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Abstrakt

Tato bakalaiska prace pojednava o kulturnim $oku u expatrianti v Ceské republice.
Hlavnim cilem této prace je zjisténi, zda se u expatrianti dostavi kulturni Sok, ¢i nikoliv.
V teoretické Casti je nastinéna problematika diversity managementu, jako konkuren¢ni
vyhody, pomoci expatriantli, pro mezinarodni organizace. Dal$im tématem je kultura a jeji
rozdily, na které navazuji personalni ¢innosti s ohledem na kulturni Sok u expatrianti.

V praktické ¢asti je provedena analyza stavu personalnich ¢innosti organizace a pomoci
dotaznikového Setfeni zodpovézeni vyzkumnych otazek. Zavérem bakalatské prace je
navrh moznych doporuceni pro organizaci ke zkvalitnéni eliminaci kulturniho Soku.

Kli¢ova slova

Diversity management, mezinarodni organizace, kultura, multikulturalismus, expatriant, kulturni
Sok

Abstract

The bachelor thesis is focused on the topic of culture shock by expetriates, who are in the
Czech Republic. The aim of this thesis is to know if expatriates have culture shock or not.
Theoretical part is discuss about topic of diversity management like competitive advantage
by expatriates for international organization. Another topic is culture and differences,
which are corresponding with human resources activities to eliminace culture shock. In
practise part is done analyst of HR activities in special organization. The results of survey
answered the question of this thesis and in the end there are some recommendations for
organization how to better eliminate culture shock.

Key words

Diversity management, international organization, culture, multiculturalism, expatriates, culture
shock
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Uvod:

Svét je rliznorody, plny odliSnosti a nového, ale tyto odliSnosti jsou soucésti jednoho
celku, ktery nazyvame globalni svét. V globalnim prostiedi jsou pfilezitosti i hrozby blize
nez kdy dfive a mezindrodni organizace jsou s nimi konfrontovany kazdy den. Jednou
Z moznosti, jak ziskat konkurencni vyhodu v tomto turbulentnim prostiedi je vyuzitim
odliSnosti a poskytnutim prostoru pro nove.

Diversity management dava mezinarodnim organizacim pfilezitost ziskat potfebné
znalosti, tak, aby doslo k vhodnému a efektivnimu fizeni rozdili. Kazdy ¢lovek na této
planeté je jedinecny, ma individudlni charakteristiku, které je potfeba porozumét a bez
pfedsudkt a diskriminace ji vyuzit ve firemni prospéch. V této bakalatfské praci jsou
rozdily mezi lidmi orientovany na kulturni odliSnosti. Kultura je souhrnem zvyku a tradic,
které se projevuji v hodnotach a chovani jedince. Proto se autorka této prace domniva, ze
skrz poznani kultury, Ize poznat aste¢nd i pracovnika. Uginnym néstrojem, pro chapéni
jednotlivych kultur jsou Hofstedeho dimenze, které urcuji vztah k moci a autoritdm, vztah
K nejistoté a ¢asu, miru feminity a individuality. Diky kategorizaci do dimenzi, lze vidét
odliSnosti v chovani ¢lovéka a jejich hodnot napti¢ svétem v kazdé zemi.

Mezinarodni organizace, které si jsou védomi této vyhody, vysilaji pracovniky do svych
pobocek za nejriiznéjSimi ucely. Takto vyslany pracovnik do cizi zem& se nazyva
eXpatriant. Expatrianti mohou pfichdzet z matefské zemé organizace, ze zem& pobocky,
nebo ze zemi, kde organizace neptsobi. At uz ptichdzeji z jakéhokoliv koutu svéta, jsou
konfrontovani s jinou kulturou, coz pro né mize byt frustrujici a nekomfortni. Tato reakce
na nové se nazyva kulturni Sok. Kulturni Sok je reakci z absence védomosti, jak jednat
V cizim prostfedi a je spojovan s pocitem osamélosti a touhou vratit se ke znamému.
Takovy proces nastava az po del§i dob¢ pobytu, pred touto fazi je expatriant roz€arovan a
zaziva radost z nové kultury. Postupem Casu za¢ind expatriant rozumét vzorcim chovani
okoli a stava se soucasti. Kulturni Sok je vSak velmi individualni zaleZitosti, ktery trva u
kazdého jedince jinak dlouho, ma odlisny projev a v nékterych ptipadech ani nevznika.

Proto cilem této bakalaiské prace je zjistit, zda se u expatriantii pfichazejicich do Ceské
republiky dostavi kulturni Sok, ¢i nikoliv. Tento proces je ovlivnén fadou personalnich
¢innosti, nejvyraznéji zde vSak vynika vybér, vzdélavani pred piijezdem a adaptace po
piijezdu. Dal§im personalnim ¢innostem v této praci nebude vénovan takovy vyznam.

Dotaznikové Seteni bylo provedeno v Organizaci X, ktera méa pobocky ve 124 zemich

svéta a jejim hlavnim cilem pro vysilani expatriantl, je nabyti zkuSenosti a rozvinuti



kariérniho potencialu jednotlivce v zahranici. V této praci je provedena analyza hlavnich
persondlnich ¢innosti Organizace X s ohledem na kulturni Sok. Autorku této prace zajima,
zda kulturni Sok Ize eliminovat pomoci spravného vybéru a adaptace. Na to navazuji také
vyzkumné otazky, kterymi jsou: u expatriantii pfichazejicich do Ceské republiky se dostavi
kulturni Sok, kulturni Sok Ize eliminovat pomoci spravného vybérového fizeni a kulturni
Sok lze eliminovat sprdvnym adaptacnim procesem. Vysledkem této prace bude

zodpovézeni téchto otazek a vycet doporuceni pro Organizaci X.



I. Teoreticka cCast

1.Diversity management a vyhody mezikulturnich tymu

1.1.Diversity management

Diversity management znamena v piekladu fizeni dle riznorodosti. Diversity ma ovsem
SirSi vyznam, jak udava Veliskova (2007, s. 16), diversity management je koncept, ktery se
zaméiuje predevsim v podnikatelské sféfe nastavit takové podminky, které umoznuji vSem
lidem bez ohledu na jejich odlisnosti pIn¢ rozvinout sviij potencial. Jiny pohled dava tato
definice, ktera vidi diversity management, jako proces ,,ziskani potrebnych znalosti a
dynamickych schopnosti k rizeni rozdilii vhodné a efektivné. Rozvijeni pohledu videt véci
Z ruznych uhlii a bez predsudkii* (Ting-Tooney and Chung, 2005, volny pieklad)
(ces.uc.pt, vid. 10.10.2014). Stranky Businessdictionary.com vykladaji diversity
management, jako podporovani raznorodych zivotnich styld a individualnich
charakteristik. Zahrnuje také vzdélavani a poskytovani podpory pro akceptovani a
respektovan riznych ras, kulturniho, socidlniho, geografického, ekonomického a
politického pozadi (businessdictionary.com, vid. 10.10.14, volny pieklad). Barak (2010, s.
6) uvadi, ze diversity management vznikl jako reakce na demograficky vyvoj, ktery
vytvofil eticky rizné pracovni prostiedi, které jsou castou kulisou pro neptatelské vztahy a
diskriminaci. Veliskova (2007, s. 17) souhlasi s Barakem (2010, s. 6), ze za novym
trendem stoji demograficka situace a vyvoj spolecnosti za poslednich deset let. S timto
nazorem se CasteCné ztotoziuje Kocianova (2012, s. 119), ktera povazuje diversity
management jako jeden z hlavnich trendi po roce 2000. Arredondo (1996, s. 1) ma na to
ovSem opacny nazor, jelikoz tvrdi, Ze diversity management tu byl odjakZiva a etnické,
kulturni, rasové rozdily byly v rdmci kmeni napfi¢ kontinenty jesté diive, nez je historie
zaznamenala. Autorka této prace se priklani k nazoru vsech, jelikoz kulturni rozdily tu
vzdy byly a budou, nicméné pojem diversity management, jako fizeni lidi dle riiznorodosti,
se objevil az v souvislosti se zaméstndvanim rtznorodych lidi. Obsahem a podstatou
diversity managementu je aktivni, védomé vytvareni strategického komunikac¢niho a
fidiciho procesu, ktery se orientuje na budoucnost, a spociva v aktivnim vyuziti rozdili a
podobnosti jako potencionalni hnaci sily organizace. (European Commision, 2007, volny
pieklad). Abychom mohli vyuzivat urcité rozdily, musime urcit, které to jsou, Kocianova
(2012, s. 119) deli diversitu na urovné a to na uroven zakladni, kam se tadi naptiklad
pohlavi, vék, rasa, etnickd piisluSnost, mentalni a télesny charakter, sexualni orientace aj.
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Ekonomicky status, rodinny stav, matefsky jazyk nebo nabozenstvi Ize zaradit do tirovné
sekundarni. Irwin (1995) in (Potockova a Biezinova, HR forum, 2005, s. 16) déli diversitu
na Ctyii dimenze a to na: osobnost, interni dimenzi, externi a organizacni. Do interni
dimenze fadime v¢€k, rasu, pohlavi, sexudlni orientaci, zdravotni stav, nadrodnost. Externi
dimenzi charakterizuje bydlisté, zpisob traveni volného Casu, osobni zvyky, pfijem,
nabozenstvi, vzdélani, partnersky stav, vzhled. Do organiza¢ni dimenze fadime vse, co je
spojené s praci a to pracovni pozice, pracovni napli, piislusnost v oddéleni, misto vykonu
prace aj. (Patockova, Biezinova, HR forum, 2005, s. 16). MiZzeme fici, Ze Interni dimenze
je shodna se zakladni tirovni dle Kocianové (2012, s. 119). Kazdy pracovnik je specificky
a ma urCité¢ znaky, vlastnosti a charakteristiky, diky kterym mize byt diskriminovan.
., Diskriminace je negativnim spolecenskym a pracovnim jevem, pri kterém nékteri lidé
kvuli stereotypiim ¢i predsudkiim nedostanou stejnou prileZitost jako ostatni* (Veliskova,
2007, s. 12). Jeden z nejvétsich problému je pracovni diskriminace, kdy jsou lidé kvili
charakteristikdm, nebo pfedsudkiim znevyhodnovani. Diskriminace ovSem neni na mist¢,
pokud si organizace uvédomuje vyhody odlisnosti.

., Iym je urcity pocet lidi s komplementarnimi dovednostmi, kteri slouzi stejnému ucelu,
smeruji ke stejnému vykonnostnimu cili a maji stejny pristup, pricemz sdili vzdjemnou
odpovédnost““ (Katzenber, Smith, 1993, s. 45, volny pieklad). Dédina a Odchézel (2007, s.
84) dodavaji, Ze tym se vyznacuje intenzivnimi vzdjemnymi vztahy a intenzivni
komunikaci mezi ¢leny. Na zékladé€ této definice, 1ze definovat multikulturni tym jako tym
skladajici se z vice narodnosti, nebo kultur. Dnes se riznorody tym bere jako velka
konkurenéni vyhoda a toho si je védoma fada GspéSnych firem. Veliskova (2007, s. 20)
tvrdi, Ze diversitni tymy jsou produktivnéjsi neZ tymy homogenni. S tim ovSem nesouhlasi
Zadrazilova (2004, s. 134), ktera tvrdi, ze kulturni diverzita je vyhodna predevs§im ma-li
tym fesit problémy inovacni. Naopak na rutinni, kazdodenni zaleZitosti je lep$i homogenni
tym. Zaroven ale VeliSkova (2007, s. 20) dodava, ze se jednd o expatrianty, ktefi byli
vybrani na zdklad¢ svych kompetenci. Tedy zdaraziuje, ze expatriant musi byt kvalitni a
dale pak nehledime na rozdily. S timto ndzorem se jiz Zadrazilova (2007, s. 134) shoduje.
Pro efektivni fungovani kulturné heterogennich skupin vymezuje Zadrazilova (2004, s.
135) doporuceni, mezi které patii: clenové skupiny si musi byt védomi svych odlisnosti a
musi je akceptovat, pfi komunikaci je potfeba zkuSeného vedouciho, moc a vliv jsou
rovnomérné rozdéleny dle schopnosti tak, aby si byli vSichni rovni, a jakékoliv kulturni
dominance neni zde k uzitku. K dalSim doporucenim patii také vzajemny respekt, ktery

musi panovat mezi Cleny skupiny a eliminovat mnozstvi predsudki a stereotypl
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(Zadrazilova, 2004, s. 135). Abychom dospéli k efektivnimu vyuziti riznorodého tymu,
melo by dojit k dobré kombinaci kultur a osobnosti. ,, Nekdo nejradeji rozebira detaily,
jiny clovek dokdze vymyslet nova zlepSeni, dalsi umi zaujmout kolegy a nadchnout je pro
spolecny cil. Z tohoto diivodu je nezbytné vytvaret nejen odborné, ale i osobnostné pestré
tymy a pripominat si, Ze naSe odlisnosti znamenaji v tymové prdaci vyhodu, a nikoli
handicap ““ Veliskova (2007, s. 23).

Mezi mozné nevyhody multikulturnich a diversitnich tymu, patii dle Dédiny a
Odchazela (2007, s. 119), moZnost nedorozuméni, které prameni z odlisnych kultur, zvyk,
zptsobt chovéni, nebo jiné volby slov. Casto se také potykaji se vzajemnou nedivérou
skupinové koheze a soudrznosti, predev§im maji-li pracovat spolu lidé z kultur, které jsou
jinak orientované. Ztoho plyne, Ze ruznorody tym mulze byt za uréitych podminek
efektivnéjsi nez tym homogenni, musi byt nalezit¢ sestaven, role musi byt rozdany a moc
rovnomérné rozlozena. Velmi dulezitd je zde komunikace a tolerance rozdilti mezi Cleny.
Hlavni cilem neni vybirat pracovniky do tymu dle odli$nosti, ale sestavit tym z kvalitnich

lidi bez ohledu na jejich odliSnosti a kulturu.

1.2.Pojem mezinarodni organizace a expatriant

1.2.1.Mezinarodni organizace

Mezinarodni organizace byvaji oznacovany zkratkou MNC, ktera pochazi z anglického
multinational corporations. Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj definovala
mezinarodni organizaci ,, jako spolecnosti nebo jednotky, jejichz viastnictvi je soukromeé,
statni nebo smisené, které jsou zaloZené v ruznych zemich a vzajemné propojené tak, Ze
Jedna nebo vice z nich muze vyvijet vyznamny vliv na ¢innost druhych, zvlasté s ohledem na
spolecné vyuzivani znalosti a zdrojii* (OECD, 1977) in (Zadrazilova, 2004, s. 22).
Podobny nazor ma i Strach (2007, s. 34), ktery fik4, Ze nadnarodni spole¢nost poskytuje
své produkty prostfednictvim pobocek, kontroluje politiky téchto pobocek a tidi je
z globalni perspektivy. Mnohem jednodussi definici ndm ovSem nabizi Armstrong (2007,
s. 103), ktery ik, Ze takové firmy jsou firmy, které plsobi v zahrani¢nich spolecnostech a
opiraji se o zkuSenosti matei'ské spole¢nosti a dodava, ze tyto firmy jsou Casto jako celek
fizeny z centra. Obecné plati, Ze mezinarodni spolecnost, je takova spolecnost, kterd ma
ctvrtinu svych piijmt z aktivity mimo domovskou zemi (businessdictionary.com, vid.

14.10.2014). Za zakladni znaky MNC z ekonomického pohledu lze povazovat: umisténi
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pobocek, které vzniky diky investici druhé zemé, mira vlivu, jakou matefska spole¢nost
vyviji na dcefinou spole¢nost, moznost spole¢ného vyuzivani a ptelévani zdroji
(Zadrazilova, 2004, s. 22). Mirou vlivu, ktery ma matefska centrala na dcefiné pobocky,
vzniklo déleni 4 modela dle Bartletta a Ghoshala (1993) in (Armstrong, 2007, s. 104) jsou
to:

Decentralizovana federace, kterd se vyznacuje tim, ze kazda jednotka v dané zemi se
fidi sama a optimalizuje sviij vykon k mistnimu prostiedi.

Koordinovana federace, kde centrala rozhoduje a kontroluje, ale mistnim manazerim
dava prostor pro lokalni fizeni

Centralizovany model, kde vSe je fizeno z jedné centraly a spolecnost je orientovana
spiSe globalné nez lokalné.

