera je charakteristicka Barterovou
vyménou, avSak pfevazné se jedna o vyménu informaci, nikoli hmotnych véci.
(Bélohlavek, 2016)

3.1.4 Schopnosti, dovednosti a znalosti

V psychologii jsou schopnosti definovany jako predpoklady pro u€inéni Ci vyfeSeni

néjaké situace. Schopnosti jsou vysledkem rozvoje vloh, tedy vrozenych dispozic.
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Vlohy neboli dispozice dale délime na nadani, talent nebo genialitu. V pfipadné, Ze
vloha neni dostateCné rozvijena ucCenim, nestane se z ni schopnost. Jednim
z pfikladu vloh je jiz zminéna inteligence, ktera je ale charakteristicka tim, ze je
vrozena a nelze ji na rozdil od jinych vloh tolik rozvinout. Schopnosti je mozné
rozdélit do stejnych kategorii jako jsou Gardenerovy dimenze inteligence.
(Eibenova, 2014)

Schopnosti jsou pfedpokladem pro nasledny rozvoj znalosti a dovednosti. Znalosti
jsou teoretické poznatky, ziskané béhem vzdélavani. Vysledkem je odbornost
Clovéka, ktera je dana hloubkou znalosti dané problematiky. Jednosmérné
zameéfeni lidé mohou mit problém s komplexnim nahledem na Zivotni situace.
Naopak osobnosti s vice odbornostmi s uzSim zaméfenim maji pfehled, dokazou
|épe pracovat v tymu a feSit situace a problémy napfic¢ riznymi oddélenimi ve firmé.
Osvojeni si znalosti v pribéhu vzdélavani pfinasi uspéch ve spojeni s dovednostmi.
Ty jsou charakteristické pfenosem teoretickych poznatki do praxe. PFikladem
mohou byt argumentacni dovednosti. Teoretické znalosti, jak spravné vyjednavat
na jednani s dodavateli, si mUze jedinec osvojit jiz ve Skole. Praktické vyuZiti
v realnych situacich pak jedince nasledné cviCi k automatickému vyuzivani téchto
dovednosti. K dalS§im dulezitym vlastnostem pro praci v mezinarodnich
spoleCnostech patfi fizeni a planovani Casu, motivace a stimulace lidi ci
presvédCovani. Vyznamnym zdrojem ziskavani dovednosti jsou zkudenosti z okoli.
Rodina, pratelé a dalSi socialni skupiny maji vyznamny vliv na formovani osobnosti
jedince. Diky tomu muze byt prakticka zkuSenost nékoho z okoli prfevzata jako novy
poznatek, ktery jedinec mlze prevzit a pouzit v budoucnu pro néjakou svoji situaci.
(Bélohlavek, 2016)

3.1.5 Motivace

Motivace je projevem vnitfni pohnutky, ktera cilené méni chovani jedince
k dosazeni vysledku. Motivaci mize v sobé vyvolat jen dany jedinec. V pfipadé
motivovani napfiklad vedoucim, aby jeho podfizeny byl vykonnéjsi v plnéni urcitého
ukolu, se jedna o stimulaci. Stimulace je tedy Cinnost, ktera ma za cil povzbudit
jiného &lovéka k urgitému chovani & vykonani ginnosti. (Kocourkova, 2019; SikyF,
2016)
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Motivace Ize rozdélit do dvou skupin, které spolu souvisi. Prvnim délenim je vnitini
a vnéjsi motivace. Vnéjsi motivace je spojena s vidinou trestu ¢i odmény. Jedinec
tak méni své chovani €i vykonava cinnost pod vidinou materialni odmény Ci
pripadného trestu. Nej¢astéjSi vnéjSi motivaci v pracovnim prostfedi je vySe platu.
Tento druh motivace ale pusobi jen v kratkém obdobi. Zaméstnanec méni své
chovani jen do doby, nez se adaptuje na novy vykon a nasledné& mira motivace opét
klesa. PfiliSna vnéjSi motivace muize zpUsobit i potlaceni vnitfni angazovanosti
a motivace v praci. Naopak vnitfni motivace vede jedince k vnitfrnimu uspokojeni,
a to i dlouhodobé. Cilem vedoucich pracovniki by mélo byt pravé stimulovat vnitfni
motivaci tak, aby si zaméstnanec vytvoril jak své cile, tak i motivy. S vnitfini motivaci
jsou naopak spojeny nematerialni odmeény. V pracovnim prostfedi se muze jednat
o kariérni rist, uznani, pochvalu &i odpovédnost a tymovou praci. S vnitfni i vnéjsi
motivaci se poji sebe-determinacni teorie, kterou definovali védci Deci a Ryan. Tato
teorie pfinasi poznatek, ze motivaci podporuje tuzba k uspokojeni tfi potfeb, a to
sounalezitosti, ristu kompetenci a autonomie. Jejich neuspokojeni muze zpusobit
hlavné psychické a zdravotni problémy jedince. Jak je jiz patrné z pfedchozich
kapitol, kazda osobnost je jina a kazda ma tedy jiné druhy motiva. DalSim délenim
motivace je pozitivni a negativni. Pozitivni motivace souvisi napfiklad s pracovni
atmosférou. V pfipadé, Zze se jedna o pfijemné prostfedi, kde se jedinci dobfe
pracuje a zvySuje tak svoji efektivitu prace, mluvime o pozitivni motivaci. Naopak
Spatné pracovni prostiedi Ci nepratelské vztahy mohou zpusobit negativni motivaci,
ktera dlouhodobé vede k frustraci a nechuti pracovat. Dasledkem muze byt vysoka
fluktuace zaméstnancl a nedostatecny vykon. (Webrangers, 2019; Ackerman,
2019; Learning-Theories, 2019; Sikyf, 2016; Hlusitka, 2013)

Motiv je mozné definovat jako vnitfni pohnutku. Jejich soubor se nazyva zminénou
motivaci. Motiv ma za cil uspokojit jakousi potfebu, ktera vznika bud z nedostatku
nebo z pretlaku. Nedostatek muze byt projevem zakladnich potfeb, jako je Zizen Ci
hlad, mize se ale jednat i o nedostatené uznani, prazdnotu ve smyslu
sounalezitosti s ostatnimi ¢i 0 absenci informaci. Pfetlak muze byt naopak zplisoben
velkym stresem, negativnimi emocemi. Jedinec ma pak za cil tento pretlak zmirnit,
napfiklad odpocinkem. Dle zminénych pfikladd muzeme délit motivy na primarni
a sekundarni, tedy biologické a psychologické/ socialni motivy. Biologické motivy

jsou vrozené a jsou spjaty se zakladnim fungovanim lidského organismu. Poji se
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s nimi pfevazné potieba potravy, kysliku, ale i matefské péce. Psychologické/
socialni motivy jsou ziskané. Jedna se o mezilidské potfeby, tedy potfebu nékam
patfit, potfebu moci i uspéchu. Z psychologického hlediska se jedna o duSevni

rovnovahu, ktera je spojena se seberealizaci. (Cakirpaloglu, 2012; Rigan, 2007)

Proces motivace byl jiz lehce nastinén v pribéhu vykladu a definice motivace. Je
mozné ho tedy rozdélit do tfech hlavnich fazi. Prvni je uvédomeéni si néjakého
motivu, tedy potieby. Prvotni stadium motivace obsahuje uvédoméni si dané
potifeby. Hodnoti pozitivni a negativni dopady zmény a sestavuje cil, kterého chce
dosahnout. V pfipadé, Ze klady pfevazi zapory a jedinec se rozhodne pro zmeénu
chovani €i uspokojeni dané potieby, vstupuje do druhé faze. Ta je rozdélena na
hledani spravné chvile a samotné jednani. Tato akéni faze kon¢i bud uspokojenim
potieby pIné, ¢astecné Ci pfipadnym neuspokojenim. Poslednim stadiem procesu
motivace je zhodnoceni. Zde si jedinec uvédomuje, co mohl udélat Iépe, co bylo Ci
nebylo dosazeno, a co muze udélat pro to, aby svoji potfebu pristé Iépe uspokoijil.
Proces je tak uzavieny a nastava dalSi potfeba. Timto zplsobem se proces
opakuje. Jednotlivé motivace se ale vzajemné mohou pfekryvat. Proto existuje prvni
Cast faze dvé, kdy neni vhodny okamzik na uspokojeni jedné potfeby a jedinec se

prioritné vénuje jiné. (Martinkova, 2017; Blatny, 2010)
Teorie motivace

Teorie motivace vysvétluiji, jak nejlépe sladit motivaci ¢lovéka a cile organizace, tedy
jak efektivné stimulovat zaméstnance. Tyto teorie mohou byt vyuzity i v osobnim

Zivoté pro pochopeni fungovani motivace. (SikyF, 2016)

Americky psycholog Abraham Maslow definoval jiz v prvni poloviné dvacatého
stoleti pyramidu potfeb. Pyramida je rozdélena do jednotlivych vrstev, pficemz
odspodu jsou vzestupné sefazeny potfeby Clovéka od téch nejzakladnéjsich.
Zakladni vrstvu tvofi fyziologické potfeby, kterymi jsou napfiklad hlad, zizen,
vzduch, ale i spanek Ci potfeba domova. V pfipadé uspokojeni téchto potfeb se
jedinec mlze presunout do druhé Casti pyramidy, a to potfeby jistoty a bezpedi.
Nejedna se zde pouze o zdravi, ale i o stabilitu v zaméstnani a zajisténi mési¢niho
pFijmu. Spoledenska potfeba souvisi s mezilidskymi vztahy. Clovék v této fazi
potifebuje lasku, rodinu, pratelstvi, a také chce byt soucasti dalSich socialnich

skupin. Predposledni ¢ast pyramidy je uznani, které jedinec mize ziskat od
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ostatnich, a to prostfednictvim svého statusu a prestize. Do jisté miry zde hraje roli
i sebeucta. Posledni skupina potfeb je seberealizace, kam patfi pfevazné Zivotni
uspéchy &lovéka a Zivotni rist. Dle Maslowa je nutné, aby nejprve byly uspokojeny
potfeby nizSi a az nasledné vySSi, jelikoz neuspokojena nizSi potfeba vede
k nedostateCné uspokojené potiebé& na vysSi urovni. (McLeod, 2018; Mahdalova,
2015)

Frederick Herzberg rozdélil v roce 1958 motivy do dvou skupin, a to na hygienické
a motivacni faktory. V pracovnim prostfedi je zapotiebi, aby zaméstnavatel dbal na
hygienické a az nasledné motivacni faktory. Do prvni skupiny je mozné zaradit
pracovni podminky, mezilidské vztahy, plat, jistotu prace, predpisy na pracovisti Ci
pracovni dobu. Do motiva¢nich faktord se fadi napfiklad povySeni pracovnika,
vyznam a cil prace, osobni rozvoj, vzdélavani, samostatnost ¢i uznani.

(HumanBusiness, 2017)

Dalsi teorii motivace definoval Douglas McGregor, ktery rozdélil lidi na dva druhy,
a to pozitivni a negativni. Na zakladé jejich rozdéleni pak dale navrhl styl vedeni
jednotlivych skupin. Negativni lidé jsou zafazeni do skupiny X. V pracovnim
prostfedi se charakterizuji nechuti k praci, malym nebo Zadnym projevem iniciativy,
potfebou kontroly a nemaji radi zmény. Ridit je Ize pouze direktivné, a to za pomoci
hrozeb a odmén. Motivace pomoci odmén jako je napfiklad mzda, ale neni
dlouhodoba. Lidé s pozitivnim pfistupem tvofi skupinu Y. Ti jsou opakem X, radi
pfijimaji odpovédnost, praci maji jako koni€ek nebo osobni vyzvu, snazi se inovovat
a praci vyuzivat k seberealizaci. Styl Fizeni téchto lidi je spiSe liberalni Cci
demokraticky. Stimulovat zaméstnance Ize skrze nepenézni benefity, které pasobi
dlouhodobé. (Martinkova, 2017)

Psycholog David McClelland byl pfesvédcen, Ze veSkera motivace Clovéka je
ovlivnéna tfemi potfebami, a to potfebou néfeho dosahnout, moci a nékam patfit.
Tyto potfeby jsou soucasti kazdého Clovéka, avsak jedinec si sam zvoli, ktera z nich
je pro néj prioritni. Na zakladé poznani potfeby u jednotlivce zavisi nasledné motivy,
které daného Clovéka motivuji. Cilem nadfizeného je rozpoznat danou potiebu
a efektivné stimulovat pracovnika k motivaci. Napfiklad zaméstnance, ktery ma jako
prioritu nékam patfit, by mohl motivovat pfatelsky tym a pfijemné pracovni prostredi.
(Tanner, 2019)
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V roce 1968 definoval Victor Vroom dal$i teorii motivace, kde tvrdi, Ze motivace
v budoucnu je ovlivnéna tfemi druhy oCekavani. Ve zminéném procesu motivace se
Vroomova teorie oCekavani odehrava v prvni ¢asti. Prvnim oCekavanim je valence,
tedy pfesvédceni jedince, zda je cil dostatecné atraktivni. Dale jedinec zhodnocuje
oCekavanou a dosazitelnou hodnotu se svym oCekavanim Ci predstavou, a to
v souladu s vynaloZzenym usilim. Poslednim oCekavanim je pfesvédceni o dosazeni
cile. Clovék zde hodnoti své schopnosti, dovednosti, znalosti, ale také externi vlivy,

které realné mohou cestu k cili ohrozit. (Render, 2019)

Clayton Alderfer redefinoval po roce 1970 Maslowovu pyramidu potfeb. Plvodnich
pét kategorii potfeb sefadil do tfi, a to do kategorii existence, kategorie socialni
a kategorie rustu. Existence obsahuje potfeby fyziologické a bezpeci, socialni pak
mezilidské vztahy a také uznani a posledni kategorie ristu zahrnuje seberealizaci.
Alderfer doplnil Maslowovu teorii o poznani, ze v pfipadé, kdy jedinec neuspokoji
potfebu vySsi, vynalozi pak pfiblizné dvakrat vétsi usili k tomu, aby uspokojil potfebu
nizsi. V pracovnim prostfedi se mlze jednat o situaci, Zze v pfipadé neuspokojeni

kariérniho rastu roste potfeba mezilidskych vztahu. (Young, 2018)

Existuji i dalSi teorie z druhé poloviny dvacatého stoleti, jako je teorie zesileni,
kterou definoval Burrhus Frederic Skinner. Tato teorie pojednava o trestech
a odménach a jejich vlivu na chovani Clovéka. Zatimco odména dobré chovani
ZlepSuje, trest negativni chovani zmiriuje. John Stacey Adams pak propojil motivaci
se spravedinosti. Odména za praci by méla podle néj byt adekvatni nejen
k odvedenému vykonu, ale i v porovnani s ostatnimi kolegy. (Grace, 2019; Mulder,
2018; Young, 2018)

Odménovani zameéstnancu

Kazda spolec¢nost ma nastaveny svij interni benefitni systém. Jedna se nejen
o formu stanovovani mzdy na urcitou pozici, ale i o nabidku dalSich finannich
i nefinanCnich benefitd. Dle zakoniku prace &. 262/2006 Sb. se pfi uzavirani
pracovni smlouvy sjednava mzda, kterou zameéstnanec za svuj vykon ziska. Tato
mzda mulze mit rizné podoby, ale vzdy je sestavovana vzhledem k potfebnym
dovednostem a znalostem pracovnika, odpovédnosti, podminkam prace Ci zarazeni
do organizaéni struktury spole€nosti. Jednim z druh mzdy je Casova, ktera je

charakteristicka finanénim ohodnocenim za hodinu, tyden ¢i mésic odvedené prace.
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Tato &astka je stanovena pred podepsanim pracovni smlouvy. Ukolova mzda je
finan¢ni Castka, kterou zaméstnanec ziska za splnéni ukolu, napfiklad dle poctu
vyrobenych kusu. U ukolové mzdy je zapotfebi kontrolovat kvalitu vystupu prace.
Pracovni smlouva by v tomto pfipadé méla obsahovat podrobnou specifikaci ukolu.
Provizni mzda je typicka pro obchodni zastupce C€i makléfe. Pracovnik ziskava
zakladni pevnou mésicni mzdu a k tomu ziskava podil na prodaném produktu.
Vyhodou tohoto druhu metody je motivace pracovnikd k vysSi efektivité prace.
Nevyhodou ale mohou byt externi vlivy, které zaméstnanec nemuze ovlivnit a které
mu znemoznuji dany produkt prodat. Mimo tyto zakladni druhy mzdy existuji
i dalsi, které jsou zavislé na néjaké mimoradnosti. Prvni formou mohou byt prémie,
které jsou vyplaceny bud pravidelné nebo jednorazové za nadstandardni vykon
zameéstnance. MUZze se jednat o kratké i dlouhé obdobi. V dlouhém ziskavaji prémie
pfevazné manazefi. Kromé prémii muze zaméstnanec ziskat i osobni pfiplatek,
a to za nadmiru splnény cil prace. Pfikladem je nakupci, ktery u dodavatele vyjedna
niz8i cenu, nez bylo pavodné naplanovano. Firmy ohodnocuji i zaméstnance, ktefi
pfinesou navrh a moznost realizace urcité inovace i navrhu na zlepSeni fungovani
vnitropodnikovych procesu. V pfipadé, ze ma firma dobré vysledky za fiskalni rok,
muUze proplacet zaméstnancim i podily na vysledku hospodareni. Dfive firmy
vyuzivaly tfinacty a ¢trnacty plat, ale postupné ho nahrazuji pravé za zminéné podily
na vysledku hospodafreni. Méné vyuzivanymi finanénimi ohodnocenimi jsou
zameéstnanecké akcie, naborovy prispévek, relokacni balicek Ci lokalni pfiplatky pro
zaméstnance pobyvajici v prostfedi s vy$Simi naklady na ziti. (Koubek, 2015; Zakon
¢. 262/2006 Sb.)

Spole¢nosti kromé& mzdovych ohodnoceni vyuZivaji i dal8i benefity k motivaci
zaméstnancu, a to pfevazné nefinan¢ni povahy. Zaméstnanecké vyhody je mozné
délit na socialni, pracovni a benefity souvisejici s pracovni pozici a jejim zafazenim
do organizaéni struktury firmy. Jak jiz bylo zminéno, kazda spole¢nost si nastavuje
individualni systém odménovani a ten muze byt bud volitelny nebo plosny. PloSny
systém znamenda, Zze vSichni zaméstnanci vyuzZivaji stejné vyhody od
zaméstnavatele. Jedna se predevsim o pfispévky na stravu ve formé stravenek. Ty
mohou byt bud papirové Ci ve formé elektronické, typu platebni karty. K dalSim
benefitim patfi tyden placené dovolené navic, napoje a ob&erstveni na pracovisti Ci

prispévek na Multisport kartu, flexibilni pracovni doba a moznost home-office.
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Flexibilni pracovni doba ma obvykle pevné jadro, kdy zaméstnanec musi byt
pfitomen na pracovisti. Zbytek pracovni doby je na jeho vlastni volbé. Moznost
home-office umoznily pfevazné informaéni technologie, diky kterym se
zaméstnanec muze pfipojit k firemni siti zdomova a mulze tak svij €as vyuzit
efektivnéji nez dojizdénim do prace. Volitelné benefity umoziuji zaméstnancim
vybér vyhody, ktera se mu libi. Jedna se o takzvany cafeteria systém. Zaméstnanec
dostava od zaméstnavatele urcitou finan¢ni Castku dle své pracovni pozice, za
kterou si mize vybrat spotfebni zboZi, dny volna navic, kulturni zazitky &i jiné formy
benefitu. U benefitd je nutné zminit, Ze zaméstnanec nemusi pfijmout vesSkeré
vyhody, které zaméstnavatel nabizi. V tomto pfipadé je zapotfebi ho motivovat jinou
cestou, a to napfiklad pfijemnym pracovnim prostfedim €i kolektivem. (Kocourkova,
2019; SikyF, 2016)

Cetnost pouzivanych benefitt v Ceské republice je zobrazena na obrazku 6.

Padil firem poskytujicich benefit

Prispévek na stravovani ||| GG .
Prispévek na penzijniZivotni pojisténi [ NG 5.7
Nahrada mzdy pii prekazkach v praci || N 415
Prisp&vek na vzdélavani |G 14
Pruzna pracovni doba [N 76
Obcerstveni na pracovisti || NG 346
Dovolena nad ramec zakona |G 2.4
Prispévek pii vyznamnych udalostech [ NN 25.3
Sluzebni vozidio pro soukromé aéely |G 27.5
Prace z domova (home office) || ININEG 24.5
Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma [ 23.59
Zapujéeni pracovnich prostiedkd a nastrojo [N 214
Pijeky zamé&stnancom [ 203
Prispévek na volnocasové aktivity [ 135
Zdravotni volno (sick days) [l 114
Prispévek/zajisténi dopravy do zaméstnani [l 2.5
Prispévek na dovolenou [l 9.4
Pfispévky na nadstandardni zdravotni péci ] 6,3
Nahrada mzdy za prvni 3 dny DPN [l 5.8
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Zdroj: Duspivova, 2016, https://www.trexima.cz/aktualita/nejcastejsim-benefitem-v-cr-je-prispevek-

na-stravovani

Obr. 6 Podil firem poskytujici benefity

Benefitni systém spoleCnosti vytvafi jen €ast motivace zaméstnancl. Zbytek
motivace pracovnikl provadi nadfizeny. Aby mohl manazer efektivné motivovat své
podfizené, musi poznat jejich hodnoty, cile, zajmy a potfeby. Samotny proces
motivace zacina jiz u pfidéleni ukolu. V tomto stadiu je zapotfebi, aby zaméstnanci
bylo jasné vysvétleno, jakych vysledkl ma byt dosazeno, k éemu je ukol dobry
a taktéz by mél citit oporu a davéru ve svém nadfizeném. Po spInéni ukold, tedy
posledni fazi motivace je zhodnoceni, u kterého by mél byt pfitomen i manazer,
ktery preda zaméstnanci zpétnou vazbu, a to co nejkonkrétnéji. DalSi nastroj
motivace je spojen s kariérnim rastem. Zde se nejedna pouze o ziskani vysSi
pozice v ramci hierarchie spole€nosti, ale o zvySeni odpovédnosti €i rozSifeni
pravomoci

a pracovni naplné. Tento styl motivace je vhodny ale jen pro skupinu Y podle
psychologa Douglase McGregora. Nejen rozSifeni pracovni naplné, ale i samotné
vzdélavani €i trénink muze byt dalSim motivem pro jedince. Rozvoj soft skills mize
zefektivnit praci zaméstnance, a tim tak zlepSit fungovani firmy. Diky rozSifeni
znalosti pak muze provadét Skoleni €i koucink dalSich zaméstnancl, coz opét
souvisi s obohacenim prace jednotlivce. Neposlednim nastrojem motivace mlze
byt pfesun pracovnika na jinou pozici. Jedna se o moznost, kterou je vhodné pouzit
pfi stereotypni pracovni naplni Ci pfi lepSim vyuziti potencialu zaméstnance. Postoje
jednotliveu v praci Ize motivovat nejlépe skrze pravidelné one-to-one meetingy, tedy
podfizeného s nadfizenym, kde se pfedava zpétna vazba a hodnoti dosavadni
vykon. Na téchto seSlostech by méla zaznit pochvala, konstruktivni kritika a navrh
na pfripadné zmény. Jak jiz bylo zminéno, hodnoceni i kritika se musi vZdy vztahovat
na konkrétni realny ukol & ginnost. Casta a konkrétni zpétna vazba maze mit
spole¢né s podporou nadfizeného velmi dobry motivacni efekt na zaméstnance.
Uspokojeni potfeb je cilem kazdé motivace a projevuje se spokojenosti. Tu mlze
pak pracovnik Sifit i mezi své kolegy. V neposledni fadé motivace zahrnuje i
pracovni prostredi a kolektiv. Podminky, v jakych pracovnici pracuji, jsou ukolem
vy$Siho managementu, ale kolektiv v tymu je opét ukolem manazZera. Pfijemné

pracovni vztahy vytvafi i dobrou pracovni atmosféru a ty Ize podporovat prfevazné
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skrze tymové prace Ci teambuilding. Tymova prace zvySuje nejen spolupraci mezi
kolegy, ale také zainteresovanost jedincu. V tymu se muze kazdy zapojit do prace
a mit pocit rozhodovani, coz takeé funguje jako motiv. Teambuilding je souhrn aktivit,
které jsou organizovany pfevazné mimo misto vykonu prace. Mize se jednat o
tymové hry &i kulturni a sportovni zazitek. Cilem této aktivity je zlepSit vztahy
v neformalnim prostfedi a pfipadné |épe poznat své kolegy. Setkani s kolegy mohou
ale probihat i na pracovisti. Manazer muze navrhnout spole¢né aktivity jako jsou
snidané, oslava narozenin Ci kratké cviceni jogy k odstranéni stresu. Jejich cilem je
naruseni urcitého pracovniho stereotypu. (Webrangers, 2019; Bélohlavek, 2016;
Urban, 2016; Priestley, 2016)

Demotivace

Pfi motivovani zaméstnanci mohou nastat faze, ze cil pro zaméstnance neni realné
splnitelny, uskuteCnila se ur€ita zména v jeho osobnim Zivoté, neni spinéno
oCekavani kariérniho rdstu nebo jen oslabila & zmizela jeho dosavadni motivace.
Dusledkem demotivace je nespokojenost Clovéka, ktery ji mize Sifit kolem sebe,
a tim demotivovat i ostatni zaméstnance. V pfipadé, Ze s jedna o uplnou ztratu
motivace, zaméstnavatelé jiz nemaji moznosti na stimulaci zameéstnance. Naopak
v pfipadé, ze je motivace jen oslabena, muze to mit i pozitivni vliv na spole¢nost
i zaméstnance. V této situaci ma nadfizeny nejlepsi moznost odhalit hodnoty, zajmy
a tuzby svych podfizenych a efektivnéji je motivovat, a to at’ uz financni odménou ¢i

jinymi nefinanénimi benefity. (Khera, 2018)
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4 Mobility zaméstnanct v praxi a jejich motivace

Na zakladé teoretickych poznatki z odborné literatury je mozné shrnout, Ze
motivace expatrianta neni zavisla jen na psychologii osobnosti jednotlivce, ale i na
stimulaci ze strany zaméstnavatele. Pro lepSi pochopeni souvislosti byl sestaven
kvalitativni vyzkum, ktery vychazi z pfedpokladu, Ze na zakladé psychologického
testu maze manazer €i zaméstnavatel odhadnout a navrhnout vhodné motivacni
faktory a prostfedky a individualné tak stimulovat své zaméstnance. V idealnim
pfipadé Ize tvrdit, Ze spravnym vyuzitim motivatorll budou zaméstnanci Stastni.
Pramérna fluktuace ve firmach v Ceské republice byla v roce 2018 15 %. Optimalni
mira fluktuace je vS8ak polovi¢ni. V dobé ekonomické expanze klesa i mira
nezaméstnanosti, a proto i tento fakt maze mit vliv na fluktuaci zaméstnancd.
Kvalitativni vyzkum je zaméfen na hlubSi poznani problému u mensiho poctu
respondentll v porovnani s kvantitativnim vyzkumem. Cilem vyzkumu po
prozkoumani problému bylo zhodnotit motivaci expatriantl v procesu vyjezdu do
zahraniCi. Vyzkumna otazka byla pak formulovana jako ,Jak jsou zaméstnanci
motivovani a stimulovani v procesu expatriace®. Dalsi vyzkumna otazka byla: ,Jak

efektivné plsobi na expatrianta cilena individualni stimulace od zaméstnavatele®.

