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Abstrakt
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interkulturniho tréninku. Obsahuje navrhy, kter&guou ke zvySeni produktivity prace

ve firmach pohybujicich se v multikulturnim priesti.
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Uvod

Vyznam kultury je v sotasném mezinarodnim obchlodtale podcgovan. Ritom
neznalost cizi kultury #masi firmam pohybujicim se v multikulturnim priesti

zbytetné problémy &asto i vysSi naklady.

Existuje teorie, kteratikd, Ze internacionalizace vyitio nebo alespp povede

ke spoléné celoswtové kultde. Lidé poukazuji na produkty McDonald’s nebo Coca-
Cola, které chutnaji vSude st&jmtikaji, Ze se diky tomu kultury stavaji podeéj&imi.
Maji samozejme¢ pravdu. Mnoho produlita sluzeb je velmi podobnych po celénitsy
Ale zapominaji na to, Ze tyto produkty a sluzbyinpap lidi z tiznych kultur rozdilny
vyznam. Jit na vt do McDonald’s v Mosk¥ znamena, Ze mdloveék urcité
postaveni, zatimco v New Yorku je to jen rychléeastveni pro obsejné lidit

V dnednim globalizovaném &¥, ve kterém se kazdy den setkavaji lidéizngch
kultur, nestai znat jen jazyk svych obchodnich partherebo potizenych, ale je
nezbytné znat i jejich kulturu - ritualy, zvyklostiormy a hodnoty. A pouze mané#éze
ktefi dokfe znaji kulturu svych pdtzenych nebo obchodnich partinemohou byt ve

své praci opravdu usgni.

Cilem diplomové prace je navrhnout ofeti vedouci ke zvySeni produktivity prace ve
spol&nostech obchodujicich se zahtami. Dilcim cilem prace je zvySeni p@momi o
problematice interkulturni komunikace a interkufitno tréninku meziceskymi

manazery.
Pro splgni cile prace pouziji metodu dotaznikovéhdesita osobnich rozhovior

V diplomové préaci jsem si stanovil nasledujici hyptgzu: management firem ¢eské
republice, které obchoduji se zahtam, ne¥nuje dostat&nou pozornost interkulturni

piipraw svych zamistnand.

! TROMPENAARS, F. a HAMPDEN-TURNER, CHRiding the Waves of Culture: Understanding
Cultural Diversity in Global Businesfonline], 1998. s. 3.
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1 Teoreticka vychodiska

1.1 Kultura

Pavodni vyznam latinského slovaultura bylo obdlavani a vzdlavani zem.
V modernich spolkenskych ¥dach, zejména v kulturni antropologii, sociologii a
socialni psychologii se chape velmi Siroce jakoSema lidského ducha a umu décvva

lid a vytv&eni jejich vysiho, lepsiho stafu.

Pojem kultura neni v této praci chapan v souvisbstrenim. Je zde chapan ve spojeni
s hodnotami, zvyklostmi, tradicemi, jednanim éasghbem komunikace, které si osvojuji

a sdileji lidé, ktd jsou sodasti ukité skupiny?

VSichni wdci, ktai se teoreticky zabyvaji pojmem kultura, se shoduagm, Ze kultura
zahrnuje velmi Sirokou oblast, odegalintta vyrobenych lidmi, pesiec, hodnoty, ideje,

pohled na st a filozofii, aZ ke zpsobu zachazeni s Zivymi a neZivyndcmi.*

Existuje mnoho iznych definic kultury. Podle Geerta Hofstedeho jdtlka vzdy
kolektivnim jevem, protoZe je vzdy alespa ¢asti sdilena lidmi, ki@ Ziji nebo Zili
v ramci stejného socialniho priedi, ve kterém se s ni seznamile to kolektivni
programovani mysli, které odliSujeleny jedné skupiny nebo kategorie lidi od
ostatnich Kultura je nadena, nikoliv zddéna. Odviji se spiSe od socialniho piredhi
nez od get jednotlivce. Kultura by rla byt odliSovana od lidské povahy na jedné

straré a osobnosti jednotlivce na stéairuhé (viz. Obrazek 1)°

Lidsk&d povaha predstavuje obecnou Uravementalniho softwaru. Ten jeédEn
v genech. Schopnostoveka citit strach, zlost, lasku, radost, smutekfgimi byt ve
spojeni s ostatnimi, hrat si a &b schopnost pozorovat prostini a mluvit o &m

s jinymi lidmi, toto vSechno p#tdo této arova mentalniho programovani. Avsak, jak

2NOVY, I. a kol. 1nterkulturlaini management996. s. 9.
¥ SRONEK, I. Kultura v mezinarodnim podnik4r#i001. s. 10.
*NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpolupréce fes hranice kultur2005. s. 11.

® HOFSTEDE, GCultures and Organizations: Software of the nfimaline], 2005. s. 4.
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jednotlivec naklada €mito pocity, jak vyjaduje strach, radost, pdehy atd. je

modifikovano kulturou.

Na druhé strahosobnost jednotlivcge jedin€ny soubor mentélnich programkteré
jednotlivec nesdili s Zzadnym jinythovékem. Je zaloZzena na rysech, kter&asene

dédi s jedinénym souborem gena ¢asténs jsou nadeny®

Obrazek ¢. 1: Mentalni programovani

S Dédicné a
Individualni
nawené

Osobnost

Skupinové Nautene

Kultura

Obecné / Lidska povaha \ Dedicné

Zdroj: zpracovano dle HOFSTEDE, Gultures and Organizations: Software of the mindl.s

1.1.1 Kultura jako ledovec

Kulturu si mizeme pedstavit jako ledovec, ze kterého vidime pouze j8phisku
piedstavovanou symboly, hrdiny a ritudly dané kultukle podstatn&ast ledovce,
ktera reprezentuje hodnoty a normy, jeg nami skryta ,, pod hladinou“. Proto je
nezbytné pro usnou interkulturni komunikaci se s toutasti seznamit, abychom

zbytetn¢ nenarazili, a pokud sirfpdstavime sami sebe jakallcse nepotopili.

® HOFSTEDE, GCultures and Organizations: Software of the miimadline], 2005. s. 4 — 5.
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Obrazek €. 2: Kultura jako ledovec

Symboly,

Pozorovatelna 1/9 hrdinové, ritualy

Nepozorovatelna Hodnoty a normy

Zdroj: zpracovano dlefpdnasky Eddy Van Hemerlicka na téma Cultural Vakmes Communication in

International Prospective.

Kultura a komunikace

Nasledujici piklad, ktery se ¥muje rozdiim ve zmisobu feSeni problému, nam
prakticky doklada, jak jetdezité znat hodnoty a normy dané kultury, kterésoejna
prvni pohled pro nas viditelné, ale pro &mou interkulturni komunikaci jsou naprosto
nezbytné.

Obrazek ¢. 3: Kulturni rozdily v p Fistupu FeSeni problému

~

v

Anglosaska Romanska Asijska

Zdroj: zpracovano dlefednasky Eddy Van Hemerlicka na téma Culture andr@amication.

Obrazek¢. 3 nam ukazuje, jak lidé s rozdilngym kulturnim edtm ieSi vzniklé
problémy, nap pii obchodnim jednani. Od obchodnich paniner anglosaskym

kulturnim zazemim iizeme @ekavat, ze f reSeni problémutgpdou rovnou k ¥ci a
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feknou nam, kde vidi problém. U lidi s romanskoutlkalu je mozno &ekavat, Ze
budou rozvijet své myslenky i jinymi sny, které vyslov sieSenim problému
nesouvisi, ale ii@sto se powrné rychle dostanou k podstaproblému. Ovsem u lidi
s asijskou kulturou (nd@p Japond) se da pedpokladat velmi dlouha cesta, nez se
dostanou k samotnému problému. Npadc, Ze americkd firma vysSle do Japonska
svého nejlepsiho vyjednatey ktery je tvrdy a jde rovnou Kei, je velice mala
pravdépodobnost, Ze stimto svym chovanim depa uzave se svymi japonskymi

kolegy kontrakt.

DalSim zajimavym fikladem pr@ je dilezité znat hodnoty a normy dané kultury, kde

chceme podnikat, je apob, jakym lidé mluvi.

Obrazek ¢. 4: Zpasob vedeni rozhovoru v iznych kulturach

Al ——
Bl - - -

A2 —— E—

B2
A3 - -
B3 _ -

Zdroj: zpracovano dle ipdnasky Eddy Van Hemerlicka na téma Culture and r@aomication
(Trompernaars,1993:86)

Anglosaské kultury (A1 a B1l) — obrazek ukazuje ekutst, Ze v této kulie jeden

¢loveék domluvi a teprve pak Zae mluvit druhy a ferusovani je nezdvibé.

Romanské kultury (A2 a B2) — wdhto kulturach je typicka rychla reakce, lidé mlavi

zéarova i poslouchaji, skakani deci je v paadku.

Japonsko (A3 a B3) — mluveni jégouSovano chvilemi ticha. Pokud tohle vyjedriava
nevi, miZze si myslet, Ze se protistégjgho navrh nelibi a Zae napiklad sniZovat cenu
kontraktu. Ale skuténost je takova, Ze japonsSti patinekazuji vyjednavé swij

respekt a nazwiaji, Ze o jeho navrhuipmysili.
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1.2 Kulturni dimenze podle Geerta Hofstedeho

Tyto kulturni dimenze formuluji vSeobecnou Urdveaulturnich rozdik mezi zensmi.
Upozonuji na ty, které ve své podstatejenze vedou k odliSnému pojeti zakladnich
metitek Zivota lidi, ale ovlixiuji zvlaSe oblast prace a managementu. Jedna se o

nasledujicich § kulturnich dimenzf:

1.2.1 Mocensky odstup (Power Distance Index — PDI)
Jde o stupe miry, v jaké hierarchicky nize postavefiénové instituci a organizaci
v dané spoknosti aiekavaji a akceptuji skuteost, Zze se moc mezi lidmi¢ld

nerovnym zjpsobem. (0 = maly mocensky odstup, 100 = velky msicgodstup)
Kultury s malym mocenskym odstupem:

v' manazer je blize svym za&stnaném,

v' vedouci deleguje pravomoci na pizeéné,

v je v paadku s vedoucim nesouhlasit nebo se ho ptat,
v vedouci chape sam sebe jakodgst skupiny.

Kultury s velkym mocenskym odstupem:

vétSi odstup mezi vedoucim a gaenymi,
moc je centralizovana a vSeobéaeni sdilena,
vedouci nedeleguje pravomoci a naage iniciativu,

pracovnici se neptaji svého vedouciho a nepoleirszuijm,

NN

vedouci vidi sebe jako jednu Grdive pracovniky jako daléi.

1.2.2 Individualismus (Individualism — IDV)
Individualismus je protikladem kolektivismu a jeptgky pro spolénost, ve které jsou

vztahy mez jedinci volné: cekava se, ze kazdy se stai@devsSim o sebe a svou

"NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, Sinterkulturni komunikace #zeni a podnikanR001. s. 23.

8 NOVY, I. a kol. 1nterkulturlaini management996. s. 55.

® Cross-Cultural Skills Training: What Is Cultur¢@nline]. Posledni aktualizace 20. listopadu 20€18 |
2008-12-10]Dostupné z: < http://culture101.rice.edu/cultudoc_id=8705>.
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bezprostedni rodinu. Kolektivismus je charakteristicky mpol&nost, ve které jsou
lidé od svého narozeni integrovani do silnych, sbugth skupin. Totalenstvi jim
béhem Zivota zartuje ochranu jako protihodnotu zmee loajality. (0 = sila
kolektivisticka kultura, 100 = sitnindividualisticka kultura)®

Individualistické kultury

v lidé se zandtuji sami na sebe,

v/ duraz je kladen na nezavislost,

v lidé si vSeobech udrzuji ukity psychologicky a emocialni odstup jeden od
druhého,

v ¢lovek se niize @ipojit k urcité skupirg, aleclenstvi v ni neni nezbytné k tomu,

aby n¥l identitu nebo byl usgEny.
Kolektivistické kultury

v' pocit sebe sama vychaziclenstvi v utité skupirg, nag. rodiny nebo
pracovniho kolektivu, kde ma kazdy svaiji roli,

v

v’ lidé véfi, Ze eziti a ispch skupiny jim zajisti prosperitu,

<\

soulad a vzajemna zavislaséna skupiny je zdraziovana a oagvana,
v' ¢lenové skupiny si jsou psychologicky a emodiablizci, ale rezervovani

k ¢lenam jinych skupin

1.2.3 Maskulinita (Masculinity — MAS)

Maskulinita je protikladem feminity. Tato dimenzkazuje, do jaké miry jsou v &ité
kulture od sebe odtbvany muzské a Zenské role a do jaké miry jsounpencené.
V maskulinnich kulturach jsou spoknské role muk a zen jash odcleny. Muzské
role jsou charakterizované snahou dosahnout vykanprosadit se, dominanci a
materialnimi motivy, zatimco Zenské role jsowawany starostlivosti, skromnosti,

solidaritou a dobrosrdaosti. Ve femininnich kulturach mohou t&mvsechny

Y NOVY, I. a kol. 1nterkulturlalni management996. s. 55.

11 cross-Cultural Skills Training: What Is Cultur¢@nline]. Posledni aktualizace 20. listopadu 20€18 |
2008-12-10]Dostupné z: < http://culture101.rice.edu/cultudoc_id=8639>.
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spole&enské role vykonavat jak muzi, tak Zeny a muzské&reské role nejsourgsre
definovany. (0 = silé& femininni kultura, 100 sikhmaskulinni kultura)

1.2.4 Vyhybani se nejisto€ (Uncertainty Avoidance Index — UAI)

Pro ¢leny kultur s vysokou mirou vyhybani se nejistgsou pravidla Kizeni
soukromého a \ejného Zivota zavazna a na nejasné gmeaguji dezorientaci nebo
dokonce agresi. Diky tomu se zde podle profesoext&élofstedeho vytwéji velmi
komplexni a striktni spotenské systémiizeni, jejichZz poruSeni je sankcionovano. Pro
¢leny kultur s nizkou mirou vyhybani se nejistggou pravidlaiizeni soukromého i
verejného Zivota jen velmi malo zavazna a reaguji egjasmé nebo dokonce chaotické
ponery relativre klidné. Diky tomu se zde podle profesora Hofstedehditvelmi
flexibilni spole&enské systémyizeni. (0 = mald mira vyhybani se neji§tot00 =

vysoka mira vyhybani nejistt?
Kultury s malou mirou vyhybani se nejistog

v/ existuje mén zakori a neni kladen takovytidaz na jejich respektovant,
v' je v paadku porusit ufity zakon nebo pravidlo v titych piipadech,
v' je v paadku obejit své vedouci, pokud je to nezbytné,

v konfliktim se nelze pokazdé vyhnout a riziko fégelné.
Kultury s vysokou mirou vyhybani se nejistog
existuje vice zakahna je kladen #Si diraz na jejich respektovani,

nikdy neni spravné porusit zakor, & by byl divod jakykoliv,

v
v
v' konfliktaim se lidé musi vyhnout, riziko neniijptelné,
v" vyména informaci je vice formaini,

v

rozmanitost je nebezpea

2NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpoluprace fes hranice kultur2005. s. 21 -22.

13 Cross-Cultural Skills Training: What Is Cultur¢@nline]. Posledni aktualizace 20. listopadu 20€18 |
2008-12-10]Dostupné z: < http://culture101.rice.edu/cultumdoc_id=8706>.

18



1.2.5 Dlouhodoba orientace (Long-Term Orientation — LTO)

V kulturach se silnou dlouhodobou orientaigtpvava fisobeni velice starych tradic az
do sowasnosti a dnesni jednani ma vysokou zavaznost dounosti. V takovychto
kulturach vznikaji velmi stabilni a zavazné sodiatruktury gretrvavajici generace,
které je mozné jen velmgzko znenit. V kulturach se slabou dlouhodobou orientaci
maji tradice nejvySe nostalgickou hodnotu. V talahwg kulturach se provéj socialni
zmeény velmi jednoduSe, vzniklé socialni p&m jsou ovSem poginé nestabilni a

nezavazné. (0 = velmi kratkodobd orientace, 10@lmidlouhodobd orientac)

1.3 Kulturni dimenze podle Edwarda T. Halla

Edward T. Hall zvolil zcela jiny zaklad nez Geenbfstede, ale dogp stejré jako on

k urgitym kulturnim dimenzim. Vychazel spiSe z antrogiat&ého zakladu, tzn., Ze se
snazil identifikovat zakladni dimenze lidskeého stiukse kterymi se potykaji lidé ve

vSech kulturach. Jedna se o nasledujidimenze:

v’ prostoru,
v’ &asu,

v komunikace.

Kazda kultura musi vyvijet s ohledem na tyto zakiadimenze uité standardy

jednani.

e Prostor — pokud jde o prostor, vznikaji kulturni rozdily piia s ohledem na
fyzickou/€lesnou vzdalenost, kterowlovék pii rozhovoru s #kym cizim,
obchodnim partnerem neboigfeli prirozere a dobrovolg zaujima.

