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Nazev bakalarské prace:

Work-life Balance a dlouhodoby pracovni pobyt v zahranici

Abstrakt:

Tato bakalarska prace je zaméfena na posouzeni vlivu pracovniho pobytu v zahranié¢i na
schopnost manazerti dosahovat optimalni Work-life Balance. Hlavnim cilem této prace je
prinést uceleny prehled nad zminénou problematikou. V teoretické casti je pojem
Work-life Balance definovan a zasazen do Sirsiho tematického kontextu. Problematika je
nahliZzena predevs§im z pohledu potreb pracovnika. V ramci empirického vyzkumu byly
provedeny rozhovory se $esti zahrani¢nimi manaZery pisobicimi v CR. Nésledné byly
pomoci obsahové analyzy jejich vlastni vypovédi, zkuSenosti a interpretace WLB sefazeny
do tematickych blokli a popsany pozorované shodné a odliSné rysy. V zavéru prace je

pripojena sada doporuéeni pro obé strany (organizace a pracovniky).
Klicova slova:

Work-life Balance, pracovni pobyt, expatriace, prace, rodina



Title of the Bachelor’s Thesis:

Work-life Balance and Extended Business Trip

Abstract:

The purpose of this Bachelor's thesis is to investigate the impacts of extended business
trips on the ability of managers to achieve optimal Work-life Balance. The major objective
of this study is to provide a comprehensive overview on the aforementioned issue. In the
theoretical part, the concept of Work-Life Balance is defined and set in a broader thematic
context. The issue is viewed primarily from the perspective of the needs of the worker. In
the context of empirical research, interviews with six foreign managers operating in the
Czech Republic were conducted. Subsequently, through a content analysis their respective
stories, experiences and interpretations of WLB were sorted into thematic blocks and
similarities and differences were described. The conclusion of the study contains several

recommendations for the both sides (organizations and workers).
Key words:

Work-Life Balance, business trip, expatriation, work, family
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UvoD

Vv

Nejlepsi a nejbezpecnéjsi véct je udrzet rovnovahu ve svém Zivoté, uvédomit
st silu kolem nas i v nas. Pokud toto miiZete udélat, a Zit timto zpiisobem,

Jste opravdu moudry c¢lovek. (Euripidés)

Neexistuje zadna takova vec jako Work-life Balance. VSechno, za co stoji

bojovat, narusi rovnovahu vaseho Zivota. (Alain de Botton)

Dva citaty, kazdy vSak predstavuje zcela odliSny pohled na rovnovahu v zivoté.
Prestoze Zivoty obou autort d€li vice jak dveé milénia, kontrast vyiéenych slov je stale
aktualni. Lidé usiluji o nalezeni rovnovahy ve svém Zzivoté od nepaméti a zdaleka ne
vSem se to dari. Skloubit praci a osobni zivot by mélo byt jednim z cilti tspésného
clovéka — manazera. Nicméné, nedeterminuje spise ispésného manazera fakt, ze se
mu dafi balancovat jednotlivé oblasti svého zZivota tak, aby jedna nebyla opomijena

na ukor druhé?

Work-life Balance, neboli sladovani osobniho a pracovniho Zivota je s rostoucim
stupném technologického rozvoje a globalizace v prostiedi dnesniho svéta terminem
vice neZ aktualnim. Cas je nejdilezit&jsi komoditou, kterou ¢lovék miize vlastnit, a
tak nakladani s nim si zada promyslenou strategii. Kritérium ¢asu v§ak neni jedinym
hlediskem, podle kterého lze usuzovat, zdali cloveék dokaze nalézat rovnovahu

v zavislosti na pottebach pracovnich a osobnich roli.

Je vyrizovani pracovnich zalezitosti v case vyhrazeném ke straveni s rodinou
projevem Spatného balancovani, nebo znamkou fungujici integrace osobni a pracovni
sféry? Jakym zptisobem manazeri dosahuji WLB a daii se jim to? Stava se pro né
nalezeni idealni rovnovahy pii pracovnim pobytu téz§im? S jakymi obtizemi se
museji potykat a jakych zlepSeni by se radi ze strany zaméstnavatele v této véci
dockali? To je jen n€kolik z mnoha otazek, na které bude vramci této prace

odpoveézeno.