4.1 Vymezeni zakladniho souboru

Homogenizovany soubor respondentl tvofi zaméstnanci firmy XY. Byl proveden
zamérny vybér na zakladé dostupnosti, a to pfedevsim kvuli databazim stavajicich
zaméstnancl. Na zakladé nafizeni Evropského parlamentu z roku 2016 o ochrané
osobnich udaji neni mozné dohledat a kontaktovat takové mnozZstvi vhodnych
respondentl, aby bylo mozné provést pravdépodobny &i jiny zamérny vybér.
Hlavnim rysem homogenizace je absolvovani expatriace v delSim Casovém
horizontu nez Sest mésicu. Dlvodem stanoveni tohoto kritéria bylo zajisténi validity
vyzkumu, zodpovézeni vyzkumné otadzky a dosazeni cile vyzkumu. Nutno
podotknout, Zze kvali charakteru spole¢nosti XY byli vybrani expatrianti z riznych
oboru. Pro kvalitativni vyzkum bylo vybrano sedm zaméstnanct firmy XY, ktefi
v dobé zkoumani byli na expatriaci ¢i méli vyjezd jiz ukon€eny. Kvili zachovani
soukromi respondentd, a hlavné poskytnutych informaci pro vyzkum byli jednotlivci
oznaceni abecednimi pismeny od A do G. Kvlli zachovani anonymity nebylo nutné

u vybranych respondentid podepisovat dokumenty o informovaném souhlasu
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k pouziti ziskanych dat. (Nafizeni Evropského parlamentu a Rady ¢. 2016/679,
2016; Hendl, 2016)

4.1.1 Popis firmy XY

Cely vyzkum byl provadén v mezinarodni firmé. Kvdli citlivym adajum z vyzkumu
jsou nejen respondenti, ale i spoleénost samotna, v anonymité. Z toho davodu je
firma oznacCena jako XY. Matefska spoleCnost spolecné s dcefinymi pusobi témér
po celém svété. Diky rozsahlé operacni siti je zainteresovana v mnoha odvétvich,
jako je napfriklad strojirenstvi, energetika, zdravotnictvi, chemicky pramysl ci
elektromobilita. Pusobi na trzich B2B, B2C i B2G. Vyvoj firmy a uspéch na
jednotlivych trzich zajiStuje predevSim inovativni prostiedi a pfistup ke

strategickému fizeni.

Kromé prodeje zbozi a sluzeb rlzného druhu slouzi firma i jako stabilni
zameéstnavatel. Diky provazanosti jednotlivych dcefinych podnik( a odvétvi nabizi
spolecnost XY mnoho moznosti uplatnéni s vertikalnim i horizontalnim kariérnim
rdstem. Firma, jako zamé&stnavatel, je v Ceské republice znama predevsim pro pééi
o work-life balanc, kdy dba na optimalni vytizenost svych pracovnikl. Benefitni
systtm je nastaveny dle seniority zaméstnance, ale nabidka finan¢nich
i nefinanénich odmeén je pro v8echny stejna. Jmenovité se jedna o hodinovou &i fixni
mésiéni mzdovou sazbu, flexibilni pracovni dobu, moznost prace z domu,
zaméstnanecké akcie, penzijni pfipojisténi, rocni bonusy, pfispévek na Multisport
kartu, e-stravenky Ci pét tydna dovolené. Volitelny systém benefitu tvofi cafeteria,
ktera nabizi napfiklad nakup spotfebniho zboZzZi a elektroniky, kulturni zaZitky,
cestovani, dny volna navic Ci vzdélavaci kurzy. Nékteré pracovni pozice vyzaduji
i dalSi benefity, a to hlavné pfi mobilité zaméstnancu. V této situaci firma muaze
nabizet i ubytovani, relokacni baliCek €i podporu rodiny zaméstnance. | v ostatnich
statech, kde XY plsobi, se snazi svym zaméstnanciim nabidnout pfijemné pracovni
prostiedi, podminky a benefity. OdliSnosti jsou dany pfedevsim kulturou dané zemé,

firemni politikou a zakony &i zvyklostmi zemé.

Proces vybéru expatriantll probiha v oddéleni lidskych zdroju, které se specializuje
na mobility. Kromé tohoto oddéleni mohou vhodné kandidaty na vyjezd do zahranici
vybirat i manazefi €i team leadefi. Vyjezd do zahrani¢i mdze mit mnoho divodd,

avSak nejCastéjSim je vznik nového projektu nebo rozSifeni stavajiciho. Firma XY
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vybira vhodné expatrianty z externich Ci internich zdroju. Co se tyCe externich
zdroju, je vyuzivano pFedevSim personalnich agentur, sourcingu a ziskavani
kandidatl prostfednictvim inzerci na kariérnich portalech. Do tohoto procesu je
predevsim zapojen recruiter, ktery vybira vhodné kandidaty, déla s nimi takzvany
screening pro rozsifeni informaci ze Zivotopisu ¢i motiva¢niho dopisu a na zakladé
toho pak spolupracuje s manazerem, ktery pozici vystavil. Jelikoz se jedna
o kandidaty, které firma nezna, je mozné spolu s pohovorem otestovat kandidata
ukoly v assessment centru Ci psychologickymi testy, které lépe odhali nejen
charakter ¢lovéka, ale i schopnost adaptace na nové prostiedi a odolnost VU i
stresovym situacim. Diky velikosti celé spolecnosti XY si firma muze dovolit vybirat
z internich zdrojl. Jelikoz se jedna o méné narocny a levnéjSi proces, maiji interni
zameéstnanci ve vétsiné pfipadl prednost pred externimi. Interni zajemci mohou, ale
nemusi mit pfedchozi zkuSenost s expatriaci. Vyhodou téchto kandidatu je
predevsim znalost firmy, a to procesu a kultury. Manazer si muze zjistit informace
o kandidatovi pfimo od stavajiciho nadfizeného a kolegu a diky tomu je schopen se
lépe rozhodnout o dalSim postupu a vhodnosti zgjemce. Spole€nost XY u internich

kandidatd neprovadi zadné psychologickeé Ci jiné testy.

4.2 Technika vyzkumu a nastroje

Kvuli vybéru kvalitativniho vyzkumu a typologii jednotlivych technik sbéru dat byl
vybran jako nastroj vyzkumu kvalitativni rozhovor. Pozorovani by vzhledem
k problematice mohlo byt pfinosné, av8ak velmi Casové a financ¢né narocné
vzhledem kmistu a délce pobytu expatriantd. Kvali jedineCnosti zkuSenosti
jednotlivych respondentd se provedl strukturovany rozhovor skladajici se
z otevienych otazek. Tento zplUsob dotazovani byl vybran z divodu minimalizace
rlznorodosti odpovédi u jednotlivych rozhovorG tak, aby bylo dosazeno cile
vyzkumu a také aby byl minimalizovan vliv tazatele na kvalitu rozhovoru. Vedeni
musi zachovat svoji neutralitu, ale zaroven podnécovat respondenta ke sdéleni
dalSich informaci. (Hendl, 2016)

Aby bylo plné dosaZeno cile vyzkumu, bylo nutné ke kvalitativnimu rozhovoru
doplnit jesté dotaznik ohledné psychologie osobnosti. Ten slouzi pfedevSim
k pochopeni motivacnich faktor(i, charakteru a vlastnosti osobnosti. Vzhledem

k velké odbornosti, ktera je pro sestaveni testu vyZzadovana, byl vyuzit jiz sestaveny
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dotaznik britské spole¢nosti NERIS Analytics Limited, ktera testuje kandidaty na
zakladé Sedesati uzavienych otazek. Typologie osobnosti pak ¢leni dle MBTI do
CtyF kategorii, které jsou charakterizovany tak, aby doslo k pochopeni motiva, rys(
chovani ¢&i jinych charaktert jednotlivych respondentl. Otazky byly sestaveny tak,
aby se navzajem prolinaly a bylo mozné pripadné odhalit nedostateCnou validitu

a reliabilitu ziskanych dat.

4.3 Operacionalizace predmétu

Kvalitativni vyzkum je na rozdil od kvantitativniho charakteristicky indukci. Pomoci
dat, které se vyzkumem nasbiraly, se hledaji ur€ité podobnosti ¢i opakovatelnosti.
Operacionalizace pfedmétu vyzkumu se pouziva prfedevSim u kvantitativniho
vyzkumu pro rozSifeni hypotéz tak, aby vyzkum na tyto predpoklady dokazal
odpoveédét. V pfipadé kvalitativniho vyzkumu ohledné mobilit zaméstnancu a jejich
motivace byla operacionalizace pfedmétu vyuzita pfevazné jako brainstorming pro
jednotlivé otazky a podotazky, které by mély byt soucasti rozhovoru pro dosazeni

cile a zodpovézeni vyzkumnych otazek. (Ochrana, 2019)

Obrazek 7 rozdéluje jednotlivé skupiny otazek kvalitativniho strukturovaného
rozhovoru do ¢ty skupin. Nejprve byly zafazeny demografické udaje, které se poji
s problematikou vékovych generaci, genderovych rozdild a osobniho Zivota.
Pracovni pozice slouzi k posouzeni kariérnich zmén, zaméreni respondenta,
pracovni napiné, odpovédnosti, ale také zavislosti zameéstnance na praci ostatnich.
DalSi dvé skupiny otazek jsou jiz zaméfeny pfimo na proces expatriace a s tim
souvisejici motivace v jednotlivych stadiich. Jednotlivé otazky byly pfelozeny i do
anglického jazyka z ddvodu ruznorodosti respondentll, co se tyCe narodnosti.
Otazky vSak v prubéhu jednotlivych rozhovorl byly kladeny dle navaznosti na
odpovédi respondenta. K lepSimu pochopeni sdéleni byly dale kladeny i doplaujici

otazky, které v operacionalizaci pfedmétu vyzkumu nejsou zahrnuty.
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Operacionalizace predmétu vyzkumu

Osobnostni charakteristika Pracovni pozice Expatriace Motivacni faktory
— Vék Popis pozice Duqu = Pred expatriaci
expatriace
= Pohlavi Z_aravze,nl ele = Cilovd zemé = Vprub.ehu
organizacni struktury expatriace
e Rodinny status = Doba pobytu === Po expatriaci
| Pracovni
benefity
| Podpora od
zaméstnavatele
| Priibéh vyjezdu (PFed, v

pribéhu a po expatriaci)

Obr. 7 Operacionalizace predmétu vyzkumu

4.4 Predvyzkum

Po stanoveni vyzkumné otazky byl vymezen cil vyzkumu, vybér respondentu,
metody a nastroje sbéru dat. Posledni €asti, kterou bylo nutné pfed samotnym
vyzkumem provést, je zajisténi validity vyzkumu. Jelikoz se jedna o kvalitativni
zkoumani a nejedna se o linearni proces, nybrz interaktivni, nebylo mozné vyuzit
standardni kvantitativni techniky na zhodnoceni validity vyzkumu. Pribéh
kvalitativniho dotazovani byva proménlivy a vyzkumnik musi reagovat na zmény ¢i
prubézné vysledky jednotlivych respondentl, a to predevSim u malého poctu
respondentl, ktery je charakteristicky i pro vyzkum mobilit zaméstnancu a motivaci
zameéstnancu. (Keith, 2008)

Z toho dlivodu byl jiz sestaveny strukturovany rozhovor a pouzity psychologicky test
konzultovan ve spole¢nosti XY na oddéleni lidskych zdroju se zaméfenim na
mobility zaméstnancl. Diky tomu bylo zajisténo, aby vysledky vyzkumu byly

aplikovatelné a pfinosné pro danou organizaci, odkud pochazi i respondenti.
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4.5 Sbér a analyza dat
Strukturované kvalitativni rozhovory byly provedeny od 17.02.2020 do 20.03.2020.

Kvdli situaci, kdy respondenti pfevazné nebyli v dobé sbéru dat v Ceské republice,
probihaly rozhovory pouze online formou. V tomto pfipadé byla vyuzita interni
aplikace spoleCnosti XY, ktera umoznuje videohovory s moZznosti hlasového
nahravani. DalSi komunikace ke sbéru dat a k prvotnimu informovani zaméstnancu
0 zafazeni do vyzkumu probéhla pomoci e-mailu. Kazdy kontaktovany respondent
byl informovan o ucelu a cili vyzkumu, nasledné i o zplsobu sbéru dat, délce trvani
vyzkumu a taktéz o zachovani anonymity. Stejné tak byly respondentim po

vyhodnoceni zaslany vysledky psychologického testu a rozhovoru.

Jednotlivé vyzkumy byly naplanovany dle pfedchozi domluvy a s ohledem na
rozdilné Casoveé zony, ve kterych se néktefi expatrianti nachazeli v dobé realizace
rozhovoru. Online rozhovory trvaly dvacet pét az Ctyficet pét minut. Na zacatku
kazdého setkani byl respondent pozadan o souhlas s nahravanim rozhovoru za
uCelem nasledného prepisu konverzace a zachovani anonymity. Nasledovalo
opétovné sdéleni vyznamu vyzkumu a o tom, jak budou data zpracovana
a vyhodnocena. Pfed zaCatkem kladeni dotaz(i ohledné demografickych udajd bylo
taktéz zduraznéno, Ze se jedna o kvalitativni vyzkum a Siroce zodpovézené otazky
mohou byt velmi pfinosné. Dulezité bylo i navozeni pozitivni a ddvéryhodné
atmosféry pomoci neutralnich otazek na zacatku, diky kterym byl respondent vice
otevieny. V pribéhu rozhovoru byly respondentim kladeny otazky, které byly
rozebrany v operacionalizaci pfedmétu. Jelikoz jednotlivé konverzace byly
specifické, bylo zapotfebi se doptavat a podnécovat respondenta k SirSi specifikaci
odpovédi. Na zavér setkani bylo opétovné podékovano respondentovi za ¢as a usili.
Nasledné byl zopakovan i vyznam celého vyzkumu a odpovédi na otazky.
Respondent byl vyzvan k pfipadnému doplnéni nékterého z dotazu v pfipadé, ze ho
jesté néco napadne. Pokud se tak nestalo v prabéhu schizky, byl dotazovanému
poskytnut emailovy kontakt. V tomto bodé bylo ukoneno nahravani rozhovoru.
Pfed rozlou€enim a v pfipadé dostatku Casu bylo jesté diskutovano dalSi neutralni

téma jako napfiklad souCasna expatriace respondenta.

Kromé online pohovoru byli respondenti emailem pozadani o vyplnéni
psychologického testu. Ten byl pfistupny k vyplnéni prostfednictvim webovych

stranek u Ceské spoleCnosti Survio, s.r.o., ktera nabizi bezplatné vytvoreni
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dotazniku. Kazdému dotazovanému bylo pfi prvotnim kontaktu pfidéleno pismeno,
pod kterym nasledné vystupoval po celou dobu realizace i vyhodnocovani vyzkumu
tak, aby byla zachovana anonymita. Diky t€émto pismenim bylo mozné spoijit

vyplnény dotaznik s pfisluSnym respondentem.
Analyza dat

Obrazek 8 shrnuje demografické udaje, které byly u jednotlivych respondentu

zZjistény.
Oznaceni | Vék | Pohlavi | Rodinny status Pracovni pozice
A 30 | Muz Zenaty Production support
B 36 Muz Zenaty Globalni strategicky nakupci
C 27 Muz Svobodny Strategy Consultant
D 30 Zena Svobodna Online marketing specialist
E 35 Muz Zenaty Head of Performance and
v Reporting
F 34 Muz Zenaty Systémovy inzenyr
G 26 Zena Svobodna Global Mobility specialist

Obr. 8 Demografické udaje respondentt

Procentualni pocCet dotazovanych zen je 28,5 % oproti muzdm. Respondenti byli
vybrani nadhodné, a proto nelze fict, zda je spolecnost XY genderové vyvazena dle
evropskych pozadavkl. Na zakladé demografickych udaju respondentl je mozné
spatfit, Ze se pfevazné jedna o generaci Y, ktera je charakteristicka nejen ochotou
cestovat, ale i potfebou seberealizace a flexibility. Jelikoz je spole¢nost XY firmou
mezinarodni, jsou mezi respondenty i jiné narodnosti. Respondenti pochazeji
napfiklad z Brazilie, Ruska ¢ Rumunska. Tento fakt je nutné zohlednit hlavné pfi
adaptaci na jinou kulturu, ale i pfi stanoveni pozadavku na benefity. Nejen kvuli
zminénym faktortm, ale i kvuli provadéni kvalitativniho vyzkumu a rdznym oborum,
ve kterych respondenti plUsobi, nelze vysledky vyzkumu zobecnit a zajistit tak
spolecnosti XY vysledky aplikovatelné na vSechny expatrianty a jejich manazery.
Lze pouze vyvodit jednotliva uzka mista, ktera by mohla byt diskutovana a predana

oddéleni lidskych zdroju.
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U jednotlivych respondentt byl nejprve vyhodnocen test osobnosti dle MBTI. Po
zjisténi psychologického profilu byl analyzovan kvalitativni rozhovor a propojen
s charakteristikou osobnosti, ¢imz bylo mozné vyhodnotit motivaci zaméstnance

v prubéhu procesu expatriace.

4.5.1 Respondent A

S prvnim dotazovanym byl online rozhovor proveden 25.02.2020. Prepsany

rozhovor je soucasti pfilohy prace.

Vysledek psychologického testu dle Katharine Cook Briggs je u respondenta
A takzvany typ ENFP-A, ktery je nazvan bojovnikem. Pisemnou zkratku tvofi pét
zakladnich charakteristik psychologického profilu. Prvni rovina definuje schopnost
komunikovat s okolim, kde dotazovany je z 54 % extravertni (E). Typ bojovniku je
charakteristicky svym spoleCenskym chovanim a velmi Casto byva stfedem
pozornosti. Pomoci empatie, zvédavosti, energie mohou byt i dobrymi vedoucimi,
avSak ne vadci kvuli emoénimu zaméreni. Diky otevienosti dokazou bojovnici
snadno navazat a udrzovat kontakty. U respondenta A to na zakladé rozhovoru
ukazuje pfiklad blizkého kontaktu s kolegy a zaméstnanci zakaznika, se kterymi se

pravidelné styka.

DalSi pozorovanou charakteristikou je energie, kterou jedinec vyuziva k mentalnim
procesum. V porovnani vyuzivani intuice nebo naopak inklinace k dodrzovani
postupu je respondent A spiSe fizen intuici (N), a to z 59 %. Bojovnici umi velmi
dobfe Cist mezi fadky, jsou také zvédavi, energeti¢ti a vidi Zivot jako komplex, kde
vSe souvisi se vSim. Diky tomu dokazou prozkoumat rizné situace, jejich vyhody
i nevyhody. Prace produkéniho systému, kterou dotazovany vykonava, je proto
idealni pro vyuZiti oné intuice a komplexniho mysleni. DalSim pfikladem z rozhovoru
s respondentem je detailni popis zdravotni a socialni situace v USA ¢i popis
kulturnich Sokd, jako je neekologické chovani, které respondent zaznamenal. Pred
odjezdem bylo vypovézeno, Ze se respondent A velmi zajimal i o situaci ve
Spojenych statech americkych, aby si udélal co nejpodrobnéjsi obrazek o taméjsi

nejen ekonomické, ale i politické Ci socialni situaci.

Rizeni emoci a délani rozhodnuti se testuje na $kale od premysleni rozumem &i
zvoleni emocionalni stranky charakteru (F), kde pfevazuje u respondenta pravé

citéni, vnimani a emoce, a to z 51 %. Tento charakter mize mit dopad na balanc
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mezi pracovnim a soukromym zivotem, kdy pfi jednani v praci upfednostni spiSe
lidskou a emocni stranku. Pfikladem je rodinna situace respondenta. V pfipade, ze
by se mu narodilo dité, pfehodnotil by dosavadni kariéru v USA a nejspiSe by se

vratil zpét do Evropy.

Pristup nejen k praci, ale i planovani a propojeni s jiz zminénym rozhodovacim
procesem slouzi k rozpoznani inovativniho hledace Ci opaku stabilniho soudce.
Z 60 % je dotazovany zaméfen na vyhledavani novych moznosti, neboji se zmén
a inovuje (P). Bojovnik tedy mize byt postaven do role manazera, ale musi byt
naplnéna jeho touha po svobodé a kreativité. Je potfebné vyuzit jeho inovativni
pristup, schopnost pfichazet s originalnimi napady, FeSenimi, uhly pohledu
a umoznit mu se vyvijet. Opacny pfistup, tedy stereotyp, pfiliSny dozor &i rutinni
a administrativni ukoly mohou jeho motivaci odstranit. Taktéz naro¢né a zdlouhaveé
ukoly se mohou stat stereotypnimi, a proto nezajimavymi. V téchto situacich je
slozité udrzet bojovnikovu soustfedénost. Bojovnik se tedy velmi rychle nadchne
pro néjakou cCinnost, ale ma tendenci ji nedokoncit. Respondent A je proto
motivovan svoji pracovni pozici, kde FeSi prioritni a sloZité pfipady. Naopak ty
jednodussi, méné urgentni, deleguje na své kolegy. Ve své funkci ma i volnost,
kterou vyzaduje, jelikoZ neni v ¢astém kontaktu se svym nadfizenym, nebot mu na
zaCatku expatriace nadfizeny plné dlvéfoval. DalSim pfikladem je samotna
motivace v dobé pfed vyjezdem. Touha po nové vyzvé a noveé praci Vv jiném
prostfedi vypovida o osobnosti vyhledavajici nové moznosti rastu. Po ukonceni
pobytu v USA ma respondent urcitou jistotu, ze zaméstnavatel podpofi jeho
pripadny dalSi vyjezd. Tato situace se taktéz jevi jako motivaéni faktor, jelikoz by
opacna situace mohla zpusobit stereotyp. Otazka zamérfena na benefity odhalila
nefinanéni motivaci zaméstnance, kdy nejvice nadSeny byl 2z podpory
zaméstnavatele pfi feSeni dani. Mlze se ale jednat i o situaci, kdy zaméstnavatel
delegoval administrativni ukon na nékoho jiného, aby zamezil pfipadnému snizeni

motivace, at’' uz v pracovnim ¢&i osobnim Zivoté.

Jednani s ostatnimi charakterizuje posledni Skala, ktera porovnava asertivitu
a turbulenci. Vysledkem je u respondenta A je 72 % zamérfeni na asertivitu (A).
Bojovnik je velmi spofadany, dokaze naslouchat a je empaticky. Pomoci téchto

vlastnosti se stava pro okoli zajimavym a popularnim. PFikladem z rozhovoru
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s respondentem A byl jeho pFatelsky vztah s nepfimymi kolegy z firmy zakaznika,

kde vykonaval svoji praci.

U respondenta A byla shledana dostacujici motivace, a to vnitfni i vnéjSi. Jak
vyplynulo z rozhovoru, ma zaméstnavatel jesSt€ mnoho moznosti, jak zaméstnance
motivovat. Mél by se pfedevsim zaméfit na zajisténi dalSich benefitl, a to pfedevsim
nefinanéniho charakteru, jako je nabidka vzdélani Ci pfidéleni dalSich kompetenci
a kreativnich ukold. S tim uUzce souvisi dostatecné povédomi zaméstnance
0 moznostech osobniho rlstu v ramci spole¢nosti. Velkou hrozbou pro spole¢nost
jsou konkurenéni spolecnosti, které mohou nabidnout jinou formu vyzvy. V tomto
pfipadé se bojovnik neohlizi pfevazné na dostatek talentu Ci jinych vlastnosti
a dovednosti potfebnych k oné vyzvé, ale spiSe zvazuje ta pozitiva, ktera mize
ziskat. Aby se pfedeSlo pfipadnym komplikacim v ramci ztraty motivace ¢i snizeni
pracovniho vykonu, mél by nadfizeny pravidelné komunikovat a prodiskutovavat
oboustrannou zpétnou vazbu. DalSim dulezitym aspektem k zachovani motivace je
zajisténi pracovni naplné, kde osobnost bojovnika alesporn Castecné kooperuje
s ostatnimi lidmi. Diky tomu zaméstnanec bude v socialnim prostfedi, které je pro
néj dulezité. V pfipadé, ze by se zaméstnanec rozhodl| zalozit rodinu, je na misté
nabidnout urcité benefity tak, aby byl soukromy a pracovni zivot jedince vyvazen.
Moznosti je napfiklad flexibilni pracovni doba, mozZnost home-office a pozdéji

i nabidka firemni matefské Skolky.