« Cas — Edvard T. Hall rozliuje kultury sonochronnim a polychronnim
vnimanim ¢asu U monochroné orientovanych kultur jg@dstavuje ubihajictas
linearni osu, na které jsou undish jednani, ktera se uskéteji v zamySleném
pofadi. Tato orientace ma vysoké pozadavky na plan®eampnosti a spolehlivost
nejen jednotliva, ale i spoléenskych systéin Pongérné malé je v monochrorn

orientovanych kulturach hranice toleranégiwasovym/terminovym kolizim aii

“NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpoluprace fes hranice kultur2005. s. 21 -22.
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ruSeni a peruSovani obchodnich sctek. Naopak v polychrognorientovanych
kulturach vytvéeji vlastni umysly jednéaniazné roviny, ze kterych e vzdy
n¢kolik probihat v jednom okamziku. Tato orientacavstvysoké pozadavky na
casovou flexibilitu a nepommné vysoka tolerance ¢ casovym/terminovym

kolizim a va¢i chybam a peruSovani.

 Komunikace — podle komunikace Edward T. Hall rozliSuje, tzvzhkyi, slaby
komunikani kontext, ktery je doprovazeny explicitni &rpou komunikaci lpw
contexf), a tzv. vysoky, silny komunikai kontext, doprovazeny implicitni a
negimou komunikacil{igh contexi). Kultury, ve kterych dominuje ,low context"
komunikace, jsou charakteristické snahou witadSechny relevantni informace
pokud mozno v komunikaci explicénaby posluch& zbylo co nejméa prostoru
pro vlastni dodataou interpretaci. Naopak v kulturach, kdéewazuje ,high
context* komunikace, je to co je slaymyjadeno plné naznaka mnohoznénych
obraznych firovnani, jejichz vyznam se odkryje pouze s ohledea cely

komunikani kontext!®

1.4 Kulturni dimenze podle Fonse Trompenaarse

Fons Tropenaars se pokusil postoupit v analyzeukuilth diferenci hloui a
konkrétrgji identifikovat dimenze, které ovliwji uvazovani i sociélni chovani

piislusniki jednotlivych kultur.

Podle Fonse Trompenaarse vznikaji kulturni rozdiy ttech zakladnich oblastech

lidského zZivota:
v' ve vztahu k druhym lidem,
v' ve vztahu Kasu,

v ve vztahu k firock.

*NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpoluprace pes hranice kultur2005. s. 22 -23.
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V jejich ramci Ize identifikovat celkem 7 zakladhidimenzi kultury. Z&chto dimenzi

pak Ize relativé snadno odvodit nejen prasgbdobné a ¢ekavatelné zjsoby chovani,

ale i ukita doporwéeni ke snadf)Simu pochopeni, komunikaci a vzajemné spolupraci.

1.4.1 Vztah k druhym lidem

Universalismus vs. partikularismus —univerzalni postoj znamen4 sij&i orientaci

na pravidla nez na konkrétni lidi. Pr&vkodifikované smlouvy se musi dodrZzovat
bez ohledu na konkrétnihdoveka i specifické okolnosti. Partikularismus vice
zdiraziuje individualni, osobni aspekt, a protippusti rozdilné Uhly pohledu a
tedy i rozdilné pravdy. Konkrétnélovéek muze vyzadovat specifické ohledy,

vzhledem k charakteru vzajemného vztah@&mnitim se podminkam.

Kolektivismus vs. individualismus —individualismus upednostiuje delegovani,
individualni motivaci a vykon. Individualistické Kkury deleguji jedinci i
mimoradné pravomociipreprezentaci zajinfirmy. Vyhodou je rychlost a celkova
operativnost v§Sich dohod, avSak srizikem, Ze jejich uskot@i miZe byt
komplikované néslednym konfliktem mezi danym jedimca pedstavami viastni
firmy. Kolektivistické kultury zdraziuji vzajemnou spolupraci, soudrZznost a
solidaritu. Stimulace a motivace musi byt zéema na celou skupinu a celkova
dynamika skupiny je vySSi prioritou nez osobni mzedince. Tyto firmy fsobi
spiSe pomaleji a neprugnsou zastupovany velkymi skupinami vyjednél,akteri
piedstavuji Sirokou paletu zajncelé firmy. Po obvykle dlouhych vyjednavacich
procedurach se vSak nerieha jiz obavat fipadnych zmin postoji a z toho

vyplyvajicich komplikaci.

Neutralni vs. emociondlni— neutralni kultury davajifpdnost ¥cné racionalit a
chladné rozvaznosti. Emocionalni kultury nejenZeoesngipoustji, ale velmi
intenzivreé pracuji s mnoha jejich projevy, s individualninmoqty, city, prozitky a
naladami. Jejich vaha a projevy jsou proto v obgpet¢h kultur velmi rozdilné.
Hlasit projevovana radost nebo smutek aéplelka nadsazkarpargumentaci a
silna gestikulace tak negjhbyt zangnovany s nizkou Urovni profesionality, st&jn
jako kamenna twa chladna kalkulace a rezervované vyg@@ni s osobnostni

nevyzralosti a lidskou Ihostejnosti.
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Difuzni vs. specificky —specifické kultury jaskh odcluji pracovni a soukromé
zalezitosti, zatimco difuzni maji silny sklon je &uovat. Pro specifické kultury je
navic charakteristickd mala tzv. soukroma zénaakje Zetelre oddtlena od velké
zény veejné. Tato viejna zona pak zahrnuje i skéesti, které difuzni kultury
povaZzuji jiz za soukromé. K nedorozémn pak dochazi zivodu, Ze snadny vstup
do veejné zony kultury specifické je interpretovan kuttw difuzni jako pozvani do
zény jiz soukromé. Takovato nedorozmh doprovazena mnoha osobnimi
zklamanimi se odehravaji velicgasto mezi Ametiany (specifiti) a Evropany
(difazni). Ve svém tisledku pak Ametiané ziskavaji nalepku povrchnosti, v jejimz
ramci vytv&eji jen velmi @elové socialni vztahy, Evropané pak psivvelmi
upjatych a zkostnalych lidi se slozitou strukturou socialnich vziatkkteré nemaji

zietelny smysil.

Uspéch vs. prisuzovani —kazda spoknost se di do socialnich vrstev i na zakkad
spol&enského statusu. Velky rozdil je ale v tom, jakypisobem se ifisluSného
statusu dosahuje. dkteré kultury odvijeji status jedince ognnosti, kterou
vykonava, a usgchu, kterého dosahuje do velké miry bez ohledueha gdroje,
priciny a jakékoli hlubSi spotenskéci osobni souvislosti. #souzeny status pak
piedstavuje jedince ve smyslu jeh&ku, spoléenské jgvodu, vzélani, gislusnosti

ke konkrétnim socialnim skupinam apod. Ngmnymi nedorozugnimi v oblasti
komunikace a vyjednavani jsou pak nejasnosti, jsi@jus ma vlastnobchodni
partner ve své organizaci. Tedy jak v&jm mozno brat jeho prohlaseni, nabidky a

vzniklé zavazky.

1.4.2 Vztah k ¢asu

Nasledny vs. soukZny - nasledny vztah znamena vniméasu jako sledu vytiné

po sold nasledujicich udalosti, které se prakticky nemopimkryvat. Diraz je
kladen na pesnycasovy plan a jeho striktni dodrZzovani. Naproti tosmulEzné
vnimani ¢asu pedstavuje vzajemneéigkryvani se jednotlivych udalosti nebo
¢innosti, gipadre jejich sokasné vykonavani. Jegimé, Ze fislusnici rozdilnych
kultur mohou v tomto smyslu velmi pochybovat o qumastech i dobrych mravech

svych partnar. Pokud si neutlate ¢as pouze pro svého partneratrippd prvnim,
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nebo bezpro#kdré nereagujete na momentalni poZadavky partnera bledw na
svij ¢asovy plan v fipad druhém, nedorozuéni ¢i konflikt jsou na s¥té.

1.4.3 Vztah k prirodé

* Vnit¥ni orientace vs. vijSi orientace —vnitini orientace fedznamenava silného
jedince, ktery je ochoten i schopen ovlivnit, potiih&i a vyuzit ve s§ prosgch
celé své okoli — frodni, technické, ekonomické i socialni. Naopakéj$kowe
orientované kultury zttaziuji prirozenou shodu a splynuti s okolim. \fnit
orientované kultury jsou spiSe individualistickéniwerzalistické, specificke,
pragmatické a vykondav orientované, kultury WjSkow orientované jsou vice

Jfilozofujici*, kolektivistické, difizni a partikudristické*®

1.5 Interkulturni komunikace

Nawit se dole komunikovat mimo ramec vlastni kultury znamenajiprtremi

zéakladnimi fazemi:

1. uvédomeéni si rozdilnosti kultur,
2. ziskaniznalostio jiné kulture (jinych kulturach),

3. vlastnizkusenostis aktivni komunikaci.

Z&kladnim piedpokladem Usgchu je pochopeni Uvédomeéni si skuténosti, Ze
kazdy cloveék je nositelem uitého mentalniho softwaru, ktery je zavisly na
podminkéach, ve kterych byl vychovan. Toto poznérigkladem pro vytweni postoje
kulturniho relativismu. Ochota vnimat rozdilnost kultur je nezbytna prekavani
objektivnich, nezaujatych poznatka znalosti o odliSnych kulturaciPodminkou
poznani neni nezbyt& skutetné sdileni hodnot cizi kultury, ale respekt k nim.
Pokud povazujeme svoji kulturu za dokonalejsi, noaijSi a nadlazenou ostatnim
kulturdm a nedokazeme-li si &domit, Ze pro takovy postoj neexistuji Zadna opéain

tak i poznani je zkreslené.

*NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, Sinterkulturni komunikace #izeni a podnikan2001. s. 25 — 28.
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1.5.1 Vlastni, cizi, interkulturni

Kazdy ze svého uhlu pohledu

Americky psycholog Harry Triandis referuje o nemde spolupraci mezi jednim

americkym manaZzerem a jehoeckym spolupracovnikem v americké tné

spolenosti vRecku (verbalni dialog je uveden ve sloupci ,chovamiyslenky, zaniry

a pocity komunikanich partnek paralel@ k tomu ve sloupci ,atribuce")

Tabulka ¢. 1:Americky nadiizeny a jehorecky spolupracovnik

Chovani

Atribuce

Amercan: Jak dlouho vam bude trvat, n
dokortite tu zpravu?

eAmerian: Zadam ho, aby jednal.

Rek: Nevim. Jak dlouho by mi todto trvat?

Séf: pr@& mi to néekne? 5
Ameran: Odmita pevzit odpodnost. Rek:
Zadal jsem ho o instrukce

Rek: Jeho chovani nedava zadny smysl. On j

Amercan: To miZete odhadnout nejlég
sam, jak dlouho vam to potrva.

eAmerican: Nutim ho, aby fevzal
odpowdnost za své jednani.

Rek: Co je to za nesmysl! Rad3i mu
neodpovim.

Rek: 10 dni.

American: Je neschopny spravrodhadnout
¢as, tenhle odhad je naprosto nerealisticky

American: Spi§ 15. Souhlasite stim, Ze
uklate za 15 dni?

tAmerican: Nabizim mu
Rek: To je moje doporeeni: 15 dni.

dohodu

Ve skuténosti je na tu zpravu p@ba 30
pracovnich dniRek pracoval ve dne v nog
na konci 15. dne ale stale jg3potreboval
dalSi den

Amerian: Kde je ta zprava?

Rek: Chce mit zpravu.

Rek: Zitra bude hotova.

(oba atribuuji, Ze §a3éni hotova ...)

Ameran: Ale domluvili jsme se, Ze ma by
hotovéa dnes

tAmercan: Musim ho naéit, aby dodrZova
dohody.

Rek: Ten hlupak, nekompetentni 3¢
Nejenom Ze mi dal Spatné instrukce, ale
neoceni, Ze jsem praci na 30 dni zvladl za

Rek podéa vyposd:.

Amerian:je prekvapeny
Rek: Pro takovéhdalovéka neniizu procovat

American: Ujistuji se, Ze naSi dohodu dodrzi.

ofl

ani

16.

Zdroj: NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpolupréace pes hranice kultyr2005. s. 31.
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Jde o velmi nazornyffklad interkulturni situace. Tou je takova situakely oba
partnéi pochézeji z kulturispecifického, tedy odliSného orieti@ho systému.

V ¢em je problém? Oba partiiemysli a jednaji na zaklgdsvého monokulturniho
porozunéni, akoli se nachazeji v interkulturni situaci. Amiem i Rek jsou
pieswdceni, Ze jednaji spra¥na ve smyslu stanoveného cile produktivba jsou
také pevl preswdéeni o tom, ze druhy se myli a jeho chovani ned&dny smysl.
Dale si ani jeden z partneneni wvdom svého monokulturniho orieitdho systému a

nevi tén&t nic o tom druhém.

Obrazek ¢. 5: Dynamika interkulturni situace

Vlastni < Cizi

A 4

v v

V

Interkulturni

Zdroj: NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpoluprace ges hranice kultur2005. s. 33.

Na obrazkue. 5 je vidt, Ze kolizni situace nastavaji, kdyz se cizi stdilezité pro
vlastni a kdyZ dojde k vzajemnym vziamh mezi vlastnim a cizim. Zpatku velmi
vzdalené cizi se neustéleilpizuje, vznika vakuum nejednozreosti, vagnosti a

novosti, které mize byt ohrozujicim nebo i poditujicim zpgisobem.

25



Interkulturni chovéani riwe byt za fiznivych podminek weno jednou vlastnim a
jednou cizimieSeni (vzdjemnérizpasobeni) a za néjznivych podminek pak vytineé

teSenim cizim (jednostranny tlak nidgzpiisobeni):’

1.5.2 Interkulturni vnimani
Lidé nereaguji na interkulturni situace jedrptrale velmi fiznorod, coz lIze

charakterizovat na nasledujiciétlyiech reaknich typech:

1. Typ ignorujici — pro rgj jsou vSichni, kt& nejednaji a nemysli tak, jak je
zvykly a jak je podle & ,spravre”, bud’ hloupi, neochotni nebo neschopni.

2. Typ univerzalni — vychazi z pedpokladu, Ze lidé jsou na celéemétsv
v podstat stejni, kulturni rozdily pro & nehraji ténd¢ Zadnou roli. Je
pieswdéeny, Zze se vSechny problémy dajiesit, pokud jetlovek pratelsky,
tolerantni, a Ze v souvislosti s kulturnim sblizova vSechny kulturh
podmiréné rozdily rychle zmizi.

3. Typ vykonovy —to, Ze kulturni vlivy wuji mysSleni a jednani, neni preéjraz
tak dilezité. Podstatné je podle jeho nazoru to, jekiNek vi, co chce. Ten,
kdo rozpozna vlastni potencial, zna své vyhod§i konkurenci a dokaze je
prosadit a vyuZzit, je nezavisly na kukuve které Zije a pracuje.

4. Typ potencidlovy —vychazi ze skutaosti, ze kazda kultura vytkiasvoje
vlastni zgisoby mySleni a jednani, kterym se j@gnové &i a gijimaji je za
.Spravné“. Ri mezinarodni spolupraci jde o to, rozpoznat a brakre
skute&nost, Ze rozdilné Zgoby jednani a mysleni tkigoro jednani relevantni
potencial. Kulturni rozdily je mozné navzajem dladzapojit do sebe tak, ze

spole&né vyvolaji synergicky efekt a budou pro oba partngfgposem.

Z vySe uvedenyclityt typa jen typ potencialovy ifipisuje kulturnim rozdilm vibec
néjakou dilezitost a snazi se je brat vézm pracovat s nimi. Pro zbyvajid¢i typy jsou
kulturné podmiréné vlivy zanedbateln®.

Y NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpoluprace pes hranice kultur2005. s. 30 — 32.

¥ NOVY, I. a SCHORLL-MACHL, SSpolupréce ges hranice kultur2005. s. 50.

26



1.5.3 Kulturni Sok

Kulturni Sok je psychologicka dezorientace nebochelogicky zmatek, ktery pociti
lidé, kteai se nahle sétnou se zcela odliSnym kulturnim ptestim, nez je to, ve kterém
Ziji a pracuji. Kulturni Sok je popis nebo chaealdtika duSevniho stavu, ¥mz se
nachazi osoba pobyvajici delSi dobu v zakifanle disledkem skutgosti, Ze
prislusnici jedné kulturni oblasti maji tendenci Wtkwat jednani fislusniki jiné

kulturni oblasti podle své domaci kultury.
Jednotlivé prvky, které charakterizuji kulturni $igou zejména:
* Pocity nejistoty, jaké chovani se od #@¥ichoziho éekava v jeho postaveni.

» Prekvapeni az znechuceni poté, co schozi uedomi ukité zvyklosti nového
kulturniho prostedi.

» Pocit ztraty dote zndmého proi&tdi, jako patel, \&ci a kulturnich zvyklosti.

* Pocit, Ze pislusnici nového kulturniho prdsti gichoziho odmitaji nebo ho nejsou

ochotni gijmout.

o Ztrata sebeivéry, protoZze neschopnost pohybovat se a jednat gmokulturnim

prostedi nedovoluje fichozimu doke plnit pracovni ukoly.
» Pocit bezmoci a neschopnosti noveé piexdit ovliviiovat.