Nadnérodni, v némz spole¢nost formuluje globédlni fizeni s moZnosti reagovat na
pozadavky lokélniho trhu.

Adler a Ghader (1990) in (Armstrong, 2007, s. 104) definovali ur€ité¢ faize mezinarodni
spole€nosti a to spole¢nost vnitrostatni, mezinarodni, mnohonarodni a globalni. Perkins a
Hendry (1999) in (Armstrong, 2007, s. 104) fikaji, Ze organizace maji spiSe dvé tendence a
to k regionalizaci, kdy se podnik zabyva lokalnim zékaznikem a ke globalnimu proudu,
Ktery je charakteristicky tim, ze je fizen z centraly a zaméfuje se na celosvétovy produkt.
Podobny nazor zastava také Harrisovd a Brewster (1999) in (Armstrong, 2007, s. 104).
Organizace ma na vybér, jestli zvolit globalni tendenci nebo lokélni. Dle jejich ndzoru
existuje alternativa a to v globalni tendenci fizenou decentralizované, neboli podnik si
zanechava svou tvar, ale pfizpusobuje se lokdlni zemi. Harrisovd a Brewster také
nadefinovali faktory, které ovliviiuji volbu organizace: mira v jaké existuji dobfie
definované lokalni normy, stupeil v jakém je pobocka v zahrani¢i, mira toku zdroji mezi
matefskym podnikem a pobockou, mira kontroly z matefské pobocky, povaha odvétvi a
specifické schopnosti organizace (Armstrong, 2007, s. 104 - 105). V mezinarodni
organizaci se vyskytuje mnoho pracovnikil z jinych zemi. Takovy pracovnik je nazyvan

expatriantem.



1.2.2.Expatriant

Pojem expatriant pochézi z latiny, kde pfedlozka ex znamena mimo a koten slova patria
znamend zem¢, da se tedy fict, Ze expatriant je né€kdo, kdo pracuje mimo svou zemi
(Strach, 2009, s. 81). ,, Obcan jednoho stdtu, zijici a pracujici ve staté jiném* (Armstrong,
2007, s. 107). Deresky (2007) in (Strach, 2009, s. 81) pouZivéa termin transpatriant misto
expatriant, jako diivod uvadi, ze zijeme v globalnim prostfedi a tak neni nikdo ,,mimo*
zemi. Pfedpona trans vyjadiuje miru mobility expatriant a Casté stfidani zemi ve kterych
pasobi (Strach, 2009, s. 81). Je také mozné se setkat s vyrazem expatriot, Strach (2009, s.
81) vsak piSe, ze expatriace neni nikterak spojend s patriotismem, a proto nedoporucuje
tento pieklad a neuziva jej. Pichani¢ (2004, s. 112) pouziva vyraz expatriot pro pracovnika
matefské pobocky, ktery jde pracovat do zahrani¢i. Nepouziva tedy slovo expatriot jako
synonymum ke slovu expatriant, ale k oznadeni PCN. Perlmutter (1969) in (Strach, 2009,
s. 80) definoval tzv. politiky lidskych zdroja, témi jsou:

PCN (parent country nationals) — piislusnici narodnosti mateiské zemé, obvykle pracuji
Vv centrale a nasledné jsou vyslani do zahranici

HCN (host country nationals) — pfislu$nici dané zemé, ve které je pobocka, obvykle
pracuji v pobocce a nésledné jsou vyslani do centraly

TCN (third country nationals) — pfislusnici jiné zemé, ktera neni ani hostitelskou ani
mateiskou, pracujici jak v pobocce, tak v centrale (Strach, 2009, s. 80).

Armstrong pojal vSechny tyto druhy expatriace do své definice expatriantd: ,, Mohou to
byt obcané zemé, kde sidli matersky podnik, nebo obcany tretich zemi. Tedy obcany zemi,
kde sice nesidli matersky podnik, kteri vsak pracuji v zahranici v pobockach tohoto
podniku “ (Armstrong, 2007, s. 103)

Je mozné déle délit expatrianty podle ditvodu, s jakym jsou vyslani. Strach (2009, s. 80)
tvrdi, Ze kazdy expatriant je vyslan s konkrétnim tkolem a ma tzv. misi, doba na kterou je
vyslan udava horizont, béhem kterého maji byt tikoly splnény. Briscoe (1995) in (Strach,
2009, s. 81) vymezuje tyto typy expatriantii:

Tradi¢ni expatriant — tim se rozumi zkuSeny star§i zaméstnanec, ktery je vyslan do
zahrani¢i na zékladé svych dovednosti a znalosti. Tradi¢ni expatriant byva vysilan
zpravidla na dobu jeden az pét let. Jsou nazyvani jako International cadres a
charakteristické je pro né Casté stfidani zemi a malokdy se vraceji do své domovskeé
pobocky. Odpovidaji tak pojmu transpatriant dle Dereskyho (2007), (Strach, 2009, s. 81).

Mladi expatrianti byvaji nezkuSeni a jsou posilani na dobu Sest mésict az pét let, za ucelem

nabyti zkuSenosti. Expatriant, ktery je vyslan na dobu kratsi jeden rokm se mlze nazyvat
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také docCasny expatriant. Nékdy se takovych pracovnikiim piezdiva expatriant trainee, ti
ziskavaji zkusenosti v pobockéch a jsou vyslani za ucelem tréninku, seznameni a zaclenéni
se do nadnéarodniho prostiedi.

Virtualni expatriant je zaméstnanec, ktery je zodpoveédny za to, co se d€je v zahrani¢ni
pobodce, ale fyzicky zistava stile pfitomen v matefské zemi (Briscoe, 1995) in (Strach,
2009, s. 82). Virtualni expatrianti fidi pobo&ku pomoci komunikaénich technologii (Strach,
2009, s. 81 - 82).

Lze také délit expatrianty dle pozice, kterou zastdvaji a to na typ technicky, provozni,

vyvojovy a strategicky, vétsi podrobnosti jsou uvedeny v tabulce ¢. 1:

Tabulka 1: Rozdéleni expatrianta dle pozic

Technicky typ Provozni typ Vyvojovy typ Stra:;glcky
Zadna Neni Primarnim Ziskan
Vyvojova pf)zadovanym C|Ivem je ziskat zk:vaeno'stl
< cilem urceny typ muze byt
slozka , .
schopnosti sekundarnim
cilem
Nizké PoZadovany Nejsou Velice potfebné
Pozadované z dlvodu nutné | bezpodminecné | k zajisténi
interkulturni interakce nutné, vyvijeji uspésného
kompetence s tamé&jSimi se béhem pusobeni
zameéstnanci vyjezdu
. . Splnit ukol a Splnit kol a Zlepsit své Obsazeni
Zakladni i . " + . s
; . navratit se zpét | navratit se zpét | dovednosti a strategické
povinnosti a . o . S .
cil domu domt ziskat meglnarodnl
zkuSenosti pozice
Typicka pozice IT oqbormCl,. Stredni Uroveri | Stredni ObIas’Em
vV FAMei zamestngnm managementu | managementa | manazer
e s odbornym (oblast prodeje, | nizsi
zahraniéni a2 .
« zaméfenim marketingu, management
pobocky Cia o
vzdélavani)

Zdroj: Caliguiry a Colakoglu, 2007, str. 395 in Strach, 2009, str. 82

Technicky typ: je zaméfen predevSim na vysoce odbornou praci a to je divod, pro¢

nepottebuje interkulturni kompetence. Jedna se vétSinou o specialisty ¢i technicky zdatné
pracovniky jako jsou pozice IT, nebo mistr vyroby aj.
Provozni typ: jedna se o aktivni pozici, kde dochazi k vysokému kontaktu s mistnimi lidmi
a proto jsou zde povazovany vysoké¢ interkulturni dovednosti. Jedné se naptiklad o stiedni
manazery.

Vyvojovy typ: hlavnim ukolem tohoto expatriantam je nabyti zkuSenosti a trénink.

Nemusi nutné znat kulturu, jelikoz poznani kultury mize byt zdmérem vyslani. Zastavaji
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vétSinou pozice v niz§im az sttednim managementu. Vyvojovy typ odpovida terminu
expatriant trainee podle Briscoeho (1995).
pracovnika na strategickou, kli¢ovou pozici v fizeni firmy. Proto jsou zde vysoké naroky
na interkulturni i manazerské kompetence.

Dalsi déleni expatriantii nam nabizi Nurney (2005) in (Strach, 2009, s. 83), jedna se o
rozdéleni dle délky pobytu na:

Kratkodoby/short-term: sem spadaji vyjezdy od jednoho roku do tii let. Takovy vyjezd
umoziuje vyslani bez specifickych interkulturnich znalosti. Je to levnéjsi varianta vyslani a
Casto se expatriant pribézné¢ vraci domu (Latta, 1999). Kratkodoby vyjezd byva také
sjednavan v sousednich zemich, kde je nenaro¢na cesta do rodné zem¢.

Dlouhodoby/long-term: sjedndvaji se ¢asto na jeden rok, tii roky a vyjimkou jsou i
vyjezdy na pét let a vice. Takovy expatriant vyjizdi i s rodinou, pfipadné s partnerem.
Podpora expatrianta je zde vysoka a finanén¢ naro¢na. Organizace Casto ubytuje rodinu

v byt& ¢i domé a sjednéva vzd&lavaci zatizeni v misté pobytu (Strach, 2009, s. 83).
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2.Kultura a jeji rozdily
2.1.Kultura

Kultura je souhrnem znalosti, uméni, zvykd, jazyka a hodnot (Strach, 2009, s. 94).
Novy (1996, s. 10) udéava, ze kultura je relativni celek, ktery zahrnuje lidské chovani a jeho
vytvory, toho chovani se projevuje v interakci ve spolecenstvi. S timto vyrokem souhlasi 1
Hofstede (2005) in (Strach, 2009, s. 94) a charakterizuje kulturu jako kulturu, ktera je
., zalozena na hodnotach a demonstrovana praktikami jedincii“. Zadrazilova (2004, s. 95)
nam tuto definici rozSifuje o tfi Grovné lidského duSevna dle Hofsteda (1991). Pro

vysvétleni autorka této prace uvadi nasledujici schéma.

Obrazek 1 T¥i arovné lidského duSevna

Specifické pro jedince O Dbn i zdédéné nebo nautené
Specifickeé pro skupiny Kultu I'a nauceng
Uni lni : o zdédéne

nverzan Lidska pfirozenost |

Zdroj: Hofstede, 1991, s. 6

Lidska pftirozenost predstavuje emoce, jako je radost a strach. Patii sem ale také
seberealizace, prosazovani se a pocit socializace spojena s konfrontovanim naSich nazoru.
Zpusob, jakym se tato piirozenost vyjadiuje, je vSak kulturné podminéna. Opakem je
osobnost ¢loveéka, ktera predstavuje jedinecnost a specificnost kazdého jedince. Osobnost
Clovéka je geneticky podminénd, ale d4 se Castecné ovlivnit kulturou. Kultura se pak
predstavuje t€émi hodnotami nebo vzory, které si ¢lovék osvojil béhem zivota jako Clen
skupin a tyto normy pouzivéd v interakcich se €leny skupin (Zadrazilova, 2004, s. 95).
Stimto rozdélenim souhlasi i Srondk (2000, s. 10) a piiddava hlavni myslenku od
Hofstedeho (1991) in (Sronék, 2000, s. 11), ktera vychazi ze zékladni myslenky, Ze ,, kazdd

osoba s sebou nese prvky mysleni, citéni a mozného jednani, jez se naucil v pritbéhu Zivota.
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Stejné jako jsou programovany pocitace, jsou tyto prvky mysleni, citéni a jednani nazyvany

dusevni programy *“.

Mezi zékladni charakteristiky kultury dle Zadrazilové (2004, s. 96) patii fakt, ze kultura
neni vrozend, ale je ziskavana ucenim a zkuSenostmi. Kultura také musi byt sdilena mezi
¢leny skupiny, spolecnosti a neni tedy specifickd pro jednotlivce. Méni se s pozadavky
Z generace na generaci a nese symboli¢nost, tedy vyjadieni skrytého vyznamu
nejruznéjSimi symboly. Kazda kultura mé svou strukturu, a pokud nastane zména v jedné
vrstvé, ma to dopad na celou strukturu kultury. Kultura je zaloZzena na schopnosti
piizptsobovat se a je tedy proménliva. Rozdilng Srongk (2000, s. 13) mezi zékladni
charakteristiku fadi zvyklost, coZ je zptisob mysleni nebo jednani, ktery charakterizuje
spole¢nost, zvyklost se dd ovliviiovat a to predevSim tim, jak lid¢ jednaji, jak se chovaji a
prezentuji, mohou mit i formu pravnich nebo moralnich norem. DalSim charakteristickym
znakem kultury je tradice. Tradice se da charakterizovat jako obecné piebirani mravu,
zvyklosti, zkuSenosti a znalosti. Je to ¢ast viry a zkuSenosti, které se predavaji z generace
na generaci.

Novy (1996, s. 20) tekl, ze kazda spolecnost, kazda skupina ma svou vlastni kulturu a
diky tomu, Ze tyto celky nejsou izolovany, nejsou od sebe oddélené ani kultury. Tim, jak se
prolinaji lidé rliznymi spole¢nostmi, pak se i kultury prolinaji, ba dokonce vychazeji
Z jednoho jediného celku. Tedy, ze kultura je mnohem S§ir$i, rozsahlej$i a neni omezena na
danou skupinu. Diky této mysSlence tvrdi, Ze porovnavani kultur je mozné jen tehdy, pokud
porovnavame, jaky daraz klade kultura na chovani jedince. Tedy srovnavat obecné
tendence v chovani ptislusnika té dané kultury (Novy, 2000, s. 20-22). Srovnavanim kultur
a zjiStovanim jejich rozdild se zabyva Interkulturni management nékdy také nazyvany jako
management kulturnich rozdilt (Strach, 2009, s. 94). Uvédoméni si rozdili mezi
jednotlivymi kulturami a porozuméni, napomaha k eliminaci nedorozuméni a problému na
pracovisti (Srondk, 2000, s. 34). Znaky, dle kterych lze srovnavat jednotlivé kultury
specifikoval Hofstede (1991) in (Zadrazilova, 2004, s. 96) jedna se o:

e rozpéti moci

¢ individualismus — kolektivismus

e maskulinita — feminita

e vyhybani se nejistoté
a pozd¢ji Hofstede (1997) doplnil o

e dlouhodobost - kratkodobost (Zadrazilova, 2004, s. 96).
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Novy (1996, s. 22) podle Inkelse a Levinsona rozdéluje Hofstedovy dimenze tak, ze
tikd, ze kazda kultura ma Ctyfi znaky a to vztah k autorité, vztah individua k spolec¢nosti,
koncepce maskulinity a feminity a zptisoby feSeni konfliktu. A kazda podnikova kultura se
vyznacuje vztahem k nejistoté a neurcitosti nebo zaméteni na kratkodobost, dlouhodobost
(Novy, 1996, s. 22-23). Sronék (2000, s. 35) se u mezinarodnich rozdilé zabyva pouze
individualismem versus kolektivismem. Autorka této prace se priklani k vyctu dimenzi dle
Hofstedeho (1991) in (Zadrazilova, 2004, s. 96), proto jsou uvedeny detailn¢.

Rozpéti moci, Strach(2009, s. 95) uziva termin odstup od moci, je rozsah v jaké mife
spolecnost akceptuje nerovnomérné rozlozeni moci. Kultura, kde je vysoké rozpéti moci,
se Vv organizaci vyznaci vysokou centralizaci, kontrolou nebo fadou privilegii nadiizenych.
Kontakt podfizeného s nadfizenym iniciuje vzdy nadiizeny. Vysoké rozdily zde mohou
svych zaméstnancti pozaduje vérnost, oddanost, loajalitu. Nevyhodou takové spolecnosti je
absence legalnich prostiedk, jak se branit zneuzivani moci az diskriminaci. Pro ptiklad se
uvadi Francie, Belgie, Japonsko, zemé& Latinské Ameriky, Mexiko, arabské zemé, Indie a
Indonésie. Pokud ma podnik nizké rozpéti moci, jsou tu rovnocenné vztahy a nadfizeny
svého podiizeného bere jako sobé rovného s tim, ze posledni slovo tu ma vzdy nadiizeny.
Panuji zde spiSe pratelské vztahy, komunikace vSemi sméry a uméni vyjednavat. Malé
rozpéti moci ma naptiklad severni Evropa (Finsko, Norsko, Svédsko, Déansko), nebo
Némecko (Zadrazilova, 2004, s. 97).