4.5.2 Respondent B

S dotazovanym B byl zorganizovan online rozhovor dne 04.03.2020. Vysledkem
psychologického testu je Obhajce se specifikaci ISFJ-T. V komunikaci s okolim je
respondent z 74 % introvertni (l). | pfesto, Zze je tento charakter Clovéka tichy
a rezervovany, ma velmi dobré socialni dovednosti. Seznamovani je pro obhajce
dlouhy proces. NejCastéji si proto najdou pfatele v socialnich skupinach, jako je
Skolni tfida Ci pracovni tym. Jakmile si ale najdou pfatele, dokazou jim velmi dobre

naslouchat, pomahat jim a taktéz je podporovat.

Mentalni procesy dotazovaného jsou fizené z 61 % nastavenymi postupy, at' uz
osobnimi ¢ danymi kulturou i zakony zemé (S). Nejen v pracovnim, ale i osobnim
zivoté pfijimaji automaticky hierarchii a jasné definované role jednotlivcd. Navzdory

tomu jsou schopni kolem sebe vytvofit bezpecné prostfedi plné péce a lasky.
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Pfikladem je spokojenost s finanénimi i nefinanénimi motivaénimi faktory od
zameéstnavatele, a to hlavné pfed odjezdem do Némecka. Zameéstnanec byl vice
nez spokojen s relokacnim balickem, nabidkou jazykového kurzu pro svoji zenu
nebo pfispévkem na ubytovani a vybaveni domacnosti. Tyto motivatory dokazaly
zajistit bezpeCné a stabilni prostfedi pro rodinu expatrianta. Rozpor mezi
charakterem respondenta a osobni zkuSenosti ukazuje kulturni Sok. Dotazovany se
nedokazal i pres nastaveni mentalnich procest adaptovat na pfiliSnou

strukturovanost a detailnost prace.

Stejné jako predchozi dotazovany je i respondent B zaméfeny spiSe na emoce pfi
rozhodovacim procesu, a to ze 74 % (F). Typicka je pro obhajce az nelitostna
obrana pratel ¢i rodiny. Na druhou stranu jsou az prfehnané vlidni a blaho okoli je
a komplikaci svych pratel. V souvislosti stouto vlastnosti jsou obhajci
charakteristi€ti neschopnosti Fikat ,ne“. Mohou se tak dostat do situaci, kdy
v zaméru pomoci ostatnim na sebe vezmou pfiliS velké bfimé a dojde pak

k psychickym nasledkim. Tento pfipad mlze nastat i v pfipadé velké zatéze v praci.

Pristup k praci, rozhodovani a planovani je hodnoti dotazovaného jako stabilniho
soudce z 56 % (J). Tito lidé jsou proto pevnym zakladem kazdé firmy. Jsou velmi
zruéni, prakticky zaméreni a dokazou jakykoliv ukol ¢i misi dotdahnout az do cile.
Svoiji kariérni cestu nevidi ale jako soustavu svych Uspéchd, nybrz jako prilezitosti
pomoci ostatnim. Stabilni soudci jsou dale charakteristi¢ti spolehlivosti, oddanosti
a trpélivosti. Obhaijci jsou v tomto sméru dobrymi zaméstnanci. Na druhou stranu
nejsou otevieni zménam. Kazdy krok dopfedu musi podrobné prostudovat a teprve
po zjisténi, ze se pFipadny inovativni napad dokaze realizovat bez negativnich vliv(,
tak se zméné podvoli. V pfipadé respondenta B byla zménou expatriace
v Némecku. Velmi dullezitym motivaCnim faktorem, ktery pfispé€l k rozhodnuti
odcestovat, bylo jiZ pomérné znamé prostiedi, prace ve stejné firmé a na obdobné
pozici. DalSim pfikladem projevu stabilniho soudce, ktery pfijima zmény jen
v pfipadé zainteresovanosti a znalosti vSech okolnosti, je z rozhovoru vyplyvajici
tuzba po cestovani jen do zemi, které jsou na seznamu prani. V propojeni
s emoc¢nim rozhodovacim procesem ale potfebuje celou situaci diskutovat se

svoji rodinou tak, aby ji nijak neohrozil.
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Vlastni identita a sebevédomi jsou z 57 % turbulentni (T). To znamena, Ze
respondent B je spiSe sebevédomy perfekcionista. Tuto vlastnost ale obhajci
nedokazou sami ocenit, naopak maji potfebu, aby je okoli vnimalo co nejlépe.
Z toho duvodu potiebuiji pfijimat zpétnou vazbu a vénuji energii na to, aby vysledky
byly co nejvice vidény. Tuto vlastnost Ize v pracovnim prostiedi vyuzit ve prospéch,
a to v pfipadé predavani zkusenosti i znalosti jinym kolegim. Tato taktika bude
velmi dobfe pusobit jako motivacni faktor, jelikoz obhajce bude citit potfebu pomoci
ostatnim a jeho kvality nezistanou bez povSimnuti. Pozice team leadera, kterou
respondent B mé&l v Ceské republice, proto byla idealnim propojenim vlastnosti,
dovednosti a charakteru osobnosti. Z rozhovoru je patrmma i nedostateCna
komunikace s manazerem po reorganizaci v Némecku. Zaméstnanec nemél pfimé
podfizené, kolegy na stejném misté Ci dostatecny kontakt s nadfizenym. Z toho
divodu zde nepusobily dostate¢né motivacni faktory, které mohly mit za nasledek
nasledné opusténi organizace. Caste¢né& dobfe pouzitym motivatorem byla
pracovni pozice, kdy nastavovani nakupnich strategii mohl respondent vnimat jakou

velkou pomoc organizaci.

Motivovat respondenta B je pro nadfizeného pomérné slozity ukol. Musi se totiz
rozhodnout, zda bude apelovat na stavajici vlastnosti, to znamena motivovat ho
ukoly pro jiné a podavat mu zpétnou vazbu o jeho kvalitach i se snazit nejprve
riznymi Skolenimi odhalit zaméstnanci uUskali jeho konani. Respondent
B by se tak mohl soustfedit na sebe, naucit se rozdélit osobni a pracovni Cas
a vyhnout se tak pfipadnému nadmérnému stresu a dalSim negativnim dusledkdm.
Velmi potfebnym motivacnim faktorem je jiZ zminéna zpétna vazba. Dobrym
pfikladem byl prvni nadfizeny v pribéhu pobytu, ktery byl pravidelné se
zaméstnancem v kontaktu a uspofadaval one-to-one schiizky. Charakter bojovnika
ukazal i na pfikladu s novym manazerem situaci, kdy expatriant nedokazal svoiji
situaci zménit k lepSimu, a to nejspiSe kvuli neochoté vystavovat se problémim
a chranit tak i pfipadnému postihu svého nadfizeného. Pfi zhodnoceni celého
pobytu v Némecku nebyl zaméstnanec dostateCné stimulovan a motivovan. Na
zakladé zminénych informaci v rozhovoru byly velké mezery v motivaci zplsobeny
nejen specifikaci pracovni pozice, ktera byla spiSe individualniho charakteru, ale
i manazerem respondenta B, ktery nevyvijel dostate€nou podporu a jiné aktivity ke

stimulaci svého podfizeného a pochopeni jeho motivli. Cela situace proto vedla
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k odchodu zameéstnance zfirmy XY do jiné, kde jeho kvality dokazal novy

zameéstnavatel ocenit.

4.5.3 Respondent C

Kvalitativni strukturovany rozhovor byl s dotazovanym C proveden 17.02.2020. Na
zakladé vyhodnoceni psychologického testu vysSlo najevo, Ze se jedna
o psychologicky profil dobrodruha s oznaenim ISFP-A. Jedna se o velmi zajimavou
typologii osobnosti, a to pFfedevSim diky tuzbé po prekonavani limitd
a spolecCenskych konvenci. Stejné tak dobfe umi zit pfitomnosti. Respondent C je
ze 64 % introvertni (I). Navazovani kontaktl je dlouhodoba zalezZitost, ale pro
dobrodruhy to znamena nové informace, inspirace Ci perspektivy. Uzavienost se
u této typologie projevi potfebou byt o samoté a vyuzit Cas k premysleni nad svoji
identitou. Ke svému okoli jsou vstficni, touzi po harmonii a jsou zaméfeni na
spoleCenské aktivity spiSe nez na dlouhé konverzace. Silna stranka, ktera
dobrodruhiim pomaha nejen v soukromém, ale pracovnim ZzZivoté, je schopnost
rozpoznat typ Clovéka a cilené vyuzit lichotky tak, aby navazali kontakt a stali se
oblibencem. Tato vlastnost je nejspiSe jednim z davodu, jak se respondent C dostal
ve svych 27 letech do tak vysoké pozice, kde spolupracuje s kolegy na nejvyssSich

pozicich v ramci celého koncernu.

Mentalni procesy jsou stejné jako u predchoziho dotazovaného fizeny urcitymi
nastavenymi postupy, a to v porovnani s intuici ve vysi 59 % (S). Slabou strankou
dobrodruht je v tomto pfipadé orientace na pfitomnost. To znamena, Ze nedokazi
dlouhodobé planovat a neohlizi se zpét. V pfipadé motivacnich faktoru Ize Fici, ze
tento typ osobnosti touzi spiSe po nehmotnych benefitech nez financnich Ci
materialnich. Nehmotnym benefitem mohou byt jakékoliv moznosti rustu, ziskavani
novych znalosti a dovednosti. Dullezita vlastnost, kterou je nutno brat na zretel pfi
motivaci, je soutézivost dobrodruh, ktera by v pfipadé prohry mohla ale vyustit ve
velky konflikt.

Emocéni jednani a rozhodovani je pro respondenta C pfirozené z 61 % (F). Spole¢né
s ostatnimi vlastnostmi proto nejsou vhodnymi vudci €i vedoucimi. Diky vyuzivani
svych emoci jsou velmi dobrymi naslouchadi, tolerantni a citlivi. Na druhou stranu
mohou byt dobrodruzi nepfedvidatelni v chovani. Pracovni pozice ve Velké Britanii
je pro respondenta vzhledem i k dalSim charakteristikam osobnosti vice nez vhodna.
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Co se tyCe socialniho prostredi ve Velké Britanii, citi se respondent velmi dobfe. Se
svymi kolegy travi €¢as v praci a zbytek dne muze travit o samoté pfesné tak, jak

vyZaduje.

Z 57 % je dotazovany inovativnim hledacem (P) nez stabilnim soudcem. Na rozdil
od jinych osobnosti pfemysli dobrodruh jen kratkodobé. Napady dobrodruht jsou
velmi kreativni. Diky jejich spontannosti ale u novych navrhu, pland ¢i navyku
nedokazou vydrzet, pokud v situaci vidi dlouhodoby charakter. Pro udrzeni
motivace je nutné dobrodruhovi zajistit rizné vyzvy &i prekazky, flexibilitu, osobni
prostor a hlavné zpétnou vazbu na jeho vykon, uznani a moznost projevu. Dale
dobrodruh neuznava standardni hierarchii a s nadfizenym muze dojit az do
konfliktu. V rdmci dobré spoluprace je nutné zajistit spiSe pratelské vztahy na
pracovisti, a to i s vySe postavenymi kolegy. Nedostatek zminénych motivacnich
faktor( bylo mozné identifikovat v ramci predchozi prace respondenta C v Ceské
republice, kdy hlavnim divodem ukonceni jeho pobytu byla pravé nedostatecna
podpora managementu. Pfikladem je samotna vypovéd respondenta, ktery tvrdi, Ze
odvadél velmi dobrou praci, ale nikdo si toho nevsSimal. Naopak ve Velké Britanii mu
novy nadfizeny poskytl vSe potfebné vzhledem k jeho rysim osobnosti. At uz to
byla mozZnost mentoringu, bydleni v Londyné, moznost pracovat s vysoce
postavenymi lidmi v ramci spoleCnosti XY ¢€i moznost rozvijet své znalosti

a dovednosti.

Respondent C je ze 60 % asertivnim dobrodruhem (A). V praxi se tato vlastnost
projevuje zdanlivou extraverzi, spontannosti a zvédavosti. Kvali tomu, ze se ale
jedna o introvertni osobnosti, projevuji se asertivni dobrodruzi tim, Ze objevuji svét
a neni pro né problémem byt daleko od rodiny. U respondenta C je na rozhovoru
velmi dobfe vidén charakter asertivniho dobrodruha, a to nejen na poctu
navstivenych zemi, ale i na zakladé programu HIP, ve kterém spontanné cestuje do

zemi, které jsou mu ur€eny, a muze tak vyjit ze své komfortni zény.

V ramci pozice ve Velké Britanii je respondent velmi dobfe motivovan, coz je
zasluhou prevazné jeho nadfizeného. Velkou otazkou je ale budouci prace
v Madridu, kde nadfizenym bude vykonny feditel. Mohlo by to dojit do situace, kdy
budou jasné definované role nadfizeného a podfizeného, coz by mohlo narusit
motivaci zaméstnance. Stejné tak mize byt zkym mistem i pracovni napln, ktera

v dobé rozhovoru nebyla zatim pevné stanovena. Respondent mlze praci v novém
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prostfedi, a i v novém oboru brat jako vyzvu a moznost dalSiho rozvoje, avsak
problém by nastal napfiklad v pfipadé vyzadovani dlouhodobych cinnosti Ci
strategického planovani. Bylo by vhodné pfi zacatku expatriace nabidnout
zaméstnanci moznost Skoleni, aby citil podporu ze strany zaméstnavatele a nabyl

tak urcitou osobni jistotu.

4.5.4 Respondent D

Na zacCatku brezna, konkrétné 05.03.2020, byl proveden dalSi online rozhovor
s respondentem D. Nasledné byl vyhodnocen psychologicky test s vysledkem

ESFP-A, jinak zvany bavic.

Dotazovany byl shledan extrovertem, a to z 60 % (E). Vyplyva to z charakteristiky
bavic¢l obecné, kdy si uzivaji byt stfedem pozornosti. Velmi dobfe navazuji nové
kontakty, ale neumi je udrzovat. Zivot baviéu je zavisly ale na dal$ich lidech. Se
svymi znamymi travi nejvice ¢asu, podnikaji aktivity, ale bavi¢i dokazou i dlouho
debatovat nad jednim tématem. Pro své blizké jsou velkou oporou i pfi feSeni
problém, jelikoz bavi€i jsou empaticti, dokazou dobfe naslouchat a nabidnout
i praktické rfeSeni situace. Dotazovany D v rozhovoru zminil, Ze sice pracuje sam,
ale ma kolem sebe kolegy, na které se mlze obratit. Stejné tak mél i pratele, se

kterymi travil svij volny €as v pribé&hu expatriace v USA.

Mentalni procesy a rozhodovani jsou fizeny nastavenymi procesy z 51 % (S). Diky
tak nizkému procentnimu vysledku Ize fict, ze respondent Casto stfida procesy
s intuici. Intuitivni bavi€i jsou charakteristi¢ti jiz zminénym slozitym udrzovanim
kontaktl a pratel. Tyto procesy mohou byt spatfeny napfiklad v potfebé& pozorovat
fakta a vysledky. Pfikladem v pracovnim prostifedi je stanoveni co nejjasnéjSiho
vysledku, ktery musi byt bavicem dosazen. Velmi dobfe zacilenym motivatorem byly
tydenni schuzky respondenta s vy$Simi nadfizenymi, kde se projednavaly jednotlivé
cile nejen respondenta, ale i spoleCnosti. Tento motivacni faktor souvisi
I S potfebou svobody, vyuZiti kreativity, improvizace a dalSich zminénych vlastnosti,
pfevazné charakterizované pismenem P, dle Myers-Briggs typologie osobnosti,

tedy otevienost vS§emu novému.

Emoce (F) fidi respondenta D z 82 %. Jak jiz bylo zminéno, bavici jsou pfimo zavisli
na svem okoli. Maji potfebu sdilet s ostatnimi nejen aktivity, ale i mySlenky a emoce.
Emoce hraji velkou roli i v pracovnim prostfedi. Bavici potfebuji vykonavat praci
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v zavislosti na ostatnich lidech. To je velmi dobfe motivuje, citi se tak stastni, a proto
jsou produktivni. Pfikladem respondenta D je velmi dobra vazba na tym v Ceské

republice, kde si vytvofili velmi uzké vztahy.

V pristupu k praci, planovani a rozhodovani se dotazovany neboji novych situaci
a inovaci. Vysledkem této vlastnosti oproti stabilité bylo 71 % (P). Naopak, bavici
neradi planuji dopfedu a neumi to. Vice se zaméfuji na pfitomnost. Vhodnym
motivaCnim faktorem je zadani cile bez ukazky mozné cesty. BaviCi radi
experimentuji a vyuzivaji svoji fantazii. Diky tomu mohou pfijit na mnoho rdznych
feseni, ktera je nakonec dostanou do cile. V pfipadé komplikaci umi velmi dobfe
improvizovat. Ke své praci ale nutné potrebuji svobodu a flexibilitu. Opak by je mohl
demotivovat. Vyhodou bavi€l je vlastnost, ze své napady umi aplikovat do praxe
a realizovat je. Dokazou tak vystoupit ze své komfortni zény. Respondent
D zminéné vlastnosti vyuziva nejen pfimo pfi plnéni pracovnich ukolu ohledné

online marketingu, ale i v ramci sluzebnich cest a expatriace.

U své identity se respondent C Fidi asertivitou z 76 % (A). Asertivni bavici jsou
naopak od turbulentnich klidni, umi relaxovat a snazi se vyvarovat zbyteCnym
obavam. S tim uzce souvisi i podavani kritiky, které musi byt obezietné. Kritika musi
byt podana co nejjemnéji, aby nedoslo ke Spatnému pochopeni ze strany baviCe
a vzniku nepochopeni. Konstruktivni kritiku bavi¢i naopak pfijimaji velmi dobfe

a dokazou se z ni poucit.

Motivace u respondenta D je nejvice shledana nejen na zakladé rozhovoru, ale
i vysledku psychologického testu v socialnim prostfedi. U dotazovaného se timto
mysli nejen pracovni tym, ale i zakaznici, se kterymi je v uzce v kontaktu. Moznost
zacit se vénovat i prodeji je velmi dobré rozSifeni kompetenci a motivace. Bavici tak
vyuziji nejen své komunikacni a pfesvédCovaci schopnosti, ale naplni i sva prani
a budou se citit v praci Stastni. Motivace respondenta je zaloZena prfedevSim na
nematerialnich odménach. Finan¢ni prostfedky mohou byt brany jen jako bonus, ale
nevedou k dlouhodobému udrzeni motivace. Manazer dotazované, ktery byl i jejim
stavajicim nadfizenym v pribéhu vyjezdu do USA, dokazal vyuzit nematerialni
benefity typu zvySeni ukoll, kompetenci, rozebirani cili a osobniho rozvoje. Nové
zkusenosti, které respondent ziskal v pribé&hu expatriace, jsou pro néj osobné velmi
dllezité. Celou expatriaci vnima jako vystup ze své komfortni zény, coz je presné

to, co bavici ke své motivaci potfebuji. V budoucnu musi manazer a zaméstnavatel
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zamezit situaci, kdy by se zaméstnanec opét vyskytl v situaci bez pratel, jak se tomu
stalo prvni tydny v USA. MozZznym feSenim je zajistit zaméstnanci ukoly, které
vyzaduji tymovou spolupraci. DalSi velkou motivaci pro zaméstnance muaze byt
odpovédnost za planovani team buildingu Ci jinych teamovych aktivity a akci, avSak

pouze kratkodobého charakteru.

4.5.5 Respondent E
S poslednim respondentem byl rozhovor proveden 03.03.2020. Vysledkem

psychologického testu byl konzul se zkratkou ESFJ-T. Tento typ osobnosti tvofi az
dvanact procent populace. Jedna se o druhého dotazovaného s extrovertni
osobnosti (E), ktera tvofi 60 % v porovnani s uzavienosti. Diky této charakteristice
se mohou stat ve svém okoli velmi popularnimi. Udavaji tempo, vedou ostatni
a strhuji pozornost okoli. Extrovertni konzulové jsou velmi dobrymi manazefi, co se
tyCe prace s lidmi, pfedchazeni konfliktd a pInéni Ukoll a povinnosti. Kromé toho
konzulové uznavaji autoritu a stejné tak je pfirozena autorita jedna z jejich
schopnosti. V inovativni firmé se mohou ale citit nesvi. Propojenost respondenta
H s prateli a dobré navazovani kontaktd bylo vicekrat zminéno v rozhovoru. Prvotné
se jednalo o pozitivni kulturni 3ok, kdy byl dotazovany pfekvapen pratelskym
pfistupem taméjSich obyvatel. Negativnim motivacnim faktorem byli pratelé, ktefi

zustali v Evropé.

Dotazovany E je zaméfen na standardizované postupy v pfipadé mentalnich
procest z53 % (S). Konzulové respektuji hierarchii, stejné tak jako tradice.
V pracovnim prostfedi potfebuji mit jasné definované role, a to i u svych kolegu,
nadfizenych a podfizenych. Pravé kvuli uznavani hierarchie je i cilem a zivotnim
poslanim neustale se zlepSovat a ziskavat vyssSi spoleCenské postaveni. To je
doprovazeno touhou po uznani od ostatnich lidi. Kromé hierarchie konzulové
dodrzuji postupy, pravidla a zakony. Takové chovani mohou vyzadovat i od
ostatnich. V pfipadé, Ze ostatni odmitnou, mohou si to brat osobné. Diky dodrZovani
postupu jsou konzulové velmi efektivni a pracoviti, ale neumi improvizovat.
Prikladem zainteresovanosti na standardizované postupy, role a hierarchii mize byt
priklad z rozhovoru, kdy byl zaméstnanec negativhé Sokovan taméjsi kulturou, co
se tyCe vychovy déti. Ty maji v Emiratech absolutni volnost a svobodu, zatimco

respondent uznava autoritu k rodi€im a stejné tak ji aplikuje ve své rodiné.
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Emocni stranka je pro konzula velmi dilezita. U respondenta E tvofi 67 % (F). Tato
vlastnost se projevuje podporou svych blizkych, vytvafenim harmonickych vztaha,
citlivosti, dokazou se pro druhé rozdat. Své navazané vztahy udrzuji vSemi moznymi
zpusoby. Diky soustfedénosti na emoce jsou konzulové vérni a oddani jak roding,
tak zaméstnavateli. Dlouhodoba prace respondenta E pro jednu spolecnost je
dikazem oné loajality. Z rozhovoru s respondentem vyplyva, Ze si velmi ceni
benefitt, které mu spole¢nost poskytla pfedem a v pribéhu vyjezdu. Jedna se
hlavné o zajisténi stability a bezpeci pro rodinu. To se projevilo i pfi vyhledavani
prace po ukonceni expatriace, kdy dotazovany hledél nejen na svij kariérni rust,

ale také na zajisténi své rodiny a hlavné déti.

Stabilnim soudcem je dotazovany ze 51 % (J). To vyjadfuje Spatnou adaptabilitu na
zmény. Procentni rozdil oproti inovativni typologii je ale pomérné maly, a proto Ize
o respondentovi E uvazovat jako o pfilezitostnému inovatorovi. Stabilita se projevuje
jiz zminénymi tradicemi a jasné definovanymi organizovanymi rolemi a praci.
Inovativni projekt Ci mise pfipada v uvahu tehdy, pokud konzul sam usoudi, Ze
splnénim cile bude uziteCny pro ostatni a firmu jako takovou. Ke své praci vzdy
potfebuji stabilitu, bezpeCi a pratelské prostfedi. Pfikladem u dotazovaného je
divod vyjezdu do zahrani€i. Do Emiratd se rozhodl odjet kvuli ziskani novych
zkuSenosti a posunuti sebe samotného v kariérnim Zebficku, nikoli aby vystoupil ze
své komfortni zény a adaptoval se na jiné prostfedi, coz dle vypovédi trvalo velmi

dlouho. Stejné tak postupoval pfi vybéru prace po skon&eni expatriace.

Posledni charakteristikou je turbulence, a to z 58 % (T). Ti se oproti asertivnim [iSi
vyraznéjSim a delSim pfemySlenim nad minulymi €innostmi. V pfipadé, Ze se
jednalo o chybu z jejich strany, mohou se tim zaobirat pomérné dlouhou dobu.
Vyhodou je, Ze si z minulosti odnaSeji nové poznatky, a diky tomu zméni svuj
pristup €i chovani v budoucnu. Zpétna vazba od okoli pravé na chovani a vysledky
sebe. Respondent E mél v dobé expatriace celkem tfi nadfizené, od nichz
pravidelné dostaval zpétnou vazbu. Jak sam v rozhovoru konstatoval, tolik zpétné

vazby pro néj bylo velmi dalezité.

Pracovni role respondenta E v Némecku i nasledné v Emiratech a Cesku spoijila
a vyuzila veskeré pozitivni vlastnosti zaméstnance. Velmi dulezitym motivaénim

faktorem bylo i neustale ziskavani dalSich a vysSich kompetenci. Obor lidskych

66



zdroju naplfiuje potfebu prace v socialnim prostredi, obdobné tak jako vedeni tymu.
Stejné tak zaméstnanec vyuzil své analytické schopnosti, zaméfeni na vykon a cil.
Spolec¢nost XY dokazala expatrianta velmi dobfe motivovat benefity, a to jak
financnimi, tak nefinancnimi k zajisténi urcité stability a jistoty v zahraniCi.
Spolecnost by dale v ramci motivace zaméstnance méla pokracovat v pfidélovani
kompetenci, plnohodnotné zpétné vazbé a rozvijeni novych znalosti a dovednosti
zaméstnance. Firma XY a nadfizeny respondenta G by se ale mél vyvarovat
analytickym a individualnim ukolum, které by mohly zaméstnance naopak

demotivovat.