Priznaky, jejichz prosednictvim se kulturni Sok projevuje, jsou: stesk qmmo\g,
nuda, uzakeni se do sebe, styk pouze say své ze odmitani styku s alany zeng
pobytu, poteba delSiho spanku, nutkani kjidlu a piti, podtapdt, gehnana
Cistotnost, nefatelstvi Wici mistnim obyvatéim, nevys¥tlitelné zachvaty pkée,
psychosomatické nemoci. Pro kulturni Sok je typickiEe symptormd a jejich
raiznorodost. U $tSiny lidi se neprojevuji vSechnyipnaky, avSak téait u vSech se

vyskytuji rektere.

27



Lidé pobyvajici dlouhodadji v zemich s odliSnou kulturou prochéazeji obvykigimi

fazemi kulturniho Soku:

libanky: vSechno nové je vzruSuijici,
» podrdzdénost a negratelstvi: z ntkolika malych ¥ci se stavaji velké problémy,

e postupné prizpasobeni: osoba z&na zvladat problémy v cizim kulturnim

prostedi,
» bikulturalismus: osoba je schopn&iainé pasobit ve dvou rozéinych kulturach.

Délka jednotlivych fazi je rozdilna a docitého stups koresponduje s délkou pobytu.
Totéz se tyka intenzity kulturniho Soku, ktery 5@ podle jednotlivych kultur. Otazkou

je, jak se s kulturnim Sokem vyi@alat. Lidé majitzné moznosti:

1. cynicka —odmitnout do zahratii odjet, se vSemi s tim souvisejicim moznymi
nasledky,

2. pStrosi politika —nevSimat si okoli a uz#v se do sebe,

3. co nejlepSi Fiprava na pobyt v jiném prostredi - vedle zdravotni, odborné,

jazykové také tkladnapiiprava ,kulturnic. *°

1.6 Mezinarodni management

»Mezinarodni management je proces planovani, orgadizi, vedeni a kontroly lidi
pracujicich v organizaci provagici operace na sftové bazi scilem dosahnout

“20 " Rizeni podniku se realizuje v globalnim

stanovenych organizaich cili.
konkurergnim prostedi, ve kterénttyii zakladni funkce -planovani, organizovani,
vedeni a kontrola lidi — jsou provadny v mezinarodnim prosdi, namisto

.jednoduchého” narodniho.

Presunem k inform&ni spol€énosti se kvalita lidskych zdmdj stava podstatnym

nastrojem k dosazeni tghu a konkuretni vyhody. Zamistnanci jsou stal€astji

19 SRONEK, I. Kultura v mezinarodnim podnik4r001. s. 52-53.

20 PICHANIC, M. Mezinarodni management a globaliza2604. s. 1.
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brani jako nositelé znalosti, zatimco jejich vanbygeografické misto Zimaji byt stale
mensi pekazkou. Firmy si wdomuji, Ze pestava byt dlezité, odkud zawrstnanec

prichazi, ale podstatné je, co dokazmst pro firmu.

1.6.1 Aspekty kultury v mezinarodnim managementu

Pro mezinarodni management je studium kultury velie dilezité, protoze pomaha
vyswétlit a ur ¢it mnohé aspekty lidského chovaniJednotlivci i celé skupiny jsou
ovlivnéni kulturni arovni, ve které se narodili a vyrostilezinarodni manatemaji
proto pro usgdSnétizeni firemnich operaci peu porozurét kulturnim hodnotam a
zvykim zangstnand, které fidi. Kulturni zvlaStnosti hostitelské zénspoluutuji
komunika&ni a motiv&ni nastroje a také ovliwji fidici styl domovskych manazer
ProtoZe vSechny zempoci'uji silnou potebu ochréovat své kulturni instituce,
symboly a ritudly, tak cizi firmy musifigpasobovat své chovani normam v hostitelské

zemi.

S globalizaci¢innosti musi neustale¢tdi ¢ast managementu pracovat issfusniky
jinych kultur. ManaZz#g, ktefi tuto praci nezvladnou, jenézko najdou pilezitost

k dal$imu #istu a rozvoji kariéry*

1.6.2 Nova kategorie lidni
Souwasny s¥t prindsi nové pozadavky na @Spy vykon manazerské praceeevsim
roste komplexnost problém dynamika zman a z nich plynouci rostouci neiost a

rizika. Frehledré noveé faktory manazerské pracézate vidt na nasledujicim obrazku.

2L PICHANIC, M. Mezinarodni management a globaliza2604. s. 105.
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Obrazek ¢. 6: Noveé tlaky pisobici na manazery

Zména Vv pojetiizeni ZvySen&etnost
Globalizace —vic leadership a tempo zrén

Socialni dopady
outsourcingu -
nezandstnanost CSR

Informasni
spoetnost

Organiz&ni
zmeny - virtualni
organizace a git

Internacionalizace

ZvySenna zttovatelnos
pracovni sily

a kontrolovatelnost

Zdroj: zpracovano dle PICHANI, M. Mezinarodni management a globaliza2604. s. 2.

Z prehledu novych trendje patrné, Ze pokud aijit byt sowtasni manaze uspssni, tak
se musi stat mistry zny. Zrychleni dynamiky zgm a konkurence zesilily natolik, ze
firmy musi neustale inovovat a préreagovat, pokud nedljit zaniknout. Méni se i
styl manaZerské prace, od pozice ,mocného Séfajgystd formalni autoritou do
pozice kode, vizion&e a podporovatele dwcich napad. Kouw jedna s kazdym
pottebnym @astnikem na‘eSeni problému a snaZi se zapojit ostatni pracpvedk
rozhodovani. Tato zéma stylu vedeniijspiva k vytvdeni kvalitativié nového zjsobu
jednaniftidicich pracovnik v podol¥ daleko osob¥siho a oteiengjSiho kontaktu.
Novy styltizeni zarove prispiva k vytvdeni nové podnikové kultury v duchu spaie
vnimanych cil, a to f respektovani stejného Zétku hodnot. K Usgsnému

»leadership*, tedy vedeni, musi spéleost a jeji manafe

1. Vytvaret sdilenou vizi — vSichni pracovnici musieédét, kam jejich firma
smefuje, co to pro & znamena a jaké pracovni pozadavky ztoho pro n
vyplyvaji.

2. Vytvorit a prijmout zdravou stupnici etickych hodnot — jestlize etické
hodnoty Séfa nejsou vysoké, pak s By pravédpodobnosti ani jednani
spol&nosti nebude férové. To ovSem fesemusi znamenat firemni konec, ale
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bude ji to stat lidsky kapital, nebhdidé neradi pracuji pro firmy, jejimz
hodnotam sami nei.

3. Rozvijet lidi a delegovat na ®& pravomoci — schopnost posuzovat lidi je
zasadnim fedpokladem pro jejich Uspné zéazeni na spravny typ mista.

4. Disponovat emocionalni sebailérou — sdilet vedeni s velkym pem lidi
vyZaduje schopnost pracovat s lidmi,fkti@ohou mit vice znalosti, kterétom
musime vést, podporovat a motivovat je ke spolurdakiani.

5. PFijimat zmény — vidét zménu jako gilezitost. Klcem je gemeni problému
takovym zmisobem, aby se zmil ve vyhodu, tzn. i schopnostiipmat
negijemna rozhodnuti.

6. Efektivni komunikaéni dovednosti — vSichni vyZaduji wdce, ktéi umi
preswdciveé formulovat vize, zajimat se o nadzory vSech zaggevanych stran,
posoudit pinos gchto nazoi a ziskat podporu lidi k prosazeni a realizacirzm

7. Myslet v globalnim kontextu a dokazat stanovit jasg priority — vést velkou
nadnarodni spotmost s Sirokou siti polbek v desitkach zemi r@dstavuje
obrovskou intelektualni vyzvu. Vybrat spravnélgzitosti pro budouci vyvoj je

rozhodujici pro stanoveni stratedfe.

1.6.3 Manazeri a mezinarodni management

Mezinarodni management vyZadujéegevSim dokonalé porozémi ekonomickym,
politickym a kulturnim vliim na obchod. Je spojerfalou novych pojin Jednim
z nich jedomovska zeng, tj. zen®, ve které ma firma svou domovskou adresu pro
oficialni, ale zejména davé (Eely. Hostitelska zen€ je cizi zeng, ve které firma
podnika. V hostitelské zemi je zpravidla za cetmonost firmy odpo¥dny country
manager, jehoz cilem je reagovat na mistni trh, mistndwl@a transformovat kulturu
domovské a hostitelské zémFunkéni manazer se zamsiuje na transfer znalosti
v celém mezinarodnim spektru spmiesti. V gipac, Ze domovska firma vysila svého
pracovnika do cizi ze#n byva ozn&ovan jako expatriate (v cestirt neni slovo
expatriot @ilis zazitym vyrazem pro zatstnance odchazejici pracovat do zaliani

Podobr pii piesunu zawstnand z hostitelské ze#ndo centrdly domovské zeém

22 PICHANIC, M. Mezinarodni management a globaliza2804. s. 1- 3.
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mluvime oinpatriate (inpatriotech). V souvislosti skterymi organizénimi formami
se objevuje také pojenthird Country Nationals (TNC), tyto pracovnici nejsou
narodnostnimi Pslusniky ani domovské, ani hostitelské zesnjsou tedy narodnostn

prislusniky tetich zemi.

Poteba vysilat zagstnance do zahrafii je ovliviiovana fadou fakto#, jako je
personalni strategie firmy, stup@ternacionalizace firmy, stav trhu prace v heské
zemi atd. Obeahdochazi ke zkracovani doby vyslani. Pokroky vketeunikanich
technologiich umaiji vrcholovym manazém pracovat jako virtualni expatrioti, aniz

by se museli permaneritadrzovat v hostitelské zerf.

1.7 Rizeni mezinarodnich lidskych zdrofi

Hlavnimi Ukoly personalni prace v nadnarodnich &pastech je ziskavani a Wb
kvalifikovanych zamistnan@ pro zahranini pob@&ky a nakonec, vifpad pracovniki
domovské zem jejich zgtné zdazeni do firemni struktury po uk&mi zahrariniho
angazma. Hlavnim cilem faze ziskavani je provedtgimy pfizkum zdrofi vhodnych
kandidafi s ugitymi schopnostmi a zkuSenostmi v konkrétnich po¥adych

segmentech funkci.

Méritka pro vybér jsou odvozena od stejnych pozadayéko v domacim prostdi,
ale musi byt dopkna o rktera specifika, jez vychazeji z podmingknosti zahrarini
pobaiky. Tato dodaténa kritéria musi zahrnovat:

v Adaptabilitu — schopnost udrzovat si vysokou vykonnost zZaitich se podminek
¢innosti. P@ateeni nadSeni spojené s oznamenim i@ngseni do zahrarini
pobaiky miaze byt rychle nahrazeno kulturnim Sokemissgbenym celouadou
faktoni. Priznaky kulturniho Soku se projevuji od jednoduchgildze a znechuceni
aZz po hluboky stres a psychickou krizi, spojenabavami a vlastni vykonnost a

zadosti o navrat.

2 PICHANIC, M. Mezinarodni management a globaliza2604. s. 4.
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v/ Samostatnost -manaz#é zahranénich pobdek musi undt piijmout rozhodnuti na
mis€, aniZz by jej konzultovali s n&izenymi. Musi byt tedy schopni rozhodovat

nezavisle a s plnymédomim obsazeného rizika z nespravného rozhodnuti.

v’ Zdravotni stav a rodinny stav —piedpoklada se dobry zdravotni stav a fyzicka i
duSevni kondice. Row# rodinny stav hraje tdezitou roli @i prekonavani
kulturniho Soku. Rozvracené manZzelstvinegizpusobivost partnera mohou byt
divodem celkového neusghu. Proto wokteré spolénosti vyZzaduji dokonce

pohovor s doprovodnou osobou, nez rozhodnou odkame vyslani.

v" Osobni motivace -mnoho lidi, ktéi jsou nespokojeni se svym postavenim doma, si
mysli, Ze prace v zahratije tim spravnynfeSenim jejich ne zcela tsme kariéry.
Tento motivani faktor je vSak jen malokdy dostgici. Motivatni faktory zahrnuji
touhu po dobrodruZstvi, zvySeni Sanci pro vzestneky a pilezitost ke zlepSeni

své ekonomické situacé.

1.7.1 Vybér spravného ¢lovéka

NejrozsfergjSim zpisobem vybru pracovnika jemetoda interview. MuZze byt

doplrén& i o dalSi typy test Vyznamnym prvkem vydyu pracovnik pro nadnarodni
spolg&nosti je respektovani vSech nediskringinigh zakofd. Je to relativé slozity

proces, ktery magkolik etap:

v' definice mista nebo pozice, ktera ma byt obsazena,

v’ ujasréni si, jaky typ c¢lovéka hledame a sjakymi osobnostnimi
charakteristikami,

v' volba metod vyhodnoceni vlastnosti geqpoklad — pohovor a assessment
centra (AC),

v vlastni vykr z ntkolika kandidat,

v' tzv. follow up (nasledujicifinnosti — formalni nabidka mista, aktivity spojené
s presidlenim, Skoleni a v neposledat® kontrola vykonu po wité zkuSebni
doke.

4 PICHANIC, M. Mezinarodni management a globaliza2604. s. 112 — 114.
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1.7.2 Multikulturni trénink
Nadnarodni spot@mosti pouzivaji celodadu tréninkovych prograim které nizeme

élenit nasledovix

1. Standardizované programy —které jsou vyuzivany pro manaZzery ve vSech zemich.
2. Programy Sité na miru - ty jsou uteny pro konkrétni region, zemi nebo
dovednost. ¥tSina tchto program obsahuje:

v’ geograficko-environmentalni aspekt— tj. zangeni na znalost podminek
regionu nebo ze# do které je pracovnik vysilan (rfaflimatické podminky,
ovzdusi, zdravotni nebezpestravovaci zvyklosti apod.),

v" kulturni orientaci — cilem je seznamit pracovnika se systémem nabkyeim a
kulturnich hodnot, s rodinou tradici a postavenioima Zen ve spot@osti,

v jazykovy trénink,

v atribu éni trénink — je zangten na porozugni chovani z pohledu hostitelské
zen®. Cilem je pochopit, jak ifsluSnici hostitelské zemziskavaji a pracuji
s informacemi. ManaZetak Iépe pochopi Zfsoby jednani a chovani a sn&gn
se adaptuji v osobnim jednani,

v interak éni zkuSenosti (field experience)- jsou vyuzivany zkusenosti lidi, kie
jsou repatriovani nebo j&St dané zemi pracuji argdavaji tak bezpragdni

praktické poznatk{®

5 PICHANIC, M. Mezinarodni management a globaliza2604. s. 115 — 116.
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2 Analyza problému a so¢asné situace

Znalost kultury obchodniho partnera nebo ffmehého pracovnika je velmil@zita a
usnadiuje nam vyhnout se nedorozémim v disledku interkulturnich rozdil Presto je

vliv kultury v mezinarodnim obchedstale podcgovanym jevem.

V prvni ¢asti analyzy se dnuiji problematice relokace za&stnan&?®. Mimo jiné jsou
zde uvedeny hlavnitdtody, které vedou k neusghu relokovanych za#stnand. Jde
piedevsim o analyzu situace u velkych nadnarodniclesmsti, které fisobi v mnoha
zemich s¥ta. Vyuzivam k ni pirzkum spolénosti GMAC Global Relocation Services.

V druhé ¢asti pomoci vlastniho dotaznikového i8ef zji¥uji sowasnou Urovie
zkuSenosti s interkulturni komunikaci a interkulian tréninkem managementu firem
v Ceské republice. Obegmmizemetici, Ze ¢esti manaze nemaji takové zkuSenosti
s formalni interkulturni Ppravou jako jejich kolegové ze zapadni Evropy aAUGasto
spoléhaji na své zkuSenosti a nemajigimi se dale vathvat. MiZzeme to shrnout do
nasledujiciho citatyVzdycky jsme to tak éali, tak proé¢ to délat jinak?". Samozejmg,
Ze zde existuji vyjimky a celdéada manazérna sol pracuje a déle se vddva a to i

v oblasti interkulturni komunikace.

Ceska republika je spiSe monokulturni spotesti. Ziji zde sice p@tné mensiny
vietnamskych, romskych i dalSich narodnosti,@si se zatim nendili, jak s &mito
narodnostmi efektivhkomunikovat a nejgali je mezi sebe.

Ze své vlastni zkuSenosti vim, Zéestdvou rozdilnych kultur neni lehky, aleip
vzajemném porozuémi a respektu niZze byt dosazeno vynikajicich vysléadk

obohacuijicich ol strany.

%6 Relokace za®stnand — vyslani, pesunuti zarstnané do zahrani
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2.1 Analyza problematiky relokace zan&stnanai nadnarodnich

firem
Relokace zawstnané je u velkych nadnarodnich spé&hesti castym jevem, ktery
ovSem pinasitadu problém, se kterymi se musi vypadat jak firma, tak i relokovany

zangstnanec a velmiasto i jeho rodina.