Individualistické spole¢nosti neciti zavazky a na rozdil spole¢nosti kolektivistické
vytvaieji velmi soudrzné skupiny. Cim vice vzriista HDP na osobu, tim vice je spole¢nost
individualisticka (Strach, 2009, s. 95). Na rozdil Zadrazilova (2004, s. 97) chape
individualistické spole¢nosti, jako spole¢nost, kde jsou lidé vice jako nezavisli jedinci a na
rozdil kolektivistické spolecnosti jsou takové, které se druzi do skupin. Zaméstnanec
v individualistické kultufe jednd podle sebe, ptatelsky vztah je tu nezadouci a panuje spise
soutéziva atmosféra. Vztah zaméstnavatele a zaméstnance je bran pouze jako vztah
smluvni a proto ukonceni pracovniho poméru nedéla problém zadné strané. Odménovani je
zde zaméfeno na vykon jednotlivce a ukol je zde prednéjSi nez vztah. Mezi
individualistické zem¢ patii USA, Australie, Velkd Britanie, Nizozemsko a dalsi vyspélé
evropské zemé (Zadrazilova, 2004, s. 98). U kolektivistickych spole¢nosti panuje pratelska
atmosféra, vSichni zaméstnanci jsou posuzovani jako tym a jsou tak i odménovani, dilezity
je zde vztah. Jedinec pak jedna vzajmu skupiny, ve které jsou Casto pracovnici

Vv ptibuzenském, nebo pratelském vztahu. Pokud chce kolektivisticky zaméfend organizace
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ptizvat obchodniho partnera, musi se nejdfive stat soucasti skupiny, ziskat divéru a
navazat osobni kontakt. Mezi takové spolecnosti fadime asijské zemé, Japonsko, zemé
Latinské Ameriky (Zadrazilova, 2004, s. 98).

U maskulinity a feminity najdeme nejvetsi rozdil téchto kultur u manazerq.
V maskulinnich organizacich je ocenovana ptedevsim asertivita, rozhodnost, agresivita.
Takovy manazer se rozhoduje sam, bojuje o moc je ambiciézni a soutézivy. Mezi
maskulinni kultury fadime Japonsko, Némecko, gvycarsko, Rakousko, Italie i USA.
Femininni manazer je takovy, ktery pouziva intuici, rozhovor a je ochoten hledat
kompromis. To slouzi pfedev§im k rychlému vyfeseni operativnich zalezitosti. K takovym
kulturam patfi Svédsko, Norsko, Dansko, Finsko i Nizozemsko (Zadrazilova, 2004, s. 98).

Obava z nejistoty je mira, do jaké se lidé boji neznamych situaci a proto potiebuji
formalni postupy, pravidla a normy, kterych se drzet Strach (2009, s. 95). Zadrazilovéa
(2004, s. 99) tuto dimenzi nazyva mira vyhybani se nejistoté a souhlasi se Strachem
(2009), ze znaci, do jaké miry lidé potifebuji pravidla a normy, jimiz se fidit v krizovych
situacich. Kultury, které se brani nejistote, vytvareji pravidla, struktury, prava a povinnosti
V organizaci, potieb téchto pravidel je vSak pouze emocionalni. Kultury se silnou mirou
vyhybani se jsou Casto intolerantni k ostatnim kulturam, jelikoZ ¢im vice roste néco
nového, tim vice se organizace brani pravidly. Mezi ptiklady zafadime napiiklad Recko,
Portugalsko, Belgii, Spané&lsko, Francii dale Némecko, Svycarsko, Rakousko nebo
Japonsko (Zadrazilova, 2004, s. 99). Kultury, snizkou obavou z nejistoty, jsou vice
otevienéj$i, neni tu mnoho pravidel a jsou otevieny inovacim a novym myslenkam. Takové
nové napady se Casto Spatné prosazuji, jelikoz nejsou dotazené do detailti. Paradoxné
takové kultury vice respektuji pravidla a neporuSuji je. Jsou tolerantni vici novym
kulturam, a proto budou oteviengjsi k pracovnikiim ze zahrani¢i. Svédsko, Velka Britanie,
Dansko, USA jsou zemé& se znaénym akceptovanim nejistych situaci (Zadrazilova, 2004, s.
99).

Podle prizkumu s ¢eskymi perspektivnimi manazery studujici MBA na Prazské
mezinarodni manaZerské Skole vyplyvd, ze ceska kultura je vysoce maskulinni a
kratkodobé orientovana. Primérné hodnoty vykazuje rozpéti moci, individualismus a
obava z nejistoty (Novy, 1996, s. 56). S tim nesouhlasi Strach (2009, s. 96), ktery &erpa ze
stejného prizkumu a napsal o &eské kultuie: ,, Tento prizkum priedstavil Cechy jako ty,
kteri maji velky odstup od moci, jsou individualisticti, vitézi u nich muzsky princip, neboji
se nejistoty a orientuji se spise kratkodobé* (Strach, 2009, s. 96). Autorka této prace
priklada jesté dalsi prizkum od Kolmana (2003, Journal of Managerial Psychology s. 80),
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ktery ftika, Ze Ceska kultura je charakteristickd vysokym rozpétim moci, vysoce
individualisticka, obava se nejistoty, prevlada zde maskulinita a je kratkodobé¢ orientovana.
Autorka této prace se priklani k nazoru Kolmana a uvédomuje si, ze existuje jest¢ mnoho
teorii, jak dimenzovat kulturu, nicméné pro potieby této prace bude stacit Hofstedova

teorie.

2.2 Interkulturni komunikace
Obsahem této kapitoly jsou rozdily v mezikulturnich interakcich. Jsou zde vysvétleny

zakladni rozdily v komunikaci mezi odlisSnymi kulturami. Jak dodavéa Zadrazilova (2004, s.
113) nejvétsi pricinou konfliktlh v mezinarodni organizaci je v procesu komunikace. Novy
(1996, s. 94) odlivodnuje tento problém tim, Ze kulturni vzorce jsou v ¢lovéku silné
zakofenény a ovliviiuji zpisob, jak lidé reaguji a jak komunikuji. Dodava dale, Ze tyto
nedorozuméni vznikaji z toho dtvodu, ze ,,lidé povazuji svoje kulturni vzorce za obecné
platné a prirozené®. Lidé v multikulturnich tymech by se méli naucit kontrolovat své
spontanni reakce a naucit se pochopit clovéka z jiné kultury, vnimat jej jako rozdilného a
neposuzovat a nesoudit jeho hodnoty a projevy. Interkulturdlni komunikaci se lze naucit a
vetsi predpoklady pro to maji lidé tolerantni, stabilni a ochotni odpoutat se od stereotypti.
Hufe to jde lidem, ktefi jsou zahledéni do sebe, emocionalné nestabilni a s nizkou osobni
toleranci (Novy, 1996, s. 95). Pokud expatriant pochopi, ze kultura ma jiné zvyky a jiné
symboly k vyjadiovani, nez ta jeho, da se Castetné zmirnit kulturni Sok. Nejcastéjsimi
bariérami v komunikaci, dle Zadrazilové (2004, s. 113 - 118), jsou:

e Jazykova bariéra

e Pfijimani zpétné vazby

e Mira explicitnosti ¢i implicitnosti

e Vliv percepce

e Neverbalni komunikace
Srongk (2000, s. 18 — 30) piidava k témto jests:

e Nakladani s Casem

e NaboZenstvi

U nadnérodnich firem je hlavnim problémem jazykova bariéra. NestateCna znalost

anglického jazyka muze byt zdrojem Suml a nedorozumeéni, i kdyZ se mnoho expatriantt
domluvi a rozumi psanému textu, c¢asto ma problém s gramatikou a konstrukci vét

(Zadrazilova, 2004, s. 113). V Ceské republice mnoho lidi nechce mluvit cizimi jazyky,
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jelikoz se boji gramatickych chyb. To pak vede k absenci komunikace a dalsim moznym
sporim. Jak uddvd Srondk (1996, s. 23) v Ceské republice panuje nespravny a
zjednoduSeny nazor, ze stac¢i ovladat anglictinu, fik4, ze je to spiSe Czenglishtina a
zapomenout rustinu i jiné jazyky. Také zde hraje roli 1 taktickd stranka, kdy lidé hovofti
jazykem, ktery ovladaji nejlépe (Srondk, 2000, s. 24). Jak udava Zadrazilova (2004, s.
113), pokud expatriant bude mit snahu aktivné komunikovat, mtze ziskat vice ptilezitosti
k navazani osobnich vztahti. Pokud se bude vyhybat komunikaci, at’ uz ustni, ¢i pisemné
(Novy, 1996, s. 99), mohou vyvolavat dojem neochoty spolupracovat a Spatné budou davat
zpétnou vazbu do své matefské spoleCnosti. Velmi vyrazné kulturné podminénym
procesem je mira explicitnosti a implicitnosti. Explicitni komunikace znamena piimou
komunikaci s jasnym, vystiznym vyjadfenim nazoru a informace. Naopak implicitni
komunikace znamena, Ze skute¢ny vyznam si poslucha¢ musi ¢ist mezi fadky a napoméaha
si neverbalni komunikaci (Zadrazilova, 2004, s. 114). Pro piehlednost autorka této prace

uvadi obrazek s mirou explicitnosti a implicitnosti u jednotlivych narodnosti.

Obrazek 2: Mezinarodni srovnani miry implicitnosti a explicitnosti

Explicitni  Svycafi
r 1 W "
Néemci
Skandinavci
Severpamericané
Francouzi
Anglicané

Italove

Latinoamerifané

v Araboveé

Implicitni  Japonci

Zdroj: Rosch (Communications: Focal Point of Culture, 1987, 60) in (Zadrazilova, 2004, s. 114)

DalSim zdrojem nedorozuméni byvaji podminéna ocekavani piijemce, jde o subjektivni
proces, v némz pifjemce vidi svoji realitu nebo sdéleni (Zadrazilova, 2004, s. 115). ,, Uskali
vSak spociva vtom, Ze svuj pristup k osobnosti a jeji interpretaci mame ovérenou
V podminkach viastni kultury. Kulturni dimenze cizi kultury mohou vsak nasi zkuSenost
velmi relativizovat, nebo dokonce posunout do zcela nespravné polohy* (Novy, 1999, s.

X). Vysokou miru zde hraje také neverbalni komunikace, ktera podporuje verbalni sdéleni,
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dopliiuje nebo popiraji (Devito, 2008, s. 153). Neverbalni komunikace vyjadiuje emoce a
pocity (Srongk, 2000, s. 35). Zadrazilova (2004, s. 116) doporuduje vénovat pozornost
neverbalni komunikaci, nebo alespon né¢kterym odliSnostem ve vyuZzivani prostoru,
gestikulaci, mimice nebo zplsobu projevu. Porozuméni témto rozdilim napomaha
k eliminaci nedorozuméni nebo spoleCenskym faux poux. Neverbalni komunikaci Ize délit
na: proxemiku, optiku, gestikulaci, mimiku a o¢ni kontakt a paralingvistiku.

Proxemika je nauka o prostoru, pro zépadni kulturu je typické rozliSovat cCtyfti
vzdalenostni zény, jak uvadi Kulka (2008, s. 223), jde o intimni zonu (15 — 30 cm), osobni
zonu (45 — 70 cm), Socidlni zonu (1,5 — 3,5 m) a zénu pro vefejnost kterd je vice jak Sm.
Zadrazilova (2004, s. 116) zduraziuje rozdil mezi zapadni kulturou a kulturou asijskou,
kde intimni zona je 60 — 90 cm, pokud se spiateli, je jejich zona Castokrat mensi nez
zapadni standard. Haptika je véda zabyvajici se dotykem s druhou osobou. Patii sem
podani ruky, polibeni ¢i objeti. Zptisob piivitani nebo louceni je velmi kulturné odlisny.
Pro ptiklad mazeme uvést kultury z jizni Evropy, nebo arabské zemé, které téchto dotykt
uzivaji hojn€, naopak asijskd kultura je bezdotykova (Zadrazilova, 2004, s. 116).
Gestlikulace nebo mimika je také kulturné odliSna. Napiiklad v Severni Americe miize
zvednuté oboc¢i signalizovat projev zajmu, nebo piekvapeni, V Britanii znazoriuje
nediivéru a v Ciné je toto gesto vyrazem nesouhlasu. Diky gestikulaci se expatriant mize
dostat do situace, kdy jeho zplisob signalizace bude nezdvofily, nebo znamena jiny vyznam
(Srongk, 2000, s. 25). Zadrazilova (2004, s. 117) davé diraz na oéni kontakt a zddrazituje,
ze zapadni kultura bere dlouhy upieny pohled jako dikaz své pozornosti, zatimco asijské
kultury klopi zrak ptfed nadfizenymi, jako dikaz své oddanosti a poslusnosti.
Paralingvistika se zabyva akustickym projevem feci a je taktéz kulturné podminénd ve
Velké Britanii hlasity projev je nezdvoftily az vulgarni. V jizni Evropé je takové chovani
akceptovatelné a obvyklé Zadrazilova (2004, s. 118). Sronék (2000, s. 18 - 30) uvadi dale
kulturni rozdily v ase a nabozenstvi. Kultury déli Hall (1996) in Sronék (2000, s. 18) na
monochronické kultury, které jsou témét posedlé Casem a polychronické, které nedodrzuji
Cas a terminy. BliZe je charakterizuje jako silné¢ monochronické (Severni Evropa, némecky
hovofici Evropa, Severni Amerika a Japonsko), mirn€¢ monochronické (jizni Evropa,
vychodni Evropa, Australie, Novy Zéland, Singapur, Hongkong, Tchaj-wan, Cina, Jizni
Korea) a polychronické (arabské zemé, Afrika, Latinskd Amerika, jizni a jithovychodni
Asie). Nemaly vliv na kulturu mé i tamé&j$i nabozenstvi, které ovliviiuje styl oblékani,

konzumaci potravin, svatky a jejich tradice a mnoho dalsiho (Srongk, 2000, s. 18 — 30).
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3.Mezinarodni fizeni lidskych zdrojt

»Proces, vnemz lidé, informace, investice a obchod stale prekracuji hranice mezi
Jednotlivymi staty“, nazyva Norberg (2006, s. 10) globalizaci. Pojem globalizace byl
poprvé pouzit americkym ekonomem Theodorem Levittem v roce 1985 K popisu vyvoje
svetového hospodarstvi v obdobi 70. let 20. stol. Organizace pro hospodaiskou spolupraci
a rozvoj definovala globalizaci takto: ,, Globalizace je procesem zvysujicim zavislost trhii a
narodnich ekonomik, vyvolanym vysokou dynamikou obchodu se zbozim, kapitalem,
sluzbami a transferem technologii a know- how* (OECD, 2002). Ob¢ definice se shoduji,
ze obsahem globalizace jsou vSechny zdroje a to materidlni, finan¢ni, informacni a lidské
(Koubek, 2007, s. 13). Diky vlivu globalizace vzniklo takzvané mezinarodni fizeni
lidskych zdroji. Firma se stile Castéji potyka s jinymi kulturami a tato rozmanitost
zpusobuje fadu problémil v fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 106). Mezinarodni
fizeni lidskych zdroji muizeme charakterizovat jako zaméstnavani a rozvoj lidi, ktefti
plsobi v mezinarodnich nebo globalnich organizacich. Zahrnuje fizeni nejen expatriantd,
ale také celosvétové fizeni lidi (Armstrong, 2007, s. 103).