4.5.6 Respondent F

Respondent F byl dotazovan online formou dne 13.03:2020. Vysledkem
osobnostniho testu je typ advokat se zkratkou INFJ-T. Introverze u respondenta
vySla 53 % (l). Tato vlastnost je v pracovnim prostfedi shledavana u neochoty
zapojovat se do socialnich kruha, aktivit ¢i konverzaci. Pratelsti jsou advokati jen
tehdy, pokud je dany Clovék mize svymi znalostmi a zkusenostmi posunout dal, i
pokud s danou osobou mohou konverzovat o smysluplnych tématech. Sdileni
pocitd i svého soukromi je pro advokaty nepfijemné. V pfipadé, Ze si najdou
advokati pratele, pfetrvava tento vztah mnohdy i cely Zivot. U respondenta F jeho
introvertni charakter byl zaznamenan v ramci celé expatriace, kdy po socialni
strance trvalo néjakou dobu, nez si nasel pratele. Po celou dobu mél ale podporu
od své manzelky, s kterou se vidal ¢asto. Pravé pocatecCni odlouceni od rodiny se
projevovalo pocitem osaméni. Projev dlouhodobého pFatelstvi u respondenta F byl
zaznamenan u francouzskych kolegu, diky nimz a nadfizenému dostal pfilezitost
vycestovat do zahraniCi a zuCastnit se tak unikatniho projektu, ktery mu zajistil

vyjime&nou zkuSenost se systémem, ktery v Ceské republice neni k dispozici.

Mentalni energie a pochody jsou fizeny intuici z58 % (N). Velkou vyhodou
vyuzivani intuice je schopnost odhadnout typologii osobnosti a predvidat jejich
chovani a dal8i aspekty. Timto zplisobem pfedchazi konfliktim. Intuice z advokat
déla skvélé poradce, dale jsou rozhodni, odhodlani a inspirujici. Na druhou stranu
mohou byt az perfekcionisté, a to kvuli potfebé hledani idealt. Propojeni ideall se
schopnosti praktického feSeni ukoll a problému bylo vramci rozhovoru
s respondentem F spatfeno na manzelském vztahu a vypofadani se s pobytem

v zahranici.
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Rozhodnuti jsou u respondenta délana prostfednictvim emoci ze 60 % (F). Jejich
emotivni chovani je zjevné u pfistupu k ostatnim. Advokati mohou vidét pomoc
ostatnim jako smysl Zivota. | pfes svou uzavienost jsou vreli, citlivi a soucitni. Pokud
se dostanou do negativni situace Ci dostavaji kritickou zpétnou vazbu, mohou si to
vzit velmi osobné a uzavfit se do sebe. | pfesto, ze jsou advokati rozhodni, emoce
je velmi ovliviuji napfiklad pfi vybéru kariéry. Jejich zaméreni na kariéru ukazuje
nékolik cest, kterymi by se mohli vydat. Vybér jedné proto pro né znamena ztratu
jiné pfilezitosti. Jakmile si ale vyberou svuj ideal, dokdZzou ho zrealizovat
a dojit do cile. V pfipadé pracovni naplné respondenta F byly skvéle vyuzity jeho
vlastnosti. Pfikladem je cilevédomost a perfekcionismus, kdy kazdy projekt uvadéni
produktu do provozu musel projit nékolika testy a expatriant mél zodpovédnost za
cely proces. Kromé toho po osmi mésicich prace v Budapesti vyjadfil nadfizenému
zajem o dalSi spolupraci na novém projektu a nadfizeny z Francie tento navrh

podpofil, projednal a schvalil.

Stabilnim soudcem (J) je respondent F z 67 % oproti inovatorovi. Advokati jsou
typiCti vykonavanim prace, ktera jim dava smysl a ve které mohou kariérné
i osobnostné rust. Kromé toho musi mit jejich prace pozitivni dopad na ostatni. Jsou
velmi cilevédomi, a proto dosahnou vseho, co si umanou. Kvili zasadovosti
a potreby idealu jsou advokati velmi pfisnymi manazery. Od svych podfizenych
vyzaduji stejny vykon jako od sebe. Takto vSak necini ztouhy po dokonalém
vysledku, ale i z divodu rovnosti mezi lidmi, kterou advokati upfednostiuji. Naopak
v roli podfizeného oCekavaji, Zze jim nadfizeny bude rozumét a povede je cestou
k uspokojeni tuzeb a potfeb. Diky svym zasadam jsou velmi spolehlivymi
zaméstnanci. Pravé spolehlivost a loajalita je u respondenta F vidét nejen na
dlouhodobé praci pro jednu spole¢nost, ale i na samotnych vysledcich, které

nadfizeny dokazal finan¢né i nefinanéné ohodnotit.

Identita a sebevédomi dotazovaného je z 60 % turbulentni (T). Tento typ advokata
se od asertivniho liSi vy$Si senzitivitou na stresory. Tato vlastnost se odrazi i v jejich
vétSi oddanosti k druhym, kdy se citi ur€itym zplsobem zavazani vuci svym
pratelim. Natlak povinnosti mGze zpuasobit i vyhofeni. Jelikoz jsou turbulentni
advokati i vice empaticti a idealisticti, mohou mit tendenci k pfehanéni, zvlast kdyz
se jedna o negativni situace &i informace. Respondent F v rozhovoru uvedl, Ze

v roce 2019 u sebe zjistil ztratu touhy po cestovani. To mohlo byt zplisobeno pfilis
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velkym zameéfenim na kariéru, ktera vyustila ve ztratu soukromého zivota Ci

zaméfenim se na jiny kariérni cil.

Motivace je u respondenta F spatfena hlavné po navratu z expatriace, kdy sam
v rozhovoru uvedl, Ze zahraniCni zkuSenost mu umoznila razantni kariérni
a osobnostni rast. Zaméstnavatel a nadfizeny tehdy dobfe zhodnotil motivaéni
faktory zaméstnance, a proto mu nabidl dalsi moznosti vyjezdu, i kdyz uz
kratkodobého charakteru. Velmi dulezitym motivacnim aspektem v prubéhu
expatriace byla stabilita a jistota zaméstnani pfi navratu do Ceské republiky. Nejen
diky tomu zaméstnanec dostaval zpétnou vazbu na svuj vykon a vysledky, které
byly pro spole€nost prospésné. Co se ty€e dalSich vyuziti motivace u zaméstnance,
na zakladé rozhovoru je mozné spatfit, Ze spolec¢nost zaméstnance motivovala bud
finan¢ni odménou ¢Ci pfidélovanim kompetenci. Tato kombinace je vzhledem
k psychologii osobnosti zaméstnance vice nez vhodna. Pfed vyjezdem do zahranici
meél zaméstnanec velmi dobré povédomi o smyslu své prace a moznostech vyuziti
svych zkuSenosti. DalSimi motivacnimi faktory, které mohly byt vyuZity, jsou Skoleni

pred vyjezdem do zahranici.

4.5.7 Respondent G

Online rozhovor byl s dotazovanym G proveden 17.03.2020. Pfed rozhovorem byl
vyhodnocen i psychologicky test, a to s vysledkem ISFP-T, tedy turbulentni
dobrodruh. Jedna se o velmi podobny profil, jako byl respondent C. Introverze se
u respondenta G potvrdila z 81 % (I). Ta se projevila u vypovédi dotazovaného
v otazce na volny Cas, ktery travil pfevazné sam. Uzavienost mohla také
zplGsobovat $patnou adaptaci na kulturu v Ceské republice. Dal$im pfikladem
uzavienosti a dobré aplikace do prace dotazovaného je spiSe individualni prace,
ktera byla jen Uuzce zaméfena na kooperaci s ostatnimi oddélenimi, nikoli na

tymovou praci.

Mentalni energie je provazena a fizena jasnymi a definovanymi postupy a principy,
a to s vysledkem 56 % (S). Z toho dlvodu je administrativni prace ohledné mobilit
zameéstnancl vice nez vhodna, a to kvlli standardizovanym postupim v ramci
zafizovani dokumentace ¢&i pracovniho povoleni. Na druhou stranu potfebu;ji

dobrodruzi ke svym standardizovanym pracovnim postuptm i volnost a flexibilitu
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k projevu svého nad3eni pro spontannost, experimentovani a projevu svych

schopnosti a dovednosti.

Stejné jako ostatni respondenti i v tomto pfipadé je dotazovany G fizen emocemi
s vysledkem 67 % (F). Dobrodruhové i pfes svoji introverzi jsou socialné zaméreni,
pratelSti a citlivi. Tyto vlastnosti byly prokazany u oCekavani prfed vyjezdem
expatrianta a nasledného setkani s realitou, ktera byla jina. Vyrazné dotazovaného

Sokoval pfistup ¢eskych ob€anu k imigrantim, a to negativné.

Respondent G je spiSe inovativni a otevien novym moznostem z 53 % (P).
Dokazuje to potfeba a chut cestovat, coz byl hlavni motivacni faktor
a diivod vyjezdu do Ceské republiky. JelikoZ byl vysledek inovativniho pfistupu jen
53 %, je mozné spatfit i velky vliv stabilniho soudce, a to u pracovni pozice

dotazovaného, ktera byla spiSe neménna od té v Rusku ¢&i nasledné v Italii.

Ze 71 % se jedna o turbulentni profil (T). Na rozdil od asertivnich dobrodruht jsou
turbulentni charakteristi¢ti nedostateénou sebeduvérou, nedokazou tak c¢asto
vychazet ze své komfortni zoény a pfriliS se oddalovat od znamého prostredi

v porovnani s asertivnimi dobrodruhy.

Na zakladé zhodnoceni celého rozhovoru doslo k zavéru, Zze expatriace v Ceské
republice nebyla kromé ziskanych zkuSenosti nijak pfinosna, ba naopak frustrujici.
Prvnim nedostatkem v ramci motivace byla podpora manazZera a spole¢nosti XY
pFed zacatkem expatriace. Zadna $koleni ani jiné finanéni &i nefinanéni benefity
kromé zajisténi pracovniho povoleni a ubytovani na jeden mésic nebyly nabidnuty.
Jelikoz se jednalo o prvni vyjezd dotazovaného, mél zaméstnanec ziskat mentora
Ci Skoleni adaptace, které by mu pomohlo v zacatcich pobytu v zahranici.
Komunikace s budouci manazerkou v Ceské republice taktéZ neprobihala dopfedu,
nybrz az na misté. Zaméstnanec tak Sel do naprosto neznamého prostredi
s jedinym pevnym bodem, kterym byla pracovni napli. Po vyhodnoceni celého
rozhovoru je s podivem, Ze respondent G neopustil spole€¢nost XY. Problém vyfesil
presunem do zemé, ktera je mu kulturné bliz§i a znama diky pfedchozi kooperaci.
V pribéhu expatriace nebyla zaznamenana dostateéna podpora ze strany
nadfizeného, nasledné zaméstnanec pracoval v prostfedi, ve kterém se citil
nepfijemné. A motivacni benefity ze strany zaméstnavatele taktéz nebyly

dostatecné, ba naopak demotivacni. Zameéstnanec se proto necitil dostatec¢né
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ohodnocen. Celé prostfedi v ramci expatriace zamezilo respondentovi G projevit
své silné stranky, jako jsou komunikaCni a socialni dovednosti, kreativita,

spontannost €i ochota se co nejvice vzdélavat.

4.6 Vyhodnoceni dat

Cilem kvalitativniho vyzkumu bylo zjistit, jak jsou expatrianti v pribéhu celého
procesu motivovani. Pomoci vypovédi jednotlivych respondentd bylo pak mozné
vyhodnotit, zda si je nadfizeny védom osobnostni charakteristiky svého
podfizeného a zda na zakladé téchto znalosti jej dokaze efektivné stimulovat. Kvli
charakteru vyzkumu byl kazdy respondent hodnocen zvlast, a proto zavér nemuze
byt zobecnén na vSechny zaméstnance spole¢nosti XY. Jelikoz se ale na zakladé
analyzy jednotlivych rozhovortu potvrdily nedostatky v fizeni lidskych zdroju
a v motivaci zaméstnancli opakované, lze tyto vysledky pfenést do principu

fungovani spole¢nosti XY a na tomto zakladé navrhnout zlepSeni.

Mezinarodni Fizeni lidskych zdroji ve spoleCnosti XY je charakteristické
geocentrickym a regiocentrickym pfistupem. Podil expatriantd v takové firmé je
pomérné velky a na své pracovni pozice jsou pfidélovani bud na zakladé podobnosti
kulturnich charakteristik v cilové zemi €i naopak bez ohledu na kulturu. Na zakladé
vyhodnocovani rozhovoru bylo zjisténo, Ze i pfes zminéné zaméreni spolecnosti na
expatrianty, nema spoleCnost XY dostateCné vyvinuté Fizeni lidskych zdroju
i nasledného procesu expatriace. Jak uvadi Pavlica, UspésSna expatriace zavisi na
jasné definovaném cili mise, pfipravé expatrianta pfed vyjezdem a nasledném
vyuziti ziskanych zkuSenosti. Je mozné si povSimnout, Ze pokud byl vyjezd iniciovan
zaméstnavatelem &i nadfizenym, byl cil mise definovan a splnén. V pfipadé, Ze se
ale jednalo o vlastni iniciativu zaméstnance, nebylo mu poskytnuto zadné
poradenstvi ani podpora od manazZera, kdy by spolu vyjednali samotny cil
expatriace, moznosti rlstu a vybéru cilovych stati. Pfikladem je respondent
G, u kterého nedoslo ke stanoveni cile ani k jinym podplarnym aktivitam ze strany
zaméstnavatele. DalSim kliCovym zminénym bodem pro uspé&sSnou expatriaci je
pfiprava zaméstnance pfed vyjezdem. SpoleCnost XY neprovadi pfi vybéru
vhodnych expatriantd zadné testy, které by odhalily schopnost adaptace na nové
prostfedi Ci vyrovnavani se se stresem. V pfipadé vyhledavani vhodného
zaméstnance, ktery by mohl vyjet do zahranici, se spolecnost XY soustfedi jen na

odborné znalosti a zkuSenosti zaméstnancli. Co se tyCe samotné pfipravy pred
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vyjezdem, jen nékterym z dotazovanych respondentu byl nabidnut interkulturni
trénink a jen jeden respondent ho skutecné absolvoval. Tato zjisténi vypovidaji
i 0 nedostate¢né pfipravenosti zaméstnancu na vyjezd do zahranici. Spole€nost XY
by se méla zaméfit na trénink odliSnych kultur, pfevazné dle péti dimenzi od
Hofsteda. Takovy trénink muze zahrnovat komunikaéni strategie, etiku a etiketu.
Dale by se méla spolecnost zaméfit i na historii, politickou ¢i ekonomickou situaci
cilové zemé. DalSim tréninkem pfed odjezdem muze byt jazykovy kurz a trénovani
adaptace na nové prostfedi a zmény. Sest ze sedmi respondent( bylo v zahranig&i
na dlouhodobé expatriace, tedy déle nez jeden rok, a proto se jedna o tradi¢ni
expatrianty. Kvuli dlouhodobé povaze mise je rychla adaptace bez negativnich
nasledku vice nez dullezita pro hladky prubéh zbytku procesu. V neposledni fadé je
dle Pavlici dulezita repatriace a vyuziti ziskanych znalosti a know-how pro jiné
zaméstnance. Pouze ve Ctyfech ze sedmi pfipadl byly zaméstnavatelem alesponi
néjak vyuzity nabrané zkusenosti, a to napfiklad pfidélenim seniornéjSich ukolu i
pridanim kompetenci a odpovédnosti. Nutno podotknout, Ze v Zadném pfipadé
u dotazovanych respondentll nebyly nové ziskané zkuSenosti a poznatky, véetné
know-how, pfedany kolegim. Naopak bylo vice nez pfekvapuijici, Zze zaméstnavatel
ve tfech pfipadech respondentl nedokazal nijak vyuzit zkuSenosti expatrianta ze
zahraniCi. Zaméstnanec tak nebyl vibec monitorovan a sam nevédél, jak jeho
kariéra bude po skonceni vyjezdu pokraovat. Na zakladé toho se jeden respondent
rozhodl po expatriaci ukoncit pracovni pomér a pfijmout pracovni nabidku jiné

spolecnosti.

Pfi vyhodnocovani vztahll mezi nadfizenym a podfizenym expatriantem dle
diskurzni analyzy, kterou definoval Michel Foulcault, bylo zji§téno, Ze mocenské
vztahy u jednotlivych respondentl jsou velmi rozdilné. Zjisténym nedostatkem u tfi
respondentll bylo jednani nadfizeného, kdy v jednom pfipadé to vedlo az
k ukonCeni expatriace a presunu pod jiného nadfizeného i do nové lokality.
Respondenti vypovédéli o nedostate¢né podpore a motivaci od nadfizeného a také
0 nedostateném ocenéni zkudenosti a usili, a to at uz za pomoci finan¢nich ¢i
nefinancnich benefitd. | pfesto, Ze ma spole€nost XY Sirokou nabidku benefitl, byly
zjistény i nedostatky, které expatriantim v zahranici chybi. V prvotni fadé se jedna
o fixni finan€ni a nefinanéni benefity na celou dobu pobytu, které nezohledriuji

inflaci. DalSim nedostateCnym benefitem je pomoc pfi hledani ubytovani v cilové
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zemi pro expatrianta. Spole¢nost XY by mohla nabizené benefity nejen pro
expatrianty, ale i pro ostatni rozSifit i o sick days, pfispévky na dovolenou ¢i moznost
sluzebniho automobilu, kdyZ to charakter prace vyzaduje. Na zakladé vypovédi od
respondentu ale bylo zjiSténo, Ze nékteré benefity jsou nadstandardni ve srovnani
S jinymi spole¢nostmi, az na mzdové ohodnoceni. Pozitivnim zjiSténim po
vyhodnoceni testl psychologie osobnosti bylo zaznamenani nékolika nadfizenych,
ktefi dokazali své podfizené motivovat a podporovat je v kariérnim rastu. Kromé
toho dokazali i poznat osobnost svého podfizeného a aplikovat na né&j potfebné
motivatory jako je zpusob podavani zpétné vazby, kompetence, moznost
seberealizace, flexibilita ¢i mentoring. Neschopnost vedeni podfizenych muize
vyplyvat ze zminénych psychologickych testu, které firma neprovadi u jednotlivych
zameéstnancu. Vysledkem toho je nedostatecné poznani podfizenych, ale i pfipadné
Spatné umisténi zameéstnance na manazerskou pozici. Na zakladé téchto vysledku
Ize i konstatovat, Ze se mlze jednat o nadfizené, ktefi plni funkce charakteristické

pro vedouciho, nikoli pro vidce, kterym by line manazefi méli byt.
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Zaveér

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jak jsou expatrianti v pribéhu vyjezdu do
zahrani¢i motivovani, a to provedenim vyzkumu mezi zaméstnanci mezinarodni
spolecnosti, ktera je v diplomové praci pojmenovana XY kvUli zachovani anonymity.
Pochopeni problematiky motivace, osobnosti Clovéka a samotného procesu
expatriace definuje prvni, druha a tfeti ¢ast diplomové prace. Cilem téchto kapitol
bylo pochopit, co vSechno je potfeba zohlednit pfi mezinarodnim fizeni lidskych
zdroja. Prvni dllezité terminy, které vyrazné ovliviiuji mobility zaméstnanc, jsou
globalizace, deglobalizace, pandemie COVID-19 ¢i brain drain a brain gain. Cilem
kapitoly uvodu do problematiky bylo poukazat na globalni trendy a upozornit na
mozné zmény Vv budoucnu. DalSi dvé kapitoly, které pojednavaji o expatriaci
a psychologii osobnosti, mély za cil objasnit individualni stranku osobnosti kazdého
zaméstnance a stim souvisejici potfeby pfi planovani a realizaci vyjezdu do
zahranici. Jelikoz bylo dalSim cilem teoretickych poznatkl ukazat postup, jak ma
spravné fFizeni lidskych zdroja v ramci mobilit zaméstnancu probihat, jsou v druhé

kapitole popsany i procesy, které slouzi k zajisténi uspésnosti expatriace.

K dosazeni cile prace byly pfed vyzkumem stanoveny vyzkumné otazky. Prvni
z nich byla ,Jak jsou zaméstnanci motivovani a stimulovani v procesu expatriace?“.
Nasledovala pak otazka ,Jak efektivné pusobi na expatrianta cilena individualni
stimulace od zaméstnavatele?“. Na zakladé teoretickych poznatku byl sestaven
a proveden kvalitativni vyzkum formou online rozhovoru a psychologického testu
dle MBTI. Vyzkum se tykal sedmi zaméstnancu spole¢nosti XY, ktefi byli vyslani do
zahranici. Kvuli jedine€nosti osobnosti jednotlivych respondent, jejich odborného
zamérfeni a typologii vyjezdu nebylo mozné zjisténa data statisticky vyhodnotit
a zaveéry aplikovat ¢i zobecnit na fungovani spole¢nosti XY jako celku. Respondenti
jsou kvuli zachovani anonymity oznaceni pismeny od A do G. Ti byli tazani na
prubéh expatriace, komunikaci s nadfizenym, socialni vztahy a na jejich uhel
pohledu vnimani celého vyjezdu. Po propojeni informaci z rozhovoru a zjisténi
psychologického profilu dle MBTI bylo mozné vyhodnotit individualni stimulaci
a efektivnost motivace u jednotlivych respondentl tak, aby byly zodpovézeny

vyzkumné otazky a dosazeny cile diplomové prace.
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Prvni respondent je muz, ktery pracoval ve Spojenych statech americkych na pozici
production support. Vté dobé mu bylo 30 let a byl Zenaty. Vysledkem
psychologického testu dle MBTI je asertivni bojovnik s oznaCenim ENFP-A. Pfi
porovnani testu s rozhovorem bylo zjisténo, Zze respondent A byl optimalné
motivovan. Navrhy pro zlepSeni motivace zahrnuji pfidéleni kreativnich ukold,
kooperaci s ostatnimi lidmi, zajiSténi osobniho a kariérniho rastu v ramci
spole¢nosti a v neposledni fadé i flexibilni pracovni dobu a moznost home-office
vzhledem k respondentové potfebé vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota.
Druhym respondentem je taktéZz muz, ktery pracoval v Némecku na pozici globalni
strategicky nakupci. Tehdy mu bylo 36 let a byl Zenaty. Vysledkem psychologického
testu je turbulentni obhajce ISFJ-T. Vyhodnoceni motivace na zakladé typologie
osobnosti bylo slozité vzhledem k jeho zdanlivé potfebé podfizovat veskere aktivity
ostatnim. Z toho ddvodu je respondentovi doporu¢eno naucit se rozdélit osobni
a pracovni Cas a taktéz se zaméfit sam na sebe. Manazer by v ramci motivace mél
poskytovat lepSi a pravidelngjSi zpétnou vazbu vcCetné konstruktivni kritiky.
Nadfizeny respondenta B by se mél naucit 1épe pInit funkce na své pracovni pozici,
jelikoz dle podfizeného neni spravnym vidcem. Nedostateéna podpora ze strany
zaméstnavatele vedla k ukon&eni pracovniho poméru po navratu do Ceské
republiky. Respondent C vyjel do Velké Britanie, bylo mu 27 let a byl svobodny.
V pribéhu své expatriace pusobil na pozici strategy consultant. Osobnost typu
asertivniho dobrodruha ISFP-A spolecné se zkuSenym nadfizenym a vyhovuijici
pracovni pozici vzhledem k vlastnostem a schopnostem zaméstnance daly za vznik
skvélé motivaci, kterou respondent v priibéhu celého procesu expatriace pocitoval.
Pro udrzZeni motivace je zapotfebi, aby nadfizeny v nové destinaci apeloval na
rozvoj zaméstnance a jasné definované role ve vztahu nadfizeny
a podfizeny. Respondentem D je Zena, ktera pulsobila ve Spojenych statech
americkych na pozici online marketing specialist. V té dobé byla svobodna a bylo ji
30 let. Dle vysledkl psychologického testu je asertivnim bavicem ESFP-A.
V porovnani s rozhovorem bylo zjisténo, Ze motivace respondentky D je
nejucinngjSi  prostfednictvim socialni prostfedi. Nejen z pohledu socialniho
prostfedi, ale i ziskavani novych zkuSenosti, kompetenci, znalosti a dovednosti,
byla respondentka dobfe motivovana v pribéhu celého procesu expatriace. Jelikoz
je motivace zaméstnankyné zalozZena pfevazné na materialnich odmeénach, mél by

zameéstnavatel brat tento fakt na zietel a pfizpusobovat tomu individualni cilenou
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stimulaci. Navrhem na zlepSeni ¢€i udrzeni motivace je pfidéleni planovani
kratkodobych aktivit jako je napfiklad team building. Respondent E je muz, kterému
bylo v pribéhu pobytu ve Spojenych arabskych emiratech 35 let a byl Zenaty.
Pracoval tam na pozici head of performance and reporting. Psychologicky test
s vysledkem turbulentni konzul ESFJ-T potvrdil respondentovo zaméreni na vykon
a cil. Na zakladé této charakteristiky lze zhodnotit, Ze nadfizeny umél svého
kompetenci. Doporu¢enou aktivitou pro zlepSeni motivace zaméstnance je Castéjsi
poskytovani zpétné vazby a moznosti osobniho a kariérniho rastu. Nedostatek
v ramci motivace byl u respondenta E shledan v ramci finanénich a nefinancnich
benefitl, které spole€nost XY nabizi. Zaméstnanec mél na cely pobyt v zahranici
stanovenou fixni vysi benefitl. Respondent F absolvoval pobyt v Budapesti, kde
pusobil jako systémovy inzenyr. V dobé expatriace mu bylo 34 let a byl Zenaty. Na
zakladé vysledku testu typologie osobnosti bylo zjisténo, ze se jedna o turbulentniho
advokata INFJ-T, ktery je charakteristicky potfebou cilevédomosti a planovani
kariérniho rustu. Kvalitativni rozhovor potvrdil zminénou charakteristiku
respondenta. Vysledkem porovnani psychologického testu a rozhovoru bylo
zjisténi, ze respondentiv manazer ho umél velmi dobfe motivovat, a to pfedevsim
umoznénim unikatnich pracovnich zkuSenosti. Stejné tak dokazal nadfizeny zacilit
hodnoty svého podfizeného a zaméfil se na motivaci zajiSténim stability v osobnim
Zivoté zameéstnance. Nedostatek v motivaci byl zjistén pred zaCatkem expatriace,
kdy zaméstnanec neproSel zadnym interkulturnim, jazykovym C¢Ci adaptacnim
Skolenim. Poslednim respondentem s oznacenim G byla Zena, ktera svoji expatriaci
stravila v Ceské republice. Vté dob& ji bylo 26 let, byla svobodna
a pracovala na pozici global mobility specialist. Respondentka je turbulentnim
dobrodruhem ISFP-T a v porovnani s rozhovorem doslo k vyhodnoceni, ze
motivace v celém procesu expatriace byla velmi Spatna. Pfed zaCatkem prace
v Ceské republice nebyla zaméstnankyni poskytnuta Zadna podpora od
nadfizeného a ani zadna skoleni, ktera by ji pfipravila na prvni vyjezd do zahranici.
Poskytnuté benefity, manazer, kultura v cilové zemi a neznamé prostiedi mély za
nasledek nedostate¢nou motivacii v pribéhu expatriace. Vysledkem pak byl odjezd
zaméstnankyné do jiné zemé, ktera je ji kulturné blizSi. Motivace u respondenky
G byla vyhodnocena jako selhani zaméstnavatele a nadfizeného pfi planovani

a realizaci procesu expatriace.
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Z vysledku jednotlivych dotazovanych je mozné navrhnout nékolik podpurnych
aktivit, jak zlepSit procesy v oddéleni mezinarodniho Fizeni lidskych zdroji a taktéz
procesy, které maji na starosti line manazefi. Prvnim doporu€enim je provadéni
psychologickych testl u vSech zaméstnanci tak, aby pozice nebyly obsazovany jen
podle odbornych zkuSenosti, ale i na zakladé pozadavkl na charakter a vlastnosti
zaméstnance Ci kandidata. Pomoci téchto testl se spole€nost muze vyvarovat
nedostatecné motivaci svych zameéstnancl skrze kompetence a naplf prace. Mimo
jiné spolecnost zefektivni fungovani organizacni struktury spravnym umisténim
zaméstnancl do manazerskych pozic. Oddéleni lidskych zdroja by mélo apelovat
na absolvovani Skoleni pfed vyjezdem zameéstnance do zahraniCi a nasledné fidit
proces repatriace, jelikoz u Zadného respondenta nebylo zjiSténo vyuZziti ziskanych
znalosti a dovednosti expatrianta pro jiné zaméstnance spole¢nosti XY. Dale pfi
planovani mobilit zaméstnancu chybi zakladni milniky jako stanoveni cile mise Ci

mapovani expatriantl pro planovani repatriace.