Pro analyzu problematiky relokace zaistnana: jsem pouzil péizkum spolénosti
GMAC Global Relocation Services. Rozhodl jsem sgderizkum pouzit, protoze je
nezbytny pro zji#ni souasné situace v oblastech interkulturniho tréninkuralokace
zan¥stnana: a navrhnuti kvalitnich opateni, které pomohou zlepSit séasnou

situaci vCeské republice.

Existuji i dalsi vyzkumy #nujici se této problematice, rfagCorporate Relocation
Survey 2009 od spalaosti Atlas World Group, Inc. O tomto vyzkumuibete nalézt

vice informaci nahttp://www.atlasworldgroup.com/survey/results.asgx@Current

Rozhodl jsem se pouzit jmkum od GMAC Global Relocation Services., protoge |
povaZzovan za jeden nejspoleli|8ich zdroji dat v této oblasti a jedna cetast se
vénuje problematice interkulturniho tréninku. Mimangi z tohoto pizkumu cituje
tiskova agentura Reuters, dale také Pichari své knizeMezinarodni management a

globalizacea dalsi.

Spoleénost GMAC Global Relocation Services (GMAC GRS) &yé od roku 1993
Praizkum celos¥tovy trendi v relokaci (Global Relocations Trends Survey - GRTve

kterém se zabyva problematikou vysilani pracowilié zahrani.

2.1.1 Zakladni informace a charakteristika

Vyzkumu se zdastnilo 154 spol#osti fznych velikosti, které dohromady
zamestnavaji asi 4,3 milionu lidi po celém&%®’ Mezi participujicimi spoknostmi
byly nag. General Motors, Johnson & Johnson, Te§ti?7 a. s., Zentiva Group atd. —
aplny seznam firem, které seipkumu z@astnily a daly souhlas se Zeg¥nim svého

nazvu je uveden vipoze¢. 1 této diplomové prace.

" Global Relocations Trends: 2008 Survey Repo#, s.
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Prizkum za kalendai rok 2007 obsahoval 107 otazek, na které odpbwasinou
personalni mana#ienebo manaze zodpowdni za mezinarodni relo&ai programy.
Ve své analytickéasti vyuzivam odpasdi na 27 otazek, které maji co n&ii vliv na
kvalitni zpracovani navrhowgsti diplomové prace a pochopeni problematiky aysil
pracovniki do zahranii. Cely pfizkum si ntizete bezplath stdhnout po provedeni
registrace ve formatu pdf na nasledujici adrese:

http://www.gmacglobalrelocation.com/insight_supfmidbal relocation.asp

Sidlo, nefastjsi piredmét podnikani a potet expatriota®

Zkoumané spolmosti sidli v USA (50 %), v Evr@p na Stednim vychod a v Africe
(48 %), v Asii a tichomiské oblasti (2 %). Neéastji podnikaji v oblasti financi,
pojistovnictvi a nemovitosti (16 %), inforraich technologii (14 %), strojniho
zarizeni, stauni lodi a vyrobnim pimyslu (12 %)°

Tabulka €. 2: Patty expatrioti

Poket expatrioti | Podil spolé€nosti
1-25 15%
26 - 50 15%
51-100 12%
101 - 500 35%
501 - 1000 10%
Vic nez 1000 13%

Zdroj: zpracovano dle Global Relocation Trends : 200&&8uReport, s. 6.

8 Expatriot — zan#stnance vyslany pracovat do zaht@ni

9 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report, s. 6
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2.1.2 Lidé pracujici v zahrani¢i

Tato ¢ast odpovida na otazky, kieantstnanci odchazi pracovat do zahténjiak jsou
stai, jaky je jejich rodinn stav, jestli jsou doprovazeni svymi partnery a

Graf ¢. 1. Pohlavi expatrioti

Zeny
19%

W Zeny

B Muzi

Muzi
81%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Spole&nosti uvedly, Ze 19 % pracoviiikelokovanych do zahratiiv roce 2007 tviily
Zeny a zbyvajicich 81 % mu

Domnivam se, Ze takto vysoky podilibu mezi expatrioty je dan tim, Ze
mezinarodnich firem muziasgji pracuji na vySSich pozicich nez zeny, a jsowti
castji vysilani do zahrawi, aby napiklad Lzaweli novy kontrakt apo

Graf ¢. 2: Nové prijati zaméstnanci vs. ,stai" zaméstnanci

Nové prijati
11%

B Nové pfijati

W Jiz dfive zaméstnani

Jiz drive
zaméstnani
89%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report,
33



89 % expatriatl jiz ve spolénostech pracovalofed svym vysinim do zahrarti a 11%

bylo now zangstnano.

Tyto ¢isla ukazuji, ze firmy se snazi vyuzivat svych eky&€h zamsstnané a

pravéEpodobrE na rékteré obzvla&t narané ukoly najimaji nové pracovniky, kitenaji

vice zkuSenosti graci, nap v konkrétni zemnez jejich stavajici zagstnanci

Graf ¢. 3: Vékové slozeni expatriofi

20-29 let

30-39 let

40-49 let

50-59 let

60 let a vice

14%

32%

15%

3%

36%

10% 20% 30%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report,

40%

Ve vekovém rozmezi od 20 do 29 let bylo 14 % expairiotle 36% bylo vedku od
30 do 39 let, 32 % bylo vecku od 40 do 49 let, 15 % bylo ve&ku od 50 do 59 let
3 % expatriai byla starsi 60 le

Jak je patrno ze ziskanych dat, spotesti vysiaji starSi a zkuSejsi zangstnance. Je t

logické, protoze zkuSeéjsi zangstnanci dosahnou praggbdobrji lepSich vysledk a

vvvvvv
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Graf ¢. 4 Rodinny stav

Svobodny/a
30%

W Zenaty, vdana
M Zadany,a

m Svobodny/a

Zadany,a
10%

Zenaty, vdana
60%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Treds:2008 Survey Report, s. 23.

V manzelském svazku byloétem svého pobytu 60 % expatfiptl0 % nglo
dlouhodobého partnera a 30 % expaitribylo svobodnych. Tato data odrazkové

sloZeni expatridt, a proto je mezi nimi takto vysoké procen manzdském svazku.

Graf ¢. 5 Doprovod déti béhem pobytu v zahranti

Dvé a vice
33%

Zadné
49%

m Dvé a vice

M Jedno

m Zadné

Jedno
18%

Zdroj: zpracovano dI&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Déti doprovéazely 51 % expatribtbéhem jejich pobytu zahranéi, ztoho 33 % bylo
doprovazeno dima a vice &mi a 18 % jednim ditem.

Vysoky paet expatriol doprovazenych @mi davam do souvislosti tim, Ze 60 %
expatriofi je Zenatychki vdanych
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Graf ¢. 6: Doprovod manzela/manzelky Bhem pobytu v zahranti

Ne
17%

B Ano M Ne

Ano
83%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

B&hem pobytu zahranki bylo 8 % expatriot doprovazeno svymi partne®® Toto je
jisté pozitivni jev, protoZze expatrioti se mohou lépe di@mdit na praci a nemusi

zabyvat starostmi, co s jejich partnerem ge vdomovské zemi. Na druhou stranu
prinasi starosti spot@osti, protoZze se mus uréité mire o partnera expatriota posti,

nag. minimalre v podol¥ mezikulturni pipravy

2.1.3 Destinace expatriofi a kritickd mista p¥i relokaci

Expatrioti pracuji ve vSech zech swta. Jedna se o velice ndnou praci, krorma
kulturnich rozdilh musi ¢asto pekonavat i jazykovou bariér. Ne kazdjoveék to
zvladne a \zahranti usgje.

%0 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report, <
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Tabulka ¢. 3: NejnaroénéjSi zemg pro expatrioty

Poradi Zemé Naro¢nost| Poradi Zemg Naro¢nost
1.|Cina 20% 7. - 12| Ukrajina 2%
2.| Indie 15% 7. - 12| Australie 2%
3.| Rusko 9% 13. - 20| Saudska Arabie 2%
4.|Brazilie 4% 13. - 20| Turecko 2%
5.-6./USA 3% 13. - 20} Nigérie 2%
5. - 6.| Velka Britanie 3% 13. - 20} Rumunsko 2%
7.-12|Japonsko 3% 13. - 20| Spojené arabské emir3 1%
7. - 12| Mexiko 2% 13. - 20} Italie 1%
7.-12.|Polsko 2% 13. - 20} Jizni Korea 1%
7. - 12| Singapur 2% 13. - 20| Venezuela 1%

Zdroj: zpracovano dle Global Relocation Trends:2008 SuReyort, s. 26.

Za nejnarengjsi zemi povazuje 23 % responderitinu, nasledovanou Indii s 15 % a
Ruskem s 10 %. VSechny tyto z&mnaji velky a perspektivni trh, ale zaravespgt

v téchto zemich je velice n&foé. Expatrioti se setkavaji &chto zemich s velmi
rozdilnou kulturou oproti jejich vlastni, dale setykaji s iznymi trednimi restrikcemi,

shargnim vhodného ubytovani apod.
Kritick& mista p ¥i relokaci zaméstnanai

Za nejkritctejSi moment povazuje nejvice firem Whbvhodného kandidata (21 %),
nasleduje career management (16 %) a udrZeni sishaamce i po jeho navratu (12 %).
Mezi dalSi kriticka mista p#t nespokojenost partnera zé&tnance, interkulturni
porozungni, pivyknuti si novému prosedi a také najklad problematika

bezpénosti>!

2.1.4 Reakce na aktualni udalosti

Celych 58 % spolmosti uvadi, Ze snizily své vydaje na mezinarodrdjefty

v disledku ekonomickych podminek. Jak jiz bylo uvedemizskana data jsou za
kalenddni rok 2007, takze se da s jistotaegpokladat, Ze v roce 2008 doslo ke snizeni

vydaji u dalSich spolsosti a tento trend bude pok&oaat i v letoSnim roce.

%1 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report0s. 4
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Spolenosti, kteréuvedly, Ze 'roce 2007 snizily vydaje na tzv. mezindrodni Uk
Setily tim, Ze snizily nabidku pracovnichiilezitosti \zahranti nebo nafiklad

vénovaly WtSi pozornost vyru vhodnych kandidéat

Graf ¢. 7. Ocekavana délka polytu

Méné jak 6 mésict | 169

6 mésicl az 1 rok - 169
1az 3 roky | 53%

Trvale | 15%

0% 10%  20% 30%  40% 50%  60%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Respondenti @&ekavaji, Ze 3 % pobyti expatrioti v zahranéi bude kratSi nez jeden rc

V 53 % pripadh ocekavaji délku trvani pobytL rozmezi 1 az 3 let.

Cim del3i budegobyt pracovnika zahranki a trvani celého projektu, tim vy budou
naklady pro celou spataost, a proto firmy musi hled&Seni jak pobyt pracovnil
zkrétit nebo jinak snizit naklad

43



Graf ¢&. 8: Alternativy k dlouhodobym pobytim

Kratkodoby pobyt 33%
Najmuti mistnich lidi 14%
Lokalizace 12%
Trvalé prestéhovani 11%
Dojizdéni 11%
SluZebni cesty %

Virtudlni tymy 1%

Jiné %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Zdroj: zpracovéano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Spolenosti, které hledaji alternativy dlouhodobym pobyim/projektim, nefastji
preferuji kratkodobé pobyty/projekty (3%), najimaji mistnizamgéstnance (1 %),
lokalizuji své zamsstnance fevedenim pozice expatriota na mistniho z&tnance
(12 %), nabizi trvalé festhovani do zahradi (11 %), dojizdni (11 %), zvySeni pétu
sluzebnich cest bezgsunu zarstnance (9 %) a ,virtualni“ tyy jako ndhradu vyuziv

1 % firem®?

%2 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report, < 35.
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2.1.5 Multikulturni p Fiprava
Tato cast je ¥novana problematice multikulturntipravy @i relokaci zanistnand a

jejich rodin.
Graf ¢. 9 Dostupnost multikulturni p Fipravy

. Zadna

Na vs.echny 16%
projekty
45%

m Zadnd

B Na nékteré projekty

Na vSechny projekty

Na nékteré
projekty
39%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report,

Multikulturni piipravu poskytuje svym zatstnaném 84 % dotazovanych firer
Ztoho 45 % spolosti ji nabizi pracovniin pouze na &které projekty a 39 9
spole&nosti nabizi svym zatatnanédm multikulturni pfipravu na vSechny projekty

zahrangi >3

Vysoké procento spateosti nabizejici svym zamstnan@m multikulturni gipravu
ukazuje, Ze si tyto spalrosti uwdomuiji, jak je multikulturni fiprava dilezita a velm
¢asto nezbytna kspsSnému chladkému zvladnuti pracovniho Ukol zahranti. Ale i
piresto jsem &ekaval vysstislo a myslim si, Ze gitéd forma multikulturni pipravy by

mela byt nabizena ve vSechipadech relokace pracoviiikio zahranii.

33 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report,
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Graf €. 10 Kritéria pro multikulturni p  Fipravu

Pozice
Zadost zaméstnance
zaméstnance 6%

13%

m Urcité zemé
M Jind kritéria
Zadost zaméstnance

M Pozice zaméstnance

Jina kritéria Urcité zemé
22% 59%

Zdroj:zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Ve spolénostech, kde multikulturnitfprava probiha, ji 59 % poskytuje pouze
urcité zen®, déle 13 % na zakladzadosti zanmestnance, 6 % na zakkadoozice

zamistnance a zbyvajicich 22 % na zaklgidych kritérii 3*

Poskytnout multikulturni ipravu na zZadost zafstnance je sice dob, ale firma by
stakovouto nabidkou &ma prijit sama a mila by ji mit zahrnutu ve svém plé pro
relokaci zamistnance. H¢ina toho, Ze 59 % nabizi multikulturniipravu jen prc
nékteré zem, bude zfisobena velkou kulturni odliSnostiitych zemi

% GlobalRelocation Trends:2008 Survey Report, ¢
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Graf €. 11 Komu je multikulturni p Fiprava poskytovana’

Pouze  liny zplisob
zameéstnaneci 5%
5%

@ Celé rodiné

M Zaméstnaneci a jeho
partnerovi

1 Pouze zaméstnaneci

Zaméstnaneci a m Jiny zplisob
jeho partnerovi Celé rodiné
37% 53%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Yy

Dale 53 % spoknosti poskytuje multikulturniifpravu také celé rodé 37 % svémt
zamestnanci a jeho partnerovi a pouze 5 % poskytdjpravu pouze samotnén

zanmgstnanci.

Domnivam se, Ze poskytovani multikulturnfigravy celé rodia a partnerovi, kter
sexpatriotem do zahratii odjizdi, je velice dlezité pro uspdné zvladnuti pobyt

v zahranki a tedy efektivnimu vynalozeni pgmich prostedki spol&nosti

Graf €. 12 Multikulturni p Fiprava — povinnost vs. dobrovolnost

Povinna
23%

M Povinna

W Dobrovolna

Dobrovolna
77%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report,
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Multikulturni ptiprava je povinnd ve 23 % spohosti a ve zbyvajicich 77 %
dobrovolna.

Myslim si, Ze multikulturni piprava by ndla byt povinnou sotésti gipravy na poby
v zahranéi a ne jen pouze dobrovolnou moznosti. Spudeti vynakladaji naelokaci
pracovniki velke ¢astky nag. v podok placeni ubytovani zahranéi apod. a raly by
pro usgch srych zamdstnané udtlat vSe a povinny multikulturni trénink je jednou
moznosti, jak Sance na @Spé zvladnuti pracovniho pobytu svych Zatmané zvysit.

Graf ¢. 13 Prinos multikulturni p ¥ipravy

Velmi pfinosna 33%
P¥inosna 48%
Neutralni 17%

Maly p¥inos 1%

Zadny ptinos 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdroj: zpracovano di&loba Relocation Trends:2008 Survey Report, s 42.

Jako velmi pinosnou nebo finosnou povazuje multikulturni fipravu 81 %
dotazovanych spataosti, 17 % spot@osti ji hodnoti jako neutralni a pouha Zi%aji,

7e ma maly nebo dokonce Zadrifnps>°

Graf mam ukazuje, Ze firmy, které multikulturniipravu nabizi, ni jsou v drtivé

sz

vétSine spokojeni a vidi jeji praktickyipnos na jejich podnikar

% Global Relocation Trends:2008 Survey Report,
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Graf ¢. 14 UZivani CD-ROMG a webu g multikulturni p Fipravé

Dodatecna podpora osobnich 56%
programi

Samostatna alternativa 26%

18%

Jedina nabizena pftiprava

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report,

Pri multikulturni priprav vyuziva C[-ROMy a web 25 % spataosti. 56 % nich je
pouziva, aby zvysily &inek osobnich multikulturnich progr@m?26 % je pouziva jak
samostatné moznostidsobnim prograim a 18 % firem nabizi jako jedinou forr
multikulturni pipravy vpodots CD-ROMi a webu?®

Jsem peswdéen, Ze nejéinngjSi formou multikulturni pipravy jsou osobni program
kdy lektor mize reagovat na konkrétni dotazyagtniki. V pripadt nékterych
jednodussSich projekta velmi kratkych pobyit v zahranéi maze byt dostata i

piiprava pomoci kvalitnich C-ROMu a webu.