Hlavnim cilem této prace je podat uceleny prehled na problematiku Work-life
Balance v manazerské praxi s prihlédnutim k potfebam manazert pii dlouhodobych

pracovnich pobytech ¢i pravidelném cestovani za praci. Pro pracovnika, z jehoz
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pozice ve firemni struktufe plyne uz i tak zvySena potieba na precizni
time-management, je slozité dlouhodobé vybalancovat zivotni role tak, aby
nedochazelo k rusivym vliviim, které by mohly negativné ovliviiovat nejen jeho
pracovni vykon, ale kuprikladu i fyzické ¢i mentéalni zdravi. Octne-li se tak ve
ztizenych podminkach neznamého prostredi, zacnou na néj obvykle ptisobit faktory,

kterym na svém ptivodnim pracovisti ¢asto nemusel ani celit.

Tato prace je prehledné délena na dvé hlavni ¢asti. V ramci prvni (teoretické ¢asti) je
definovan pojem Work-life Balance, ktery je nahlizen z pohledu potieb pracovnika.
Nésledné jsou popsany vztahy ovliviiujici tuto koncepci stejné jako diisledky plynouci
z konfliktu pracovni a osobni sféry. Zavér teoretického oddilu je potom vénovan
navazujici problematice expatriacnich vyjezdt a slouzi jako pomyslny meziclanek
mezi teoretickym a empirickym oddilem. Hlavnim tématem empirické casti je
zkoumani vlivii dlouhodobych pracovnich pobytti v zahranici na schopnost jedince
nalézt optimalni rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Vyzkum byl
proveden na vzorku Sesti manaZerli, se kterymi byly vedeny rozhovory za cilem
ziskani primarnich dat. Soucasti prace jsou tak osobni vypovédi manazerd, ktefi za

ucelem pracovniho pobytu travili ¢as v Ceské republice.
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TEORETICKA CAST
1 WORK-LIFE BALANCE

V prosttedi dnesni doby, ve které je kladen diiraz na konkurenceschopnost, jsou si
spolecnosti védomy, ze kvalitni lidsky kapital je jednim ze z&kladnich stavebnich
prvki aspésné organizace. Diky tomu se posunulo vnimani ¢lovéka z pracovni sily,
kterou bylo potfeba predev§im kvalitné vybrat a zorganizovat v nositele
intelektualniho potencialu, ktery dokaze prinaset hodnotu a generovat inovace.
Dtilezitost svého lidského kapitélu si organizace uvédomuji, a tak pokrokem dochézi
i k odliSnému vniméani potieb pracovnik, a proto i koncept Work-life Balance (dale

jen WLB) ziskava rostouci zdjem organizaci.

Pro pochopeni dilezitosti problematiky WLB v ramci manaZzerské praxe a predevsim
v kontextu této prace, bude v nasledujici ¢asti pojem WLB definovan a zasazen

do Sirsiho kontextového ramce s popsanim vztahi, které tento koncept ovliviuji.

1.1 ZAKLADNi VYMEZENi POJIMU WORK-LIFE BALANCE

Ackoliv je mozné pojem Work-life Balance pomérné doslovné prelozit jako
rovnovdhu mezi praci a osobni zivotem (analogicky potom Work-life Conflict jako
konflikt mezi praci a osobnim Zivotem), termin je natolik vZit ve své originalni

cizojazy¢né podobé, Ze i v této praci neni zapottebi ménit jiz zavedeny postup.