Perlmutter (1969) in (Zadrazilova, 2004, s. 26) identifikoval zakladni politiky
k formovani pracovnich sil v MNC, které uréuji zékladni zpisoby rozhodovani, planovani
pracovnich sil, rozdéleni moci, zodpovédnosti a komunikace. Mezi politiky patii:

e Etnocentricky pfistup

e Polycentricky

e Geocentricky

e Regiocentricky

Etnocentricky pfistup — vyznacuje se tim, ze ddva prednost vSemu, co jde z matetské
zemg, tedy pracovni sily, znalosti k fizeni lidskych zdroji z centraly jsou nadfazené. Dava
se pfednost PCN v obsazovani manaZerskych pocit pfed HCN, jelikoz je zde vysoka
nedavéra. Dulezité také je, aby se spolecné s manazerem pienesly i1 klicové kompetence.
., S prilivem know-how roste i kvalifikace domaciho lidského kapitalu* (Zadrazilova, 2004,
lokalnich rozdila v pfistupech, hodnotach a podminkach a proto velmi ziidka nabidce HCN
praci v centrale. Zakladaji si na know-how z matefské organizace a nechtéji, aby bylo
ménéno lokalnim prostfedim. Ptebiraji normy, kulturu, postupy od domovské zemé¢. Tento
pfistup je Casto pfejiman organizacemi S vyrobnim programem. Zde je zapotiebi udrzet

postupy a normy tak, aby vyrobek byl globalné ve srovnatelné kvalité. Je zde mnoho
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expatriantli, diky preferenci domadcich zdroji. Hlavni nevyhodou tohoto pfistupu je
nedostatek rovnych pftilezitosti pro HCN a také neporozuméni domaciho trhu, ze kterého
by organizace mohla Cerpat.

Polycentricky piistup — vyznacuje se nizkou komunikaci mezi centralou a pobockou, a
to z divodu své nezavislosti. Oproti etnocentrickému pftistupu pobocka upiednostiiuje
HCN pied PCN. A to diky ptesvédéeni, ze HCN znaji kulturu, zvyky a tradice a tak 1épe
pochopi jak se na trhu uchytit. V centrale se zas obsazuji jen PCN ze stejného davodu.
Takova varianta pfistupu je mnohem levnéjSi nez u etnocentrického pfistupu, jelikoz
expatrianti jsou velmi drazi, jak fika Armstrong (2007, s. 107), mohou stat az 4x vice nez
kdyz firma zaméstna mistni lidi. Proto kariéra HCN byva omezena na pobocku a tak je
tomu i u centrdly. Tento typ pfistupu byva Casto u prodejnich organizaci a velkou
nevyhodou je ztrata domovského know-how a Spatna komunikace.

Geocentricky pfistup se vyznacuje se tim, ze nikdo neni upfednostiiovan a pobocka si
vybira pracovniky kdekoli na svété. Stejné tak centrala, kde manazefi pracuji nezavisle na
narodnosti a kultufe (Strach 2009, s. 80). Tedy jak pobocka, tak centrala si vybiraji své
zaméstnance na svétovém trhu. Tento pfistup se vyznacuje vysokou mirou komunikace a
to obousmérné, kdy se vSichni u¢i navzajem a tak je rozhodovani nezavislé a komplexni.
Takové firmy maji vysoce zavedeny diversity management, jelikoZ nehledi na rozdilnosti
kultur, narodnosti a jinych znakd moznych pro diskriminaci. V takovych organizacich je
mozné nalézt jak PCN, HCN tak i TCN. Kariérni moznosti jsou tu neomezené a jediné co
rozhoduje je pracovni vykon a motivace (Strach, 2009, s. 78 - 79).

Nekteti autofi pridavaji jesteé Ctvrty piistup a nazyvaji jej regiocentricky. Heenan a
Perlmutter (1979) spole¢né s Pichani¢em (2004, s. 131) uvadéji, Ze regiocentricky piistup
je vysoce uzivan spolecnostmi ve sttedni Evropé¢. Takové firmy si vybiraji pracovniky na
regionalni bazi. To znamend, Ze spojuji geocentricky pfistup s dirazem na regiondlni
orientaci. Vysledkem je pak mix pracovniki PCN, HCN a TCN. Manazefi jsou proto
vybirani z urcitych lokalit, kde maji spolecné znaky tak, aby 1épe chapali taméjsi prostiedi
(Strach, 2009, s. 80). Brewster (2004) in (Strach, 2009, s. 80) viak tvrdi, Ze pravé evropské
firmy jsou tak uzaviené¢ do svych narodnich poméri a proto se fizeni lidskych zdroju
odrazi v narodni souvislosti a kulturou. Takové firmy nejsou otevieny a maji své kulturni
predsudky (Armstrong, 2007, s. 105). Dnes jsou tyto piistupy vice oznaCovany jako
mezinarodni strategie lidskych zdroji (Strach, 2009, s. 80).

Armstrong (2007, s. 103) tvrdi, ze mezinarodni fizeni lidskych zdroji ma mnoho

problémt, které neexistuji, kdyz se spolecnost zaméti jen na jednu zemi. Tyto problémy
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obsahuji otazku, jakou strategii, politiku v fizeni lidskych zdroju zvolit, jak tidit v riznych

kulturéch, prostfedich, jak zvladat personalni ¢innosti a jak se vyhnout kulturnimu Soku.

3.1.Kulturni Sok

Kulturni $ok je frustrace z cizi kultury (Strach, 2009, s. 100). Expatriant tak zjistuje,
jaké jsou odli$nosti v hostitelské kultuie od své domovské (Vyrost, 2008, s. 381). Odlisny
muze byt jazyk, zvyky, hodnoty a z absence védomosti o tom, jak se chovat v cizi kultufe,
vznika kulturni $ok (Strach, 2009, s. 100). Termin poprvé pouzil Oberg (1954) in (Vyrost,
2008, s. 381) a vyjadiuje, ze lidé reaguji na cizi, nové misto emocionalni nepohodou,
vyéerpanim a vysokym stresem (Vyrost, 2008, s. 381). Strach (2009, s. 100) specifikuje
projevy kulturniho Soku, kdy expatriant citi osaméni, odmita kontakt s ostatnimi, trpi
pocity frustrace, je unaveny a snadnou komunikaci jen predstira, stejné tak, jako
porozuméni situacim a problémtm. Podle Wardové (Ward, Bochner, Furnham, 2001) in
(Vyrost, 2008, s. 381) je stresova reakce doprovazena tzkosti, depresemi, smutkem a
hnévem. Sok je o to vétsi o co vic se lisi hostitelska kultura od piivodni, zejména pokud jde
0 stézejni hodnoty (Bochner, 2003) in (Vyrost, 2008, s. 381). Hofstede (1980) in
(Armstrong, 2007, s. 105) to popsal nasledovné: ,, vypada to tak, Ze se manazeri jedné zemé
chovaji zpusobem, ktery je znatelné odlisny od zpiisobu chovani manazeru v ostatnich
zemich* (Armstrong, 2007, s. 105). Oberg (1960) in (Strach, 2009, s. 101) popsal faze

kulturniho Soku, pro ptehlednost je uveden obr. ¢. 3:
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Obrazek 3: U-krivka kulturniho Soku
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Zdroj: Black a Mendenhall, 1991, s. 227 a Strach, 2009, s. 101

Kulturni Sok obvykle probiha ve ¢tyiech fazich, casové hledisko jednotlivych stupiit je
znazornéno v obr. ¢. 3. Zadrazilova (2004, s. 133) souhlasi stimto grafem, ale

nepojmenovava jednotlivé faze, kterymi jsou:

Libanky: daji se popsat jako radost z ptijezdu do nové zemé¢, ¢i kultury. Takovy piijezd
je plny ogekavani a nadSeni z nového. Strach (2009, str. 100) omezuje fazi libanek na 2

mésice.

Sok: neptatelstvi, zklamani, roztrp&eni, tento stav je popisovan riizné. Vyznaluje se tim,
ze opadne prvotni nadSeni a jedinec zacne postradat svou kulturu. Zacinaji problémy
V préci, v rodinném zivoté. Zacfind se styskat po rodin¢ a domové. Zadrazilova (2004, s.
133) vidi kulturni Sok také z pozitivni stranky. Sv€dci totiz o tom, Ze expatriant byl zahrnut

do nov¢ kultury a je s ni konfrontovan.

Ptizplisobeni: expatriant postupné zacind rozumét vzorciim chovani svého okoli, rozumi
mistnimu jazyku a zvlada kazdodenni aktivity. Expatriant 1 okoli akceptuje novy zptsob
Zivota. Obecné se lépe piizplsobuji muzi a lidé do 35let, nez Zeny a starSi pracovnici

Zadrazilova (2004, s. 133). Po vice nez dvou letech je ¢loveék schopen nabyt dalsi fazi.
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Bikulturnost: ,,dvojkulturnost” vyznacuje se akceptaci domovské i hostitelské kultury,
nového zpisobu Zivota, expatriant rozumi zvykim a dokaze je ocenit (Pichani¢, 2004, s.
113).

Jak upozoriiuji Black a Mendenhall (1991) in Strach (2009, s. 100) Gasové osa je pouze
informativni a zvladani kulturniho $oku je individualni zaleZitosti (Strach, 2009, s. 100).
Nekteti autofi také tvrdi, ze expatrianti nemusi trpét kulturnim Sokem vibec (Vyrost, 2008,
s. 381). U expatriantii je Gasté selhavani, Black, Mendenhall a Oddou (1991) in (Strach,
2009, s. 85) udavaji, ze 16 — 40 % americkych expatriantd Se vraci piedCasné domu
(Strach, 2009, s. 85). Copeland a Griggs (1985), taktéz Briscoe (1995) in (Strach, 2009, s.
86), hovoti o selhani v rozmezi 15 — 80 %. Nejedna se pfitom o nendkladnou polozku,
expatrianti jsou drazi, Mendengall, Dunbar a Oddou (1987) in (Strach, 2009, s. 86)
odhaduji naklady souvisejici se selhanim expatrianta na 55 000 — 150 000 USD. Jak
zdarazituje Strach (2009, s. 86) naklady mohou byt jestd vyssi, vezmeme-li v avahu
neudinnou praci manazera, ktera ovlivituje celou Cinnost organizace, mizeme se proto
dostat na miliony diky neefektivnimu fizeni. Proto je nutné, aby mezinarodni organizace
dokézala ptitdhnout a udrzet si ,, vysoce kvalitni personal se schopnostmi pusobit kdekoliv
na svete” (Perkins, 1997) in (Armstrong, 2007, s. 107). Aby se organizace vyhnula
problémum, je dalezité predevsim vyhledat, adaptovat a trénovat expatrianta, aby nedoslo

k selhani a zredukovat tim kulturni Sok.

3.2.Personalni ¢innosti s ohledem na kulturni $ok

3.2.1.Vybér expatriantu

Spravny expatriant by mél podle Leblance (2001) in (Armstrong, 2007, s. 108) byt
schopen uznavat rozmanitost, akceptovat rozdily, tolerovat ostatni, efektivné fidit personal
Vv zahrani¢i a byt zde uznévan, brat v tivahu jiné podminky a akceptovat, ze postupy budou
jiné (Armstrong, 2007, s. 108). Mendenhall a Oddou (1988) in (Strach, 2009, s. 86)
specifikovaly tfi druhy dovednosti, které musi GspéSny expatriant mit a to: persondlni,
které mu pomahaji piekonat mentalni a citové problémy, Mezilidské, jelikoz diky
komunikaci se 1épe navazuji vztahy s ostatnimi a v neposledni fadé smyslové dovednosti,
pro pochopeni chovéani odlignych kultur (Strach, 2009, s. 86). Veliskova (2004, s. 32)
varuje, aby manazefi nedali na prvni dojem, jelikoz az 30 % vybéru na prvni pohled se
casem ukaze jako chybné, proto je dilezité vybrat kvalitniho pracovnika. Pichani¢ (2004,
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s. 113) doporucuje, aby expatriant mél jiz zkuSenost z prace v zahranici, nebo jiné pobyty
vcetn¢ studii, znalost cizich jazykti, schopnost feSit problémy kreativné a ma dobrou
vnimavost vaci okoli. Zadrazilova (2004, s. 128-129) toto pojmenovava jako specificka
kritéria pro vybér a piidava jesté adaptabilitu rodiny, ktera je dalezita z hlediska podpory
expatrianta a dale motivaci. Mezi obecna kritéria patfi naptiklad vzdélani, praxe,
komunikacni dovednosti, psychologicka zralost, ochota uéit se novému, smysl pro pokoru,
ochota naslouchat druhym a emociondlni energie. Do emocionalni energie zahrnuje
emocionalni sebevédomi, emocionalni pruznost a ochota akceptovat riziko (Zadrazilova,
2004, s. 128-129). ,, Expatriant by mél byt clovéek extrovertni, ktery je ochoten podstoupit
mnohd kulturni dobrodruzstvi v prostredi, jez se mnohdy vyrazné lisi od prostredi
domdciho (Strach, 2009, s. 86). Veliskova (2007, s. 33) doporu¢uje pii vybéru uchazede
psychologické testy, jsou skvélou pomuckou, jak na zakladé odpovédi respondenta
odhadnout jeho vlastnosti, adaptabilitu a potencial uchazete. Uelem psychologickych
testll je objektivni méteni a posouzeni individudlnich schopnosti, charakteristik a vlastnosti
a tim pifedvidat, jak budou pracovnici Uspé$ni (Armstrong, 2007, s. 387). Diky
psychologickym testim se vyrazné , zpresnuji a prohlubuji zavery personalistu*
(Veliskova, 2007, s. 33). Zdaraziuje vSak, ze je potieba vysledky svétit do rukou
Skoleného psychologa, jelikoz interpretace vysledkt je velmi narocna a cennd. Spreitzer,
McCall a Mahoney (1997) in (Strach, 2009, s. 86) hodnoti potencial pomoci &trnacti
dimenzi, jedné se o kulturni vnimavost, obchodni znalosti, odvahu, motiva¢ni schopnosti,
integritu, rozhled, odevzdani, pfijeti rizika, vyzadovani zpétné vazby, uziti zpétné vazby,
kulturni dobrodruZstvi, vyhledavani moZnosti vzdélavani, otevienost kritice a flexibilitu.
Na rozdil Kupka a Everett (2008) in (Strach, 2009, s. 86) hodnoti uchazeée dle toho, jaky
ma vztah ke kultufe matetské a ke kultufe hostitelské zemé&. Oba pfistupy musi byt
pozitivni, aby doslo k bikulturnosti a Gspésné misi expatrianta (Strach, 2009, s. 86). Dalsi
moznou alternativou mohou byt kompetencni pohovory neboli behavioralni pohovory. Je
to nenaro¢na metoda, ktera zjisti, zda uchaze¢ ma piislusné kompetence. Pohovor se sklada
ze tifi krokl: Nejprve si organizace ur¢i klicové kompetence a v dalsim kroku je na
uchazeCi otestuje, tfeti krok je jeste¢ duslednéj$i v ovéfovani S dirazem na pravdivost
(Veliskova, 2007, s. 34). Obecné pro vybér expatrianti by méli platit dvé zasady a to:
Expatriant z matetské spole¢nosti by mé¢l velmi dobie chapat jeji mezinarodni rozméry a
mél by pracovat v nékteré ze zahrani¢nich pobocek a dale by méla pfedchazet dostacujici
zkuSenost v centrale tak, aby mohl pracovnik reprezentovat v zahranici a bylo prokazano,

7e dostate¢né chape a umi prosazovat politiku firmy (Zadrazilova, 2004, s. 132). Leblanc

24



(2001) in (Armstrong, 2007, s. 108) doporucuje, aby expatrianti byli schopni se
dlouhodobé vyrovnévat s cizim, ziskavat a rozumét informacim o podminkach, efektivné
predavat politiku matetfské spolecnosti a podilet se na vytvareni podnikovych strategii.

Pokud organizace vyhleda svého kandidata, mize zacit adaptacni proces.