% Global Relocation Trends:2008 Survey Report,
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Graf ¢. 15 Davody pro pouzivani webové formy multikulturni pripravy

Pohodli | 50%
Efektivni vyuZiti ¢asu | 15%
Uspora naklada | 12%
Jednoducha realizace | 9%
Jiné | 14%
0% 10'% 2<;% 3<;% 4c;% 5(;%

Zdroj: zpracovano di€lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Jako divod pro uzivani webové formy multikulturnfipravy uvadi 50 % firem pohoc
a predevSim odguji moznost, ze tato formaibe byt nabidnuta kdykoliv a kdekoli

15 % uvadi efekvngjSi vyuZiti ¢asu, 12 % uvadi jakoudlod nizSi naklady, 9 ¢

jednoduchou realizaci.

Pouziti webu povaZuji za dobrou dikbvou moznost fipravy, utité by ale nertla
byt jedind, kterou firma nabi

Graf ¢. 16 Prinos webu aCD pii multikulturnim tréninku

Velmi pfinosna | 6%
Pfinosna | 50%
Neutralni | 35%
Maly pfinos | 6%
Zadny pfinos | 3%
0% 10I% 2(;% 3(;% 4(;% 50I%

Zdroj: Global Relocation Trends: 2008 Survey Report, ¢
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Multikulturni pripravu \podolg CD-ROMa a webovych aplikaci hodnoti 56
spole&nosti jako velmi finosnou a finosnou, 35 % povaZzuje efekt za neutralni a

tik4, Ze ma maly nebo Zadngimos®’

Jak je vidt pfinos multimedialniho tréninku neni jiz takepmy jako u osobnic
programii. Ale v ptipact velmi omezenych finamich prostedku nize do uéité miry

zamgstnandm firmy pomoci

2.1.6 Hodnoceni pobyfti v zahrani¢i a jejich uspésnost
Tato ¢ast je ¥novana hodnoceni a monitorovani expatriatzji¥ovani divoda jejich

selhani.

Graf €. 17. Monitorovani a hodnoceni Usgchu pobytu

Hodnoceni ¢innosti pracovnika v hostielské zemi 36%

Hodnoceni ¢innosti pracovnika v 35%
hostitelské/domovské zemi

Hodnoceni ¢innosti pracovnika v domovské zemi 10%
Pravidelné kontroly manazer( v hostitelské zemi 5%

Pravidelné navraty expatriotl do domovské zemé 2%
Nevi - 10%

Jiné 2%

0% 10% 20% 30% 40%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 SunReport, s. 48.

Hodnocenicinnosti (Performance review) pracovniki hostitelské zemi (2 %) je

neiastjSim zmsobem monitorovani a vyhodnocovani édp pobytu zarstnance

37 Global Relocations Trends: 2008 Survey Report3:
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Druhym ne§asgjSim zmsobem je pak hodnocexinnosti \ hostitelské i domovsl
zemi (35 %)*®

Monitorovani a hodnocerinnosti pracovnika je veliceitkzité a nfize firmé pomoci
odhalit nedostatky jejich relok&nich programech a i odhalit nedostatky u

vyslanych pracovnik A je patrno, Ze si tuto skuteost firmy dobe uvdomui.

Graf €. 18 Vliv mezinarodnich zkuSenosti na kariéru zanistnanai

Rychlejsi povyseni 35%

Jednodusi ziskani nové pozice ve 29%
firmé

Castéjéi zmény zaméstnavatele 22%

Jiné 14%

0% 10% 20% 30%  40%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Pfinos mezinarodnich zkuSenosti pro 2amance je néastji v podol& rychlejSiho
povySeni (35 %). Wité¢ je to dano skutaosti, Zze zawstnanci 'zahrandi ziskaji

mnohem vice zkuSenosti nez jejich kolego domovskych zemich.

Je velice dlezité si zamistnance mezinarodnimi zkusenostmi ve figndrzet, protoz
néklady narénink expatriai jsou relativit vysoké a trva dlouhou dobu, nez expai
ziska dostatek zkuseno

% Global Relocation Trends:2008 Survey Repori8.
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Graf ¢. 19 Predéasny navrat

0,
Drivéjsi ndvrat expatriota 6%

Drivéjsi nadvrat rodiny 9%

0% 4% 8% 12%

Zdroj: zpracovano di€lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Firmy uvadiji, Ze 6 % pracovnich pohytexpatriofi nebylo dokotieno kwli jejich
prectasnému navratu. Kroitoho rodinni pislusnici opustili expatrioty iive, nez
dokortili svij ukol v zahranti v 9 % @ipad.

Graf ¢. 20 Divody predéasnéto navratu

Rodinné zaleZitosti 28%

Pfijmuti nové pozice ve firmé 25%

Dokonéeni tkolu dfive 12%
Kariéra %

Nepfrivyknuti si kultute %

Jiné 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zdroj: zpracovano di€lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, ¢

Hlavnim divodem pro pedtasny navrat jsou rodinné zalezitosti (28 %), dalke jijeti
nové pozice vamci spolénosti (25 %) neborychlejsi zvladnuti Ukolu nez by
predpokladano (12 %).
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viv s

Z grafu je patrno, Ze rodinné zaleZitosti daajtji zpusobuji divejSi ndvrat expatriote
proto je nutné &novat jeho rodidé pred odjezdem pozornost a zjistit aktualni situa
nabidnout fipadnou pomo

Graf ¢. 21: Kdy expatrioti odchazi z firmy

séhem pobyt H/

sener 1. rouporavar | (-
e 1,32, rokemporavar | (D >+

Po dvou letech 239

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Primérna fluktuace expatritt byla 13 %. Spokanosti uvedly, Zze 25 % expatrio
opustilo spolénost Ehem svého picovniho pobytu zahranti, 27 % Ehem jednohc
roku po navratu, 25 % mezi prvnim a druhym rokemngeratu a 23 % po dvc
letech®®

Fluktuace expatridtse da snizit tim, Ze jim spoteosti nabidnou moZznost vyuziti jeji
nabytych zkuSenosti, nabidnou jitizné pozice po jejich navratu nebo filad oceni
jejich praci.

% Global Relocation Trends:2008 Survey Report,
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Graf ¢. 22 Faktory vedouci k nezvladnuti ukolu

Partnerova nespokojenost 55%
Neschopnost se prizplsobit 50%
Prace nespliiovala oc¢ekavani 39%
Spatny vybér kandidata 38%
Spatny pracovni vykon 35%
Ostatni rodinné zaleZitosti 30%
Spatné vedeni pracovnika 260
Kvalita Zivota 14%

Nespokojenost s platem %

Jisota a bezpeéi 69

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Mezi nefasgjSi divody neulsgSného pobytu pracovnika zahrandi pafi
nespokojenost jeho partnera (55 %), neschopnogiizgisobit (50 %), nenapémi
pracovnich ¢ekavani (39 %), Spatny v§bkandidata (38 %) a Spatny pracovni vyl
(35 %).

Tato ¢isla dokladaji, jak jewdezité wnovat se rodi& expatriota, multikulturni fprav
a vykEru vhodnych kandidat aby se zabranilo neefektivnimu vynakladani fireahi

prostedk.
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Graf &. 23: Zeme snejvétSi Urovni selhani expatrioti
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Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Kdyz meli respondenti odpasdét, ve kterych itech zemich néasgji nezvladnoi
zamgstnanci své Ukoly, byla ngjsgjsi odpowdi Cina <21 %. U tohotodisla si je

ovem nutné usdomit, Ze \ Cing je velky pa@et expatriol oproti jinym zemin*°

V Cing se expatrioti ze zapadnich zeniesivaji : velmi odlisnou kulturou, na kterc

nejsou vsichni schopni se adaptovat a je to gieedobr hlavni Ficina jejich selhan

2.1.7 Outsourcing

Hlavni vyhody outsourcingu spalji spolé&nosti \ tom, Ze ziskaji opravdové odborni
(46 %), dale ufeni naklad (41 %), lepSi kvalitu sluzeb (38 %), lepSi repayt(29 %),
snizeni naklatl (28 %), snizeni pmu pracovnik (28 %), zjednoduSeni proce
(27 %)*

0 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report, <

“1 Global Relocation Trends: 2008 Survey Report,
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Graf €. 24 Naplnéni oéekavani outsourcingt
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Zdroj: zpracovano di&lobal Relocation Trends:2008 Survey Report, <

Ocekavani byla naplma nebo pekrocena u 74 % spodaosti, kter vyuzily
outsourcingu na cely nebo jen &&st mezinarodniho projekt

Nejcastji spoleznosti vyuzivaji outsourcingu oblasti zda#ni, vytizovani pracovnicl
povoleni, socialniho poji&i apod.

s

KdyZ se spolénosti rozhoduji, které poskytovatele sluzeb si vgu, nejdilezitejSi pro
né jsou celoswtové zkuSenosti lidskymi zdroji (65 %), stanovena cena (42 !
filozofie sluzeb (38 %) a technologicka kompatiail(32 %), zergpisné rozpti (27 %)
Déle napiklad i reputace firmy, jeji velikost a finani stabilite.*?

“2 Global Relocations Trends: 2008 Survey Reporté:
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2.2 Analyza sowasné situace \Ceské republice - dotaznikové

Setreni a osobni rozhovory
Dotaznikové Séeni a osobni rozhovory byly z&meny na zji&ni zkuSenosti
managementu firem @eské republice s oblasti interkulturni komunikace a
interkulturniho tréninku. Jako cilovou skupinu jsemolil hlavre firmy zapsané

v Adresdi ¢eskych exportérvedeného vladni agenturou Czech Trade.

Dotaznik byl koncipovan co nejjednoduseji a neistéji, obsahoval pouze 11 otazek.
Takto maly pdet byl zvolen, aby respondenti v dodnesni ekonomické a finam
krize s timto dotaznikem stravili minimuéasu a fitom mi poskytli opravdu nezbytné
informace o tom, co si mysli o vlivu kultury na pgohi lidi, zda poskytuji svym
zamestnand@m interkulturni trénink a vyuZivaji v této oblastitsourcing. DalSi Udaje
jako paet zamgstnan@, pravni formu apod. jsem ziskafimmo z Adresée ¢eskych
exportéfi, webovych stranek jednotlivych firem a Obchodnigjsiiku.

Dotaznikové Séeni probihalo od 19. 3. 2009 do 5. 5. 200%kem této doby bylo
distribuovano 400 dotaznikZ Adresde ¢eskych exportdrbyly oslovovany pedevsim
firmy, které n¢ly uvedeny Wéasti Geografické zajmy, respektive Vyvozni tersoco

nejwtsi patet zemi s odliSnou kulturou.

Pouze 2 dotazniky byly distribuovany vé&is¢ formg, zbytek byl distribuovan
elektronickou cestou ve foire-maifi. E-maily obsahovaly jirvodni dopis, kde bylo
responderiim vyswtleno, co je cilem dotaznikového i&sti a byl jim nabidnut vytah
nejpodstat§Sich informaci z diplomoveé prace jako hlavni maojiei prvek. Samotny

dotaznik byl pikladan k jednotlivym e-maiim ve formé dokumentu Word.

VZdy jsem se snazil na strankach jednotlivych spralsti najit e-mailovy kontakt na
konkrétni osobu aifimo ji dotaznik zaslat. Byli oslovovani majiteléefn, jednatelé,
generalnireditelé, obchodnfeditelé a exportni manazePokud se mi witou osobu
nepodailo najit, byl dotaznik poslan na ,vSeobecny” e-hsgiole&nosti, odkud (jak se
pozcji ukazalo) byl pracovniky firem daligposlan odpasddnym osobam ve vedeni
spole&nosti. Dale vSechny e-maily obsahovaly jméno kotmiréslovované spotaosti.
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Na zawr dotazniku nili respondenti moznost uvést své obchodni jménéipagk, Ze
meli zajem o zvéejréni jména spoknosti. Tuto moznost vyuzilo 43 spolmsti. Dale
jim bylo nabidnuto zaslani nejpodstg#ich informaci z diplomové prace, kterou
vyuzilo 58 spolénosti. Na uplny konec dotaznikwlinrespondenti moznost vyjéd se
k problematice interkulturni komunikace, interkuftiho tréninku a i samotnému

dotazniku.

Toto vSe bylo dano za delem co nejfesrgjSiho vykeru vhodnych firem k vyzkumu,
osloveni co neptSiho pdtu firem a zaji¥ni tak reprezentativniho vzorku,
jednoduchosti a rychlosti vypini dotazniku, anonymity, ekolagiosti a zajistni co

nejvyssi navratnosti dotaziiik

Ze 400 distribuovanych dotaziiikbylo vyplnénych vraceno 106, coz znamena
navratnost 26,5 %. Na prvni pohled se tot@enzdat jako maléislo, ale pihlédneme-

li k sowwasné ekonomické a finami krizi, kterd pinesla manazém fadu starosti a také
bohuZel i skuténosti, Ze ®které e-maily s dotazniky mohly uviznout ve spanobvy
koSich jednotlivych firem, povaZzuji osobnavratnost za vynikajici a proénaelmi mile

pirekvapujici.

Dotaznikoveho S&tni se ztastnilarada znamych a velkych firem, bohuzel ne vSechny
souhlasily se zwejnénim svého obchodniho jména v seznamu firem, kteréokoto
prizkumu z@astnily. Za ty, které souhlasily se ¥ggenim svého jména, chci uvést
nasledujici spotmosti: Karlovarské mineralni vody, a. s., Hanack&ekka s.r.o.,
Odetka a. s., &as a. s. a OXALIS, spol. s.r.o. Kompletni seznaeni které souhlasily

se zvéejreénim svého obchodniho jména, najdeteilopec. 4 této diplomové préce.

Reakcerady respondefitbyla velice pozitivni a ¢kolik mi dokonce nabidlo pomoc a
poskytlo dalSi dodataé informace formou e-mail

Samotné dotaznikové #eni bylo doplgno 3 osobnimi rozhovory s manazeryj p
kterych jsme diskutovali o samotném dotazniku dchejzkuSenostech z oblasti

interkulturni komunikace a jejich nazorech na famhanterkulturni gipravu.
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2.2.1 Dotaznikové Seteni

Jak jiz bylo uvedeno, dotaznikovéhctieni se zdastnilo 106firem obchodujicich s
zahrantim. Mezi respondenty byly malé fatini i velké firmy Jedn& se ledevsim ¢
firmy, které obchoduji velkym patem zemi, které maji odliSnou kulturu deskeé. Ve
zkoumaném vzorku jsou zastoupeny firmy if&pjednotlivymi pitimyslovymi
odwtvimi Ceské republiky, napve zkoumaném vzorku jsou zastoupeny spasti z
automobilového pimysl.; chemického a farmaceutického apryslie; textilniho,
odévniho a kozedného piimyslu, strojirenského pmyslu potravindského pimyslu,
stavebniho gmysly, elektrotechnického fimyslu, papirenského jmyslu, obchodu .

sluzeb atd.

Graf &. 25 Poéet zaméstnanai

> 250 Nezjisténo 1-10
zaméstnancl 2% zaméstnancu
14% 16%
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W > 250 zaméstnancl
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Zdroj: zpracovéano dle Adregaceskych exportéra Obchodniho rejdku.

Firmy zangstnawgjici do 1( zanméstnand tvoii 16 %, spolénosti s11 — 50 zamistnanci
tvoii 27 %, s 51 250 zamistnanci 4 % a svice jak 250 zagstnanci 14 %. Od dvao
responderit, ktei predstavuji 2 %, fiSel dotaznik ze soukromé adresy, takze ne

mozno zjistit, o kterou spcénost se jedna. Jakdebd uvadli zachovani anonymit

Pricinou tdho, Ze ve zkoumaném vzorku je % firem, které zagstnavaji 51 a vic
zanestnand, je skuténost, Ze byly vice oslovovanyrsetini a velké firmy, protoze ty

firmy obecrt obchoduji vétSim pattem zahrarinich obchodnich partnie
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Graf ¢. 26. Pravni forma

nezjisténo
2% a.s.

Ha.s.
Es.r.o.

M nezjisténo

74%

Zdroj: zpracovano dle Adreggéceskych exportéra Obchodniho rejsku.

Mezi respondenty #ho 74 % pravni formu spol@osti srucenim omezenym, : %
akciovych spolénosti a u 2 % respondénse nepoddo ziskat pravni formu, proto:
pouzili k odeslani soukromou adresu. Vysoky podil spadeti « ru¢enym omezenym |
zpisoben faktem, zee 400 oslovenych firem #&a drtiva wtSina praw tuto pravni
formu podnikani.