Podivejme se nejprve — pro snadnéjsi pochopeni pojmu — jak rovnovdhu definuje
Havranek (1989): ,Vyrovnani mezi riizné piisobicimi silami, vyrovnani riiznych
¢initeltl, vlivit apod., nebo dokonce jako: dusevni klid; vyrovnanost. Pro tcely této
prace se zda byt nejblizsi definici posledni. Navazme tady jednou z mnoha definic,
které 1ze v odborné literature dohledat. Clarkova (2000, str. 751) definuje WLB jako:
»Spokojenost a dobré fungovdni v praci i doma, s minimem konfliktu roli.“ Zde
miZeme pozorovat vyznam pritomnosti konfliktu. Je-li néco v nerovnovaze c¢i
disharmonii, nastava konflikt mezi jednotlivymi prvky vztahu. Work-life Conflict
(dale jen WLC) lze tedy definovat jako stav, ktery nastava v pripadé, kdy je jedna
zroli upozadovana na dkor druhé, vzavislosti na tuto nerovnovdhu dochazi

k negativnimu vlivu na ¢lovéka.
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Jak jiz bylo zminéno, Clarkové definice je jen jednou z mnohych, pojdme si tedy blize
predstavit nékteré ze soucasné€jsich vymezeni. Greenhaus a Allen (2006) definuji
WLB jako to, do jaké miry je Gcéinnost jednotlivce a spokojenost v pracovnich a
rodinnych rolich kompatibilni s zZivotnimi prioritami jednotlivce. Nyni je jiz kladen
dtraz nikoliv jen na vyvazenost obou roli, ale je brana v potaz i pritomnost priorit.
Lidské priority jsou dtlezitym faktorem, ktery ovliviiuje to, jakym zptisobem lidé
hodnoti kvalitu svého Zivota. Nejenze se priority liSi od ¢lovéka k ¢lovéku, ale dochazi
k jejich vyvoji v Case.

Grzywacz a Carlson (2007) vsak tuto myslenku rozvijeji a posouvaji ji na dalsi tiroven
pridanim ,druhé strany”. Definuji WLB jako plnéni ocekavani souvisejicich s rolemi,
které jsou sjednany a sdileny mezi jednotlivcem a jeho partnerem v pracovnich nebo
rodinnych oblastech. At uz se jedna o partnera v prirozeném slova smyslu (tedy o
partnera Zzivotniho), nebo partnera pracovniho (nejcastéji tedy primého
nadrizeného) jejich ptisobeni je vyznamné a mnohdy urcujici. Ackoliv vsechny
definice nesou spolecny prvek — Zzivot jedince sestava z rtiznych roli a dosazeni
rovnovahy je podminéno schopnosti vyvazit acast v kazdé z nich, posledni definice
komplexné vymezuje pojem WLB a miizeme ji tedy povazovat pro tuto praci jako

vychozi.

1.2 POSTAVENI WLB V KONTEXTU ORGANIZACE

Ackoliv by se na prvni pohled mohlo zdat, Zze problematika WLB je osobnim
problémem kazdého jedince souvisejicim sjeho schopnosti time-managementu,
stanovovanim cild, priorit a celkovou schopnosti organizace vnitinich nebo vnéjsich
potteb, opomijet roli organizace by bylo zcela zasadni chybou. Piipadné problémy
plynouci ze Spatného sladovani Zivotnich roli pracovnika pochopitelné negativné
ovliviuji jedince samotného. Z pohledu organizace je vsak problémem, ze pracovnik
nepodava vykon, ktery se od néj o¢ekava, tim se tedy osobni problémy jedince stavaji
spoleénym problémem organizace. Work-life Balance tak miizeme pozorovat z

pohledu:

» jedince (osobni pristup ¢lovéka k organizaci svého pracovniho a osobniho
Zivota),
» organizace (vytvoreni podminek, které maji napomahat zaméstnanci jeho

rozli¢nym potiebam)
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Pro dosazeni urcité rovnovahy je zapotiebi zapojeni obou prvkii. Zaméstnanec by mél
byt schopen rozpoznat své vlastni potieby, avSak bez aktivniho zapojeni organizace

v mnoha pripadech neni mozné tyto potfeby naplnit.

,O0becné se organizacim doporucuje, aby ftesily problematiku WLB jak na
skupinové, tak na individualni urovni. Aby byla organizace v tomto ohledu
uspésnd, je dilezité, aby firemni kultura neodrazovala zameéstnance od
predkladani pozadavkii. Dalsim predpokladem je, Ze manazeri musi byt

presvedceni o vyznamu a ndvratnosti danych opatieni“ (Kocianova, 2012, str. 107).