3.2.2.Adaptace expatrianti

Adaptace je prizpisobeni a zaclenovani jedince do organizace (Tureckiova, 2004, s.
66). Jde o specificky proces, ktery ma kazdé pracovni misto i kazda organizace jinak.
Adaptaci rozumime zaélefiovani do spole¢nosti, prostiedi a jina specifika. Cilem adaptace
je zkratit dobu, kdy expatriant nepodava maximalni vykon, jelikoz se dostate¢né
neorientuje v organizaéni struktuie a také neni szit s danym pracovnim mistem (Koubek,
2007, s. 192). Podle Armstronga (2007, s. 395) ma uvadéni novych expatrianti do
organizace Ctyfi cile. V prvotni fazi by mél novy pracovnik piekonat stav, kdy se mu vse
zda nové, nezndmé a neorientuje se. Poté je cilem rychle vytvofit v mysli pfiznivy postoj
k podniku tak, aby se zvysila jeho stabilizace. Nejdulezitéjsim cilem z hlediska organizace
je dosahnuti zadouciho stavu, kdy pracovnik podava zadouci vykon a v neposledni fadé
omezit pravdépodobnost odchodu. Pfed¢asny odchod je velmi Casty problém expatriantd,
jak jiz bylo feceno. Pauknerova (2006, s. 219) rozd¢€luje adaptacni proces podle zaméru na:
pracovni a socidlni adaptaci. Pracovni adaptace se da popsat jako adaptace na vlastni
pracovni ¢innost, vétSinou ji prochazi nové pfichozim expatriant. Socidlni adaptace je
orientace na socialni pracovni podminky. Expatriant je zafazen do nového socidlniho
prostfedi 1 kolektivu. Kazda socidlni skupina ma specifické zvyklosti, tradice, normy,
vlastnosti aj. Proto se expatriant musi s témito novymi specifikami sezndmit a bud’ nové
pfijme, nebo odmitne. S timto délenim souhlasi i Tureckiova (2004, s. 66) a dodava, ze
tyto adaptace probihaji spolecn¢ a v praxi se prolinaji. ,,jednd se o soubézny proces
vriistani pracovnika do systému firemniho Zivota a aktivni prizpiisobovani se tomuto
systéemu a jeho ménicim se podminkam*. Koubek (2007, s. 193-194) udava, ze adaptace
pracovnika se orientuje na tfi zakladni oblasti. Prvni je celoorganizacni orientace, kdy se
obecné¢ zaméfuje na zakladni principy a zvyky. Dal§i je tutvarova orientace, popf.
skupinova ¢i tymova a nakonec orientace na pracovni misto. Orientaci na podnik lze také
délit na formalni a neformdlni. Formalni adaptaci rozumime fizeny proces ze strany
nadfizenych a jde o planovany ucelny proces. V organizaci se také setkdvame s neformalni

adaptaci, ktera zahrnuje interakci se spolupracovniky a pfijeti do kolektivu, tento proces je
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spontanni a nefizeny (Koubek, 2007, s. 192). Nejlepsim adapta¢nim procesem jsou tzv.

trainee programy.

3.2.3.Trénink expatrianta

Vyrost (2008, s. 381) fik4, ze trénink by mél byt ptfed vyjezdem expatrianta, jelikoz
pfipravenost souvisi s kulturnim Sokem, ktery tim lze zmirnit az eliminovat. Na rozdil
Strach (2009, s. 86) udava, Ze trénink je procesem, ktery probiha po celou dobu, tedy od
vybéru a trva 1 po dobu navstévy v hostitelském prostiedi. S timto ndzorem souhlasi Mead
a Andrews (20009, s. 365) kteti tvrdi, ze trénink probiha pted a béhem plisobeni expatrianta
a slouzi obecné k ptipravé dvou véci, prace a ziti v mistni kultute. Zadrazilova (2004, s.
129 - 130) déli vzdélavaci a rozvojové tréninky na dil¢i vyukové cile a to na, jazykovy
trénink, zvyseni informovanosti o hostitelské zemi, trénink komunikaénich a socialnich
dovednosti, zvladnuti kulturniho Soku, odbourani etnocentrického hodnotitelského postoje,
tvorba realistickych ocekavani, vcetné¢ pfipravenosti rodiny a podpora kulturné
specifického vidéni véci.

Déleni tréninkli jako takovych ndm nabizi Vyrost (2008, s. 381) a to na trénink
kulturniho uvédoméni a senzitivity, kde se expatriant u¢i pozitiva kulturni diverzity a
hodnotu zvyka. DalSim je trénink socidlnich a komunikacnich dovednosti. Takovy trénink
vychézi z poznani, ze ,,jednim z hlavnich zdrojii nejistoty je nefunkcnost naucenych vzorci
interakce a komunikace v nové kulture “. Také slouzi jako poradenstvi a zmirfiuji negativni
disledky kulturniho Soku. Zadrazilova (2004, s. 131) rozdé€luje typy tréninkovych
programu podle programii na program pro pracovniky, kteti se maji pfipravit na vyslani
pro pracovniky z hostitelské zemé, ktefi jsou pfijati do dcefiné spolecnosti a nakonec
programy, jejichZ cilem je odstranit organizani problémy, konflikty mezi matefskou
spolecnosti a zahrani¢nimi pobockami. Pfi pfipravé expatrianta na vyjezd je nutné jej
seznamit se zdkladnimi fakty o hostitelské zemi. Jedna se ptedevS§im o historii, politicky
systém, ekonomicky a socialni stav, informace o klimatu, kultufe aj. Pro manaZery bude
nutné se sezndmit se zvyklostmi, pravomocemi a taktiky pii obchodnim jednani a
pochopeni zpiisobu mysleni mistnich lidi. Nesmi se opomenout ani jazykovy trénink.
Program pro pracovniky HCN je Casto podcetiovan, nicméné je nutné charakterizovat
kulturu spole¢nosti, jeji historii, politiku, zdkladni poslani, zpisoby vedeni, koordinaci a
popfipad€ zajistit 1 jazykovy trénink. V neposledni fadé program, ktery ma odstranit
organiza¢ni problémy je zaméfen ptredevSim na interaktivnich metodach, skupinové

dynamice a tymové praci (Zadrazilova, 2004, s. 131). Vhodnou metodou, pro adaptaci na

26



rozdilnost kultury a prostfedi, miize byt metoda situacni. Ta ,,se vztahuje na Sirsi zazemi
probléemu, na redlné pripady ze Zivota, které predstavuji specifické, obtizné jevy
vyvolavajici potiebu vyporadat se s nimi, vyzadujici angazované usili a rozhodovani*
(Manak, Svec, 2003, s. 119). Podstatou této metody je feSeni konkrétnich problémovych
ptipadd, které vychazeji z reality. Vyzaduje tedy znac¢nou aktivitu od expatrianta, ktery fesi

danou situaci, snazi se ji porozumét a vyvodit vychodisko (Manak, Svec, 2003, s. 119).
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II. Prakticka cast

4.Ptfedstaveni organizace X

4.1.Zakladni udaje

Veskera data jsou Cerpana z internetovych stranek www.x.cz.

Organizace X je mezinarodni studentskd organizace, kterd zprosttedkovava pracovni staze
po svété. Funguje jiz od roku 1948 a napomaha rozvoji lidi ve vice nez 124 zemich sv¢éta.
Ro¢né zafidi 27 tisic profesnich a dobrovolnickych stazi pro studenty a absolventy
vysokych skol a to zni déla nejveétsi studenty fizenou neziskovou organizaci na svete.
Hlavnim cilem téchto pracovnich stdzi je rozvinout kariérni potencial mladych absolventl
na béznych pozicich, ale také rozvinout vid¢i schopnosti prostiednictvim leadership
programu. Hlavni vizi organizace X je posilovat v mladych lidech smysl pro mir a snahu o
naplnéni lidského potencidlu. Mezi hlavni hesla organizace X patii aktivovani leadershipu,
integrita, usili o dokonalost a Zivot v rozdilnosti.

V Ceské republice tato organizace ma deset pobo&ek, v této bakalaiské praci se autorka
této prace zaméii na poboCku v Praze, kterd byla zaloZzena roku 1966 na Vysoké skole
ekonomické v Praze, jako prvni poboc¢ka organizace X v Ceskoslovensku. V soudasnosti
jde o nejsilngjsi pobocku v Ceské republice a zaroveii étvrtou nejvétsi v regionu stfedni a
vychodni Evropy. Samotnd pobocka Praha zprostfedkovala v béhem minulého roku 266
zahrani¢nich stazi pro vysokoskolské studenty. Student, nebo absolvent vysoké Skoly si
mize zvolit mezi programy Global Talent a Global Citizen. V této praci je zapotiebi se
zaméfit pouze na program Global Talent.

Global Talent je program profesnich a pracovnich stdzi v mezikulturnim prosttedi, dava
moznost pracovat s firmami z celého svéta. Davaji moznost expatriantim si vyzkouset
rizné pracovni pozice sriznou mirou odpovédnosti. Diky tomuto programu jsou
absolventi zkusené&jsi, vzdélanéj$i a 1épe zaméstnatelnéjs$i. Podminkami pro pfijeti do
tohoto programu je v€k v rozmezi od osmnacti do devétadvaceti, znalost ciziho jazyka a
absolvovani pfipravného seminafe. Oborové studenti mohou najit praci v oblasti
marketingu, obchodu, informacnich technologii a pedagogice. Do pozic Vv oblasti
marketingu se do Ceské republiky hlasi predevsim stazisti ze zemi Beneluxu, Francie,
Dénska a Némecka. Turecko, Rumunsko, Tunisko ale i Rusko jsou zemé, ze kterych se

hlasi stazisti predev§im do pozic IT.
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4.2.Analyza stavu ve firmé

Vsechny informace uvedené v této podkapitole byly Cerpany z webovych stranek
organizace a doplnény osobnim pohovorem se zastupcem Organizace X, ktery je
specialistou na odchozi pracovni staze. Otazky pro tento rozhovor jsou k nahlédnuti

Vv ptiloze.

4.2.1.Vybérové rizeni s ohledem na kulturni Sok

Prvnim krokem je vybér vhodnych uchazect v lokdlni pobocce Organizce X, tento
vybér probihd pomoci zivotopisu a motiva¢niho dopisu, kde uchaze¢ by mél byt predevsim
proaktivni ¢lovek, ktery je flexibilni a neboji se pobytu a prace v jiné kultufe. VSichni
zdjemci pak prochédzeji osobnim pohovorem. Pomoci rozhovoru se vybérovy tym snazi
zjistit, jaka stdZ a zem¢ by pro uchazece byla nejvhodnéjsi, jaké ma predstavy o budouci
krajing, v jaké kultute by opravdu nechtél byt a jaké jsou jeho piedstavy o budoucich
pracovnich podminkach. Béhem rozhovoru se testuje emocionalni stabilita uchazece,
reakce chovani v akutnich situacich, predesla zkuSenost se zahrani¢im, pracovni zkusenosti
v oboru a znalost ciziho jazyka. VSechny tyto faktory jsou velice dilezité pro budouci
eliminaci kulturniho Soku a selhani uchazece.

Druhé kolo vybéru nastdva po uspéSném absolvovani vybérového ftizeni v lokalni
pobocce Organizace X. StaZista se zapiSe do databaze, kde ma sviij osobni profil a pfilozi
sviyj Zivotopis. Tato databaze funguje dvéma sméry, uchazec¢ si zde mlize hledat pracovni
misto, ale také Organizace X v Ceské republice mize hledat nejvhodnéjsi kandidaty
Z cizich zemi pro konkrétni firmy. Vyhledavani v databazi funguje ptes filtry, které umozni
selekci zemi, nevhodné pracovni pozice, kandidaty 1 poZzadavky na dané pracovni misto.
Poté, co uchazec navaze kontakt s konkrétni firmou, nastdva druhé kolo vybérového fizeni.
Organizace X v Ceské republice vyzve uchazete na skype, kde mu sdéli zakladni
informace o Ceské republice, tradiéni zvyky, nastini kulturu v organizaci a pracovni
moralku. Pro organizaci je zde velmi dulezitd uchazecova motivace, kdy se predev§im
predpokladd, Ze bude orientovana na zkuSenost, nevSedni pracovni prostfedi a nikoliv na
finan¢ni ohodnoceni. Dal8i neptiznivou situaci je fiktivni zdjem o pracovni stdz za ticelem
dostat vizum do Ceské republiky. Pokud uchaze¢ projde timto kolem vybérového fizeni
Organizace X jej spoji s personalistou v konkrétni firme.

Predanim kontaktu se zahajuje tfeti kolo vybérového fizeni a to se fidi vyhradné
pozadavky firmy, standardem je zaslani Zzivotopisu a pracovni pohovor pies skype. Béhem

pohovoru se opét zjistuje divod a motivace uchazece, ovéti se jazykova zdatnost pii
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komunikaci s personalistou, nastini se pracovni pozice, pracovni podminky, platové
ohodnoceni. Na specializované pracovni pozice, je Castokrat vyzadovana ukazka prace,
nebo béhem pohovoru uchazec tesi piipadové studie. Vyjimkou nejsou jazykové testy a

znalostni testy.

4.2.2.Pfipravny seminaf v lokalni poboéce Organizace X

Povinnou soucasti pfipravy je absolvovani seminafe ,,Outgoing preparing seminar®,
dale jen ,,Pfipravny seminaf na odjezd*, ktery se snazi budouci expatrianty pfipravit na to,
CO je Vv zahrani¢i ¢eka a muze potkat. Tento seminai probiha cely den a stiidaji se zde
prednésky zastupct Organizace X, absolventl staze z loniskych let a specialisti na odborné
staze s workshopy, kde si uchaze¢ miiZze nastavit spravna ocekavani od staze ale také sam
od sebe. Tyto workshopy jsou také zameéfené na sebepoznani, pifipadové studie a
networking. Dale se budouci expatriant dozvida zvyky dané zemé¢, kulturu a setkava se i
s pojmem kulturni Sok. Rozebiraji se zde priznaky kulturniho Soku, moznost eliminace, ¢i
zmirnéni. Budouci expatrianti obdrzi informace ohledné vizové politiky, pracovnich
povoleni v dané zemi a je jim ptidélen ,,buddy*, déle jen ,,opatrovnik® ,,straZzce®, ktery jim
pied a béhem pobytu v Ceské republice bude oporou a pomocnou rukou pii Feseni
nevSednich situacich. Na tomto semindii uchaze¢ potkava ostatni stazisty, kteti mohou byt
oporou, nebo kolegou. Uchaze¢i se dozvidaji moZnosti chovani v krajnich situacich,
uzite¢né kontakty v pfipad€ nouze a pfipominaji se jim pravidla smluv, které podepsali.

Organizce X, pfed piijezdem expatrianta, posila booklet informaci o Ceské republice,
kde jsou znovu rozebrany zvyky, zakladni fraze v Ceském jazyce ke komunikaci, typy na

vylet a historie mésta, do kterého ptichazi.

4.2.3.Adaptaéni program Organizace X

Adaptaéni proces neni naplanovan a organizovan, ale vyplyva z ¢innosti Organizace X
a déle konkrétnich firem. Po pijezdu expatrianta do Ceské republiky se stietava se svym
opatrovnikem, poptipadé zastupcem organizace, ktery snimi fe$i aktualni situaci.
Expatrianti pfichozi do Ceské republiky maji zajiiténé ubytovani na prvni dva mésice a to
z divodu, aby jim odpadla starost a nejistota. Dale kazdd firma, kterd spolupracuje
s Organizaci X dava svym expatriantim odménu 30 tisic K¢ za piijezd a na zlehceni
situace. Nasleduje organizovany meeting vSech expatriantl, ktery se kond kazdé dva
tydny, kde kazdy expatriant ma kratkou prezentaci, jak se mu vede, co se mu libi, jakd ma

dosavadni zkuSenosti a nastavi si sdm své cile do budoucna. Pracovni zilezitosti a
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podminky fe$i expatriant s ,,Account managerem® Organizace X, ktery funguje jako
prostfednik mezi firmou a expatriantem a zastava zde nejvetsi komunikaci po celou dobu
procesu od vybéru po nastup do prace. VSe osobni miize expatriant rozebirat se svym
opatrovnikem. Organizace X se pro piisti rok chysta zavést trainee program, ktery dodnes
organizovan neni a to z divodu casové naro¢nosti. Expatrianti pfichdzeji v pribéhu roku a
je t€zké zorganizovat takovy program v pravy cas pro vSechny. Dalsi fize adaptace je uz
na konkrétni firme, Castym byva trainee program nebo kolecko po pracovisti. Tim, ze tato
adaptace je riznoroda, autorka této prace se ji dale nezabyva.

Organizace si ale v§ima rozdilnosti ndroki a rozdilnosti kultur, kdy dodava, ze
z dlouhodobé perspektivy se obecné hiife adaptuji expatrianti z vychodu a arabskych zemi
a to predev§im z divodu vysSich pozadavkl na pracovni dochazku ze strany ceskych
firem. Toto je dano odliSnym porozuménim cCasu, ktery se v arabskych zemich nebere tolik
vazné a tolerance pii zpozdéni je zde vysoka, to ovSem neplati u Ceskych firem, které si
potrpi na dochvilnost. Nejlépe se vsak dle Organizace X adaptuji narodnosti ze zapadu a
pfedev§im expatrianti z Nizozemi. Autorka této prace toto pfisuzuje jedné z dimenzi
Hofstedeho a to individualismu, ktery je v t&chto zemich vysoky, stejné tak jako v Ceské

republice.