Graf ¢ 27 Jakou formou se VaSe spolmost dostava do kontaktu lidmi ze
zahrani¢i?
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zahrani¢nimi zahraniéni zahrani¢nim
partnery pracovniky majitelem
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VSech 106responderit uvedlo, Ze obchoduje szahraninim partnery. DalSich
spol&nosti zarové najimd zahrakhi pracovniky, 19firem je vlastgno jinou
zahrantni spolé€nosti a 9 respondentuvedlo, Ze fichazi do kontaktu lidmi ze
zahranti na veletrzich a 1 respondent uvedl, Ze jejichlespost koupila 2 firmy
v zahranki. Paiet respondeit kteri prichazi do lontaktu scizinci na veletrzich je v
zkoumaném vzorku jistmnohem ¥tSi, mnoho respondenpravdpodobr newnovalo

této moznosti 100 % pozornost a fikladali ji takovy vyznan

Graf ¢ 28 Myslite si, Zze ¥ jednani sobchodnimi partnery a zaméstnanci ze
zahrani¢i ovliviiuje jejich chovani kultura, ze které pochazi

Spise ne Ne
4% 0%

Spise ano
26%

m Ano
m SpiSe ano
Spise ne

H Ne

Ano
70%

Celkem 96 % respondénsi mysli, Ze fi jednani obchodnimi partnery a zastnanci
ze zahrarii ovliviwuje jejich chovani kultura, ze které pochazi. Tasbo jsem aekaval
0 néco nizsi, ale je velice pozitivni skdteosti, Ze siceSti manazé uvédomuiji, Ze
kultura m& opravdu vliv na jednéni . Pouha 26 respondeiituvedla, Ze kultura spi:

vliv nema. Zadny respondent neuvedl, Ze by kulheala vibec Zadnwliv.

Pricinu takto vysokého procenta kladnych odidiv spatuji i ve skuté€nosti, Ze

v dotazniku bylo pesré uvedeno, jakém smyslu je mém kultura chapan

Na otazku: Sjakymi zemémi obchodujete nebo ze kterych zemi pochazi Va

zahraniéni pracovnici?

Respondenti neépstji uvackli zeme Evropské unie a nich Némecko ‘e 46 gipadech.
OvSemtada respondettpouzivala 'odpowdi termini jako EU, celd Evropa net
prakticky cely s¥t, coZ znamena, Ze @et firem obchodujicich s &heckem bude jist
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vySSi. Tyto odpogdi koresponduji se skuleosti, Ze zemh Evropské unie jsou
nejwitsim obchodnim partnere@R.

Casto uvadnymi zengémi byly i: Svycarsko, USA, zetnbyvalého Sostského Svazu

(predevsim Rusko), byvalé Jugoslavi€iaa.

DalSimi zem¢mi byly: Norsko, Mexiko, Kanada, Kuba, Ekvador, fehiUruguay,
Brazilie, Venezuela, Egypt, Ghana, Benin, Togo, dgmrEtiopie, Angola, Jizni Afrika,
Izrael, Turecko, Syrie, Jordansko, Arabské Emird&ynan, Iran, Indie, Vietnam,
Pakistan, Indonésie, Malajsie, Thajsko, Japonskmmi Korea, Taiwan, Australie a
Novy Zéland.

Jis€ toto jeS¥ neni cely vyet zemi, se kterymi respondenti obchoduiji, jelikada
responderit uvedla jen p&et zemi, se kterymi obchoduje a pak uvedi&lady

n¢kolika vybranych zemi.

Hlavnim divodem toho, Ze respondenti uvedli zet@nei celého s¥ta, je skuténost,
Ze byly zandrn¢ oslovovany firmy, které obchoduji s co ngfim pd&tem zemi a

piedevsim s odliSnou kulturou.
Nasledujici d¥ otazky vyvolaly velkou polemiku:

1) Pr¥i praci komunikujete s lidmi riaznych néarodnosti. Uvé’te prosim, s kym
se Vam NEJLEPE spolupracuje.

2) V nasledujici otdzce, prosim, uvite, s kym se Vam spolupracuje SPATK.

Respondenti v 17ifpadech uvedli, Ze na narodnosti nezéalezi, Ze zakexlastnostech

konkrétnich lidi a i na firemni kulta. Do jisté miry sémito nazory souhlasim.

Urdité je Spat# na zakla@& narodnosti nebo fslusnosti k jakékoliv skupi# délat
vSeobecné zaw o lidech! Kazdylovek méa sva specifika, a proto je nutné vyhnout se

stereotygm.
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Pokud budme jednat c¢inskym obchodnikem, ktery vystudoval vysokou Sk
v Cambridge nebo &nskym obchodnikem, ktery cely Zivot Zil pouz Cing, budou

obchodni jednani vypadatsité rozdilrs, prestoze oba dva obchodnici buddiané

Tyto otazky byly t&to zadiny zangrné, aby vyvolalypolemiku, ktera by mohla zjisti
jaké maji respondenti zkuSenost jednotlivymi narodnostmi. Asi nejvystigisi
odpowd v souvislosti témito dwma otdzkami byla, Ze sjeckymi obchodnim
partnery se nekomunikuje Spa#n ale jinak.“ V tomto duchu se vyj&do i nékolik

dalSich respondeint

V kazdém narod jsou ,dobf" i ,Spatni lidé, ale surditymi narody musime
komunikovat jinym zgsobem, nez jsme zvykl dizsledku kulturnich rozdii mezi

jednotlivymi narody

Nasledujici grafikazuje rozdily mezCeskou republikou &inou na zaklag kulturnich
dimenzi podle Geerta Hofstedeho. Vyznam jednothvykulturnich dimenzi ji
vyswtlen vkapitole 1.2 Kulturni dimenze podle Geerta Hofshex

Graf €. 29: Kulturn i dimenzeCeské republiky aCiny podle Geerta Hofstedeh

118

120 A

100 A
80

80 T 66

4

60 - "
H Ceska republika
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Kulturni dimenze

Zdroj: zpracovano dle http://www.ge-hofstede.com/hofstede_dimensions.pt

Jak je patrné grafu kulturaCeské republiky ainy se velmi lisi. Obyvatel€iny se
divaji a planuji mnohem vice di@uau. Také jim vadi mnohem memejistota ne:

Cechum. V Cing prevladaji maskulinni hodnoty vice ne Ceské republice a jedna st
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kolektivistickou spolénost oproti spide individualistick€eské republiceCina méa
kulturu s velkym mocenskym odstupem. V obchodnigiésto znamena, Ze si vedouci
manazé udrzuji velky odstup odfadovych pracovnik A také pokud jedete na
obchodni jednani jednani diény, ml by ¢esky generalnfeditel jednat ginskym atd.
Pokud firma vy3le d@iny finargniho feditele a ten bude jednatisiskym generalnim
feditelem, nebude to s néfgi pravépodobnosti povazovandinskymi partnery za

vhodné.

Pokud jednaji mana#ieceskych firem \Wing, mohou tyto skutosti jejich jednani
ovlivnit a je dobré se naénpredem doke pipravit. Takto je samdejm¢ dobré

postupovat u vSech stat

Znovu ovSsem musim upozornit, Ze kulturni dimenzeradnych autof: je nutné brat

jako ,zakladni voditko" a ueité nemohou byt brany jako dogmata!

Odpowdi responderi, ktefi se k otdzkdm s kym se jim deba s kym Spath
spolupracuje, vyjadli, byly pomérné ¢asto v naprostém rozporu a tdeg@evSim u
Némci, Itali, Americani, casténé i Nizozemda, kde ovSem fevazovali pozitivni
nazory. U Polak prevladaly naopak negativni postoje. Rozdilné odgowbyly
uvedeny i u ostatnich statNenasel se ani jeden stat nebo teritorialni oldasl00 %
pozitivnimi nebo negativnimi ohlasy. To ukazuje, #a nérodnostech vyslouen

nezalezi, protoze firmy maji se stejnymi narodyrasio rozdilné zkuSenosti.

Jeden z responddénuvedl, Zze se mu Spatjedna s firmami, jejichz vlastnikem jsou
Americané. To potvrzuje skutrost, Ze na obchodni jednani ma vliv i firemni bzt

jak uvedlo gkolik jinych responderiit

Ale i pifes uvedené rozpory z odgal respondertit jasré vyplynulo, Ze se jim obe¢n
dohie spolupracuje se zémi Evropské unie. Nejvice kladnych ohlasa spolupraci
mé Nizozemi a jagnejvice z4pornych pak Francie.

Huire se¢eskym manazém komunikuje se staty z vychodni Evropy, mimo egkgpni
staty a to pedevsim s arabskymi staty, s asijskymi #em(predevsim €inou a Indif)

a africkymi staty.
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Velice zajimavy byl nazor, Ze americkymi obchdniky se dote jedna, ale vlast
spoluprace je &kdy o zdravy rozum. Myslim si, Ze je to d&ité miry pra¢ zpisobenc

kulturnimi rozdily mezi naSimi naroc

jorvYs

Graf €. 30 Co je podle VaSeho nazoru dlezitéjSi pro uspésnou praciv zahrani¢i?

Zadna neni

dalezitéjsi, obé Perfektni
jsou stejné znalost jazyka
vyznamné 27%

22%

m Perfektni znalost jazyka

m Schopnost adaptibility na
nové prostiedi
Zadna neni dilezitéjsi,
obé jsou stejné vyznamné

Schopnost
adaptibility na
nové prostredi

51%

viv s

schopnost adaptability na nové presli, celych 22 % respondénuvedlo, Ze ob.
parametry jsou pro énnaposto stejd vyznamné. DalSich 2%6 si mysli Ze pro

Mrivriw s

odpowdélo, Ze schopnost adaptability je vyznatj$in

Pokud vylodime respondenty, kiiezatrhli ok& policka a odpowdéli ,nesprave”, jsou

Mriviw s

schopnost adaptability na nové piesli

Muj osobni nazor je, zeitkZit¢jSi je schopnost adaptovat se na nové pedstprotoze
pokud nas zasstnanec zahranti bude perfektéovliadat jazyk, i nebude schopen
piizptsobit novému progtdi, tak jen &Zko usgje. Zatimco pokud bude mit jel
dobré jazykové vybaveni, ale bude schopérpfisobit se mistni kuliie, tak jeho Sanc

na usgsné obchodni jednani bude mnohem v
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Graf €. 31 Nabizi VaSe spolénost néjakou formu interkulturni p Fipravy
zaméstnanaim?

Ano, nabizi
11% Ano, ale ...

Ano, nabizi

B Ano, ale pouze na nékteré
obzvlasté ndrocné ukoly

B Nenabizi

Nenabizi
83%

Pouhych 18 % firem nabizi svym z&tmaném n¢jakou formu interkulturni pravy.
Kdyz jsem se snazil dale analyzovat, o jaké firmyjedna, vySlo najevo, Ze jde
spole&nosti, jejichz obrat je zavisly vice jak 50 % na exportu nebo obchoc
s exotickynm zemémi. Nezalezelo na jejich velikosti. Interkulturnénink nabizeli malé
stredni i velké firmy. Zbyvajicich 82 % respondentvedlo, Ze Zadnou interkultur
piipravu zanistnan@dm nenabizi, festoZze tyto firmy obchoduji velice exotickymi

zenemi, jako nagiklad Cina a Indie, které maji velice odlidnou kultururei.

Sohledem na fakt, Ze 96 % respondesit mysli, Ze kultura ma vliv na jednani lidi,
tato skuténost zarazejici. Kdyz jsem se snazil zjistit, pfomy neposkytuji svyn

zamestnand@m interkulturni tréninkbyly uvadny divody:

x jsme filis mala firma

x interkulturni giprava mé smysl u velkych spotesti

x nemame na interkulturni trénink finam prostedky

x nasSi pracovnici se seznamitouto problematikou na vysoké Skole nelstdm
praxe,

x jednat ginymi kulturami nejde natit, je poteba ziskat zkuSeno:

Souhlasim, Zze 100 % se nedadifayak jednat lidmi z cizich kultur, ale domnivam s
Ze diky interkulturnimu tréninku se mohou pracovmiobre pipravit a vyhnout s
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naprostozbyte&inym nedorozurnim, které s seboutipasi stet dvou tiznych kultur.
Mohou rychleji uzakit obchodni kontrakt e lepSimi vysledky a navazat lepsi konta
v zahranéi. Toto vSe 'koneném disledku povede ke zvySeni produktivity prac

nasledg i hospoddskych vysledk firem.

Graf ¢. 32 UvazZujete \budoucnosti zavést interkulturni pfipravu pro VaSe
zameéstnance?

Ano
5%

m Ano

H Ne

Ne

95%
Na tuto otazku odpovidali pouze spmiesti, které doposud interkulturnitipravu
nenabti. Prekvapiw 9% % uvedlo, Ze v budoucnosti ojija zavedeni neuvazuji

pouhych 3% spol€nosti uvedlo, Ze ji budoucnosti planuiji.

Na tuto otazku jsem cekaval mnohem &Si procento respondéntktei uvazuji o
zavedeni interkulturni ffpravy. Divodem je prav&podobré fakt, ze ¢eSti manaze
nemaji Sormalni interkulturni pipravou zkusenosti, a proto ji neplanuji. Ze svébo$
zkuSenosti, P které jsem absolvoval fednEt Interkulturni komunikace ramci
studijniho programu Erasmus Belgii, jsem 100 % feswdéen, Ze formani
interkulturni giprava ma velky smysl a firmam paie zlepsSit obchodni vztahy

zahrantnimi partnery.
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Graf ¢. 33 Myslite si, Zze by interkulturni trénink p fed vyslanim zangstnance do
zahrani¢i mél byt pro néj povinny nebo dobrovolny?

Povinny
33%

H Povinny

H Dobrovolny

Dobrovolny
67%

Interkulturni trénik by mgl byt dobrovolny podle 67 % respondeért 3 % si mysli, Ze
by m¢l byt povinny. Tento vysledek koresponduje vyzkumem Global Relocatior
Trends, kde se vyjéitb 77 % respondefitpro dobrovolny a 23 % pro powy trénink.

Ja osobd# se griklanim k nazoru, Ze pokud firma chce vyslat pracovnika dagei dc
zahranéi a on ma moznost absolvovat interkulturni trénitédk by n&l byt pro rgj
povinny. Fakt, Ze toho pracovnik hadpnacestoval, ibec neznamena, Zze .
specifika dané kultury.

Graf ¢ 34 Pozadali Vas rékdy VaSi zaméstnanci o moznost absolvovar
interkulturniho tréninku?

Ano

m Ano

H Ne

90%

69



Jak je zgrafu patrno, zagstnanci se na moznost interkulturidtippavy poskytované z
strany zamstnavates téngi neptaji. | kdyZz dotaznikovém Segni rékolik responderit

uvedlo, Ze dlo zajem o interkulturni trénink, u svych rtaménych nepochodil

Jeden respondent dokonce uvedl, Ze sesg@ranci ani neptaji, protoze debvi, Ze by

jim zadna piprava pekytnuta nebyl:

~s 7

Graf &. 35 Vyuzivate nebo planujete vyuZiti outsourcingu oblasti interkulturniho
tréninku a zajistovani formalit v pripadé relokace svych zamistnanai?

Ne,

Ano, vyuzivame nevyuzivame,
0, g .

6% ale planujeme

7%

B Ano, vyuzivame

H Ne, nevyuzivdme, ale
pldnujeme

Ne, nevyuzivdme a
nepldnujeme

Ne,
nevyuzivdme a
nepldnujeme
87%

Pouhych 6 % respondéntvyuziva outsourcing oblasti interkulturniho tréninku .
zaji¥ovani formalit \piipad relokace zawstnand. DalSich 7 % outsourcir
nevyuziva, ale planuje ho a zbyvajicich 87 % redpofi outsourcing nevyuziva a a

ho neplanuje.

Pouhych 6 respondentuvedlo, Zze vyuziva outsourcil Jedna se &Sinou o velké
firmy, i kdyZ dva zresponderit maji jen do 10 zasstnand. To ukazuje na skutaost,
Ze nezalezi pouze na velikosti firm této oblasti. Domnivam se, Ze pro maléedni
firmy miZe mit outsourcingéthto sluzeb velky finos. Samozejm¢ to prinasi : sebou
dodaténé naklady, ale ziskat lidi znalé mistnich goimmaze mit pro firmu velky

piinos i ziskavani obchodnich zakaze zahrandi.
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Zajimavym zjis&nim je v této souvislosti fakt, Zze 12 firem musienkulturni trénink
poskytovat svym zadstnan@m vlastnimi silami, protoZe interkulturnfipravu nabizi

18 spolénosti, ale jen 6 vyuZiva v této oblasti outsourcing

2.3 Shrnuti analyzy a sokasné situace

V prvni casti analyzy problému a stasné situace jsem senoval problematice
relokace zamstnané u nadnérodnich spdaleosti. K analyze jsem vyuZil jmrkum
spole&nosti GMAC Global Relocation Services.

Z analyzy vyplynulo, Ze 84 % spdlmsti nabizi svym za#stnanai interkulturni
piipravu a hlavnim kritériem § rozhodovani, jestli poskytnout z&stnanci
interkulturni gipravu je zems, do které je vysilan. Interkulturnitiprava je krom
samotného zad#éstnancecasto poskytovana celé jeho roglimebo minimala jeho
partnerovi. Déle si&tSina respondetitmysli, Ze interkulturni iiprava by ndla byt pro
zamestnance dobrovolna.Ve spolénostech, kde se interkulturni ifprava
zan¥stnanaim poskytuje, ji povazuje 81 % za velmfiposnou nebo Bnosnou.
Spolenosti takétasto vyuzivaji k interkulturniifpraw CD-ROM a web, #tSinou jako
dodaténou podporu osobnim program. Jako hlavni @vody uvadji pohodli,
efektivni vyuziticasu a Usporu nakladNegasgjSi divody, které vedou k nezvladnuti

ukolu expatriota, jsou nespokojenost jeho partaaraschopnost séippiasobit.