Kvali zvolenym nastrojim a metodam ve vyzkumu nebylo mozné stanovit
procentualni zastoupeni zen a muzu ve spole¢nosti XY. Navrhem na dal§i smér
vyzkumu je provedeni kvantitativniho vyzkumu na reprezentativnim vzorku
zaméstnancl, a to nejen pro ziskani informaci o rovnopravnosti pohlavi, ale
i 0 vékovém zastoupeni zaméstnancu. Na zakladé téchto dodatecnych informaci by
bylo mozné navrhnout dalSi moznosti zefektivnéni procest ve firmé. Diplomova
prace by mohla byt rozSifena i o pfedpovéd globalnich aspektu, které maji vliv na
mobility zaméstnancl. Jedna se napfiklad o zminéné pojmy globalizace

a deglobalizace ¢&i pfedpokladany vyvoj pandemie COVID-19.
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Priloha 1 Psychologicky test — dotaznik

PSYCHOLOGY OF PERSONALITY

Dear Sir / Madam,

By filling out this 10 minute survey, you will help me to clarify qualitive research focused on explaining the motivation of employees during
expatriation.

Instructions:
1 - strongly agree

2 - almost agree

- agree a little

FS

- neutral answer (please avoid these answers to ensure the validity and realiability of responses)

wn

- disagree a little

o

- almost disagree

-~

- strongly disagree

Desgination of respondent (named in email).

You enjoy vibrant social events with lots of people.
1 2 3 4 5 6 7

Agree O O O O O O O Disagree

You often spend time exploring unrealistic yet intriguing ideas.

1 2 3 4 5 6 7

Agree O O O O O O O Disagree

Your travel plans are more likely to look like a rough list of ideas than a detailed itinerary.

1 1 3 4 5 6 7

rgree O O O O @] O (O Disagree

You often think about what you should have said in a conversation long after it has taken place.
1 2 3 4 5 6 7

e O O O O @] O O Dissgree

If your friend is sad about something, your first instinct is to support them emotionally, not try to solve
their problem.

1 2 3 4 5 b 7

e O O O O @] @) O Dissgree

People can rarely upset you.
1 2 3 4 5 b 7

Agree @] @] O O O O O Disagree

You often rely on other people to be the ones to start a conversation and keep it going.

1 2 3 4 5 6 7

e O @ O O O O O isagree

If you have to temporarily put your plans on hold, you make sure it is your top priority to get back on
track as soon as possible

1 2 3 4 5 6 7

nree O @ O O O O O isagree
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You rarely worry if you made a good impression on someone you met.

1 2 3 4 5 6 7

me O O O O O O O Dissgree

It would be a challenge for you to spend the whole weekend all by yourself without feeling bored.
1 2 3 4 5 6 7

we O O O O O O O vue

You are more of a detail-oriented than a big picture person.
1 2 3 4 5 6 7

e O @) O @] O O (O Disagree

You are very affectionate with people you care about.
1 2 3 4 5 3 7

we O O O O O O O bvisge

You have a careful and methodical approach to life.

1 1 3 4 5 6 7

e O @] O @] Q O O Disgree

You are still bothered by the mistakes you made a long time ago.

1 1 3 4 5 6 7

e & O O O O © O osge

At parties and similar events you can mostly be found farther away from the action.
1 2 3 4 5 6 7

we O O O O O O O s

You often find it difficult to relate to people who let their emotions guide them.

1 1 3 4 5 6 7

Agree @] @] @] Q O O O Disagree

When looking for a mavie to watch, you can spend ages browsing the catalog.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O isagree

You can stay calm under a lot of pressure.

1 2 3 4 5 6 7

we O O O O O O O isagree

When in a group of people you do not know, you have no problem jumping right into their conversation.

1 2 3 4 5 6 7

wree O @) O @] O O (O Disagree

When you sleep, your dreams tend to be bizarre and fantastical

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O Dissree

In your opinion, it is sometimes OK to step on others to get ahead in life.

1 1 3 4 5 6 7

e O @) @] Q O O O Disagree
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You are dedicated and focused on your goals, only rarely getting sidetracked.
1 2 3 4 5 6 7

e O @] O O O O O Disayree

If you make a mistake, you tend to start doubting yourself, your abilities, or your knowledge.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O o o O O isgree

When at a social event, you rarely try to introduce yourself to new people and mostly talk to the ones
you already know.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O o o 0 O isgree

You usually lose interest in a discussion when it gets philosophical

1 1 3 4 5 6 7

Agree O O O O O O O Disagree

You would never let yourself cry in front of others.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O o o O O isgre

You feel more drawn to places with a bustling and busy atmosphere than to more quiet and intimate
ones.

1 1 3 4 5 6 7

we © O O o © 0 O isgree

You like discussing different views and theories on what the world could look Like in the future.

1 1 3 4 5 6 7

e O O @) O O O O visgree

When it comes to making life-changing choices, you mostly listen to your heart rather than your head.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O e

You cannot imagine yourself dedicating your life to the study of something that you cannot see, touch,
or experience.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O e

You usually prefer to get your revenge rather than forgive.

1 1 3 4 5 6 7

e O O O O O O (O Disagree

You often make decisions on a whim.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O e

The time you spend by yourself often ends up being more interesting and satisfying than the time you
spend with other people.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O bisge

93



You often put special effort into interpreting the real meaning or the message of a song or a movie

1 1 3 4 5 6 7

e O O O O O O O oisgree

You always know exactly what you want.

1 )3 3 4 5 6 7

o o o O O O O ose

Mgree

You rarely think back on the choices you made and wonder what you could have done differently.

1 1 3 4 5 6 7

Agree O @) @] O O @) O Disagree

When in a public place, you usually stick to quieter and less crowded areas.

1 1 3 4 5 6 7

O O O O O O O Disagree

Agree

You tend to focus on present realities rather than future possibilities.

1 1 3 4 5 6 7

Agree @] O O @] @] O O Disagree

You often have a hard time understanding other people’s feelings.

1 2 3 4 5 6 7

O O O O O O O Disagree

Agree

When starting to work on a project, you prefer to make as many decisions upfront as possible.

1 2 3 4 5 6 7

o o O O O O O oae

Agree

When you know someone thinks highly of you, you also wonder how long it will be until they become

disappointed in you.
1 2 3 4 s 6

e O O o o o 0 O visagree

7

You feel comfortable just walking up to someane you find interesting and striking up a conversation.

1 1 3 4 5 6 7

Hgree O O O O O O O Disagree

You often drift away into daydreaming about various ideas or scenarios.
2 3 4 5 3

O O O O bisgree

1 7

e O O O

You look after yourself first, and others come in secand.
2 3 4 H 6

O O O O O Disagree

1 7

e O O

Even when you have planned a particular daily routine, you usually just end up doing what you feel like

atany given moment.

1 2 3 4 5 6 7

O O O O O O O Disagree

Agree

Your mood can change very quickly.
7

O O O @] O O @] Disagree
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You often contemplate the reasons for human existence or the meaning of life.

1 1 3 4 5 6 7

g O O O @) O O O isgree

You often talk about your own feelings and emations.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O isgree

You have got detailed education or career development plans stretching several years into the future.

1 1 3 4 5 6 7

nree O O o @] @] O O Disagree

You rarely dwell on your regrets.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O ovsge

Spending time in a dynamic atmosphere with lots of people around quickly makes you feel drained and
in need of a getaway.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O visgree

You see yourself as more of a realist than a visionary.

1 1 3 4 5 6 7

we O O C O O O O pisgree

You find it easy to empathize with a person who has gone through something you never have.

1 2 3 4 5 6 T

g O O O @) O O O disagree

Your personal work style is closer to spontaneous bursts of energy than to organized and consistent
efforts.

1 1 3 4 5 6 7

e (O O O @] (@] O O Disagree

Your emotions control you more than you control them.

1 2 3 4 5 6 T

wree O O O O O O O bisagree

After a long and exhausting week, a fun party is just what you need.

1 2 3 4 5 6 T

Agree O O O O O O O Disagree

You frequently find yourself wondering how technological advancement could change everyday life.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O osge

You always consider how your actions might affect other people before doing something.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O osge
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You still honor the commitments you have made even if you have a change of heart.

1 1 3 4 5 [ 7

e O @) O O O O O Dpissgree

You rarely feel insecure.

1 1 3 4 5 6 7

we O O O O O O O ovse
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Priloha 2 Kvalitativni rozhovor — respondent A

Tazatel: Dobry den, dékuji, Ze jste se pfipojil, velmi si vazim Vaseho Casu.
Respondent A: Dobry den, nemate zac.

Tazatel: Vzhledem ktomu, Ze pak budu pfepisovat tento rozhovor, souhlasite

prosim s nahravanim?
Respondent A: Ano.
Tazatel: Perfektni, mockrat dékuji. Tak, mizeme zacit. J& mam pfipraveno nékolik

otazek. Jsou to oteviené otazky. Proto cokoliv vas napadne, tak fikejte. Nebojte se

vibec mluvit. Zaéneme jednoduchymi otazkami a pak se presuneme k tém

Vigvivs

a podobné. Jinak, jak jsem zminila v e-mailu, tak vyzkum je anonymni. To znamena,
Ze se nemusite bat o své informace. Ja jsem vas zaradila jako respondenta A. Pod
timto oznaCenim budete vystupovat v celé praci. Tak, pojdme na to. Prvni otazka je
tedy ohledné toho véku. Mohl byste mi fict bud presny vék, nebo alespon néjaké

rozhrani.
Respondent A: Mam presné 30 rokd.

Tazatel: Pojdme na dalSi otazku ohledné rodinného statusu. Jedna se mi hlavné
o dobu, kdy jste odjel do Ameriky. Ptdm se proto, Ze zaméstnavatel podporuje pfi
vyjezdu i rodinné pfislusniky.

Respondent A: Kdyz jsem sem poprvé pfiSel v bfeznu 2017, tak jsem byl jesté
svobodny. Potom v prubéhu, co jsem zde byl, tak jsem se ozenil a nyni je zde

manzelka se mnou.

Tazatel: TakZe vy jste nyni jeSté pofad v USA?
Respondent A: Ano.

Tazatel: A jak dlouho jste jiz tam?
Respondent A: Od bfezna 2017.

Tazatel: Tak, pojdme se podivat na vasi pozici. Mohl byste mi popsat vase Cinnosti,

napln prace a feknéme kompetence a podobné.

97



Respondent A: Tak, ja zaCnu tak trochu ze Siroka. Nase divize ma své skupiny
v Cechach a pak ma i n&jaké v Americe. A toto bude i odpovéd na vase dalsi otazky
ohledné motivace, jako napfiklad pro€ jsem sem pfiSel anebo tak. Ale ted to shrnu
a pak se budete moci zeptat na detaily. NaSe americka Cast divize potfebovala
nékoho do New Yorku pfimo k jednomu velkému zakaznikovi, aby tu sedél pfimo
u n&j a oni tu v New Yorku nikoho neméli. Oni jsou distribuovani po celé Americe,
par lidi tam a par lidi zase jinde, ale v New Yorku nikoho neméli. A hledali nékoho,
kdo by byl ochotny se do New Yorku relokovat, jako Zze na nékolik rok. Nejprve
hledali mezi svymi lidmi v Americe, ale neméli nikoho, kdo by byl ochotny se do New
Yorku dlouhodobé pfesunout, takze tuto nabidku predali i evropskym kolegim a tam
jsem se vlastné pfihlasil, Ze bych toto chtél délat, Ze se relokuji a ze budu tedy
v New Yorku. No a pozice spociva v tom, Ze délam podporu pro produkéni systém
u jednoho z nasich vétSich zakaznikud. Nevim pfesné kolik informaci chcete o tom,
co délam, ale v zasadé moje zodpovédnost je, Ze produkéni systém nasi firmy bézi
u daného zakaznika a ja jsem on-site u toho zakaznika. V podstaté ani nemam
kancelaf u svého zaméstnavatele v New Yorku, ja sedim pfimo u zakaznika
a dohlizim nato, aby ten systém bézel, a kdyZ jsou néjaké problémy, tak je primarné

feSim ja. Jinak feCeno, délam produk¢ni podporu.

Tazatel: Takze vy pracujete pfevazné individualné, je to tak? Nemate néjaké

vyloZzené tymoveé prace, ze?

Respondent A: Vite co, uplné to takto neni. Tfeba mam nékolik kolegu, ktefi také
délaji produkéni podporu, ale provadi to na dalku a zpracovavaji méné urgentni
problémy. Takze vzdy, kdyZ je néjaky problém, tak to jde primarné za mnou a ja
usoudim prioritu problému. Pokud se jedna o jednodusS$i pfipad, deleguji ho na
kolegy, ktefi jsou jinde a pokud je to kritické, tak na tom pracuiji ja. Jesté mame dalsi
kolegy v tymu, ktefi ale nedélaji pfimo produkcni podporu. Ale neni to tak, Ze bych
to byl jen ja a nikdo jiny. Je to tak, Ze ja jsem tu stale a ostatni rotuji, takze ja jsem
tu jakoby lokalni. Zakaznik vyZadoval nékoho, kdo bude lokalni a kdo bude moci byt
pFimo u né;.

Tazatel: Vy pfiblizné vite, jak dlouho na této pozici zGstanete?

Respondent A: U pozice velmi zalezi na tom, jak se bude projekt vyvijet, protoze

oni tu podporu budou vyZadovat jesté tak rok, ale mozna i dva. Zalezi na tom, kam
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ten projekt bude smérfovat. Také to bude zaviset na tom, zda mé tu budou
potfebovat nebo najdou nékoho jiného. Takze to neni na mém rozhodnuti, ale spis
na tom, jak se véci vyvinou. Ale budu tu jesté minimalné rok, ale pravdépodobné

déle.

Tazatel: A myslite si, Ze kdybyste chtél absolvovat podobny projekt u néjakého

jiného zakaznika, tak by vas vas nadfizeny podpofil?

Respondent A: Myslim si, Ze ano, ale zase je to otazka, zda bychom méli nékoho

jiného, kdo by na tu pozici mohl nastoupit.

Tazatel: Mné jde jen o tu podporu ze strany nadfizeného, jestli tam mate, jestli tu

pro vas je, i kdyz jste od sebe hodné daleko.

Respondent A: Ano, rozumim a myslim si, Zze by mé nadfizeny podpofil, ale neni

to jen v jeho rukach.

Tazatel: Kdyz bych se zeptala na vas vztah s nadfizenym, mate spolu né&jaké

pravidelné mitinky, dava vam zpétnou vazbu nebo podporuje vas jinak?

Respondent A: Situace je takova, Ze ja uz nemam pfimého nadfizeného nebo spis
vibec nadfizeného v Cechéach. Je to tak, Ze jsem zaméstnancem americké divize,
takZe ja uz tu nejsem na delegaci, ale na dlouhodoby pracovni uvazek. Prvni rok
jsem jesté zaméstnancem Ceskeé divize byl, ale pak jsem dal vypovéd, a nyni jsem

tedy ve stejné firmé, ale v jiné divizi.

Tazatel: Jelikoz jste byl vyslan ¢eskou divizi do Ameriky, rada bych se vas zeptala

na benefity, které vam zaméstnavatel nabidl pfed odjezdem.

Respondent A: Prvni rok, kdy jsem zde byl na delegaci, tak mi zaméstnavatel
vlastné hradil ubytovani, cestovani mezi Amerikou a Evropou, protoZe tehdy byla
manzelka jesté v Cechach, takze ten prvni rok jsem hodné cestoval. A potom, kdyz
jsem se sem pfesunul, tak mi dali jednorazovy relokacni bali¢ek na to, abych mél
na néjaké vybaveni domacnosti a takové véci a potom uz jsem byl normalni lokalni

zaméstnanec, takze uz nemam zadné jiné neobvyklé benefity nebo bonusy.

Tazatel: Kdyz se jesté vratim k tém benefitd v dobé, kdy jste odjizdél do té Ameriky,

bylo néco, co vam v téch benefitech vyloZzené chybélo a chtél jste tenkrat?

Respondent A: Ani ne, myslim si, ze ty benefity byly stanoveny uplné adekvatné,

takze jsem nijak netrpél. S tim, Ze i ubytovani bylo zaplacené, takze jsem nemusel
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toto fesit, a co bylo velmi pfijemné, ze dané za mé feSila firma KPMG, protoze ten
jeden rok, co jsem byl éasteéné& v Americe, éasteéné v Cechach, tak jsem jesté
Castecné pracoval v Norsku. Takze ja jsem vlastné potfeboval dané odvést ve tfech
zemich a teoreticky i na Slovensku, protoZze tam mam trvalé bydlisté. Takze
zaméstnavatel pro mé nakontraktoval KPMG, ktery vSechno vyfeSil za mé. Takze
to bylo vynikajici, Ze jsem se tim nemusel trapit. No a zbylé benefity byly opravdu

adekvatni.

Tazatel: Kdyz se tedy podivame na ty benefity, které Vam nabizi zaméstnavatel

ted, tedy americka divize, mohl byste mi fici, jak jste s nimi spokojeny?

Respondent A: Objektivné, v ramci toho, jak to tady v Americe chodi, tak benefity
mého zaméstnavatele jsou pomérné dobré. Na standardniho Evropana jsou ty
benefity velmi zlé, ale to neni danou spolecnosti, ale kulturou zemé. Podle mé plati,
Ze zaméstnanec ma v Americe nizsi pozici, nez by ziskal v Evropé. Mozna, ze ted
budu zachazet do detaill o tom, jak to v Americe funguje, ale napfiklad zdravotni
pojisténi je v Americe pfiSerné obecné. DalSi véci je standard dovolené, kdy
v Americe je normalné deset dni dovolené na rok, ale na druhou stranu mj
zameéstnavatel nabizi Ctyfi tydny, takze je to témérF stejné jako bych to mél
v Cechach. TakzZe to neni az tak zlé. Naptiklad manzelka, ktera pracuje a ma celkem
dobrou pozici, tak ma jen 10 dni, a to je prosté malo. Kdyz se vratim zpatky k tomu
zdravotnimu pojisténi a situaci v Americe obecné, je v porovnani s ¢imkoliv, co je
v Evropé, dost zla, ale mUj zaméstnavatel je na tom velmi dobfe v porovnani
s ostatnimi firmami v Americe. Pak jsou jesté dalSi benefity, napfiklad nabidka
zaméstnaneckych akcii, potom penzijni spofeni, které je v Americe zavislé na
benevolenci firem, a to mam opét porovnatelné s Evropou. A to je podle mé
vS§echno, co se tyka néjaky benefitl. Potom, co jsou je$té néjaké ro¢ni bonusy, tak

to je také velmi porovnatelné s Evropou.

Tazatel: Kdyz veSkeré benefity a pracovni atmosféra je horSi nez v Evropé, jakou
mate motivaci tam pracovat? Berete to jako obrovskou zkuSenost nebo ziskavani

novych poznatk?

Respondent A: Jestli to chapu spravné, tak otazka se tyka oCekavani a jak se ta

oCekavani naplnila?

Tazatel: Presné tak.
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Respondent A: Motivace byla asi takova, Ze jsem se chtél podivat, jak to funguje
nékde jinde, a vzdy jsem chtél zkusit vycestovat a byt delSi dobu nékde jinde. Tim,
Ze z cizich jazykd znam jen angli¢tinu, tak k dispozici byla Anglie, Amerika nebo
Australie, a tim to konci. Anglie je pro mé& malo exoticka, je tam i hodné Slovakau,
CechU a Pol&kd a neni to az zase tak daleko. Na druhou stranu Australie je hodné
daleko a najit tam praci bez otevienych dvefi je problém. Tim padem zlstava
Amerika a tady jsem mél tu pfileZitost UpIné jednoznaénou. Rekli, Ze je oteviena
pozice v New Yorku, muzes tam jit, mame i néjaky relokacni bali¢ek a je to néco,
co jsi délal jiz pfedtim, takZe nejdes uplné do neznama. TakZe jsem chtél vyzkousSet,
jaky je zivot nékde jinde, a toto byla pfilezitost. Pro mé to bylo takové, Ze jsem sedél
v Cechach nebo na Slovensku a pfemyslel, jak to doopravdy vypada v takové
civilizované zemi. Na papiru vypada Amerika lépe. Co se tyCe té reality, tak beru
v Uvahu situaci pfiblizné pfed Ctyfmi lety, kdy jsem mél jesté rizové bryle, a to i kdyz
jsem védél, ze to zdravotni pojisténi je na tak Spatné urovni. Ale pak se zvolil novy
prezident a jelikoz uz jsem védél, ze do Ameriky pojedu, tak jsem se o politiku
a ekonomickou situaci za€al zajimat vice. Ale i tak jsem si fekl, Ze i kdyby to nebylo
dle mych predstav, tak to alespon stoji za tu zkuSenost. Takze, kdybych se rozhodl
jit zpatky, tak alespon budu védét, ¢eho si doma vazit. Takze kdyz uz jsem sem Sel,
tak to nebylo s néjakym velkym oCekavanim, protoze jsem si sundal ty rizové bryle.
KaZzdopadné bych rad podotknul, Ze to tady opravdu neni jako doma, co se tyCe
svobody a otevienych dvefi. Uz to neni tak, jako to bylo napfiklad pred deseti lety,
kdy pro nas Amerika byla velkym uzasem. Pokud porovnam to, jak na tom jsem ted,
Ze jsem mlady, zdravy a bezdétny a bez néjakych dalSich problému a zavazkil a ja
i manzelka pracujeme, tak to tu nemame uplné zlé. | co se tyka financni situace, tak
uSetfime, a to rozhodné vice nez v Cechach. Co se tyée volného &asu nebo pozitk,
tak napfiklad chozeni do restaurace je stejné asté jako by tomu bylo v Cechach.
Takze co se tye néjakého financniho pohledu, tak jsme na tom tady dobre, ale je
to nejspiSe jen tim, Ze nemame Zadné Zivotni komplikace. Napfiklad problémy se
zdravim nebo déti, které by bylo nutné Zivit. Kdybychom méli dité, tak manzelka
nemuze pracovat, protoze matefska dovolena tedy neni a zena by po par dnech po
porodu musela jit pracovat nebo s praci skoncit. Nebo bychom si mohli najmout
i péstounkou, ale to je obrovsky finan¢ni vydaj. Takze uz takova zména zamava
s finan¢nim rozpoc¢tem opravdu znatelné. Stejné tak tam jsou zdravotni komplikace,

kdyby se stala néjaka nehoda nebo operace, tak to zdravotni pojisténi kryje naklady
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jen z&asti. Sice se mi to jesté nestalo, ale od znamych vim, Ze je to naprosto hrozna
situace v porovnani s tim, co je v Cechach. Pro Cechy to neni ruinujici zalezitost.
Zatimco tady zalezi na situaci, ale mate velkou pravdépodobnost, Ze se vydaje
dostanou do stovek tisic dolarl. TakZze v moji situaci jsem na tom lépe nez
v Cechach, ale ma to velky potencial, aby se to zménilo. A tak to shrnu, co se tyka
néjakého naplnéni oCekavani Ci zklamani anebo tak, tak zklamany nejsem, protoze
jsem se na situaci tady zacal divat uz dlouho pfedtim, nez jsem sem pfiSel, takze
jsem nemél ty rizové bryle. Kdybych ty rizové bryle mél, byl bych zklamany. A co
se tyCe obecné Zivotni situace i financni, tak mohu fict, Ze to mame lepSi nez

v Evropé.
Tazatel: JeSté se zeptam na kulturni Sok. Zaznamenal jste néjaky?