4.2.4.0dménovani expatriantu

Pracovni staZe jsou placené, zaleZi na pozici, ale primérny expatriant si vydéla okolo
20 tisic K¢ mésicn€. Je na kazdém ucastnikovi, zda se béhem skype pohovoru dohodne
s personalistou na vyssi Castce. Podle manaZera Organizace X jsou i pfipady, kdy se
expatriant dohodl na ¢astce okolo 60 tisic K¢. Odménovani ovSem neni zaleZzitosti
Organizace X a tak benefity a ostatni polozky odménovani jsou ve findlni fazi na konkrétni

firmé.
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5.Dotaznikové Setieni

Popis problému

Vzhledem ke globalizaci jsou lidské zdroje vice konfrontovany s vnéj$im prostiedim,
hranice stati se bofi a mezinarodni organizace pozaduji vyssi flexibilitu, schopnost se
rychle adaptovat a tolerovat odlisSné kultury. Dle Veliskové (2007, s. 20), jsou
multikulturni tymy efektivnéjsi nez tymy homogenni a z tohoto diivodu organizace vysilaji
nebo naopak pfijimaji lidi z cizich kultur a prostfedi. Jednim z problémt, se kterym jsou
organizace konfrontovany je kulturni Sok po pfijezdu. Expatriant vlivem kulturniho Soku
ztraci na del8i dobu svou vykonnost, méa psychickou disharmonii, nechape cizi kulturu a
mohou tak snadno vznikat konflikty na pracovisti. Kulturni Sok 1ze eliminovat ptipravou
pred piijezdem a adapta¢nimi programy po pfijezdu. Spolecnost X s touto skutecnosti

pracuje, zda efektivné by autorka této prace rada zjistila.

Cil Setfeni
Cilem tohoto $etfeni je zjistit, zda se u expatrianttl pfichazejicich do Ceské republiky,
dostavi kulturni Sok. Zjistit dal$i souvislosti mezi vybérem, adaptaci na vysi kulturniho

soku.

Vyzkumné otazky

U expatriantl pfichazejicich do Ceské republiky se dostavi kulturni $ok. Kulturni $ok
1ze eliminovat pomoci spravného vyberového tizeni. Kulturni Sok 1ze eliminovat spravnym
adaptacnim procesem. Tyto vyzkumné otdzky budou zodpovézeny v zavéru bakaléiské

prace.

Pteklad a pilotni projekt

Pii ptekladu dotaznikového Setfeni, byla zapotiebi naslednd konzultace s rodilym
mluv¢im a to z divodu zachovani smyslu otdzky. Dotaznik v ¢eském i anglickém jazyce je
pfidan do pfiloh. Pti pfekladu bylo zapotiebi doplnit slovni¢ek pojmil o piijimaci fizeni,
adaptacni proces a piipravnou fazi.

Pilotni dotaznikové Setfeni bylo spusténo dne 26. 3. 2015 a bylo rozeslano celkové
deseti respondentiim. Odpovédelo osm z nich a na zéklad¢é konzultace bylo potieba ptidat
vysvétleni pojmt test kompetenci, motivacni dopis a dale kulturni Sok. Dale byla

preformulovana otazka ¢. 7 a pocet otazek z 19 se diky chybéjicim informacim pfi
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vyhodnocovani zvysil na 22 otazek. Pfidala se také otdzka, kterd zjistuje, po kolika
mésicich nastal u expatriant kulturni Sok. Bylo zjisténo, ze primérné vyplnéni dotaznikti

trva 8min.

Metodika

Sbér dat byl proveden kvantitativni metodou, pomoci elektronického dotazniku na
strankach www.oursurvey.biz, pod odkazem: http://login.oursurvey.biz/dotaznik-10586.
Vstup do dotazniku byl po zadani hesla, které bylo sdéleno jen pracujicim expatriantim
v Ceské republice. Celkem bylo osloveno 50 expatrianti z nichz 34 pomoci emailové
adresy a 16 po socialni siti. Z celkového poctu 50ti oslovenych vyplnilo dotaznik 32
respondentll. Autorka této prace upozoriiuje, ze dotaznikové Setfeni je provedeno na

nereprezentativnim vzorku.
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6.Vysledky dotaznikoveho Setieni

6.1. Vysledky a shrnuti jednotlivych otazek v dotazniku
1. Jste:

Graf 1: Zeny a muzi

m Muz

B Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez polovina dotazovych byli muzi, v poétu 18. Zeny mély zastoupeni necelych

------

2. Vékova kategorie:

Graf 2: VEék respondenti

m21-27
m28-35

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vsichni respondenti jsou ve véku od 21-35 let, z toho jen v poctu 3 v rozmezi od 28 do
35. Potvrdilo se zde, ze Organizaci X pfijima predev$im mladé lidi, ktefi hledaji zkuSenost
Vv zahrani¢i a planuji si nastartovat kariéru. Vek odpovida absolventim vysokych Skol,

které organizace upiednostiuje.

3. Zemé pivodu:

Graf 3: Zemé pivodu respondenti

HUSA

B Kanada

H Nizozemsko

B Ukraina

H Kolumbie

= Némecko

M Madarsko

B Rumunsko
Srbsko

m Ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkem se dotaznikového Setfeni Ucastnili respondenti z 21 zemi, nejvice v poctu 3
z USA a Kanady. Mezi dalsi ¢asté zemé, v poctu 2, patii Nizozemsko, Ukrajina, Némecko,
Kolumbie, Mad’arsko, Rumunsko, Srbsko. Ostatni zem& méli v Ceské republice jen
jednoho expatrianta, mezi tyto staty patii Novy Z¢land, Belgie, Turecko, Egypt, Francie,

Portugalsko, Dansko, Venezuela, Indonésie, Japonsko, Rusko a Argentina.
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4. Duvod prot jste si vybral/a Ceskou republiku?

Graf 4: Diivody pro piijezd do CR
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Hlavnim diivodem pfijezdu do CR je umisténi zemé v centru Evropy. Respondenti vidi
vyhodu v lehkosti cestovani do okolnich zemi a blizké vzdalenosti do své domovské zemé.
Dalsim diivodem jsou pracovni piilezitosti, které Organizace X nabizi a hodi se do oboru,
ktery studuji. Mnoho respondentii spatfovalo krasu CR v zabavé, kterou nabizi, zmifiuji
levny alkohol, oteviené podniky do noci a pratelstvi se zahrani¢nimi studenty. Jinym
divodem pro pfijezd je motivace pracovat v krasné zemi, mnozi mluvi o splnéném snu
vidét eskou architekturu, historické hlavni mésto a piirodu. Kontakt v CR na blizkou
osobu patfil vedle osloveni firmou za mén¢ Casty. Tito respondenti byli osloveni na
zaklad¢ svého zivotopisu firmou, dodavaji vSak, Zze ¢im vice méli informaci, tim vice
nachazeli v CR zalibeni. Dal§im diivodem byl fakt, ze CR patii mezi vyspé&lé ekonomiky
svéta, tento ditvod byl udavan predeviim zemémi s horsi ekonomikou nez ma CR. Mezi
méné Casté divody lze zatradit naptiklad diivod, osamostatnéni se, zajem o kulturu nebo

levné ceny.
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5. Mate piedchozi zkuSenost s dlouhodobym pobytem v zahranici?

Graf 5: Pfedchozi zkuSenosti se zahrani¢im

® Ano

M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nadpoloviéni vétSina respondentii méla predchozi zkuSenost s dlouhodobym pobytem
Vv zahrani¢i, podle teorie by tato ¢ast respondentli méla vykazovat mensi reakci na kulturni
Sok, opak je ovSem pravdou. Respondenti s predeslou zkuSenosti s dlouhodobym pobytem
Vv zahrani¢i méli z 61 % kulturni ok, respondenti bez ptedeslé zkuSenosti z poloviny

neméli zddny kulturni Sok. D4 se tedy fici, Ze ne vzdy je predchozi zkuSenost vitana.

6. Jaky druh prijimaciho Fizeni jste absolvoval/a? (vice moZnosti)

Graf 6: Metody pFijimaci Fizeni

30
25
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| 1N
Interview  Motivacni Jazykovy test Test Zadné Assessment
dopis kompetenci centrum

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vétsina v poctu 28 respondentl prosla pohovorem, jak jiz ptes pobocku Organizace X,
tak ptes firemni pohovor pomoci skype. VétSina uchazeci také posilala motivacni dopis do
organizace. Pouze 20 % dotadzanych proSlo jazykovym testem, coz z personalistického
hlediska povazuje autorka této prace za nizké. Ti, co jazykovym testem prosli a mohli
snaze komunikovat, méli z 85 % kulturni Sok. Test kompetenci je v kompetenci organizaci,
které si expatrianty vybiraji, i pfestoze se autorka této prace domniva, ze by méla byt tato
metoda vice zastoupena, pro tuto praci neni dilezité se zabyvat, pro¢ je toto ¢islo tak malé.
Znepokojujici je zde tkaz, Ze 5 uchazecl neproslo zddnym vybérovym fizenim, coz je
z personalniho hlediska, které bere v ivahu orientaci na kulturni Sok, neptipustné. I podle
Organizace X by tato situace nemé¢la nastat. Polovina respondentt, ktefi neprosli

vybérovym fizenim ani pfipravnym procesem, neméla Zadné ptiznaky kulturniho Soku.

7. Co byste na vybérovém rizeni zménil/a?

Graf 7: Potfeba zlepSeni ve vybérovém Fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina respondentli zastava nazor, ze u vybeérového fizeni by mél byt vice kladen daraz
na testovani kompetenci a kvalifikace uchazece. Testovani je povazovano za nezbytnost
pro vykon préace a lepsi pocit v nezndmém prostiedi. I piestoze by mél uchaze¢ projit pres
nekolik pohovori, respondenti by zménili kvalitu, maji pocit, Ze se zde nic nedozveédéli a
informace mohli byt konkrétnéjsi. Sami dotazovani by si chtéli ovéfit svou jazykovou
znalost. D4 se obecné fici, ze ten, kdo neprosel urCitym typem vybérového tizeni, by jej

uvital. MenSina by neménila nic, nebo by chtéla predejit pohovoru s Organizaci X.
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8. Co dle vaseho nazoru povaZujete za nezbytné u vybérového rizeni do Ceské

republiky?
Graf 8: Nezbytnosti pii vybérovém Fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti se domnivaji, Ze pfi vybérovém fizeni by se mélo personalni oddéleni vice

zaméfit na miru motivace, ktery uchaze¢ ma. Déle navazuji na minulou otdzku a ptidavaji

testovani kompetenci. Jak Organizace X zduraznuje, uchaze¢ musi mit nizké platové

o¢ekavani, s timto souhlasi i expatrianti. Uvitali by ale vice informaci o ¢eské kultufe a

jinych véci souvisejicich s CR. Mezi ostatni zmiflované patii napiiklad vysoka loajalita

nebo flexibilita.
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9. Jaky druh piipravy jste absolvoval/a pied vyjezdem do Ceské republiky? (vice
moZnosti)

Graf 9: Metody pFipravy pied prijezdem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Neceld polovina respondent, v poctu 15, se pomoci pohovoru dozvédéla néco o své
budouci praci a o Ceské kultufe. O néco méné respondentii dostalo booklet informaci o
Praze, o ceskych zvycich, zdkladni fraze v Ceském jazyce a jiné. Podle vypovédi
zamé&stnance Organizace X by kazdy tcastnik mél dostat pfirucku s informacemi rtizného
typu. Co se tyCe prezentace a semindil, bylo potvrzeno, ze se dotazovany ucastnil
povinného skoleni. ,, Organizace X usporadala povinnou pripravnou konferenci pro lidi,
kteri odjizdeli* (Anonym, 2015). Mnoho expatriantli se pfipravovalo sami, pomoci
vyhledavani informaci na internetu, dostali informace od pfitele/kyné, nebo kontaktovali
zaméstnance pobocky, se kterymi méli skype hovor. 6 dotazovanych neproslo zadnou
pripravou a citili absenci informaci. V dalsi otazce, co by zménili na pfipravném procesu,
zminili vice informaci o ifadech, o podniku a o CR obecng. Oproti teorie, tito nepiipraveni

jedinci ze 67 % neméli Zadny projev kulturniho Soku.
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10. Byla tato priprava uzite¢na?

Graf 10: UZite¢nost pripravy

M Ano

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

83 % respondentli bere svou piipravu jako uzite¢nou a potvrzuji vyrok Organizace X,
Ze piipravna faze je zaméfena na informace o CR, jak pfedchazet problémiim, uZite¢né tipy
pro prvni zacatky, véetné zékladnich frazi v ¢eském jazyce. Jeden z respondentil se také
zminil o kulturnim Soku a to nasledovné¢: ,, Varovali nas o kulturnim soku, jak se budeme
asi citit a dostali jsme rady, jak se s nim vyporadat” (Anonym, 2015). Mens$i c¢ast
dotazovanych bere svou pfipravu jako neuZite¢nou, malo zaméfenou na praktické znalosti
a jini pfidavaji komentat ,, Nemel jsem Zadnou opravdovou pripravu a vysvétleni
Z Organizace X, co bude nasledovat pri mém priletu, az do noci pred, kdy mi prisla zprava
na Facebook, uvital bych par hovori, citil jsem se nejisté, co prijde, az prijedu, kdo me

vyzvedne “ (Anonym, 2015). Z personalistického hlediska je tento stav nepfipustitelny.
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11. Co byste uvital/a, nebo zménil/a na piipravé pied vyjezdem do Ceské

republiky?
Graf 11: Zmény v pFipravném procesu
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Zdroj: vlastni zpracovani

VétSina respondentil byla velmi spokojena s piipravnym procesem a proto, by neménili
nic, nékteti dodavaji, Ze by radi dostali vice informaci. Tyto informace by se méli tykat
postupu po piijezdu v CR, vice praktickych informaci ohledng tfadd, tipy na kazdodenni
zivot. DalSim nejvétSim zajmem byl zdjem o cesky jazyk, ktery by expatrianti chtéli
trénovat pted piijezdem, nebo dostali vice frazi a slov. Mezi dal$i zmiflované patii

informace o kultufe a zvycich, nebo kontakt na spolubydlici a ostatni stazisty.

12. Byl/a jste seznamen/a s pracovni naplni pi‘ed p¥ijezdem do Ceské republiky?

Graf 12: Seznameni s pracovni naplni

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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V této otdzce se vSichni respondenti jednozna¢né shodli, Ze svou pracovni pozici i ndpli

této prace pied pfijezdem znali.

13. Jakym druhem adaptaéniho procesu jste si proSel/a? (vice moZnosti)

Graf 13: Metody adaptace expatrianti
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Zdroj: vlastni zpracovani

VétSina dotazovanych zazila koleCko po pracovisti, seznamovani se s kolegy a
s organizaci jako takovou. Tuto adaptaci zafidila kone¢na firma, ze strany Organizace X
byla nejvice zastoupena odpoveéd, Ze Zadna adaptace neprob¢hla, tento fakt potvrzuje i
vypoved zaméstnance Organizace X. Jeden respondent se zde zmiiiuje o svém strazci,
ktery mu pomohl s praktickymi vécmi a ufady v Praze. DalSimi prostfedky adaptace u

expatriantl byly prezentace, seminaf a booklety informaci.
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14. Je néco, co by vaim pomohlo se 1épe adaptovat?

Graf 14: Lepsi adaptace expatrianta
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondentli by uvitalo lepsi adaptaci na firemni kulturu, dalo by vice ¢asu na
pfedstavovani a vysvétlovani chodu ve firmé, néktefi navrhovali i neformalni adaptaci
mimo pracovisté. Velky ohlas byl také na trainee kurzy, kde by se chtéli dotazovani
seznamit, jak s ¢eskou kulturou, jazykem, tak s firmou a pracovni naplni. Mensi ¢ast by
adapta¢nimu procesu nevytkla nic, stejna ¢ast by uvitala kontakt na blizkou osobu, své
spolubydlici nebo lepsiho strazce, ktery se jim nevénoval dostate¢né. Mezi mensinu se fadi

nazor na vyuku ¢eského jazyka, prohlidku po Praze, nebo party v Organizaci X.