Mezi nejnaréngjsi zens pro expatrioty pat Cina, Indie a RuskdCina je zarovie zemi,

kde expatrioti n&astji selhavaji.

Spole‘hosti, které vyuZivaji outsourcinguiprelokaci svych zamstnanai, v 74 %

pripadi Fikaji, Ze jejich @ekavani byla napldna nebo dokonceikrocena.

V druhécasti jsem se &noval problematice interkulturni komunikace a iktdturniho
tréninku vCeské republice. Analyzu jsem provedl pomoci vidsindotaznikového
Seteni. Bylo distribuovdno 400 dotazidildo firem obchodujicich se zahréinmh a

z nich bylo vraceno 106 vypinych, coz pedstavuje 26,5 % navratnost.

Z vysledki vyplynulo, Z2e96 % respondenit si mysli, Ze kultura m& vliv na jednani

lidi, ale 83 % responderitzarovei neposkytuje svym zadgtnanaim zadnou formalni
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interkulturni pFipravu. Pokud se respondenti éin rozhodnout, jestli by rda byt
interkulturni giprava povinn& nebo dobrovolna, tak si mysli, Ze rofla byt

dobrovolna.

e

Dale si respondenti mysli, zdildzit¢jSi nez perfektni znalost jazyka je schopnost se

adaptovat na nové prosti

Z analyzy také vyplynulo, zefigkomunikaci s cizinci nezalezi vyslowena kultue, ale
také na vlastnostech konkrétnililmveéka a i na firemni kultte. Obecr se ¢eskym
firmam dolfe komunikuje se zetmi Evropské unie a ,Spath nebo lépereceno
»Jinak’ musi komunikovat s mimoevropskymi zémi, jelikoz jejich vyjednavaci styl

neniCechim vlastni.

Outsourcingu v oblasti interkulturniipravy a relokace zafstnané@ vyuZziva pouhych

6 % respondefit

Nejvetsim pozitivem sagasného stavu eské republice je, ze 96 % respondeisi
vliv kultury na jednani lidi u¢domuje. Naopak negtSim negativem je, Zze 83 %

respondené nenabizi svym za#stnanaim interkulturni piipravu.
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3 Vlastni navrhy reSeni

Na z&klad analyzy sotiasné situace v oblasti relokace zamand a po dikladné
analyze sotasné situace v oblasti interkulturni komunikacetarkulturniho tréninku
v Ceské republice, kterd byla provedena pomoci ddtazého S@eni a rozhovar,

navrhuji opateni, kterd fispeji ke zvySeni efektivity prace a naslédnproduktivity

prace ve firmach pohybujicich se v multikulturningiedi.

3.1 Interkulturni trénink

Z dotaznikového 3gni vyplynulo, Ze 83 % firem €eské republice, které obchoduji se

zahranéim, nenabizi svym zafstnan@m Zadny formalni interkulturni trénink.

Z vyzkumu spoleénosti GMAC Global Relocation Services vyplynulo, &e % firem,
které poskytly svym zadstnan@m interkulturni trénink, jej povazuje zdiposny nebo
velmi prinosny, 17 % firem jej povaZuje za neutralni a goRz2%ftikaji, Ze ma maly

nebo dokonce Zadnyipos.
Navrhuji zavedeni interkulturnitipravy ve firmach, ktera @ize mit dvoji podobu:

1. Interkulturni trénink — outsourcing

2. Interkulturni trénink v rdmci vlastni firmy

3.1.1 Interkulturni trénink — outsourcing
Tuto formu povaZzuji za nejé@innéjSi, protoZze pipravu vedou profesionalni trené
jednotlivi (tastnici mohou pokladat své otazky osaliii vyuziti tohoto nastroje musi

management spolimosti jasr¥ definovat konkrétni pozadavky.
Moje doporuéeni pro firmy:

Stanovit cil tréninku
Misto konani
Termin konani

Délku trvani

ok~ 0N PE

Vybrat (Gastniky interkulturniho tréninku

Dale musi spolmost oslovit co nejvice fireménujici se problematice interkulturniho

tréninku s poptavkou, ktera ma jastefinované parametry.
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Navrhovana struktura poptavky:

1. Kde byl nalezen kontakt na sp&h®st

Cil tréninku —¢eho chceme dosédhnout vySkolenim nasich pracévnik
Pcatet (Rastniki tréninku a jejich z@azeni ve firnd

Jazyk, ve kterém ma préttmnout trénink

Misto konani

Délku trvani

Termin konani

Pozadat o stanoventq@pokladané ceny (po prvni odgdvpozadat o slevu)

© 0 N o O B~ WD

Zpusob platby

Spole&nosti by se také v ramci jednanélynzajimat o zkuSenosti a kvalifika¢iovéka,

ktery interkulturni trénink povede.

Po obdrZzeni konkrétnich nabidek musi sfmbst provést jejich analyzu. Firmy by
nently sledovat pouze cenu, ale podivat se také naemde jednotlivych firem. Na
zaklad zjisttnych skuténosti by ndla firma udlat kalkulaci nadklad a na zakladh

vSech moznych dostupnych informaci vybrat nejvigimabidku.
Spoletnosti nabizejici interkulturni trénink v Ceské republice

Uvadim seznam spaleosti, které nabizi interkulturni tréninkOeské republice. Jedna
se o firmy, které se mi potilp najit k 30. 4. 2009. Nabidka firem, které imkigturni
trénink nabizi, se bude do budoucnagjistySovat, a proto je nutné vzdy vyhledat

firmy, ktera aktuald interkulturni trénink nabizi.
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Firmy, které nabizi Ceské republice interkulturni trénitik

v Lucie Bouzkova interkulturni a pracovni psychologie

Vice informaci nawww.bouzkova.eu

v' Odyssey Performance Enhancement Network, spolos. r

Vice informaci nahttp://www.odyssey-network.cz/cz/kontakt

v" Coverdale CS s.r. 0.

Vice informaci nahttp://www.coverdale.cz/main.php?p=1

v Integrity Consulting s. r. o.
Vice informaci nahttp://www.integrity-consulting.cz/multikulturni.ygh
v Berlit2®.cz

Vice informaci na:

http://www.berlitz.cz/cs/sluby firmam/berlitz cutal consulting/

v' ICV —institut certifikovaného valhvani s. r. o.
Vice informaci nahttp://www.skoleni-kurzy-educity.cz/kurzy/interkutni-
komunikace-a-etiketa/s684743

v' Dynargie, s. r. 0.

Vice informaci na:
http://www.dynargie.cz/default.asp?id=plp3p34p5HA&d=1

Nabidka — Lucie Bouzkovéa

Zemé, pro které je interkulturni trénink nabizen: Némecko, Rakousko préeské a
slovenské otany. Riprava naceskou a slovenskou kulturu, respektive nadsti a

vychodni Evropu pro cizince.

Dale jsou nabizeny tréninkyist¢ Obecné interkulturni kompetence které se
v angltiné nazyvaji Intercultural (cross-cultural) sensiyvifawerness). Jedna se o

psychologickouc¢ast interkulturniho vz#avani, kterou povazuje Lucie Bouzkova za

Mrivriw s

43 POZOR - nejedna se o absolutntety jsou uvedeny pouze spatesti, které se mi potito najit

prostednictvim Internetu.
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vySkolenym interkulturnim lektorem (psychologem)kdo si jen né&etl informace

k danym kulturdm z knizek.

Misto Konani: ve firme klienta, v mist podle jeho vybru

Cena za osobuje velice tzkeé vyislit, zalezi na Urovni managementu, r@a@sti na
piipravu, jestli je skupina monokulturni nebo bikuitupodle pétu trenéfi na skupinu,
podle toho, jestli firma poZaduje skripta, v jakgmyce se Skoli atd.

Priblizna cena mze byt 4000 az 6000dden (cena je uvedena bez DPHi)goétu 10
osob. KdyZ se p@t osob sniZuje, cend@istava stejna, tim padem se naklady na osobu
zvysuji. Je nutné stanovit minimalni hranici hoiertenéra a pak seude napiklad
stat, Ze fi tréninku 3 osob je cena za osobu 10 000 az 11K@dden (cena je uvedena
bez DPH).

Zpusob platby: faktura po provedeni tréninku

Reference:RWE Transgas, Brose Kaipnice a Coburg, ZF Pilsen Engeneering.

Nabidka spol&nosti Integrity Consulting s. r. 0.

Podrobrjsi informace o nabidce spotesti Integrity Consulting najdete vilozec¢. 6

této diplomové prace.

Cena: Firemni Skoleni stoji cca 45 00@&Men (cena je uvedena bez DPH). Je mozZnost

jednat o slew.
Zpiusob platby: faktura

Reference:Bosch, Arvato services

Nabidka spol&nosti Coverdale CS, s. r. 0.

Zemé, pro které je interkulturni trénink nabizen: cela Evropa $etné balkanskych
zemi, RuskoCina, USA
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Misto konani: zpravidla hotel nebo prostory u klienta

Cena za osobupriblizna cena fi pirepaitu na osobu cca 700K 2 dny (cena je
uvedena bez DPHf)

Zpiusob platby: faktura
Reference:R. Bosch, Brose, Wilkinson Sword

Pozn.: Gilezita je doba trvani tréninku, protoze s&ézepohybovat odi dne do cca 3

dni — timto je dana intenzita i mozny obsah tréninku.

Zhodnoceni nabidek

Nabidky jsou si podobné, neni proto mokiog ktera je nejlepsSi nebo nejhorsi, protoze
zanerné nebyla zaslana konkrétni poptavka, ale Zadal jsenze o obecné informace

Z divodu obecného pojeti tématu.

Interkulturni trénink - v zahrani &

Pokud spol&nosti nebudou spokojeny s nabidkamiCeské republice, navrhuiji
interkulturni trénink v zahragii. Existuje zde cel&ada firem v zahrani, které se této

problematice ¥nuiji.

Napriklad v Belgii je to spolénost Dunay se svym mottem: ,, Stavime mosty menmiilid
po celém s#t&“ (,Building bridges between people around the Worltabizi celou
fadu sluzeb pro podnikatele v oblasti interkultunnfeéninki. Vice informaci nizete

najit zde:http://www.dunya.be/services.html

Spolenost nabizi celodadu tzv. otekenych seminéi, které jsou uteny pro Sirokou

verejnost, vice informaci n&ittp://www.dunya.be/open_seminars.html#0s2009

4 Cena za osobu se podle jednatele sjpoisti Coverdale CS, s. r. 0. uvadi pouze uietegch semini,
které v oblasti interkulturni spoluprace a komunikdaéngt neexistuji. \étSinou se tedy jedna o denni

sazbu trenéra.
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Cena &chto semin& je 375 Euro za osobu (bez DPH}i prepaitu podle kurzového
listku CNB devizy sted ze dne 30. 4. 2009, ktery byl 26,71 za 1 Ewaghadchto
semind priblizné 10 000 K.

Uvedenim této jediné firmy pouze ilustruji, Ze mkidturni trénink je mozné absolvovat
v zahranti a Ze cena nemusi byt nedostupnagaske firmy. Samdejme, ze naklady
budou vy3si neZz absolvovani tréninkuCeské republice, ale i a kvalita
interkulturnich tréninku je v zahratipravdpodobr vyssi.

Piinosy navrhovanéhaoreSeni

ProSkoleni zawstnanci lépe pochopi kulturu jinych ndto@ budou se ji schopni
pfizpasobit. Vyhnou se naprosto zb§te/m nedorozumnim, které sebou igt dvou
kultur piindsi. Budou efektiw)i komunikovat se zahragnimi partnery, coZ povede ke

zvySeni produktivity prace a v kofreem disledku i vysledku hospoteni.

Urcitym zaporem mohou byt pateeni naklady spojené s tréninkem zafstnance.
Odhaduji je na cca 10000 az 15 000¢&/Bsobu (pocitam i s plynouci mzdou
zamestnance them interkulturniho tréninku, fipadré s cestovnimi nadhradami). Ale
jsem peswdcen, Ze pinosy v podob navazani lepSich kontadktv zahranii, které
piinesou vy33i objem zakazek firmamCeské republice, za vynaloZenéZateni

naklady jist stoji. A spolénostem se vynaloZené naklady mnohonaseipéti.

3.1.2 Interkulturni trénink v ramci spole ¢énosti
Jednou z moznosti, jak snizit naklady je provéserkulturni trénink zamstnané
prostednictvim vlastnich zkuSenych z&stnanda.

Ale i u této varianty sefjklanim k tomu, aby firma alespazangstnanci, ktery bude
Skolit své spolupracovniky, zaplatila formalni mkidturni trénink od wkteré ze
spole&nosti, které se na této problematiéawji. Hlavnim divodem tohoto dopoteni
je skuté€nost, Ze pouze zkuSenosti nésta je poteba mit teoretické zaklady, aby

interkulturni giprava byla opravdu kvalitni.
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Piinosy navrhovanéhoreSeni

Naklady fi vyuziti této varianty budou mnohem nizsi, ovSemuze za fedpokladu, Ze
spole&nost vybere vhodného kandidata, ktery bude schdpeatitné vyskolit dalSi

pracovniky.

3.2 Predavani zkuSenosti v ramci firmy
Respondenti uvatl, Ze spoléhaji na své zkuSené pracovniky. Jé& gigezité posilat na
obchodni jednani do zahrahzkuSené pracovniky, ale firmy si musi tak€domit, ze

tito lidé mohou s firmy odejit a jejich zkuSenastznalosti s nimi.

Proto navrhuji, aby pracovnici vysilani na obchodni jedné do zahran&i méli

povinnost vypracovavat pisemné zpravy ze svych adhcich cest.
Navrhuji nasledujici strukturu dokumentu:

Jméno a pozice ve spotesti
Zenx a el pracovni cesty
Prekazky, se kterymi se setkal v ramci obchodnihoged

Prekazky, se kterymi se setkal v ,kazdodennim &t\etzahranéi

o bk 0N PE

Zajimavosti, kterych si vSiml u firmy v zahré@hia mohly by byt pro firmu

piinosné

DalSi moznosti jsou kratkprezentace z obchodnich cest pro vybrané #stmance
ktefi maji potencial, Ze v budoucnu se také bud@astnit jednani v zahratii Myslim

si, Zze je to dobry a dnny zpisob firemniho vzélavani i motivace ostatnich
pracovniki, kdyZz budou vidt, jaké zem mohou navstivit, jaké zkuSenosti mohou
ziskat a také s jakymi problémy se mohou setkatik&tra prezentaci by ¢a byt

shodna s pisemnou zpravou.

Piinosy navrhovanych opakeni

Hlavnim ginosem tohoto navrhu je fgddvani zkuSenosti a znalosti dalSim

zamestnan@m pro @ipad, Ze zkuSeny pracovnik firmu opusti. N&im Gskalim

tohoto nastroje je zaji&ti (Cinné motivace vyslanych pracovniku, aby po svénratav
79



vypracovali pocti¥ a pravdi¥ svoji zpravu. V tomto fipact navrhuiji finargni odnenu,
popipads také nabidnuti pracovnikovi moznost pracovnicht ks dalSich zemi.
Ptinosem prezentaci jggalevSim umozmi piimého kontaktu pracovnikvyslanych do

zahranti s ostatnimi aigdani zkuSenosti.

Naklady #chto opateni odhaduji cca do 5000 K Upozoruji, Ze jde pouze o odhad,
ktery se bude liSit v jednotlivych firmach. Nakladg odviji od platu pracovnika, ktery
Skoleni provede i od @tu a vySe plat Skolenych pracovnik Dale také zalezi, kolik

¢asu pracovnik stravi s vypracovanim pisemné zprévyahrarini cesty a fipravou

prezentace.

3.3 DalSi navrhy a doporweni

Vyuziti on-line aplikaci vénujici se interkulturni p¥ipravé na Internetu a DVD-
ROMiu — na Internetu existuje celfada kura z oblasti interkulturni komunikace
(predevSim v Angliting). Tuto formu pipravy je mozZzné pouzit jako vhodnou
dophkovou formu pipravy zamistnand@. Nengla by to byt uéité jedina forma

interkulturniho tréninku.

Jak ukazuje gizkum od spoléenosti GMAC Global Relocation Trends, povaZzuje tuto
formu interkulturni pipravy za velmi ginosnou 6 % respondeéntdalSich 50 % ji
povaZuje zaiinosnou, 35 % ji povaZuje za neutralni, &%, Ze ma malyifnos a 3

% tikaji, Ze nema Zadnyimos.
Piinosy navrhovanéhoreSeni

Hlavnim ginosem oproti interkulturnim trénifikn vedenych trenérem je niZsi cena.
Nevyhodu je, Ze se pracovnici nemohoumw zeptat konkrétnihdoveéka a jak ukazuje
prizkum od spolénosti GMAC Global Relocation Trends, j€iinost mnohem nizsSi

nez u osobnich trénigk
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Doporuéeni:
v Peilivé vybirat kandidaty, kte¥i budou Skoleni

Je nezbytné dnovat velkou pozornost vglu vhodnych kandidatna absolvovani
interkulturni gipravy, protoZze vynaloZzené pgmi prostedky by mohly byt
ztraceny, pokud by se ukazalo, Ze vySkoleny praikomeni schopen v zahrani

vést jednani nebo odejde brzy z firmy.
v" Nezapominat na rodinné gislusniky

Pokud se spotmost rozhodne vyslat pracovnika na delSi dobu thoangi, nesmi
v Zzadném fipact zapomenout na rodinnéiiglusniky vyslaného zafstnance.
ProtoZe jak ukazuje vyzkum spétesti GMAC Global Relocation Trends, jsou
rodinné problémy ne&asgjSim divodem, pré vyslany pracovnik gy Ukol

nezvladne.