Respondent A: Ano, opét to bude SirSi odpovéd, protoZe se to neda vyjadfit dvéma
vétami. Je to stale zapadni kultura, takZe jiny svét. Rekl bych, Ze kdyz jsem byl na
projektech v Turecku nebo Rusku, tak mi to bylo vzdalenéjsi nez to, co je tady. Tady
jsou to samé modré dZiny, ta sama hudba, to samé v televizi, rozhodné je tady vice
reklam, ale kulturné je to velmi podobné. Co se tyka véci, na které jsem si musel
zvykat dlouho a stale se na to divam s pfivienyma oCima, tak lidé jsou tu velmi zvykli
na to, koupit si néco co nepotfebuji nebo nedojist a zbytek prosté vyhodit.
A recyklovani, tak sice jsou tu néjaké snahy, tfeba u nas v budové je ko$ na plast
a papir, ale lidé pfijdou a smé&sny odpad hodi do plastu. Toto jsem v Cechach nikdy
nevidél, a i kdyZz uz se to stalo, tak jen vyjimecné, nikoliv na denni bazi. DalSim
pfikladem, na co si nedokazou zvyknout je, Ze si lidé kupuji pitnou vodu
v potravinach a v mini fladkach. Ze si nakoupi cely kosik takovych malych flasek
a odvezou si to domu. Ja rozumim, Ze pitna voda z kohoutku tady neni nejchutné;si,
ale tak si koupim néjaké velké baleni. Ale oni to nedélaji. To, Ze oni vygeneruiji tolik
plastu, které by nemuselo existovat, jimi ani nehne. A neni to tim, Ze by byli zli lidé,
ale je to tou kulturou. Je to ani nenapadne, Ze by se to dokazalo udélat néjak jinak.
Stejné tak je to s plastovymi taSkami. Napfiklad lidé jdou na nakup, maji tfeba 50
poloZek a odnesou si to ve 20 plastovych taskach. Jesté daji tu tasku dvojmo, aby
se neprotrhla. DalSim kulturnim Sokem je to, ze se vSude vozi autem. To je takova
tfeti véc, na kterou se stale koukam divné. Je to ¢aste¢né zplisobeno tim, ze jejich
infrastruktura je tak nastavena. New York je v tomto tro$ku jiny, tady velmi dobfe

funguje hromadna doprava, ktera vede i do okoli. Ale kdyZz jsem byl mimo New York,
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tak se bez auta neda fungovat. Kamkoliv chcete jit, tak se tam bez auta
nedostanete. Napfiklad kdyz jsou nejblizSi potraviny deset mil daleko, a pokud vam
nestaci zajit si na nejblizSi benzinku, tak vylozené musite nasednout do auta
a nechat se odvézt. DalSim pfikladem je, kdyZ jsem byl navstivit kolegu v Houstonu,
ktery fikal, Ze ma restauraci za rohem. To znamenalo, Ze je to patnact minut autem.
Ale zase, kdyz u nas povite za rohem, tak tam dojdete pésSky a ne autem. A je to
zase takova véc, Ze oni to berou za samoziejmost. Kdyz nékam jet, tak autem.
A my to tak nemame, tim ze bydlime v New Yorku a relativné blizko prace, tak
dojizdime pomoci MHD do prace pfiblizné hodinu. Ale je to daleko méné nez moji
kolegové, ktefi dojizdéji treba dvé a pul hodiny rano, a to samé odpoledne. Toto uz
je docela extrém, ale primérné kazdy dojizdi minimalné hodinu. Takze tfetim
kulturnim Sokem je to auto. Jako dalSim spiSe socialnim problémem je ta zdravotni
situace a to, jak to lidé berou jako samoziejmost. Napfiklad, kdyz jsem nachlazeny,
tak jedu k doktorovi, zaplatim 200 nebo 300 dolart a jdu domu. Proto to tady funguje
tak, ze kdyZ jsem nemocny, tak cekam, zda to nepfejde samo a pokud to zacne byt
velmi zlé, tak teprve pak jdu k |ékafi. Nevim, zda je toto kulturni Sok, ale je to néco,
co berou jako samoziejmost a mné to pfijde jako uplna hloupost. Co se tycCe
vylozené adaptace, tak na to jsem si zvykl. Kdyz jsem tu byl prvni pul rok, tak jsem
si Fikal, jestli si na to dokazu zvyknout nebo jestli si sbalim kufry a pojedu dom.
Jako porad se nad nékterymi vécmi pozastavim, ale uz to neni tak, jako na zaCatku.
A dokonce se tu déji i néjaké zmény k lepSimu. V New Yorku pravé za pfiblizné dva
nebo tfi mésice zakazou tyto plastové tasky v obchodech. Lidé si tedy budou muset
koupit tasku nebo nosit svoji. Napfiklad v New Jersey se toto uz stalo a je vidét, Ze
lidé zacali brat zivotni prostfedi v potaz. Berou si tedy tfeba svoji tasku nebo si

koupi, ale téch tadek uz nemaiji dvacet.

Tazatel: Ja si osobné pamatuji, kdyZ jsem si kupovala piti v supermarketu
v Americe, a dali mi tfi tasky, aby nahodou nepraskla.

Respondent A: TakZe uz jsem si viceméné zvykl, ale neni to tak, Ze bych je v téchto

¢innostech podporoval, spiSe se snazim jim mluvit do duse.
Tazatel: A opravdu jste uvazoval o tom, Ze byste svlj pobyt v Americe ukoncil?

Respondent A: Ne, nikdy jsem to nezvazoval, ale s nadsazkou jsem o tom

premyslel. Pravé, kdyz jsem sem pfiSel, tak jsem si fekl, ze jsem zvédavy, kde budu
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za rok. A co se tyCe dalSiho, to bude asi néjaka z vasich dalSich otazek, a to zda tu
planuji zastat navzdy, tak dlouhodoby plan nemam. Ale ani si nemyslim, Ze bych tu
zustal navzdy. Jak jsem jiz fikal, ted jsme v situaci, kdy jsme mladi, zdravi, nemame
déti, mame praci, a i financné to tak vychazi, ze jsme schopni si tu néco nasetfit. To
jsou v8echno pfijemné véci. A kdyz to takto bude a nebudu mit divod se vracet,
napfiklad starat se o rodi€e nebo naopak kdyz situace v Americe zustane stejna
(hlavné co se ty€e imigracni politiky), tak tu jesté par let zlstaneme. Klidné tfi, pét
nebo sedm let. A potom se uvidi. Situaci, kterou si dokazu pfedstavit a zménilo by
to nase plany, je, kdybychom méli dité. Protoze na zakladé toho, jak to vidim ted
u ostatnich, tak bych tady dité vychovavat nechtél. Ted nemluvim vyloZzené
0 novorozenci, ale spi$ o Skolnim véku, protoze vzdélani je tady velmi drahé. Jesté
zakladni Skoly jsou ve vétSiné pripadech zadarmo nebo za rozumné penize, ale
u stfedni i vysoké Skoly jsou to takové vydaje, Zze na to Clovék Setfi tfeba deset let.
Tak, jako Setfime na drazsi auto, tak se tady Setfi na Skolné. Takze lidé si Setfi
penize na auto, bydleni a potom tfeti polozkou je pravé Skolné pro dité. Pfi
porovnani ceny a vykonu u $kol v Cechéach a tady, tak bych radgji zvolil ty Cechy.
Toto je vlastné v neprospéch statu, kdy student mize ziskat levnéjsi a lepSi vzdélani
v Evropé nez v Americe. TakzZe rozhodujicim faktorem, zda se vratit domuU a kdy, je

presné to dité a je to néco, co si dokazu predstavit.

Tazatel: J&a mam na vas jesté jednu otazku ohledné socialniho zivota. MUzete mi
fici, zda tam mate néjaké pratele a vidate je Castéji nebo zda travite svij volny ¢as

se svymi kolegy z prace?

Respondent A: To je velmi dobra otazka a v mém pfipadé je to trochu jiné tim, Ze
nemam sveé vlastni kolegy, se kterymi bych travil kazdy den. VSichni lidé kolem mé
jsou zaméstnanci toho zakaznika, takZe to nejsou moji kolegové. S rotujicimi kolegy
mam dobry vztah a kazdy tyden se setkavam s nékym jinym. PfileZitostné jdeme na
néjakou vecefi Ci pivo, ale nefekl bych, Ze jsou to moji blizci kamaradi, spiSe dobfi
mladych lidi a s nimi vychazim velmi dobfe. Jednou za tyden nebo za dva si jdeme
sednout na pivo tak, jako bych $el s kamarady v Cechach. Nefekl bych, Ze
v socialnim Zivoté néjak stradam, ale je tam porad ta bariéra, ze se jedna
o zakaznika, a nemohu pfed nimi fikat vSe, jako by to bylo u mych kamaradd. Mimo

tohoto pracovniho kruhu nemam skoro Zadné dalSi znamé. Takze se tedy
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nesetkavam s Cechy &i Slovaky a vim, Ze n&jaké takové komunity tady jsou. ProtoZze
se mimo praci s nikym dalSim nesetkavam, tak musim fict, Ze mi to tady chybi.
Kdybyste se mé zeptala, co mi tady chybi nejvice, tak to budou nejspise ti kamaradi,
které jsem mél v Cechach. Druha véc, kterd mi tady nejvice chybi, je néjaka
rozumna situace, napfiklad to zdravotni pojisténi, které je tady feSeno naprosto
Spatné, ale to je zase néjaky muj navyk, kulturni rozdil a mozna to ma pro Ameri¢any
i néjaké svétlé stranky. Kdybyste se mé jesté zeptala, pro€ se nesetkavam s témi
geskymi nebo slovenskymi komunitami, tak jsem to zkou$el asi dvakrat. Sel jsem
s nimi do hospody, ale nemél jsem si s nimi co fict. Takze jsme si nesedli. Prosté to
byla takova jina spolecnost, nez jsem oCekaval. Takze po dvou pokusech jsem to

vzdal.

Tazatel: Tak, za mé je to asi vSe. Jesté vas poprosim o vyplnéni psychologického

testu, ktery jsem vam zaslala do e-mailu. Trva pfiblizné deset minut.

Respondent A: Kdyby vam jesté schazely néjaké informace, tak mi dejte védét
a muzeme si zavolat, protoze tato forma komunikace je pro mé pfijemné;jSi. Chtél

jsem se zeptat, bylo by mozné si poté precist vysledky?

Tazatel: UrCité ano, ta prace bude v ¢estiné a dokon&im ji pfiblizné v kvétnu.
Respondent A: Super, tak vam dékuji a kdyby néco, tak se ozvéte.

Tazatel: Ja vam moc dékuiji, pfeji vam krasny den a na shledanou.

Respondent A: Méjte se, na vidénou.
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Priloha 3 Kvalitativni rozhovor — respondent B

Tazatel: Dobry den, vitam Vas na naSem rozhovoru ohledné Vasi mobility
v Némecku. JelikoZ mame omezeny cas, rovnou se Vas zeptam, zda mohu

rozhovor nahrat z ddvodu nasledného pfepisu konverzace do diplomové prace.
Respondent B: Dobry den, ano, jisté.

Tazatel: Deékuji. ZaCneme otazkami ohledné demografickych udaju a pak se
prfesuneme k Vasi mobilité. Ja jsem se dozvédéla, ze jste byl jak v Némecku, tak

v Australii.

Respondent B: Co se tyCe prace ve spolecnosti XY, tak jsem byl jen v Némecku.

V Australii jsem byl pfedtim v ramci jiného zaméstnavatele po dobu tfi roku.

Tazatel: Dobfe. Ta Australie by mohla byt velmi zajimava pro zkoumani, ale
potfebovala bych vybrat expatriaci v ramci spole¢nosti XY kvuli spliovani
pozadavku vyzkumu. Prvotné se Vas zeptam, kolik Vam bylo let, kdyz jste se dostal

do Némecka?
Respondent B: 36 pfiblizné.

Tazatel: A tenkrat jste jiz byl Zzenaty nebo svobodny? Potfebuji to védét jen

z duvodu, zda se pak na to zaméfit u otazek ohledné benefita.
Respondent B: JiZ jsem byl Zenaty.

Tazatel: Pfesuneme se k VasSi pracovni pozici. Pfed vyjezdem do Némecka

a nasledné pfi expatriaci, jednalo se o stejné pozice?
Respondent B: Ne.
Tazatel: A mohl byste mi vice popsat jednotlivé pozice?

Respondent B: V Cechach jsem pusobil jako vedouci nakupu. To znamena, Ze
jsem mél pod sebou osm az deset lidi, ktefi byli zodpovédni za urcité komodity, a ja
jsem v podstaté ten tym vedl. V Némecku jsem pUsobil jako globalni strategicky
nakupci, zodpovédny za nastavovani nakupnich strategii celosvétové pro urcité

typy komponentd.

Tazatel: Tam jste pak pracoval v tymu nebo spiSe individualné?
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Respondent B: Pracoval jsem v tymu, ale bylo to velmi specifické tim, ze tym
fungoval na dalku, jelikoz kolegové byli rozmisténi po celém svété. Protoze jsem byl
zodpoveédny jen za urcité komodity a divizi spole¢nosti, tak napli prace byla spise

individualniho charakteru.
Tazatel: Co se tyCe Vaseho nadfizeného, byl taktéz alokovan jinde?
Respondent B: Byl alokovan jinde. Byl to Némec, ale sedél nékde jinde nez ja.

Tazatel: Co se tyCe spoluprace s nadfizenym, jak jste s ni byl spokojen? Mam na

mysli tfeba meetingy, hodnoceni, benefity apod.

Respondent B: Ono se to délilo, jelikoz za celou moji delegaci jsem mél dva
nadfizené. Prvni dva roky jsem byl velmi spokojen, a to diky pravidelnym
meetingdm a zpétné vazbé. Pak ale doSlo k reorganizaci a s novym nadfizenym
jsem spokojen nebyl, takZe tam doslo k naprosté vyméné charakteru osob. Oba méli

odliSné manazerské pfistupy.

Tazatel: Byla chyba tedy na strané manazera nikoli na strané& zmény organizacni

struktury?

Respondent B: Ano.

Tazatel: Bylo to néco, co by Vam vadilo, pfipadné Vas demotivovalo?
Respondent B: Casteéné& ano.

Tazatel: Pojdme se vratit k zaCatku vyjezdu. Mé by zajimalo, jak jste se do

Némecka vibec dostal.

Respondent B: Ja jsem pracoval na poboc&ce v Brné jiz 7 let, a to na stejné pozici,
a ten stereotyp mi jiz zaCal vadit. Dochazela mi motivace, a proto jsem si sedl
s nadfizenym a pohovofili jsme o tom, Ze bych se chtél nékam posunout a najit
néjaké feseni, jinak bych musel odejit z firmy. To stejné jsem FeSil se svymi kontakty
v Némecku, se kterymi jsem dlouhodobé spolupracoval. A tam zodpovédny Clovek
fekl, at nehledam praci venku, protoZe diky reorganizaci se vytvofi strategické

pozice na nakupu v Némecku, a Ze mé tam rad pfivita.

Tazatel: Takze jestli chapu spravné, tak Vas tehdejsi nadfizeny Vam s hledanim

vhodné pozice nepomohl?
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Respondent B: Ne, Ze by nepomohl, ale nemél moc moznost zasahnout. Ja jsem

od néj podporu mél, ale ze své pozice nemohl nic udélat.

Tazatel: Byl to Vas néjaky zivotni cil dostat se do zahraniCi nebo to souviselo jen

s tim, Zze se jednalo o velmi dobrou pracovni pozici?

Respondent B: Casteéné ano, byl to mujj cil, protoZe to nebylo poprvé, co jsem byl

na delSi dobu venku, takze to byl jeden z hlavnich motivatoru.
Tazatel: Co VasSe rodina, ta se tam odstéhovala s Vami nebo jste dojizdél?

Respondent B: Oboji. Ze zagatku byla manzelka spie v Cechach, nasledné ale

meéla matefskou dovolenou, a proto se prestéhovala za mnou do Némecka.

Tazatel: Mé se jedna hlavné o ty benefity, které Vam zaméstnavatel pfed odjezdem

nabidl a poskytl. Byla tam néjaka ta podpora rodiny?

Respondent B: Ano, tohle ma spolecnost velmi dobfe zafizené. PFispévky na
relokaci, ubytovani nebo na vzdélavani mé manzelky, tak tyto benefity byly z mého

pohledu velmi Stédré.
Tazatel: A co se tyCe ostatnich benefitli, co dalSiho Vam zaméstnavatel poskytl?

Respondent B: Relokacni balicek, samozfejmé, vybaveny byt a pfispévek na

ubytovani.

Tazatel: Nez jste odjizdél, ziskal jste od zaméstnavatele néjaké vzdélani pro sebe,

napfiklad interkulturni kurz i kurz pfipravy na novou pozici?

Respondent B: Kurz interkulturnich dovednosti byl nabizen, ale ja jsem ho
nepotfeboval. Pfeci jen se jednalo o vyjezd do Némecka, kam jsem dfive uz

jezdival. | dalSi kurzy byly nabizeny, ale taktéz jsem je nevyuzil.

Tazatel: Kdyz uz se posuneme k prubéhu samotné expatriace, tak bych se Vas
rada zeptala na kulturni Sok. Vy uz jste zminil, Ze jste pfedtim v zahrani¢i na delSi
dobu byl, takZe ta adaptace probéhla Iépe pfi druhé zahrani¢ni zkuSenosti. Ale bylo

pFeci jen néco v Némecku, co Vas prekvapilo?

Respondent B: Tak Clovék samoziejmé velmi dobfe vnima, Zze Némecko je vice
multikulturni zemé nez Cesko, ale to mné& osobné nedé&lalo Zadny problém, protoze
jsem jiz navstivil mnoho zemi svéta, takze toto mé nijak nezarazilo. Jediné co, tak

spiSe to nastaveni chovani a pfemysleni pfedevsim zapadnich Némcu, které se od
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naseho liSi. Pfikladem v praci muze byt poZzadavek na zpracovani procesu, kdy vse
musi byt v tabulkach, grafech apod. Jak jsem ale fikal, s Némci jsem spolupracoval

jiz dlouho, a proto to nebyl az zas takovy Sok.
Tazatel: Ta pozice, na kterou jste nastoupil, ta byla Casové omezena?

Respondent B: Tak samoziejmé, kazda delegace je Casové omezena, pfiCemz ta
moje byla na tfi roky s moznosti prodlouzeni, a tak se i stalo. Prodlouzil jsem o dalSi

jeden rok.

Tazatel: A z &i strany doSlo k prodlouzeni?

Respondent B: Z obou, jak z mé, tak zaméstnavatele.

Tazatel: Dékuiji. Vy jste mél néjaky plan, co budete délat, az skoncite v Némecku?
Respondent B: Ano.

Tazatel: Planoval jste to néjak hodné dopfedu?

Respondent B: Ne, asi pul roku dopfedu.

Tazatel: A zustal jste poté u stejného zaméstnavatele?

Respondent B: Ne. Mél jsem nabidku jit délat vedouciho strategického nakupu, ale
dostal jsem jinou externi nabidku, ktera pro mé byla zajimavéjsi, a na tu pracovni

pozici jsem i po navratu z Némecka nastoupil.

Tazatel: Kdyz jste se vratil z expatriace, citil jste se vice cenny na trhu prace?
Respondent B: Urcité ano a stavajici zaméstnavatel to i ohodnotil.

Tazatel: Ja bych se jesté chtéla zeptat na cely Vas vyjezd, jak to vnimate?

Respondent B: Ja bych fekl, ze smiSené. Byla to urcita zkuSenost, mél jsem tam
pozitivni i negativni zazitky. Je to véc, které nelituji a nikdy nebudu. Momentalné

i vim, Ze s rodinou a jinymi zavazky uz takovou moznost mit nejspiSe nebudu.
Tazatel: Takze prozatim to neplanujete?

Respondent B: Ne, to by muselo byt jediné za velmi lukrativnich podminek a do

zemé, kterou bych preferoval.

Tazatel: Takze by Vas nelakala uplIné jina kultura?
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Respondent B: S jinou kulturou nemam problém, ale musela by to byt zemé, kterou

mam na svém vysnéném seznamu.

Tazatel: Kdyz jste mluvil o negativech v prubé&hu expatriace, mohl byste néco

zminit?

Respondent B: To souvisi vSechno se v§im a na konkrétni situaci, coz by bylo ted
vytrzené z kontextu. Ale urcité je to struktura prace, jak je vSe az moc procesované,
pak i ten muUj druhy manazer, ale to se samoziejmé neodviji od zemé, ale od typu
Clovéka. Kazdopadné ta doba pobytu v Némecku mi stacila a uz bych si to nejspise

neprodlouZil.

Tazatel: Kdybychom méli porovnat pobocku spolegnosti v Cechach a v Némecku,

kde se Vam libilo vice?

Respondent B: Je to velmi ovlivnéné tim osobnim Zivotem. V Cechach mam

pratele a rodinu, proto bych fekl, ze ty Cechy.

Tazatel: Kdyz uz mluvite o socialnim zivoté, jak jste to mél v Némecku? NaSel jste

si tam néjaké kamarady?

Respondent B: Ne, tam je to tak, Ze Némci skonci v praci a jedou domu. Protoze
vétSina zaméstnancl bydli tfeba 50 kilometr( od pobocky, tak nebylo upIiné s kym

se setkat.
Tazatel: A citil jste se tam osamély?

Respondent B: Po této strance ano, ale kdyZ tam se mnou byla rodina, tak to

nebylo tak hrozné.

Tazatel: Bylo pfeci jen néco v Némecku, na co jste si po celou dobu nezvykl? Nebo

co by Vas Sokovalo, at' uz pozitivné ¢i negativné.
Respondent B: Ne, nic, co by mne dlouhodobé znepokojovalo.

Tazatel: Vy jste fikal, ze uz jste dfiv s Némci spolupracoval hlavné kvuili charakteru

firmy. Travil jste dfive del§i dobu v Némecku?

Respondent B: Dlouhodobé ne, ale vétSinou jsem jezdil tfeba na tydenni sluzebni
cesty. Ale bylo jich hodné, takZe s danou kulturou jsem jiz zkuSenosti mél, nejspise

proto ten kulturni Sok nebyl tak znatelny.
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Tazatel: Za mé je to vSe. Mluvil jste velmi struéné, ale mam veskeré informace,

které potrebuiji.

Respondent B: Tak ono bychom mohli pokracovat a vice jednotliva témata rozveést,
ale je tézké to vysvétlovat, kdyz nejste v té situaci nebo nejste tam celou dobu se

mnou.

Tazatel: To ano, ale pfeci jen to v Némecku neni tak rozliSné, jako kdybyste jel tfeba

do Indie.

Respondent B: To ano, my jsme si tady v Evropé pfeci jen hodné blizko vzhledem
ke spolec¢né historii.
Tazatel: Jesté se zeptam, kdyz jste zacal pracovat u nového zaméstnavatele,

splnilo to Vase ocekavani?

Respondent B: Tak, nikde to neni dokonalé, ale mné Slo pfedevsim o tu Zivotni
zmeénu. Jsou zde i pfijemna i negativni pfekvapeni a obas samozfejmé ta prace

vyzaduje stres a vice €asu, ale viceméné jsem spokojeny.

Tazatel: Dobfe. Za mé je to opravdu vSe. Mockrat Vam dékuji za Vas ¢as, odpovédi,
a i za vyplInéni psychologického testu. Budete chtit poskytnout hotovou diplomovou

praci k precteni?

Respondent B: Ano, urcité si ty vysledky rad prectu. Budete chtit védét i néco

ohledné té Australie?

Tazatel: NejspiSe ne, ja necham toho jednoho zaméstnavatele k porovnani
vysledkl s ostatnimi respondenty. V praci je spoleCnost oznaCovana jako XY a Vy

tam budete vystupovat jako respondent B.
Respondent B: Kdybyste cokoliv potfebovala, dejte védét.

Tazatel: Dékuji, napodobné. Kdyby Vas napadlo je$té néco, co byste chtél dodat,
ozvéte se. TakZe jesté jednou dékuji a méjte se krasné. V kvétnu se s Vami spojim

a zasSlu Vam hotovou praci.
Respondent B: Dobfe, domluveno. Na shledanou.

Tazatel: Na shledanou.
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Priloha 4 Kvalitativni rozhovor —respondent C

Respondent C: Hi, Michaela.

Questioner: Thank you very much for joining me today | really appreciate your time,
so | hope we're going to be quick. I would like to ask you a few questions concerning
your expectation. | assumed that you had quite many expatriations, right? Or that

you had more than one. Is it true?

Respondent C: Yeah long term this is my second and | also had a short-term, so
three in total within this company. During my life | lived in eight different countries,

so | have quite a lot experience living abroad.

Questioner: OK, so | would like to ask you to choose the one when you already
worked for XY. How long was the expatriation?

Respondent C: Well, now in the UK almost 18 months. As | worked in the Czech
Republic, | worked as a local contract, not as a delegate, that is why we must choose

the ongoing expatriation.

Questioner: To ensure the validity of research | also want to ask you on the process
after your expatriation, for example whether your employer motivated you to use up
your experience or higher your salary or if he gave you some new opportunity or

something like that.

Respondent C: We can use my current delegation as it ends in March and | already
have my next step which should schedule. I'm just staying in the UK basically until

| can move to my next step.