15. Byl/a jste seznamen/a s pojmem kulturni 3ok pred piijezdem do Ceské
republiky?

Graf 15: Seznameni s pojmem kulturni Sok
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Dotazovani v po¢tu 18 se shodovali na tom, Ze byli sezndmeni s pojmem kulturni Sok
jesté pred piijezdem. Polovina ztéto skupiny jiz méla dlouhodobéjsi zkuSenost se
zahrani¢im a mohla se jiz setkat s kulturnim Sokem. Vice nez polovina seznamenych méla
kulturni %ok pii pifjezdu do CR. Neda se tedy fFici, ze predchozi zkuSenost ovliviiuje
kulturni Sok. Respondenti, ktefi neznali pojem kulturni Sok, méli zkusenost se zahrani¢im a

Z 67 % mé&li kulturni $ok v CR.

16. ZaZil/a jste po p¥ijezdu do Ceské republiky kulturni Sok?

Graf 16: Kulturni $ok u expatrianti
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M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

56 % respondenttl, ktefi piijeli do CR, méli kulturni $ok, nejvice jim chybé&l domov a
trpéli frustraci z nového. 94 % respondentii s kulturnim Sokem této zkuSenosti nelituji a
zopakovali by si ji. Tii Ctvrtiny z téchto dotdzanych znali pojem kulturni Sok 1 jeho
projevy, také jsou vysoce spokojeni jak s pfijimacim fizenim, tak s adapta¢nim procesem.
Respondenti, ktefi kulturni Sok neméli, jsou s nadpoloviéni vétSinou muzi, ktefi neprosli
ani vybérovym fizenim, ani adaptacnim procesem. Zpravidla se jednd o muze ve v€ku od
28 do 35 let, znali pojem kulturni Sok i jeho projevy. Jedna Ctvrtina této skupiny lituje

ptijezdu do zahranici.
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17. Kdy jste prozival/a kulturni Sok? (v mésicich)

Graf 17: Kulturni $ok u expatrianti
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Zdroj: vlastni zpracovani

56% respondentil proZivalo kulturni Sok v n¢jakém Casovém obdobi, néktefi ale zaZivali
kulturni Sok jen pfi zvlastnich a specifickych situaci, naptiklad uvadi pfi konfrontaci
s ¢eskou kulturou a zvyklostmi. ,, Meél jsem malé projevy kulturniho soku na jidlo a

anglicky jazyk* (Anonym, 2015). Ostatni kulturni Sok nem¢li.

Graf 18: Casov4 osa kulturniho $oku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud respondent mél kulturni Sok, prozival jej pfedevsim ve 2 mésicich od pftijezdu,
dale do 1 mésice, kdy vSe bylo nové a byla vyzadovana vysoka adaptace. MenSina m¢la

kulturni Sok po celou dobu pobytu.
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18. Jak presné se u vas kulturni Sok projevil? (vice moZnosti)

Graf 19: Projevy kulturniho Soku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vv .

Mezi nejzakladnéjsi projev kulturniho Soku patii stesk po domové, expatrianti zminuji
predeviim ztratu jistoty, kterou jim domov poskytuje. Casto se citili frustrovani, autorka
této prace prikladad tento fakt z absence védomosti o kultufe, expatriant se tak neciti
V bezpeci navyklych vzorci chovani. Dal§im projevem je samota a smutek, to autorka této
prace piisuzuje dobé&, kdy se nejcasteji kulturni Sok projevuje, expatriant je v nové kulture
sam a nestihl navazat nové kontakty a pratelstvi, které jsou pro prekonani kulturniho Soku
dilezité. Mezi ostatni projevy patii napiiklad stfidani nalad, jak Anonym (2015) pise: ,, citil
jsem se tak Stastny a ndsledné tak smutny “. Jini braly tento proces jako soucasti a ¢ekali, az

se zadaptuji: ,, potieboval jsem cas na adaptaci* (Anonym, 2015).
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19. Jak se zménil va§ pracovni vykon po piijezdu do Ceské republiky? (do 2
mésict po prijezdu)

Graf 20: Pracovni vykon do 2 mésicii od piijezdu
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Zdroj: vlastni zpracovani

U vétSiny respondentli se pracovni vykon zvysil, je zajimavé, ze podle teorie by v tuto
dobu méla byt vykonnost nizkd a to z divodu probihajiciho kulturniho Soku, nebo
z nedostatecné adaptace na firemni prostiedi. Nékolik respondentd uvadi, ze dostalo
moznost pro osobni rozvoj. ,,Miuj Séf mi dal prostor pro zlepSeni mych schopnosti i
znalosti* (Anonym, 2015). Respondenti, ktefi uvedli snizeni vykonu, pfisuzuji tento fakt
monotonni praci. Mezi méné Casté odpovedi patii neefektivni vyuziti pracovnika, ktery
uvedl, ze firma mu neposkytovala praci, zadné nové vzdélani a travil ¢as v kancelati

délanim nic¢eho. Tento pfipad by se nemél stat. Tento expatriant také lituje své zkuSenosti 1

prestoze piijezd do CR bylo jeho/jejim snem.
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20. Jak se zménil va$ pracovni vykon od 2 do 6ti mésicii od p¥ijezdu do Ceské
republiky?

Graf 21: Pracovni vykon od 2 do 6 mésici
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Zdroj: vlastni zpracovani

U vétSiny respondentil doSlo déale k vétSimu zvySeni vykonu, piidavaji nadSené
komentate o povyseni, dosahnuti respektu ve firmé a zvySeni pravomoci. Da se fici, ze 1
pres prozivani kulturniho Soku vétsiny (63 %) v tomto obdobi vykony expatriantli zlstavaji
stejné, nebo se jeste vice zvySuji. MenSina respondentli v této dob& vykazovala snizeni

vykonnosti, nebo pfiznava, Ze se jejich vykon ménil kazdym dnem.

21. Jak se zménil vas pracovni vykon po piil roce pobytu v Ceské republice?

Graf 22: Pracovni vykon po pul roce pobytu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Nadpoloviéni vétSiné dotazovanych, kterym se vykon zvysil, udava, ze nevi jakym
zplisobem, ale citili se v CR velmi §tastni, nékteii zistali a pracuji v CR dodnes, jini byli
smutni, Ze musi opustit CR.U expatriantli, kterym se vykon nezvysil, ani nesnizil, dochazi
k monotonnosti a rutinni kazdodennosti. Respondenti se snizenym vykonem z poloviny
neprosli zddnou adaptaci jak ve firmé, tak v Organizaci X. Autorka této prace se domniva,

ze to je divod pro postupné snizovani vykonu.

22. Litujete p¥ijezdu do Ceské republiky?

Graf 23: Zhodnoceni zkuSenosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dotazovani v poc¢tu 28 nelituji této zkuSenosti, autorka této prace piidava tabulku
odpovédi pro zachyceni emoci ve vypovédich. Tito respondenti z 61 % méli kulturni Sok a

jejich vykonnost se po celou dobu zvySovala.

Tabulka 2: Odpovédi respondentii na otazku ¢&. 22

,»Bylo to tézké, ale zbozZnoval jsem to“!

,Tato zkuSenost mi zménila Zivot“!

,Rozhodné ne“!!!

,CR je vyborna zemé, ale kazda zemé vas zlepsi a dava lepsi kvalitu Zivota pro mistni i

prichozi”.

»Byla to nejlepsi zkuSenost mého Zivota“.

,Vidy se budu chtit vratit zpét :)“.

»Rozhodné ne, mél jsem dost té préace, tak jsem chtél zménit a posunout se dale a jinam :)“.
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L, VUBEC NE*“.

,Chtél bych zde Zit navzdy”“.

,Byl to fantasticky Cas Zit a pracovat v Praze! Mam skvélé zazitky a fikam kazdému doma, at
jede navstivit CR, aZ pojedou do Evropy“.

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti, kteti lituji této zkuSenosti, v potu 4, proSli vybérovym fFfizenim i
piipravnymi procesy, chybéla jim vSak adaptace, jak ze strany Organizace X, tak ze strany
firmy, ve které byli zaméstnani. 75% z nich mélo piedchozi zkuSenost v zahranici, autorka
této prace z toho usuzuje, ze méli jina o¢ekavani, nez na predchozich pobytech a proto se
jim prvni zkuSenost zdala byt lepSi. Stejnou pomérnou c¢asti neméli zadny projev
kulturniho Soku. Lze Fici, Zze expatrianti, ktefi neméli kulturni Sok, lituji zkusenosti, autorka
této prace prisuzuje tuto skuteCnost tomu, ze takovi expatrinati nehledaji odli$nosti,

se kterymi musi byt ndsledn¢ konfrontovani, ale prechazeji je.

6.2. Zodpovézeni vyzkumnych otazek

Vyzkumné otizka &islo 1: U expatriantii prichazejicich do Ceské republiky se
dostavi kulturni Sok.

Tato vyzkumna otazka se potvrdila, z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 56%

expatriantdl pfichazejicich do CR ma kulturni $ok.

Vyzkumna otdzka Ccislo 2: Kulturni Sok Ize eliminovat pomoci spravného
vybérového Fizeni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze kulturni Sok vybérovym fizenim eliminovat ani
zmirnit nelze. Z odpovédi vyplyva, ze expatrianti, kteti se ucastnili vybérovych tizeni, jako
je assessment centrum, ktery ma byt jednim z nejucinnéjSich metod vybéru, méli kulturni
Sok ve vSech ptipadech. Motivaéni dopisy, testy kompetenci a jazykové testy se také
neukézali jako vhodny néstroj pro eliminaci kulturniho Soku, expatrianti méli kulturni Sok
2 80 % procent. Ustni pohovor se zda byt neju¢inngjsi metodou vybéru, zde méli kulturni
Sok expatrianti z56 %. Tuto vyzkumnou otdzku musi autorka prace vyvratit, jelikoz

nejucinnéjsi pro eliminaci kulturniho Soku, a to z poloviny, je Zadny vybér.
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Vyzkumna otazka cislo 3: Kulturni Sok lze eliminovat spravnym adapta¢nim
procesem

Expatrianti, ktefi prosli adaptacnim procesem, se obecn¢ adaptovali hiife, nez ti, ktery
nem¢ly zadny adaptacni program. Z tohoto divodu je tato vyzkumna otazka vyvracena.
Expatrianti, ktefi prosli povinnym seminarem i pfednaskou, které se potadaji na konferenci
Organizace X, ze 75 % méli kulturni Sok. Lepsi moznosti adaptacniho procesu se voli
osobni pohovor a booklet informaci, procento kulturniho Soku kleslo na 57 %. Adaptace
formou blizké osoby, nebo individualniho vyhledavani informaci se jevi jako nejlepsi,
kulturni Sok se dostavil jen u poloviny z dotdzanych. NejucinnéjSim nastrojem, jak snizit

procento vyskytu kulturniho Soku, az na 33%, je zadna adaptace.

Kulturni $ok a Hofstedeho dimenze

Autorka této prace by rada nasla fesSeni, pro¢ néktefi expatrianti maji kulturni Sok a jini,
bez ptipravy nemaji. Pokud se podivame na zem¢ piivodu expatriantl bez kulturniho Soku,
najdeme zde zemé jako je Kanada, Nizozemsko, Ukrajina nebo USA. Tyto zemé stejné
jako CR maji vysokou individualitu a podobné hodnoty v ostatnich dimenzich. Mezi zemé
puvodu expatriantti, kteti meli kulturni Sok, patii naptiklad Novy Z¢land, Indonésie nebo
Kolumbie. Novy Zéland je kratkodobé orientovany a ma nizkou mocenskou vzdalenost
oproti CR. Indonésie i Kolumbie je velmi kolektivisticky stat. Expatrianti z Némecka a
Francie méli kulturni Sok také, autorka této prace se domniva, ze je to zpusobené
pracovnim prostfedim z hlediska mocenské vzdalenosti, ktera v CR neni tak vyznamna. U
expatriantil z t&chto statu lze predpokladat, Ze pfi piijezdu do CR budou mit kulturni $ok.
Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, Ze expatrianti ze zemi nam blizké maji také
kulturni Sok. Pro priklad jsou uvedeny staty jako Belgie, Portugalsko, Rusko nebo
Rumunsko. Naopak bez kulturniho Soku byly expatrianti ze zemi jako je Egypt, Turecko,
Dénsko, kde hodnoty dimenzi jsou velmi odlisné od ¢eskych. Naptiklad Dansko je vysoce
feminni a ma nizkou vzdalenost moci, to jsou hodnoty opaéné CR.

Z tohoto hlediska se autorka domnivéa a pfiklani se k teorii, Ze kulturni Sok je velmi
individudlni zaleZitosti a zavisi na pracovnich podminkéch, informovanosti a osobnosti
jako takové. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by expatrianti uvitali efektivnéjsi
persondlni ¢innosti a vétSinové se shodli na uZiteCnosti téchto procesli, na toto tvrzeni

navazuji doporuceni pro podnik.
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6.3.Doporuceni pro podnik

Zde autorka této bakalatské prace ptiklada doporuceni pro Organizaci X, které shrnuji
poznatky od respondentti jako moznost zmény, pokroku, efektivniho vyuziti expatriantd
samotnych, stejn¢ tak personalnich ¢innosti. Zdivodnéni téchto doporuceni jsou k nalezeni
Vv predeslém textu.

Z hlediska diversity managementu a rovnych piileZitosti pro kazdého, bych
doporucovala vybérové fizeni standardizovat celosvétove. Dale, by mél kazdy uchazec
projit vybérovym fizenim a to bez rozdilu. Doporucovala bych, prvni vybér pomoci
zivotopist a motivacnich dopist. Po absolvovani pfijimaciho fizeni, které by se zaméfilo
na oc¢ekavani od zemé i od své budouci pracovni pozice a piedevsim na miru kompetenci a
kvalifikace uchazece, bych doporucovala zavést psychologické testy osobnosti. Testy lze
odhadnout osobnosti s ptedpoklady pro kulturni $ok, nebo osoby, které se odmitaji
ptizpusobit. Po pfeddni kontaktu uchazece konkrétni firmé bych doporucovala Organizaci
X, aby se ujistila, zda bude plné¢ vyuzit potencial expatrianta s ohledem na jeho
kompetence a moznost postupu.

Dulezitym doporuc¢enim z mé strany, je zvySit komunikaci s budoucimi expatrianty.
Komunikace navozuje pocity divéry a bezpe€i, proto je zapotiebi informovat expatrianty o
dal$im postupu procesu a vyuzit skype pohovoru pro ujisténi, ze vSe probiha s konkrétni
firmou dle planu. Ve fazi pted piijezdem bych expatriantiim zaslala také booklet informaci,
ktery by obsahovat zakladni charakteristiku CR, eské kultury a hodnot, tipy na vylety a
tipy pro zjednoduseni kazdodenniho zivota, zékladni fraze ceského jazyka, poznatky
expatrianti z minulych let, informace o konkrétni firmé, jeji firemni kulturu a popis
pracovniho mista. Dal§im je poskytnuti kontaktu na svého ochrance, ktery bude plné
k dispozici a bude komunikovat s expatriantem po celou dobu procesu. Stejné tak zaslani
kontaktu na své spolubydlici jesté pred ptijezdem, aby m¢l expatrant dostatek ¢asu navazat
vztah.

Dle mého nazoru tucastnit se konference by mélo byt dobrovolné pro vSechny
celosvetove, ten, kdo mé vysokou motivaci se konference zucastni. Podminkou je, aby
expatriant obdrzel pozvanku s vypracovanym programem. Do programu bych zatadila
vysvétleni Hofstedovych dimenzi a konkrétni porovnani hodnot zemé hostitelské
s matef'skou. Osobné& si myslim, ze 1ze pak 1épe chapat chovani jiné kultury.

Po pfijezdu expatrianta, bych béhem doby volna zatadila trainee programy, ty by

expatriant absolvoval se svym strdzcem. Trainee program by obsahoval procvi¢ovani
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Seského jazyka s pfedavanim informaci o CR, sezndmeni se s firmou a zaméstnanci,
ostatnimi expatrianty a exkurzi po Praze.