3.4 Predpoklady realizace
Hlavnim pedpokladem je ochota vedeni firem investovat do éemi svych
zanestnand v oblasti interkulturni komunikace cca azkalik desitek tisicéeskych

korun. Celkova vySe nakladalezi na pe&tu Skolenych zagstnand.

Z vysledki mého dotaznikového geni vyplynulo, Ze drtivadtSina manazérsi mysili,
Ze kultura mé vliv na jednani lidi. Momenté&le ovSem hlavniigkazkou najit dostatek
volnych perznich prostedki na zaplaceni tréninku z&stnané u jednotlivych firem.

Jedna z moznych variarteSeni je spoluprace firem — kazda firma vyStkotik

pracovniki na spoléné Skoleni a tim se snizi celkové naklady na osobu.
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Zavér

Cilem prace bylo navrhnout opani vedouci ke zvySeni produktivity prace u firem,
které se pohybuji v multikulturnim prostli.

Hlavni neznamou bylo, jak se management firedeské republice stavi ke vlivu
kultury na jednani lidi a zda formd&lnpiipravuje své zagstnance na praci
v multikulturnim prostedi. Jak z dotaznikového &ati vyplynulo, ¢eSti manaze si
vliv kultury uvédomuji, ale formalni fdpraw v podol& interkulturnich trénink
nepikladaji takovy vyznam, jaky si zaslouZi. Toto ®ji potvrdilo moji hypotézu

uvedenou v Gvodu této préce.

V navrhovécasti své prace jsem uvedl ofmti, kterd povedou ke zlepSeni situace.
Nejdiive v podok zvySeni efektivity prace a naslédni produktivity prace
v jednotlivych firmach, které se pohybuji v multittrnim prostedi, takze cil prace byl

spireén.

Presné ekonomické vyhodnoceni neni bohuzel mozriadd obecného pojeti tématu.
Ale mohufici, Ze¢im je wtSi podil exportu zboZzi a sluzeb na obratu spalsti, tim
vétSi bude pozitivni ekonomickyimos navrhovanych opgani.

Mriviw s

Firmam, které projevily zdjem o tuto praci, budeslaa vytah nejllezit¢jSich

informaci.

Pfinos prace by se znasobil, kdyby byla provedenaildét analyza nabidky
interkulturnich trénink v Ceské republice i zahrafiipro konkrétni spolamost. Tato

analyza nemohla byt do prace zahrnuta, protoZe bdthogpojato obeach

| s ohledem na rostouci ekonomickou silaské republiky a rostouci cel@wovou
globalizaci je patba ¥novat interkulturni komunikaci a celk&\problematice prace
v multikulturnim prostedi mnohem &sSi pozornost, aby bylo ¢as zabragno

zbytegnym nedorozurnim vyplyvajicich z kulturnich rozdil
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Priloha¢. 1: Seznam firem, které se atastnily vyzkumu Global Relocation Trends

WWWWWwwwwwNRNRNNMNRNNNNNNRERRRRRRRR R
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3M Company

Abbey

Accenture

Airbus

Akzo Nobel nv

Alcon Laboratories, Inc.
Alticor Inc.

Arla Foods

AXA

Bakre Huges Incorporated

. BHP Biliton

BMW AG

. The Boeing Company
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Bristol-Myers Squibb Company
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. Cargill, Incorporated

. Carlson

. Catarpillar Inc.
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. Cez, a.s.
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. Constellation Brands, Inc.
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. Cooper Standar Automotive
. Corus Group

. CRA International, Inc.

. Credit Suisse

. Delphi Corporation

. DOW CORNING

. Dura Automotive Systems, Inc.
. E.ON

. EDS

40.Edward Jones
41. Eli Lilly and Company
42.Erst & Young Global
43. F.Hoffmann-La Roche Ltd.
44.Factory Mutual Insurence company
45FedEx Express
46. Flowserve Corporation
47 .Fortis BV
48. Freshields Bruckhaus Deringer
4%Gambro
50. Gap Inc.
51. General Morots
52Genworth Financial
53GlaxoSmithKline plc
54.J. Heinz Company
55. Hercules Incorporated
56. Hewlett-Packard
57. Hitachi Data Systems Corporation
58.HSBC
59lmez vzw. Leuven, Belgium
60.ING Group
61.Intel corp.
62. Johnson & Johnson
63.JT International SA (JTI)
64 KBC GROUP (Bank and Insurance)
65. Kellogg Brown & Root International Inc.
66.Kingfisher PLC
6/ KPMG International
68lhe Lubrizol Corporation
69. Magny International
70edtronic, Inc.
71 MOL Huhngarian Oil and Gas Plc
72Munich Re Group
73Nike Inc.
74 Nomura International Plc
75. Nordson Corporation
7®&ovo Nordisk A/S
77. Parker Hannifin Corporation
78. Perot Systems
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Priloha ¢. 2: Privodni dopis k dotazniku

Véazeny pane ................ :

jmenuji se Miroslav Holcman a jsem studentem VUBree¢, Fakulty podnikatelské.
Kontakt na VaSi spotost ............................... jsem naSel v Adras&eskych

exportéfi vedeného vladni agenturou CzechTrade.

Rad bych Vas pozadal o vygim kratkého dotazniku, ktery obsahuje pouze 1lebtaz
slouzi ke zji&ni zkuSenosti managementu firemCeské republice s oblasti
interkulturni komunikace a interkulturniho tréninku . Pod pojmem interkulturni
komunikace mam na mysli komunikaci mezi lidmi azmych kultur (zemi) a

interkulturnim tréninkemifpravu na tuto komunikaci.

VypInéné dotazniky budou pouzityigpracovani mé diplomové prace na téma: Navrh
na zkvalitreni multikulturniho management&Ziskané dotazniky nebudou pouZity
pro zadny jiny uéel a po vyhodnoceni dotaznik budou vSechny znieny, jak

v elektronické, tak v pisemné podoél

V piipadé VaSeho zdjmu Vam bude zaslan vytah nejpodstagsich informaci

z diplomové prace na Vami uvedenou e-mailovou adres

Vyplnéné dotazniky, prosim, posilejte na adresirek.holcman@seznam.cz

Dékuji a preji Vam hezky den.

Bc. Miroslav Holcman

student VUT v Brg, Fakulta podnikatelska
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Piiloha &. 3: Dotaznik

Pokyny pro vyptovani dotazniku:

U uzawvenych otazekie u kazdé moznosti uveden symhbdl - vybranou odpou?’
oznate, prosim, zaskrtnutifx].

U otevenych otazelnapiste, prosim, svoji odp@a¥ do vyznaeného prostoru

1) Myslite si, Ze ¥ jednani s obchodnimi partnery a zanistnanci ze zahranéi ovliviiuje
jejich chovani kultura®, ze které pochazi?

[ ] Ano

[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[ ] Ne

2) Jakou formou se VaSe spotmost dostava do kontaktu s lidmi ze zahrafi? (miZete vybrat

vice odpowdi)
[| Obchoduje se zahramiimi partnery

[] Najima zahrarni pracovniky
[ ] Je vlastéina zahraréinim majitelem

[] Jinak — uve'te prosim jak:

3) S jakymi zemémi obchodujete nebo ze kterych zemi pochazi VasSitaaniéni pracovnici?

4) P¥i praci komunikujete slidmi raznych narodnosti. Uve’te prosim, s kym se Vam

NEJLEPE spolupracuije.

5) V nasleduijici otazce, prosim, uwiite, s kym se Vam spolupracuje SPATK.

6) Co je podle VaSeho nazoru dleZitéjSi pro uspésnou praci v zahranti?
[] Perfektni znalost jazyka
[] Schopnost adaptability na nové presi

4> Je chéapana ve spojeni s hodnotami, zvyklostrijdeani, jednanim a Zgobem komunikace, které si

osvojuji a sdileji lidé, ki jsou sodasti utité skupiny, nap zent.
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7) Nabizi Vase spolénost ngjakou formu interkulturni p #ipravy*® zaméstnanaim?
[] Ano, nabizi

[] Ano, ale pouze naskteré obzvlad narané ukoly nebo projekty
[] Nenabizi

Pokud jste na otazkué¢islo 7 odpowdéli jinak, nez Nenabizi, prosim vynechejte nasledui otazku
¢islo 8.
8) UvaZujete v budoucnosti zavést interkulturni gFipravu pro VaSe zanéstnance?

[ ] Ano

[ ] Ne

9) Myslite si, Ze by interkulturni trénink p¥ed vyslanim zanistnance do zahranti mél byt
pro néj povinny nebo dobrovolny?
[] Povinny
(] Dobrovolny

10) PozZéadali Vas rkdy Vasi zaméstnanci o moznost absolvovani interkulturniho trérmku?
[ ] Ano
[ ] Ne

11) Vyuzivate nebo planujete vyuZiti outsourcingu v olasti interkulturniho tréninku a
zajistovani formalit (pracovni povoleni apod.) v pipadé relokace'’ svych zangstnanci?
] Ano, vyuzivame.
[ ] Ne, nevyuzivame, ale planujeme

[ ] Ne, nevyuzivame a neplanujeme

V piipadé zajmu o uvedeni jména Vasi firmy v seznamu spotesti, které se
zU¢astnily tohoto pfizkumu, prosim, uvé'te zde obchodni jméno Vasi firmy
Pokud zajem nemate, nechte gk prazdné a jméno Vasi firmy nebude v diplomoveé
praci zmirno.

“% Interkulturni giprava — je zde chapéna jaktigpava zamsstnané na setkani s lidmi z cizi kultury
(zahranti).

" Relokace — je zde chapana jako vyslaréspnuti zastnané do zahrarii
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V piipad¥ Vaseho zajmu o zaslani vytahu nejpodsigéi informaci z diplomové prace
na téma: Navrh na zkvali#gni multikulturniho managementuyad’te zde, prosim, svoji
e-mailovou adresu

Velice Vam @kuji za Vas¢as, vyplni dotazniku a peji Vam hezky den!

Pokud mate jakykoliv komentéatykajici se tohoto dotazniku, VaSich zkuSenosti

s interkulturni komunikaci nebo interkulturnim ftildcem, miZete ho prosim uvést zde:
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P¥iloha €. 4: Seznam firem @&astniciho se dotaznikového &ni*®

=

AGRESS s.r.o. 39. Tilak, a.s.
AMYLON a.s. 40. TREVOS Ko%alov s.r.o.
B.O.1.S.- FILTRY, spol. sr.0 41. Vari, a.s
Ceské hudebni nastroje 42. WERCO spol. s .0
Dakov Rana s.r.o. 43. ZDAS, a.s.
Drawbridge s.r.o.

ELEKTROSVIT Svatobtice, a. s.

ELIS PLZEN

FENIX Trading s.r.0. Jesenik

FOR G, s.r.o.

. Fruko-Schulz s.r.o

. GPH, spol. sr.0.

. GUMOTEX, a.s.Beclav

Hanackéa kyselka

. Chemotex [&¢in a.s.

INDIANA s.r.0

Investa Uni, spol s r.o.

Karlovarské mineralni vody

KES-kabelové a el.systémy,s.r.o.

KIMEX International spol. s r.o.

. Mediaprofi s.r.o.

. MEDVED CZ s.r.o

Meopta-optika, s.r.oflerov

Mikov, s.r.o.

NC Line s.r.o.

NEVA-TRADE s.r.o

. Odetka a.s.

. OXALIS, spol. sr.0.

. Papirna Moudry, s.r.o.

Pavel Rezac

. Prosport Praha s.r.o.

. RETON

Rompa CZs.r.0

. SAHOS

. Slévéarna Pilana Hulin,spol.s r.o

. SOPO s.r.o.

. STACHEMA KOLIN spol. s r.o0., zastoupeni &iiik

. Tessek

©CONOOAWN

WWWWWWWWWRNRNNNNNNNNRERRRRRRRR R
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“8Uvedeny jsou pouze jména spalesti, které souhlasily se Zegnéni svého jména a jsou uvedena, tak

jak byla napsana respondenty do dotaknik
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Piiloha ¢. 5: E-mail oslovujici spol€nosti nabizejici interkulturni trénink

Dobry den,

jmenuji se Miroslav Holcman a jsem studentem VUBmw¢, Fakulty podnikatelské.

Zpracovavam diplomovou praci na téma: Navrh na likvsni multikulturniho
managementu. V rdmci dotaznikovéhaeed, které se tykalo interkulturni komunikace
a interkulturniho tréninku, jsem oslovil 400 firanCeské republice, které obchoduji se
zahrantim. Zatim se mi vratilo 101 vyptnych dotaznik a z nich vyplynulo, Zze 97 %
c¢eskych manazérsi mysli, Ze kultura ma vliv na jednani lidi, gdeuze 18 % firem
nabizi  svym zastnanam rejakou  formu interkulturni  Ppravy.

V navrhovécasti své diplomové prace chci spoiestem navrhnout, aby vyuZily sluzeb
firem, které interkulturni trénink ¢R nabizi.Tato navrhova ¢ast je uréena pro 56
firem v Ceské republiceriznych velikosti, které obchoduji se zahtémi a feji si
zaslat vytah nejpodstag8ich informaci z mé diplomové prace.

Proto Véas chci pozadat o zaslani ceniku sluzebyipadné dalSich informaci o Vami
poskytovanych sluzbach v oblasti interkulturnich téninka. Tyto informace bych
rad uved| v navrhovééasti diplomove prace.

Poteboval bych pedevSim nasledujici informace:

1. Pro které zeginterkulturni trénink nabizite

2. Misto konani - u Vas ve firmu klienta nebo jinde

3.Cenu za 1 osobu pokud neniZetefici presnou cenu, tak alespoozmezi tuto
informaci nutn é potiebuji z divodi vy¢€isleni pgFibliznych naklada pro firmy.
4. Zpasob platby za kurz -fpdem v hotovosti, na fakturu

5. Fipadné reference na spiesti, které jste v této oblasti Skolily

S pozdravem

Bc. Miroslav Holcman
student VUT v Brg, Fakulta podnikatelska
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Priloha ¢. 6: Nabidka spolé€nosti Integrity Consulting, s. r. 0.

Integrit
Onsu tlng si vas dovoluje pozvat na semina F pro

vSechny specialisty, kte Fi pFichazeji pfi své praci do styku s klienty,
dodavateli €i spolupracovniky ze zahrani ¢&i

Multikutturni komunikace

Dvoudenni trénink Vas seznami s obecnymi zasadami interkulturni komunikace, s hlavnimi
dimenzemi, v jejichz ramci definujeme odliSnosti jednotlivych narodd a narodnich kultur.
Komunikace a spoluprace v multikulturnim prostfedi vyzaduje velkou miru tolerance,
pfizplGsobivosti i konkrétnich znalosti. U vybranych narodnich kultur budeme definovat napfiklad
pojeti pravdy, pfistup k ¢asu i to, ¢emu a pro¢ se sméji, jaky maji vztah k jidlu a jaké chovani
povazuji za nepfipustné. Nedilnou soucasti pfipravy na mezikulturni jednani je znalost
zpusobu, forem a taktik vyjednavani.

Obsah Skoleni:

. Definice naroda a narodni kultura

. Vztah mezi jazykem a charakterem naroda
a uvazovanim jeho pfislusnikd

. Dimenze srovnavani

«  Ceska republika

. Némecko, Velka Britanie, Francie,
Itdlie, Japonsko, USA

Teoreticky obsah je kontinualné propojen s uUkoly a procvi¢ovanim, pfi hrani roli se vyuziva
videokamera
a nahravky se tymoveé rozebiraji.

Termin a misto konani:

Termin dle dohody, mame k dispozici Skolici mistnos t pro cca 20 U €astnik i na
adrese: Prvniho Pluku 8, Praha 8 — Karlin
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Lektorka:

(T I Konzultantka a trenérka Bc. Jana Vavrova - absolventka programu
Filozofické fakulty Univerzity Karlovy - Metody aplikované socialni psychologie, od roku 1993 do
2002 pracovala jako konzultant ve spole¢nosti Neumann. Od roku 2002 pracuje jako interni
konzultantka a lektorka spole¢nosti IC, kde se zaméfuje na komunikaéni a obchodni dovednosti
a Skoleni a projekty specializované pro oblast lidskych zdroji. Vénuje se rovnéz problematice
fizeni procest a projektového fizeni. Od roku 2007 je certifikovanym trenérem Situa¢niho
vedeni®. Hovori ¢esky, anglicky a némecky.

Cena:
10.900,- K€ plus DPH 19% (v ¢etné material i a celodenniho stravovani)
Prihlaska on-line zde: http://www.integrity-consultin g.cz/prihlaska.php

Prvniho Pluku 8, Praha 8
www.integrity-consulting.cz
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