Questioner: We will start with the basic questions. | just need to ask you; may

| please record this interview?
Respondent C: Yes, sure.

Questioner: Thank you very much. So, | started recording as | need to write it all
down afterwards. The first questions will be simple. It is going to be about age,
gender, family status and so on. If | ask you about age, could you tell exact years,

or you can also say some range. | just need to know approximately where we are.
Respondent C: | am 27.

Questioner: Are you married?
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Respondent C: No, | am single.

Questioner: | need to know this as employer mostly support also the family of
expatriant. OK, so let’'s move to your position. Could you tell me briefly something

about your job, | mean the description, daily tasks and responsibilities?

Respondent C: So currently | am strategy consultant for people in leadership, which
means that my job is basically identifying high potentials within our company. | am
also having career conversation to develop them and help them to find new
opportunities. Either in the country of stay or in different countries, either in the same
or different levels. | work with everyone in every department on all levels — from
trainees, that just left your company’s graduate system to C level employees. And

the countries that | am responsible for are the Nordics and Baltics.
Questioner: And you work mostly individually, or you work in a team?

Respondent C: So we have a team for Europe — me, my manager and colleagues

and the other part of my team is spread to Russia and Portugal.

Questioner: And your daily tasks are mostly individual or does your job depends

on the others?

Respondent C: Well, it depends. What | do with my potentials is mostly my
responsibility and | cooperative with HR business partners in the countries | work
for, but also with CEOs, HR heads and so on. We have some projects for the team

— implementation, environment and so.

Questioner: Thank you very much. We can move on to the expatriation. If we take
England, would you tell me the reason of expatriation? Why you got there — was it

from your initiative?

Respondent C: The main reason is because | felt really miserable living in Prague.
| had also very poor management structure and very disrespectful manager, even
manager that was really overpassing all the limits of behavior. And | was looking for
new opportunity either inside or outside company. But | was selected into this high
potential development programs, called HIP — it is program for high potential in HR.
| applied for it and | was selected. The HIP means that you are sent on a blind
delegation. That means that you do not know where they are going to send you and

you just go.
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Questioner: It sounds really good. As you are from Brazil, you always wanted to

travel?

Respondent C: Well, | am travelling basically my whole life. | have been almost
everywhere from Argentina to Israel.

Questioner: If we have a look on the process of expatriation, | mean the culture

shock. Have you had any culture shock in England?
Respondent C: No, absolutely not.

Questioner: So, the multicultural environment is so common to you that you were
completely fine. That’s good! When did you move to your current position how the
company supported you? | mean did they offered you some higher salary, relocation

package or some other benefits?

Respondent C: Yes, absolutely everything. All the delegation guideline was fulfilled.
So, tax report, immigration support, temporary accommodation, flight, extra luggage

allowance, house search in London.
Questioner: Was there something you were missing in this support?
Respondent C: Not really, was pretty good.

Questioner: When you are finishing your expatriation within next months, what are

your next plans?

Respondent C: My delegation ends in March and | am moving to Spain. | am having
permanent contract in Madrid and | will be taking over the position for mobility of

south-west Europe.
Questioner: | am glad you are staying at XY company.

Respondent C: Yes, but the only reason why | am staying is because the new
position is really cool, and | want to go out from HR.

Questioner: | am also working in HR and | can imagine how demanding and
stressful it might be. We will move to the motivation factors. Before you entered UK,

what were the biggest motivation factors that told you - “Yes, that is what | want”?

Respondent C: Basically, because | was feeling miserable in Prague. So, my main
motivation was to leave Czech Republic at any costs. But | still wanted to stay in

Europe. So, | knew that the easiest way how to stay in Europe was to get another
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internal job. But my situation is very specific as | am member of development

program. | must say that | was doing pretty well, and no one saw it.

Questioner: You did not want to leave only Prague and your manager, but Czech
Republic as whole, right?

Respondent C: | wanted to leave the daughter company in Czech Republic as the
coaches working there are one of the worse things | have seen in my life. | used to
work for daughter companies in Brazil and US and it has never happened to me
there.

Questioner: And what about your expectation before you arrived in the UK? Did

they fulfill? For example, expectation about the company, culture?

Respondent C: My program is on a blind delegation, so when you apply for it you
have to sign paper where you agree that you will go anywhere, they would like to
send you. Where you are going, you will find it out firstly two months before you go
there. So, they call you and tell you — you are going there and pack your thinks.
| really like this because | have to go out from my comfort zone. And of course, that
| had high expectation when going to London as it is once in a lifetime opportunity.
Living in London and getting good money for my job. And also, because | always
liked British culture for, let say stupid thinks like talk shows, or because of the

Queen, you know. So, | always had some connection with UK itself.

Questioner: As you are from Brazil and the cultures are completely different. For
example, the British are quite cold and Brazilian people on the other hand cheerful.

So that is why | was asking on culture shock.

Respondent C: | am very different Brazilian to be honest. Nobody really tells me
| am Brazilian. Because | really hate for example the Brazilian people are really
touchy, they like interpersonal contact, they do not respect your personal space and
| absolutely hate it. Maybe this is the reason why | have not felt any culture shock in
the UK. Because people do not speak loudly, respect your personality, privacy and

they are cold, but in a good way.

Questioner: | also worked in the UK and | completely agree as | felt there better

than in the Czech Republic.
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Respondent C: It is really perfect place for me. | love the way they behave. They

are so respectful! This is amazing.
Questioner: | am looking forward hearing from you when you arrive to Spain.

Respondent C: | am already prepared for Latin chaos there. But | am really excited

and see how it goes.

Questioner: If we move on to your future position in Spain, do you already know

who is going to be your manager?

Respondent C: As | am moving now to the business and my whole career so far
was in HR and HR services, | am really looking forward to go to the business. Here
in the UK | worked with the top managers of the whole company. This was amazing
for me as | get in touch with so many important people. | also dealt with so many
strategical and key tasks for the company and now | have the confidence and feel

prepared to work directly with CEO in Spain.

Questioner: And what about your current manager, is he motivating you? | mean

for example feedback, benefits and so?

Respondent C: He is definitely the best manager | have ever had in my life. As
soon as | joined the team he was always super nice, always motivating me, great
feedback and there is something interesting: When we joined the HIP, we got
a mentor and | got really good one, but | have not felt like she has not the experience
I would need to get. That is why | asked my manager to do it. It is really hard to be
manager and mentor at the same time, but we could always split it really well and
understood each other. He has supported me to learn more, gave me opportunities
to step up and expose myself within the organization. He really got me to senior
level of knowledge and he always cared a lot about my well-being. Not only about
my working, but also personal life. One of the biggest examples is that | live in
London because of exception. The main office is in a small city next to London and
everyone else in living there. When you are delegated to UK you live in that small
city. So, you have different salary, different housing allowance. But my manager
was so nice that he wanted me to live in London. Mainly because in London you
have social and cultural life and | would not have that in the small city. So, as he
wanted me to feel so well in my personal life, he came up with all the exception on

extra costs for keeping me in London.
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Questioner: If you already speak about the social life, have you found there some

friends you meet every week or month? Or do you only have the colleagues there?

Respondent C: That is the tricky part, because most people who work here, they
live in the small city and | go to London. So, office people, | am having on or two
and we are going for some drink or so, but | met quite a few friends. | would not say

they are friends for life, but they are quite good people to go out with.
Questioner: Do you feel lonely?

Respondent C: | mean, | live by myself, so | am alone most of the time, but | cannot

say | feel lonely.
Questioner: You wished to live alone in London?
Respondent C: Yes. | love my personal space and living on my one.

Questioner: Do you already know your future manager and are you already in

contact?

Respondent C: In Spain | will be reporting directly to CEO, so the relationship will
be quite different. We had already some discussion, we already exchanged some
emails and going to meet in Spain during the end of February. Afterwards we can
finally start planning how my transition will be and in which area | would need some
support But | already know that it will be completely different to what | am having
today, because today | am having direct manager in HR and in Spain there will be
CEO, so the relationship will be completely different.

Questioner: Do you see it as motivational factor or is it something that bothers you?

| am asking on the leading point of view.

Respondent C: Oh no, it is not demotivating me, but motivating me. | am so glad
to work so close to CEO of such an important region. | believe | will learn from him

more than on MBA program or on other business university. So, | am very motivated.

Questioner: Do you have something to add? Some important point about your

expatriation, motivation or position?

Respondent C: | guess my position is very specific. | need to say that | am very
flexible, like the idea of living in different countries and moving from time to time.

Secondly, | had great opportunity in HIP as | am only 27. And | guess what keeps
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me motivated is the idea of growing in my career and creating something long-

lasting for my employer.

Questioner: So, that is all from me. | will just repeat, that | will use all the information
regarding respondent C, and it will be useful for my diploma thesis. | will hand in the
diploma thesis in May. In case you find out something you would like to add, contact

me. Thank you again for your time and effort.

Respondent C: Sure, in case you would like to ask me something else, feel free to
contact me. | remember myself doing the diploma thesis. | was interviewing
immigrations and they could not have had spoken Portuguese. It was really hard to

come to the end.

Questioner: | believe so, to be completely honest | was wondering how your English
is as | expected some kind of accent, but your English sound really good, like original
British.

Respondent C: Oh, thanks, | do not think so — still some gaps to fill in.

Questioner: So, thank you very much! Enjoy the rest of the day and good luck for

your future work in Spain.
Respondent C: Thank you! You too. Bye

Questioner: Bye, bye.
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Priloha 5 Kvalitativni rozhovor — respondent D

Questioner: Good afternoon, thank you for joining this meeting regarding your

expatriation to USA.
Respondent D: Hi, Michaela, sorry for being late.

Questioner: No problem. Before we start, | would like to ask you if | can start
recording of our conversation as | have to write down all the mentioned information

afterwards.
Respondent D: Yes, no problem.

Questioner: Thank you. So, first of all | am having some demographical questions
and then we will move on to your expatriation to the USA. As you are not Czech,
could you tell me your nationality?

Respondent D: | am Romanian.
Questioner: How old have you been during your expatriation?
Respondent D: | was 30 years old.

Questioner: And what about the family status? | just need to know it for further

guestions regarding benefits from employer.
Respondent D: | was and | am single.

Questioner: When you moved to the USA have you had the same position as you
had in Czech Republic?

Respondent D: Yes, but | had some more responsibilities.

Questioner: So, could you describe your role, daily tasks, responsibilities, and so

on?

Respondent D: So | am online marketing specialist and | do online marketing
campaigns for internal customers. On top of this | was doing some sales and
acquisitions topics for my department. Meaning that | tried to get more internal

customers.

Questioner: So, you worked mostly individually or in a team?
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Respondent D: | was working by myself because my department is a team of quite
many people and we are not directly working together and do not have typical

character of a team.

Questioner: And your manager has been in the Czech Republic or in the USA

during your expatriation?

Respondent D: My administrative manager was still based in Czech Republic, but

| was coordinated by manager in the USA.

Questioner: If we speak about some cooperation with your manager, | mean for
example one-to-one meetings, did you have some regular meetings with the

manager?
Respondent D: Yes, on regular basis, but with the one from Czech Republic.
Questioner: And was it enough for you?

Respondent D: Yes, we had the regular meetings like status meeting, and we
discussed my goals, tasks but also the global issues about acquisition on weekly

basis. It was with my manager and his manager.

Questioner: We will start with the expatriation now. | would like to ask you; how did

you actually get to the USA?
Respondent D: You mean what was the process?
Questioner: | am more asking on the reason and purpose of your travel.

Respondent D: From my side it was always my goal that | would like to travel and
go for business trip. And if there would be a possibility, | would go for it. As a part of
my development program to become team leader or manager in the future, | got this
opportunity to go to USA, experience some kind of different management in different

environment and culture. This was a proposal from my higher manager.
Questioner: And how long have you been there?

Respondent D: Just 4 months.

Questioner: Do you plan to go for some more expatriations?

Respondent D: No, it is not in my development program now.
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Questioner: Ok, so, firstly about the expatriation, | would like to find out something
about the beginning of your expatriation. | am curious about some culture shock you

went through. Could you briefly describe it to me?

Respondent D: This was not my first time living in the US. The cultural shock was
not that big but there was a little for a while during the first two weeks until | managed

to rent a car, go around and got used to administrative things at work.
Questioner: And was there something that really shocked you?
Respondent D: No.

Questioner: As you already said, you have been to USA before. How long have

you been there?

Respondent D: Also four months on the first time and then | had business trip for

two weeks.

Questioner: Now | understand why the cultural shock was not as big. Could you tell
me something about the benefits you got before the departure? What did the salary

offer you?
Respondent D: So, | had the same salary and | got the daily allowance.
Questioner: What does it mean?

Respondent D: Let’s say, | was paid something extra every day | spent there that
| really have the same salary regarding the living standards, as it is completely
different to Czech Republic.

Questioner: And some other benefits?

Respondent D: The company took care of the whole process of visa application.
| have not got relocation package, but the company made a reimbursement for

accommodation and car rent.

Questioner: Before you left to USA, did you have any training? For example,

language or cultural?

Respondent D: No, | mean it was not on the purpose of this trip. It was more for the
awareness as there are 14 nationalities in our team in the Czech Republic and we
are getting customed to the different nationalities and cultures when working

together on daily basis.
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Questioner: When you have been on the expatriation in the USA, | would like to

ask you on social life. Have you fund there some friends?

Respondent D: | made friends there. With the colleagues | only interacted in the
office on daily basis. But there was a group of people | met, and | spent some time

with them on weekly basis.
Questioner: Have you felt lonely there or not?

Respondent D: Maybe just during the first weeks before | met these people. And
| also lived there alone.

Questioner: You said that you always wanted to travel, and you like it. Have you
also seen in this chance to go abroad something else? | mean, was there some

other motivation factor to go abroad?

Respondent D: Yes, definitely. It was great opportunity to experience a different
kind of management, working in different cultural environment that is more
homogenous and it was also new learning how to do the sales and acquisition part
and as it was a part of my daily tasks in the Czech Republic, it meant to gain new
experience and knowledge.

Questioner: When you got to the USA you already knew that your expatriation

would take only 4 months?

Respondent D: | only knew that it would take from 3 to 6 months. It was decided
afterwards that it will take 3 months, but it was extended.

Questioner: And when it finished did you have some chance to stay there
Respondent D: | wished | could stay there longer but | had to go back.
Questioner: Was there some change in your position when coming back?

Respondent D: Yes, it was held for me in the Czech Republic. | mean, | worked on
the same position just | changed the place of work. That means | was also paid by

the Czech company during my expatriation.

Questioner: When you came back, did the employer promised you some pay rise

or better daily tasks?
Respondent D: No, but | did get extra tasks.

Questioner: And do you have now more possibilities to grow within the company?
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Respondent D: Because of the delegation? No, as it has been part of my

development program.

Questioner: Do you have enough motivation now to stay working for the same

company?

Respondent D: | would say that something changed but it is not due to the

delegation.

Questioner: We already spoke about the cultural shock and | need to ask you again
— was there something that really shocked you in either positive or negative way?

Respondent D: | think, something that was really different is the way how they
approach the personal safety. Women are not safe to go by themselves on a trip in
remote areas or to walk alone in the park in the afternoon or night. So, the security
part, especially in the place | have been to, was really strong.

Questioner: Have you had there someone who offered you that he will go with you

or travel with you?

Respondent D: No, | traveled with my friends there but on the purpose not to be

alone.

Questioner: Last question about the motivation factors. During the expatriation was
there something that motivated you to stay longer or on the other hand demotivated

you?

Respondent D: | would say that the people | met and experience | gained were
really high motivation factory and thanks to it | would stay longer. And about the
demotivation factor? It was maybe missing my team in the Czech Republic as we

are almost like a family there. | have not had this kind of colleagues in the USA.
Questioner: Is there something you would like to add to the topics we spoke about.
Respondent D: Not based on your questions.

Questioner: And something else you would like to say me because it is important

to you and it is connected to your work and expatriation?

Respondent D: Just that it was great experience and | would wish more people to
get the same possibility and to experience working in different environment. Just to

step out from comfort zone.
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Questioner: In your future, would you like to travel more often?
Respondent D: Yes, but not like a relocation, just for some business trips.

Questioner: As you also said, you are having multinational team in Prague. Could

you tell me what nationalities are there?

Respondent D: We have colleagues from Greece, Moldova, Ukraine, Russia,

Australia, Spain, Slovakia, Hungary, Germany and Armenia.

Questioner: Perfect, so now | can say that you are really used to working in
multicultural environment. | am glad that you are really like a family, not a team.
Thanks to the variability of cultures, it is not typical. We can also see that you can
adapt yourself quite quickly. Good, that is all from me. Thank you for all the answers.

I will hand in the results to you as soon as | have all interviews done.
Respondent D: Perfect, thanks a lot. Enjoy the rest of the day and good luck.

Questioner: Thank you so much. You too. Bye
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Priloha 6 Kvalitativni rozhovor — respondent E

Tazatel: Dobry den, dékuji, Ze jste se pfipojil a nasel jste si €as na rozhovor, ktery
poslouzi k vyzkumu v meé diplomové praci. Rada bych se Vas hned pfed zaCatkem

zeptala, zda mohu rozhovor nahrat z divodu nasledného pFepisu informaci.
Respondent E: Dobry den, ano, mizete.

Tazatel: Dékuji. Ja jsem si i vSimla, Ze uz jste vyplnil dotaznik ohledné psychologie

osobnosti, takZe na vysledek se velmi t&€Sim, vzhledem k Vasi rychlosti vyplnéni.

Respondent E: Jo, to je v pofadku, bylo to sice na patnact minut a ne na deset,

protoze se Clovék obCas musi také nad né€im zastavit, ale nebylo to nic hrozného.

Tazatel: Co se ty€e VaSeho vyjezdu, tak mam informaci, ze jste byl jak v Dubaji, tak
v Némecku. Mohl byste mi néco o tom Fici, at se rozhodneme, na ktery vyjezd se

zaméfime?

Respondent E: Tak, tady je nutné podotknout, Ze ja jsem hned po Skole zacal
pracovat na plny uvazek u stavajiciho zaméstnavatele. Urcitym zplusobem se to da
brat jako delegace, nicméné to byl lokalni pracovni pomér a jezdil jsem domu. Po

tom Némecku jsem odesel na delegaci do Emirat a ted mam delegaci v Cechéach.

Tazatel: V tom pfipadé bych se rada bavila o téch Emiratech z toho divodu, zZe je
ta mobilita cela uzaviena, pfeci jen bych rada zkoumala i motivaci po skonceni
expatriace. Nejprve se Vas zeptam na par demografickych udajd. Budeme se bavit

0 udajich v dobé, kdy jste byl v Emiratech. Kolik Vam tehdy bylo let?

Respondent E: Byl jsem tam Ctyfi a pal roku, takze jsem se tam prestéhoval, kdyz

mi bylo tficet pét let.
Tazatel: A v té dobé jste jiz byl Zenaty, chapu to spravné?
Respondent E: Jo.

Tazatel: Tak, pfesuneme se k Vasi pracovni pozici. Zménila se VaSe pracovni

pozice, kdyz jste se prestéhoval do Emirata?

Respondent E: Ano, v Némecku jsem mél roli Performance a Reporting v oblasti
Human Resources, to znamena, Ze jsme délali pro sektor industry v podstaté
projekty, kvalitu v centrale a takovéhle véci. Tak to bylo predtim. A to, co bylo

v Emiratech, tak ta pozice se jmenovala Hyad of Performance and Reporting, ale
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ono se to v ¢ase ménilo. Takze vlastné z expertni role jsem preSel do manazerské
role. Sice se tomu Fikalo stejné, nicméné v tom regionu je obsah — daleko jiny, nez
je v centrale, protoZe ta funkce je daleko SirSi. Takze se Clovék stara o People
analytics v oblasti HR systéml, takze podpora a Fizeni systému v regionu véetné
implementace nového SAPu ¢i jiného toolu a tfeti Cast byla operationals excellence.
To je v podstaté podpora HR vedeni v regionu ohledné strategického sméfovani,
ale i velmi operativni rozpoctové zalezitosti, uspory, vyvoj oddéleni podle globalni

strategie.
Tazatel: Kolik lidi jste mél v tymu?

Respondent E: Ja jsem mél pfimo pod sebou dva, nicméné jsem byl zodpovédny

za Asii bez Ciny, tak tam bylo dal$im asi $est nebo pét.
Tazatel: A Vas nadfizeny byl tenkrat také v Emiratech?

Respondent E: Ano, ale po pravdé feceno, jsem mél tfi nadfizené — HR head, line
manager people analytics a operational excellence. Kazda moje funkce méla svého

nadfizeného, ale tim hlavnim byl ten HR head.

Tazatel: A stim hlavnim nadfizenym jste byli ¢asto v kontaktu? Mél jste tfeba

dostate€nou zpétnou vazbu?

Respondent E: Ano, co se tyCe tfeba konkrétné té zpétné vazby, tak tu jsem mél
od v8ech tfech. A meetingy s mym nadfizenym jsme méli Casto, takze jsme porad
mohli néco fesit.

Tazatel: A vyhovovalo Vam to takto, ze jste mél tfi nadfizené?

Respondent E: Dokud si vSichni rozuméli a Sli stejnym smérem, tak to bylo
v pofadku. Ale nastaly i problémy, kdyZ maji kazdy jiny cil — to bylo pro mé velmi
naro¢né z expertni roviny. Ale z osobniho pohledu pro mé bylo skvélé, Zze jsem

dostaval hodnoceni od vice lidi.
Tazatel: Takze se da fict, ze osobné Vas to nijak nedemotivovalo?

Respondent E: Naopak, kdyz Vam tfi lidé najednou fikaji néco stejného, tak se to

alespon verifikuje.

Tazatel: Jak jste se vibec dostal do Emiratd?
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Respondent E: No, nahodou. Byl jsem ve spravné chvili na spravném misté, coz
je takovy muaj zivotni styl. Ja jsem se po asi Ctyfech letech ve spole€nosti v Némecku
zacCal rozhlizet po novych moznosti a ptal jsem se svych kontaktu i jsem oficialné
hledal interné, ale diky tomu, Ze jsem byl pfimo v HR, tak se ke mné dostalo nékolik
pracovnich nabidek. Ja jsem se nakonec rozhodl pro tuto a po tfetim kole pohovoru

si mne vybrali.

Tazatel: Vas vzdycky lakalo pracovat az mimo Evropu? Nebo byl to néjaky z VaSich

celozivotnich cilt?

Respondent E: Mé Zivot naucil, Ze délat dlouhodobé plany je nesmysl, protoze
Zijeme ve velmi proménlivém prostfedi. Takze ja se snazim né&jakym zpusobem sam
sebe posouvat, jak profesné, tak osobnostné&, ale neplanoval jsem nikdy jit na
dlouho nékam do zahranici. Ale v tu chvili, kdy jsem hledal, tak to byla skvéla pozice
v dobré lokalité. Spousta lidi ma ten sen jit do Emiratu, Ze je to tam super a Ze je
tam jiny Zivot a velky finanéni vydélek, ale tak jsem to ja nemél. Mné se predevsSim
libila ta prace a zajimala mne ta kultura. Ja jsem se vlastné rozhodoval mezi pozici
ve Vidni a touto. Nakonec jsme se se Zenou rozhodli pro Emiraty i pfesto, Ze jsme

nevédéli, do ¢eho jdeme.

Tazatel: Kdyz uz mluvite o Vasi zené, tak se vratim k veSkerym benefitlim, které
Vam zaméstnavatel pfed odjezdem nabidl. Mohl byste mi Fici, véem vSem Vas

zameéstnavatel podpofil?

Respondent E: Dostal jsem velmi dobrou emigracni podporu, co se ty€e viza, pak
si velmi vazim toho, Zze muj zaméstnavatel podporuje pfesun celé rodiny, coz

vétSina firem nedéla.
Tazatel: A zeptam se, Vade manzelka pracuje pro stejného zaméstnavatele?

Respondent E: Nikoliv, vyuCuje, ale v dobé, kdy jsme se presouvali do Emiratd, tak

byla na matefské dovolené.

Tazatel: A pomohl Vam zaméstnavatel najit ubytovani, nebo jaké dalSi benefity

Vam zaméstnavatel nabidl?

Respondent E: Ano, ubytovani mi pomohl najit, pficemz mi zprostfedkoval kontakt
na taméjSiho makléfe. Dale jsem ziskal relokacni baliCek s urCitou Castkou na

vybaveni bydleni. Dostali jsme i moznost bydlet v hotelu, nez ziskame byt. Dale
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firma zaplatila stéhovani a ulozisté v domovské zemi pro véci, které jsme

nestéhovali. Pro mé to byl velmi komfortni bali¢ek sluzeb.

Tazatel: Nez jste odjel do Emiratli, pfipravovali Vas v praci pomoci né&jakych
pfipravnych kurzU pro ziskani novych znalosti i psychologickych pro rychlejsi

adaptaci v novém prostfedi?

Respondent E: To bohuzel ne, kromé Iékarské prohlidky, jen v Emiratech jsme méli

interkulturni trénink.

Tazatel: Nyni se podivame na pribéh expatriace a zaméfime se konkrétné na
kulturni Sok. Jelikoz se jedna o jinou kulturu, trvalo Vam néjakou dobu, nez jste se

adaptoval?

Respondent E: Adaptace na danou kulturu byla velmi dlouha. Jesté jsem zapomnél
zminit benefit od zaméstnavatele, kdy jsme méli moznost si pfed expatriaci zajet na
dané misto a seznamit se s kolegy a ziskat zkusenost s prostfedim, coz bylo velmi
dulezité. Pfeci jen jsem s sebou bral celou rodinu, a hlavné pro manzelku jako zenu
ta kultura je uplné jina. Diky tomu jsme na vlastni o€i vidéli, jak to tam funguje.
A kdyZ jsme se tam pak dostali, tak jsme se snazili néjak szit. Ale s tim musi kazdy
pocitat, Zze to v zahrani¢i funguje jinak. Pfikladem je naprosto rozdilné vnimani
¢asu, ale na druhou stranu je tam kladen velky ddraz na vykon. Na co jsme si hodné
zvykali, byla tfeba odliSna vychova déti, kdy benevolence rodi¢l v Emiratech je
neuvéfitelna. Déti tak maji absolutni volnost a svobodu. Kazdopadné obecné
chovani taméjSich je kompletné jiné, a to nejen kvlli jejich nabozenstvi, kdy se
pétkrat denné modli. Prvni vétSi kulturni Sok bylo podani ruky, kdy mezi muzi je to
standardem, ale moji Zené ruku nepodali. Jsou to takové véci, na které se trochu

Clovék adaptuje a zvykne si.
Tazatel: Je néco, co by Vas vyloZzené Sokovalo?