Dalsim doporucenim z mé strany je zaradit osobni pohovory béhem pracovniho procesu
Vv kanceléfich Organizace X. Expatriant, tak bude mit moznost se vyjadfit ke své praci
osobn¢ a Organizace X ziskd zpétnou vazbu, jak na samotného ucastnika, tak hodnoceni
konkrétni firmy. Pfi osobnich problémech, které mhou nastat bych doporucovala vyuziti
koucingu, pokud by se jednalo o problémy pracovni, doporuc¢ovala bych osobni pohovor
ve slozeni manazer Organizace X, expatriant a jeho nadfizeny a tim, Ze manazer by mél
zastavat roli spiSe mediatora.

Posledni doporuceni je zatradit hodnotici pohovor po skonéeni pracovniho procesu
S orientaci na zpétnou vazbu pomoci strukturovaného dotazniku a osobnich pifipominek

expatrianta. Tyto vysledky efektivné fesit, aby se ptipadné problémy neopakovaly.
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Zaver

Kulturni Sok je aktudlnim tématem pro vSechny mezinarodni organizace, taktéz tomu je
1 u Organizace X. I pfes propracované personalni ¢innosti a pfipravu, stale jedinci maji
kulturni Sok. V této praci bylo mym cilem zjistit, zda se u expatrianti dostavi kulturni Sok
po piijezdu do CR. Tento cil byl splnén, u nadpoloviéni vétsiny se kulturni $ok po piijezdu
objevil. I prestoze expatriant v takovém Soku proziva stesk po domové, vysokou miru
frustrace a pocit samoty, stoji to za takovou zkuSenost.

Vyhody multikulturnich tymu pro mezindrodni organizace, jsou dnes velkou
konkurenéni vyhodou v globalnim prostfedi a o tomto tématu pojednava prvni kapitola.
Diversity management jako koncept pro zavedeni fizeni dle rGznorodosti, kterd se
v mezinarodnich organizacich vyskytuje, je nedilnou soucasti pro efektivni vyuzivani
odlisnosti vnas samych. V mezindrodnich organizacich se vyskytuji razné typy
expatrianti, ktefi ptichazeji z riznych kultur.

Druha kapitola pojednava o kultufe samotné o jejich vnéjSich projevech i1 vnitinich,
které se projevuji v chovani expatrianta. Osobné si myslim, ze pozndni kultur vede
k poznani chapani mysleni lidi a jejich chovani navenek. Proto nasleduje rozdéleni kultur
podle Hofstedeho teorie na jednotlivé dimenze, ze kterych lze pochopit odliSnosti v zemich
a kulturach. Do této ¢asti jsem také zafadila mezikulturni komunikaci, ktera je uzitecna pii
poznavani cizich kultur a mize napomoci pfi snizeni kulturniho Soku. Odlisnosti kultur se
pak projevuji do neverbalni komunikace a expatriant se miize citit nejisté¢ az neptijemné,
pokud mé absenci téchto znalosti. Kultura lidi velmi ovliviiuje a je dulezité, aby se
expatriant oteviel novému a byl proaktivni.

Najit vhodného expatrianta s pfisluSnymi vlastnostmi lze pomoci personalnich ¢innosti,
ty popisuje kapitola tieti pod ndzvem ,,Mezinarodni vizeni lidskych zdroju‘. Z poznatkl o
kulturnim Soku, které jsou zpracovany dale v kapitole, vyplyva, ze nastava po fazi
prvotniho opojeni a to pfevazné okolo 2. mésice pobytu. Z tohoto hlediska jsem zatadila
jen vybér uchazect a adaptacni ¢innosti, které maji nejvetsi vliv na miru kulturniho Soku.

Dale v praktické ¢asti analyzuji tyto personalni ¢innosti v Organizaci X, poznatky jsem
ziskala béhem osobniho pohovoru se zaméstnancem Organizace X. Uchaze¢ prochazi
ttemi vybery, kde se zjist'uje jeho motivace, diivody, kompetence a aktivita. Pfi uspéSném
dokonceni prochézi expatriant povinnym seminafem, kde se seznamuje s pojmem kulturni

Sok a jak jej zmirnit. Po piijezdu do CR nastava adaptaéni proces, kdy je kazdému
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expatriantovy pridélen strazce, ktery se ma postarat o prekonani prvotnich prekazek.
Souvislosti mezi procesy a kulturnim Sokem objasnilo dotaznikové Setteni.

Dotaznikového Setfeni, které probihalo elektronicky, se zcastnilo 32 respondentt
zraznych zemi svéta, kde ma Organizace X pobocky. Vzorek respondentl je
nereprezentativnim vzorkem. Hlavnim cilem tohoto Setfeni bylo zodpovézeni vyzkumnych
otazek.

Prvni vyzkumna otédzka: U expatriantl pfichazejicich do CR se dostavi kulturni $ok.
Toto tvrzeni bylo potvrzeno, z Setfeni vypliva, Ze z 56 % se u expatrianti dostavi kulturni
Sok. Druha vyzkumna otazka: Kulturni Sok I1ze eliminovat pomoci spravného vybéru. Toto
tvrzeni nebylo potvrzeno, expatrianti, kteti prosli vS§emi vybéry, m¢li kulturni Sok a ti, co
prosli vybérem, jako je assessment centrum, méli kulturni Sok ve vSech ptipadech.
Nejucinnéj$i metodou pro eliminaci kulturniho Soku az z poloviny je zadny vybér. Z tohoto
divodu se tato vyzkumna otdzka nepotvrdila. Treti vyzkumna otazka: Kulturni Sok lze
eliminovat spravny adaptacnim procesem. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze expatrianti,
kteti prosli celym adaptacnim procesem, maji kulturni Sok ze 75 %. Procento miry vyskytu
kulturniho Soku se snizi na 33 %, pokud expatriant nebude mit zddnou adaptaci.

Kulturni Sok lze predpokladat u expatrianti pochdzejicich ze zemi, které vykazuji
odlisné hodnoty Hofstedovych dimenzi a naopak. Kulturni Sok se dostavil i u expatriantt
ze zemi podobnych hodnot, proto jsem dosla k zévéru, Ze kulturni Sok je velmi individuélni
zaleZitosti a nastava ve vétsin¢ piipadi. Z Setfeni dale vyplynulo, ze expatrianti posuzuji
personalni procesy jako prosp€sné a maji zajem o jejich zlepSeni.

Mezi hlavni doporuceni pro Organizaci X patii zvySeni komunikace s expatrianty a to
jak po dobu pied, tak i po pfijezdu, standardizovat vybérové fizeni ve vSech pobockach a
dat vétsi diiraz na kompetence a motivaci uchazece. DalSimi doporuc¢enimi jsou adaptacni
trainee programy, zamétené na ¢esky jazyk, pozndvani zemé i firmy. Pro efektivni vyuziti
potencialu expatrianta bez kulturniho Soku, zavést hodnotici pohovory a koucing.

Zavérem lze fici, ze kulturni $ok se dostavi u expatriantl piichazejicich do CR, timto

byl cil bakalatské prace splnén.

56



Seznam zkratek

CR — Ceska republika
HCN — host country nationals
HDP — hruby domaci produkt

HR — Human resources (Lidské zdroje)
IT — Information technology (Informacni technologie)
MBA — Master of Business Administration

MNC — Multinational corporations (Mezinarodni organizace)

OECD - Organisation for Economic Co-operation and Development (Organizace pro

hospodaiskou spolupraci a rozvoj)
PCN — parent country nationals

TCN — third country nationals
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Piiloha 1: Dotaznik pro expatrianty v ¢eském jazyce

Dotaznik: Kulturni Sok
Tento dotaznik slouzi k vypracovani bakalaiské prace na Masarykove tstavu vyssich studii
CVUT Praha a je uréeny pro ucastniky pracovni staze v Ceské republice.
Dotaznik je anonymni a ma 18 otdzek, bud’te prosim upfimni a vyplhujte pravdive.

Ptedem vam velmi dékuji za spolupraci.

1) Jste:
o Zena
o Muz
2) Vekova kategorie:
o 0-17
o 18-20
o 21-27
o 28-35
o 36-vice

3) Zemé pivodu:

4) Diivod proc jste si vybral/a Ceskou republiku?

5) Mate predchozi zkusenost s dlouhodobym pobytem v zahranici?
o Ano
o Ne

6) Jaky druh prijimaciho Fizeni jste absolvoval/a? (vice moznosti)

Pohovor

Motivacni dopis

Test kompetenci

Assessment centrum
Jazykovy test

O O O O O O

JIRG ..o et it e e et e e e e e
o Nepodstoupil/a jsem Zadné prijimaci Fizeni
7) Co byste na vybérovém rizeni zmenil/a?
8) Co dle vaseho nazoru povazujete za nezbytné u vybérového rizeni do Ceské
republiky?
9) Jaky druh pFipravy jste absolvoval/a pied vyjezdem do Ceské republiky? (vice
moznosti)
o Prednaska
o Semindr
o Pohovor
o Materialy



O JIME.co oot ittt e e e e
o Nepodstoupil/a jsem zadnou pripravu
10) Byla tato priprava uzitecna?
o Ano
o Ne
o Zddnou jsem nepodstoupil/a
11) Co byste uvital/a, nebo zménil/a na piipravé pred vyjezdem do Ceské republiky?

12) Byl/a jste sezndmen/a s pracovni naplni pied piijezdem do Ceské republiky?

o Ano
o Ne
13) Jakym druhem adaptacniho procesu jste si prosel/a? (vice moznosti)
o Prednadska
o Seminar
o Kolecko po pracovisti
o Materialy
o Jiné...............

o Nepodstoupil/a jsem zadny adaptacni proces

14) Je néco, co by vam pomohlo se lépe adaptovat?

15) Byl/a jste seznamen/a s pojmem kulturni Sok pred piijezdem do Ceské republiky?
o Ano
o Ne

16) Zazil/a jste po prijezdu do Ceské republiky kulturni Sok?
o Ano
o Ne

17) Kdy jste prozival/a kulturni Sok? (v mésicich)

18) Jak presné se u vas kulturni Sok projevil? (vice moznosti)
o Poruchy spanku

Frustrace

Deprese

Smutek

Samota
Stesk po domové

O O O O O O

JIRG ..o et it e e et e e e e e
o Nemél jsem kulturni sok
19) Jak se zménil vas pracovni vykon po prijezdu do Ceské republiky? (do 2 mésicii po
prijezdu)
o Zwisil se
o Snizil se
o Nezmenil se
O JIME e i i e e et e e e e e e e e e e e e e e e



20) Jak se zménil vas pracovni vykon od 2 do 6ti mésicii od piijezdu do Ceské
republiky?

o Zvysil se

o Snizil se

o Nezmenil se

O JIME o i i e et et e e e e e e e e e e e e
21) Jak se zménil vas pracovni vykon po piil roce pobytu v Ceské republice?

o Zvysil se

o Snizil se

o Nezmeénil se

O JIMC e it i et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e
22) Litujete piijezdu do Ceské republiky?

o Ano

o Ne



Priloha 2: Dotaznik pro expatrianty v anglickém jazyce
Questionnaire: Culture shock

The aim of this questionnaire is to collect information for a bachelor thesis at the Czech
Technical University in Prague. It is developed for participants of the Global Talent
Intership program, who decided to work in the Czech Republic.

The Questionnaire is anonymous and has 22 questions, please be honest.

Thank you for taking the time to participate in this questionnaire!

1. Youare:
o Woman
o Man
2. How old are you?
o 0-17
o 18-20
o 21-27
o 28-35
o 36-more
3. Where are you from? .... .
4. Why did you choose the Czech Republlc for your mtershlp?
5. Have you ever had any experience living abroad before?
o Yes, | have
o No, I have not
6. What kind of admission process have you done? (more options)
o Interview
Motivational letter
Test of kompetence
Assessment center
Langure test
Other... . e e
o |have not had admlssmn process
7. What would you change about the admission process?

0O O O O O

8. What do you think is needed in the admission process for working in the Czech
Republic? .. .
9. What kind of preparatlon have you had before arriving to the Czech Republlc’?
o Presentation
o Seminar



Interview
Booklet of information
Other... .
I have not had preparatlon
10. Was this preparation useful? Can you describe why?
o Yes, itwas
o No, it was not
o | have not had any
11. What would you change about the preparation, or what would you like to know
before arriving? ..................
12. Did you know your f|ct|on in the company before arrlval to the Czech Republlc’>
o Yes, Idid
o No, I did not
13. What adjustment process after arrival to the Czech Republic had you had? (more
option)
o Presentation
Seminar
Introducing collaegues
Booklet of information
Other... .
o |had not had adjustment process
14. Is there something that would help you adapt better?

0O O O O

o O O O

15. Have you heard about culture shock before arriving in the Czech Republic?
o Yes, | have
o No, I have not
16. Did you experience culture shock after arriving in the Czech Republic?
o Yes, Idid
o No, I did not
17. When did you experience culture shock? (in months)
18. Cou you please explain your feelings during culture shock? (more options)
I can not sleep
I had frustration
| felt depressed
| was sad
| felt lonely
I missed home
Other... .
I was W|thout culture shock
19. How has your job performance level changed (from your arrival up until the first 2
months) ?
o Ithasincreased
o It has decreased

0O O O O O O O O



o It has not changed

o O 11T OSSP
20. How has your job performance level changed (after 3 months up until 6 months)?
It has increased
It has decreased
It has not changed
(0] 1011 PRSP
21. How has your job performance level changed after 6 months?

o Ithasincreased

o It has decreased

o It has not changed

o Other......coovviiiiiieiiie e,
22. Do you regret this experience?

o Yes, ldo

o No, I do not

o | do not know

0O O O O



Piiloha 3: Slovnic¢ek pojmii k dotazniku v anglickém jazyce

WHAT CAN HELP YOU:

ADJUSTMENT PROCESS is process of adaptation and familiazation. It could be orientated to
new culture, people or job.

ADMISSION PROCESS is process of selecting potentional participants, when organization
must choose who will be accept. Most of times admission process is done by interviewing or
testing.

CULTURE SHOCK is feeling of disorientation experienced by participants when they are
suddenly subjected to an unfamiliar culture, way of life or work.

PREPARATION is action or process of preparing for new culture, job or language before it
happen.

Synonym for MOTIVATIONAL LETTER is cove letter which accompanying CV or applying
document. In this letter is written why organization should accept participant and what is
her/his motivation.

TEST OF COMPETENCE is form of testing if the participants has abilities to live and work in

different culture. Or the organization can test skills and knowledge.



Priloha 4: Otazky pro Zaméstnance Organizace X

OTAZKY:

1.

[

[ W]

=] (=) | L= L

Jak probiha vibérové fizeni uchazeth o pracovni staz?
Jakeho Eloveka hledate pro staZz? Jak by mél 1dealni staZista vvpadat?

Jak pfedchazite kultwrnimu Soku v pfijimacim fizeni?

Mate n&jakou pfipravu pfed pfijezdem do zahranii? Pokud ano, jak probiha a co je

jejim téelem a cilem?

Jak pfedchazite kulturnimu Soku pfed pfijezdem do zahraniti?
Jak pfedchazite kulturnimu Soku po pfijezdu do CR?

Jak probihd adaptace stazisty v CR ihned po pfijezdu?

Jak probihd adaptace stazisty v CR nisledni?

Jsou narodnosti, které se lépe adaphyji?

. Jsou narodnosti, které se hife adaptuji?

. Z jalcirch zemi nejCastéji stafisti pochaze)i?

. § kjm sta%ista miZe komunikovat béhem pobvtu v CR?

.Jak se fedl problémy, které mohou pfi pobytu nastat? (napf.
zamésmavatelem)

. Lze stafistu pfemistit na jinou pozici?

. Jakou vvhodu pfinasite stafistou do budoucna?

. Jakou v¥hodu pfinadite firmam?

konflikt se



Priloha 5: Vzhled internetového dotazniku

Submitter questionnaire: tynaopltova@seznam.cz
Creation date: 2015-04-11 21:35:32
Name: Culture shock

18) 18. Could you please explain your feelings
during culture shock ? (more options)

| can not sleep

| had frustration
| felt depressed
| was sad

| felt lonely

| missed home

other

| was without culture shock




P¥iloha 6: Hofstedeho dimenze v CR
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nejistoté orientace

Zdroj: www.geert-hofstede.com