Respondent E: Negativhé mé Sokovaly socialni rozdily. Napfiklad délnici ziji ve
velmi Spatnych Zivotnich podminkach. Naopak mé pozitivné Sokovala otevienost
a pratelskost lidi. To je podle mé& dano tim, ze v Emiratech je vétSina lidi plivodem
z jiné zemé, a tak se vSichni snazi pfijit do kontaktu a socializovat se. A to se jedna

tfeba o Evropany, Australany, Asiaty, a i tak si vSichni povidaji.

Tazatel: Co se tyCe tedy socialniho kontaktu, tak ten Vam tam nechybél?
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Respondent E: Tak co se ty&e pratel z Cech, tak ti mi urcité chybéli, ale neni to tak,
Ze by si v Emiratech Clovék neudélal noveé pratele, se kterymi by mohl travit Cas,
Nicméné diky komunikacnim technologiim je daleko jednodussSi se kontaktovat

s prateli z Cech.

Tazatel: Pojdme se podivat na zavér Vasi expatriace. Byla Vase taméjsi pozice

néjak Casové omezena?

Respondent E: Jak jsem jiz fikal, Zijeme ve velmi proménlivém prostfedi. Pfikladem
je moje pozice, ktera se nékolikrat za tu dobu zménila kvUli restrukturalizaci apod.,
pfitemz naplh prace se zménila jen cca z 20 %. Kdyz jsem odjizdél, tak mne

nahradili dva lidé.

Tazatel: Mné jde hlavné o to, zda odjezd byl na zakladé Vaseho rozhodnuti €i to

bylo jinak.

Respondent E: Ta delegace byla puvodné na tfi roky, ale ja jsem o rok prodlouzil
a jajsem jiz citil, ze bych chtél néjakou dalSi zkusenost a novou pfilezitost. Nasledné
jsem jesté pobyt prodlouzil o necely pul rok, protoze jsme neméli nastupce na tu
pozici. Takze teprve az pak jsem byl schopny odejit. TakZe ta motivace byla hlavné

ohledné dalsiho rastu.

Tazatel: Kdyz jste se pak vratil do Némecka, jak to probihalo? Dali Vam néjakou

lepSi pozici?

Respondent E: Ja jsem se nevracel do Némecka, ja jsem byl rovnou relokovan na
delegaci do Prahy. Upfimné feCeno, najit pozici po navratu ze zahrani€i spociva
predevSim ve vlastni aktivité, nikoli v aktivité firmy. Proto je velmi dulezité zacit
s hledanim tfeba rok dopfedu pfed koncem pobytu. TakZze dobra pozice nebyla
samoziejmosti, vyZadovala hledani a standardni naborovy proces. Pficemz velmi
pomaha, kdyz jiz mate kontakty v HR. Ten proces delegace pak vétsinou je takovy,
Ze skon¢i jedna delegace a chvili trva, nez néco najdete, proto je dllezité zadit
hledat brzy.

Tazatel: Co mé velmi zajima, kdyz jste Cech, ale pracujete pro némeckou pobocku,

jaké benefity jste dostal pfi relokaci do Prahy?

Respondent E: Pfevazné stejné jako kdyz jsem jel do Emiratd. Samoziejmé jen ty,
které byly relevantni. Napfiklad jazykovy kurz jsem nepotfeboval, ale po 15 letech
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v zahraniCi jsem néjaka odborna slova pozapomnél. Nicméné to se Clovék rychle
douci. Firma tedy v tomto pfipadé velmi dobfe podpofila navrat celé mé rodiny. Opét

zajistila ubytovani, a dokonce i podpofila déti pfi vyhledani Skoly.
Tazatel: Bylo néco, co Vam v ramci veSkerych benefitli v celém procesu chybélo?

Respondent E: Urcité ano, ale neni nic, co by mi vyrazné vadilo nebo chybélo,
takze se jednalo spiSe o mali¢kosti. Jedina mozna situace, kterd mne napadla, je
nezohlednovani inflace v benefitech. Napfiklad kdyz jsem byl v zahranici Ctyfi roky,

tak se ceny velmi zménily.
Tazatel: Kdyz jste se vratil do Cech, jak jste se citil?

Respondent E: Ja jsem se velmi té€Sil na tu praci. S rodinou jsme samoziejmé Fesili,
co budeme délat dal. A i kvlli détem jsme se prestéhovali, aby byli v domacim
prostfedi. TakZe jsme velmi radi, Ze jsme zpatky doma, protoZe pro mne je to prvni

velka pracovni zku$enost v Ceské republice.

Tazatel: Dékuji. Z mé strany je to vSe. Zeptam se, mate néjaké dalsi informace,

které byste k danym probiranym tématim chtél probrat?
Respondent E: Momentalné mne nic nenapada.

Tazatel: Dobre, kdyby Vas néco napadlo, tak se mi prosim ozvéte.
Respondent E: Rozumim, napodobné.

Tazatel: Jesté jednou Vam moc dékuji za Vas €as a pomoc. Méjte se hezky, na

shledanou.

Respondent E: Nemate zac, i ja dékuji. Na shledanou.
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Priloha 7 Kvalitativni rozhovor — respondent F

Tazatel: Dobry den, dékuji Vam za pfipojeni a Cas, ktery stravite se mnou na tomto
rozhovoru. Nez zaCneme, tak bych se Vas rada zeptala, zda mohu rozhovor nahrat

pro ucel nasledného prepisu do textu a zachovani tak anonymity.

Respondent F: Dobry den, jisté. Na uvod bych chtél fict, Ze test osobnosti vyplnim
vzapéti.

Tazatel: Perfektni. Mockrat Vam dékuji. ZaCneme nejprve demografickymi
otazkami, které se vztahuji k dobé, kdy jste byl v zahraniCi. Proto bych Vas
poprosila, abyste vybral delegaci Ci expatriaci, kde jste byl minimalné rok a jiz jste
se vratil.

Respondent F: Dobfe, mizeme vzit home-based delegaci, takze jsem byl pofad

zameéstnancem Ceské pobocky spolecnosti XY a byl jsem v Budapesti v Madarsku.

Pobyt trval rok a osm mésicu.

Tazatel: S timto vybérem naprosto souhlasim. Kolik Vam bylo let, kdyz jste na
expatriaci byl?

Respondent F: Skoncil jsem tam v roce 2014 a tehdy mi bylo 34 let.

Tazatel: Byl jste tenkrat Zzenaty? Jedna se mi jen o benefity, zda spolecnost
podpofila Vasi rodinu pfi vyjezdu.

Respondent F: Ano, byl.

Tazatel: Mohl byste mi popsat Vasi pracovni pozici? Byla Vase pracovni pozice
stejna v Cechach i v Budapesti?

Respondent F: Ano, byl jsem systémovy inZenyr pro uvadéni do provozu.
Tazatel: Mohl byste mi tuto pozici vice specifikovat? Tfreba Vase odpovédnosti
a denni napln prace?

Respondent F: Kdyz budu mluvit o dobé v Budapesti, tak jsem nemél pod sebou
zadné lidi — Slo o praci uvadéni do provozu metra. S tim, Zze ta odpovédnost tam
byla za svoji Cast prace, jelikoz jsem pracoval v tymu. Mél jsem na starosti integraci
vlaku, takZze moji naplni prace bylo uvadét nas systém vlakového zabezpelovace
a integrovat ho na vlak a uvést do procesu. Pracoval jsem v tymu dvou az tfech lidi.

Denni naplh byla — statistické testy, konzultace, koordinace s jinou firmou, pfevzeti
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vlaki pro naSe testy, provadéni testu — statické & dynamické testy, a ta
odpovédnost tam byla dodavat projektovému manazerovi veSkeré reporty z testu.
Jednou tydné byl meeting se zakaznikem, kde se spolecné s ostatnimi dodavateli
fesSil dalSi postup. TakZe ta odpovédnost nebyla za lidi, ale za praci, kterou jsem

odvadél, a i reportovani svému nadfizenému.
Tazatel: Vas nadfizeny byl celou dobu v Ceské republice?

Respondent F: Ne ne. V ramci projektu beru svého nadfizeného jinak. V ramci
tymu uvadéni do provozu jsou vlastné dva rlizni manazefi — testing commissioning
manager, project manager. Takze ja jsem byl sice home-based delegace, ale

podléhal jsem managementu Francie, ktery ved| tento projekt v Budapesti.
Tazatel: A mival jste néjaké one-to-one meetingy, abyste ziskal zpétnou vazbu?

Respondent F: Ja jsem tam vlastné byl od roku 2012 do 2014. Tenkrat se ta zpétna
vazba délala jinak. Nejprve jsem v Budapesti zacal jako training on the job na osm
mésicu, abych se zaskolil na novy systém, ktery jsme planovali nabizet zakaznikam.
Po téch osmi 8 mésicich jsem se v té dobé bavil s mym manazZerem z Francie,
protoZe se rozjizdéla nova linka metra v Budapesti, a sdm manazer pak napsal do
Ceské republiky, Ze by mél zajem, abych dale v tymu pokradoval, protoZe je se

mnou spokojeny. Tim padem i takto nepfimo jsem dostal zpétnou vazbu.
Tazatel: Jak jste se vlastné dostal do Budapesti?

Respondent F: Historicky Ceska spole¢nost zaCala pasobit v Praze tim, Ze koupila
spolecnost, ktera méla na starosti jeden projekt pfimo v Praze. Tim vznikla i nova
kancelar v roce 2006, kdy tam byl jeSté francouzsky projektovy manazer a po ném
to prebral kolega, ktery je do dneSka mym Séfem v Praze. Tim, Zze uz tenkrat umél
skvéle francouzsky, tak jsme s kolegy z Francie zlstali v kontaktu. Takze
dlouhodobé spoluprace mi umoznila to, ze v roce 2012, kdy se zacalo intenzivnégji
mluvit o projektu linky D, tak se zaCalo uvazovat, Ze by se na linku D aplikoval novy
systém, ktery jsme v Praze neméli. A proto by bylo dobré né&jaké lidi zaskolit. MU
nadfizeny tedy kontaktoval kolegy z Francie, zda by bylo mozné se zucastnit
projektu v Budapesti. Jesté pfed zaCatkem home-based delegace jsem v Budapesti
byl se zakaznikem a od taméjSich kolegl jsem pfimo dostal nabidku. Takze
viceméné jsem tu Sanci dostal od mého nadfizeného, ktery mél dobré kontakty,

a také to vyslo ze spoluprace mezi dcefinymi spoleénostmi firmy XY.
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Tazatel: Byl to pro Vas jakysi motivaéni faktor, Ze tam pojedete a zucastnite se té

prace?

Respondent F: Urcité. Ty zahrani¢ni cesty u nas nezacaly delegacemi. V roce
2006, kdy jsem nastoupil do spolecnosti, méli jsme jesté tovarnu na ZIi€iné, kde se
vyrabély autonomné jezdici vlaky, které se vyrabély pro Francii a Italii. Kdyz se
tovarna uzavrela, tak se zaCalo jezdit do Vidné na uvadéni vlakd do provozu. Proto
jsem tam kazdy tyden jezdil na sluzebni cesty. Pak pfiSla vétSi cesta do Brazilie,
kde maji stejny systém, jako mame my v Praze. Oni tam méli néjaké problémy
V S programem, a proto jsem tam s kolegou na dva mésice jel. Pak pfi§la moznost
Budapesti, takze v té dobé jsem pro spole¢nost XY pracoval jiz Sest let a pofad jsem
tenkrat snil o takovych cestach na delSi dobu. Bylo to pro mé velmi zajimavé i z toho
dlvodu, ze ten novy systém v Budapesti je pro nas néco jiného, co nemame
pristupné a malokdo se k tomu dostane. Myslim tim, Ze v Cechach se tento systém
nevyvijel, ani nevyrabél. Dale mé samoziejmé lakal i ten mezinarodni tym a zlepSeni

jazykovych dovednosti. TakZe tenkrat jsem to urcité bral jako vyzvu.
Tazatel: Jaké benefity Vam zaméstnavatel nabidl, nez jste odjel do Budapesti?

Respondent F: Tim, zZe to byla home-based delegace, tak tam byly vétsi benefity,
nez kdyz zaméstnanec jede jen na sluzebni cestu. Co se ty€e finanénich benefitq,
tak kompenzovaly urcité tu vzdalenost. Tim, Ze se jednalo o home-based delegaci,
tak moje rodina neméla tu podporu, aby jela se mnou. Kdyz to shrnu, tak
zaméstnavatel se vylozené snazil vSe kompenzovat penézi. Samoziejmé si

zaméstnanec v cilové zemi muze zvolit néjaké kurzy a dostava podporu na bydleni.

Tazatel: Zeptam se, kdyz jste mluvil o téch kurzech — absolvoval jste néjaky kurz

pred odjezdem?

Respondent F: Ne, nic.

Tazatel: Ani ta moznost tam nebyla?
Respondent F: To si viibec nevybavuiji.

Tazatel: Pojdme se podivat na pribéh expatriace. Mne by nejvice zajimal kulturni
Sok. To znamena, kdyZ jste tam pfijel, bylo néco tfeba béhem prvniho roku, s ¢im

jste se dlouho szival?
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Respondent F: Tim, Ze ta kultura nam neni tak vzdalena, tak to nebylo tak hrozné
jako ted, co jsem v Saudské Arabii. Hlavné ze zacatku to byly takové ty pocity, Ze
Clovék jde do néceho, co ne uplné zna, tim myslim i kolegy. Proto néjakou dobu
trva, nez se Clovék s ostatnimi sprateli. Kulturni Sok jako takovy jsem nezaZil, spis

jsem se ze zacatku citil osamély.
Tazatel: Ano, to jsem se také chtéla zeptat, jaké jste tam mél socialni prostredi.

Respondent F: Hlavné ze zaCatku to bylo tézké. Kdyz to porovnam s tim, co mam
ted v Saudské Arabii, tak tady se zaméstnavatel snazi poskytnout tfeba i lepSi
ubytovani v resortech. Treba v Budapesti to bylo viceméné na mné. A ten pocit
osameéni byl hlavné, kdyz jsem bydlel ze zaCatku na hotelu. Az pfiblizné po dvou
mésicich jsem se vice seznamil s kolegy, nasel jsem si lepSi ubytovani, ale i tak

jsem se tam samoziejmé citil hif nez doma.

Tazatel: Cekal byste od zaméstnavatele né&jakou vétsi podporu? At uZ pred

zaCatkem i v pribéhu vyjezdu?

Respondent F: Pfed zaCatkem jsou tam od zaméstnavatele standardni benefity,
ani bych jich neCekal vic. Preci jen, kdyZ jde Clovék na delegaci, tak neCeka, Ze se

zameéstnavatel o zaméstnance postara jako o malé dité.

Tazatel: Kdyz uz jste se blizil ke konci delegace, tak jste védél, ze se vratite na

stejnou pozici?

Respondent F: Vlastné po celou dobu delegace jsem byl s eskymi kolegy
v kontaktu a &asteéné jsem i vypomahal s jednim projektem v Cechéach. | s mym

vedenim jsem byl i v osobnim kontaktu a vzdycky se mnou pocitali.

Tazatel: Super. A kdyz jste se vratil, vyuZil Vas§ zaméstnavatel néjak ty nacerpané

zkuSenosti ze zahraniCi? Ziskal jste tfeba vys8i kompetence?

Respondent F: Po mésici, co jsem byl doma, jsem pravidelné zacal jezdit do
Brazilie, a to trvalo az do ledna 2019. Tam jsem jezdil kazdy mésic a byly to
obchodni cesty. Mizu fFict, Ze v Budape$ti jsem ziskal nejen dalSi technické
zkuSenosti a nové informace, ale hlavné ten jazyk. Také ¢lovék nabere sebevédomi,
komunikaéni dovednosti, vyjednavaci schopnosti. Kdyz jsem se vratil, tak jsem byl

stale staven do situace, abych rostl a nezlstaval na stejném misté. Takze ta
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Budapest mé opravdu hodné kariérné nakopla. Ale nevyzil jsem ty znalosti v Praze,

protoze tam se ten systém stale nepouziva.

Tazatel: Kdyz jste se vratil z Budapesti, uvaZoval jste o pfechod do jiné firmy, kde

byste mél jesté lepSi moznost kariérniho rlstu?

Respondent F: Pfimo po Budapesti ne, spi$ az za par let, kdyz jsem zjistil, Ze mé

uz tak ty zahranicni cesty nelakaji.

Tazatel: Co se tyCe Vasi rodiny, jak Vas podporovala, kdyz jste byl hodné

v zahranicCi? Bojoval jste mezi pracovnim a osobnim zZivotem?

Respondent F: Myslim, Ze ne. Ta Budapest byla relativné blizko a vzdy jsme to
s manzelkou néjak vymysleli. Ze zaCatku jsem kazdy druhy vikend jezdil domu. Po
téch osmi mésicich, kdy jsem si pobyt prodluzoval, tak uz jsme to zménili. ManZelka
méla velmi dobrého zaméstnavatele, a proto ona byla u mé dva tydny a pracovala
na dalku a pak dva tydny v praci, coZ nam celou situaci hodné ulehcilo. Takze jsme
oba cestovali, ale bavilo nas to. Uz jen proto, Ze z naSeho tymu v Budapesti se stala

dobra parta, a proto jsme s nimi i s manzelkou travili ¢as.

Tazatel: Tak to je idealni. Co se tyCe otazek, tak za mé je to vSe. Jen se zeptam,

mate Vy jesté néco k otazkam, na které jsem se ptala?
Respondent F: Zatim nejspi$ ne.

Tazatel: Dobre, kdyztak mate muj kontakt. Kdyby Vas cokoliv napadlo, tak se mi
ozvéte. Jesté Vas poprosim o vyplnéni toho testu osobnosti. Na zakladé vysledkl
budu pak zkoumat Vas profil, vyjezd do zahranici a motivaci. Budete si chtit precist

vyslednou praci?
Respondent F: Urcité bych rad alespon nahlédl.

Tazatel: Dobfe. Pfedpokladam, Zze koncem dubna praci dokon¢im a bych Vam ji
zaslala. Pocitam, Ze to takto bude nejpozdéji zaCatkem kvétna. Takze timto bych
nas rozhovor ukoncila. Ja Vam moc dékuji za Vas €as a ochotu. Popfeju Vam krasny
pobyt v Saudské Arabii.

Respondent F: Nemate vibec zac. Méjte se hezky a na shledanou.

Tazatel: Na shledanou.
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Priloha 8 Kvalitativni rozhovor — respondent G

Questioner: Hello, thank you so much for joining me even in the time of Coronavirus

and all regulations. | appreciate you time.

Respondent G: Hi, sure. | hope the connection is good. In case not we can try

another day.

Questioner: So far, | know only your name. Could you tell me where have you been

on expectations so far?

Respondent G: | am Russian and let’s say | have two experience moving abroad.

Firstly, it was to the Czech Republic and then to Italy.
Questioner: And how long have you been in Italy?
Respondent G: | am here three years already.
Questioner: And in the Czech Republic?
Respondent G: Almost four years.

Questioner: Okay. So maybe we can choose the expatriation to the Czech Republic
as you already finished it. Firstly, could you tell me the reason why have you moved
to the Czech Republic?

Respondent G: There was no particular reason to move. The only thing was that
| wanted to live abroad and there was a possibility to work there. | decided to accept
it and that’s how it started.

Questioner: If | understand it clearly, you worked for the same company in Russia,
right?

Respondent G: Yes.
Questioner: And how old have you been when moving to the Czech Republic?
Respondent G: Let me calculate. | was 26.

Questioner: Regarding your family status, have you been already married? | am

just asking regarding the offered benefits when moving abroad.

Respondent G: No, | am single, and | moved by myself.
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Questioner: When you moved to the Czech Republic, did you have the same job

position and role?

Respondent G: It was more or less the same area of Global mobility specialist. The

job was not such different. | am working in this area for quite many years.

Questioner: Could you describe me your position? For example, your

responsibilities and tasks.
Respondent G: Do you mean in Russia or in the Czech Republic?
Questioner: | would like you to tell me about both to see the difference.

Respondent G: So, in Russia | was doing the same position as here in Italy. | was
Global mobility consultant. Of course, for different countries there are different tasks
to do. For example, here in Italy | am supporting expatriates coming to country and
going out. So, it is related to the preparation of working permit, documentation,

payments to pay roll, tracking and other administrative activities.
Questioner: Do you work individually or in a team?

Respondent G: | am working in a team. For example, now, | am working just with
my manager. Otherwise | was always cooperating with other departments and

colleagues.

Questioner: If we move on to the expatriation in the Czech Republic, could you tell

me something about working benefits you got before starting expatriation.

Respondent G: It was one month’s accommodation and support with
documentation and working allowance. | have not got any relocation package as

| was on local contract in the Czech Republic.

Questioner: When you decided to move to the Czech Republic, how did manager

support you?

Respondent G: To be completely honest, he has not supported me. | even have

not got any training of language or intercultural training.

Questioner: Was there some support from the manager or company as a whole,

which you were missing?

Respondent G: Like at that time, not really.
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Questioner: We will move on to the process of expatriation. | am curious about

culture shock. Did you have some?
Respondent G: Yes, | did.
Questioner: Could you describe what was so different and what shocked you?

Respondent G: Well, I never dreamed about moving to the Czech Republic. | just
had the opportunity to move abroad and that is why | accepted it. When | came to
the Czech Republic and faced the reality, it was completely different from my
expectations.

Questioner: What have you expected to be there?

Respondent G: | expected it more international. My personal opinion was, that the
mentality is more opened to foreigners. But what | realized; the Czech people are
not very friendly to expats. Especially to former Soviet Union countries.

Questioner: Just to let you know, you do not have to be worried to say anything
you want. | am Czech but | am aware of our bad characteristics and postures. When
you have been in the Czech Republic, how was your manager and how you
collaborated? Have you had some meetings?

Respondent G: Yes, she was really good. | believe you know her. We had good
connection and cannot say anything bad about her. We had one-to-one meetings,

also team meetings.

Questioner: Let's move to the working environment. Have you had here some

colleagues whom you met also in free time?

Respondent G: | would not say so. | knew there a few people who | met, but they

were not Czech.

Questioner: And the Czech people, they did not want to get acquaintance with you

or how was their behavior?

Respondent G: | think, it was my personal thing that | realized that Czech Republic
is not my country. And since | get into reality, | realized it is wasting of my time.
| even do not speak Czech and have not learned it during the four years. But how
| said, | could not force myself to adapt myself on the culture, people and job. The

people | met were mostly from Russia and other Russian speaking countries. OK,
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there were some Czech girls who were nice to me and we were communicating

together but have not spend time together.

Questioner: But you have been in the Czech Republic for four years. Why have not

you moved anywhere else earlier when you felt miserable there?
Respondent G: | did it as soon as | had some possibility to do it.

Questioner: As you already speak about the possibility. How did it happened that
you moved to Italy?

Respondent G: Well, | was supporting Italy as a Global mobility specialist. Do you

know a bit about the position and how is it going there?
Questioner: Yes, | was hiring there some employees like two years ago.

Respondent G: Ok. So, | had really good relationship with Italian people. It has
been my country; | also speak Italy. When my colleagues from Italy offered me new

position and | immediately decided to go there.

Questioner: If we speak about the Czech Republic again, could you tell me how

did you spent your free time there?

Respondent G: | was mostly by myself and | was confident with it. | was also

meeting the friends.

Questioner: Did you felt lonely?

Respondent G: Yes, | must say so. | have not felt comfortable.
Questioner: How were the benefits during the expatriation?

Respondent G: Quite bad. The salary especially in company XY and in the Czech
Republic as whole are not high and the other benefits were the same and not really

motivational.
Questioner: Is it better in Italy now?
Respondent G: Yes, much better.

Questioner: If we speak about your current stay in Italy, are you satisfied with the

job and live there?

Respondent G: Yes, absolutely. It is the place where | ever wanted to stay.
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Questioner: Do you remember some moment in the Czech Republic which really

shocked you, even in positive or negative way?

Respondent G: | do not know. | really do not remember. Only shock which is not
personal is the dress-code in the XY company in the Czech Republic. Some people
come to the office in slippers, not respecting the dress code. That is something | did
not understand. The company is international, and | expected it to be like in Russia

or Italy. This behavior shocked me in negative way.

Questioner: Thank you. | am glad you found out something. Is there anything else

regarding the questions asked, you would like to add?

Respondent G: | think, there are definitely people who moved to the Czech
Republic and liked it. It always depends on personality. Just that you know | consider
it as a period of time when | had possibility to grow in my career.

Questioner: Thank you very much. From my side, all questions were answered.
| am glad the internet connection worked for us. In case you have some questions

or anything to add, please feel free to contact me.

Respondent G: No problem. I just want to know how you would use the results from

psychological test.

Questioner: Sure. | will go through the test and our interview and search for some
motivational factors. | would also like to find some possibilities how to do it better
next time. | will send you the results on your email that you have them as the diploma

thesis going to be in Czech.
Respondent G: That would be great.

Questioner: | would like to inform you again that your profile will be anonymous
together with the name of company and other too personal information. Thank you
again for your time, answers and sharing your experience with me. | wish you

a beautiful day and take care in Italy.
Respondent G: You are welcomed. Thanks. Bye.

Questioner: Bye.
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