Kocianova trefné zminuje nutnost vyznamu a navratnosti nakladi spojenych
s opatienimi WLB politiky. Pfinosy spojené s aktivni pro WLB politikou zmapovali
Dex a Smith (2002). Nejvyznamnéjsi vyhody pro organizace plynouci z jejich

vyzkumu jsou nasledujici:

» politika ,naklonéna rodiné“ ma pozitivni vliv na zameéstnance,

» zhruba devét zdeseti organizaci surcitymi zkusenostmi s WLB hodnoti
implementaci této politiky jako nakladovée efektivni,

» zvySeni vykonu bylo asociovano s WLB politikou v péti ze Sesti indikatort

vykonosti (Dex & Smith, 2002, str. 42).

1.2.1 CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY
V ramci této kapitoly bude priblizen termin spolecenskd odpovédnost firem a popsan

jeho vztah ke koncepci Work-life Balance.

Work-life Balance jako jeden zprincipi spolecenské odpovédnosti firem je
nezbytnou soucasti této analyzy. Vstiicny pristup k politice WLB ze strany organizace
totiz napomaha k vytvareni pozitivnhiho obrazu spolecnosti, ktery je v prostiedi
vysoce konkurenc¢niho trhu prace nezbytnym néastrojem k prildkani a udrzeni si
kvalitniho lidského kapitalu. Potencidlni zaméstnanci se v dnesni dobé nespokoji
s klasickymi benefity a u svého zaméstnavatele hledaji predev§im upfimny zajem o
jejich vlastni rozvoj. Organizace, které podporuji své pracovniky v oblasti sladovani
osobniho a pracovniho zivota v zajmu zvySeni spokojenosti, pracovni moralky a
nasazeni mohou uspésné rekrutovat talentované a kvalitni zaméstnance.

Meyer a kol. (2002) ve své meta-analyze vyvozuji, Ze zameéstnanci, kteri jsou
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spokojeni se svou praci a citi se byt zavazani svému zaméstnavateli, v organizaci, ve

které pracuji, mnohem pravdépodobnéji i ztistanou.

PrestoZze se pojem spolecenskda odpovédnost firem (CSR — Corporate Social
Responsibility) objevuje jiz v polovin€ 20. stoleti diky praci Howarda Bowena, ktery
je povazovan za prukopnika této koncepce, neexistuje Zzadna obecné platna definice,
ktera by jasn€ vytycila hranice tohoto terminu. Ackoliv existuje cela fada definic,
které pomérné volné ohranicuji ramec CSR, vSechny tyto definice pracuji s vice ¢i
méné shodnou myslenkou — firma neni od okolniho svéta izolovana, naopak je

soucasti spolec¢nosti, a tedy by méla naplnovat urcita ocekavani (Kunz, 2012).

Zminme na tomto misté dvé stézejni definice dohledatelné v cesky psané odborné

literature:

» Takové chovanti firem, kdy zohledniuji potiteby svého vnitrniho i vnéjsiho
prostiredi, aby obecné napomahaly celkovému zlepsovant stavu spolecnosti
v ramci i nad ramec svého komercntho piisobeni” (Putnova, 2004, str. 18).

» _Zahrnuje vSechny aktivity, které jsou daleko nad ramec maximalné
legitimnich pozadavki, stejné jako aktivity, skrze které organizace usiluje o
pochopeni a uspokojovani ocekdvani vsech zainteresovanych stran ve

spolecnosti“ (Petrikova, 2008).

Petfikova (2008) trefné€ zminuje, ze aktivity jdou daleko nad ramec legitimnich
pozadavkii a zdlraznuje tak jednu zhlavnich charakteristik konceptu
CSR - dobrovolnost. Je dilezité si uvédomit, zZe organizace ke krokim smérem
k CSR nejsou nuceny silou zakona, nybrz jde o jejich vlastni rozhodnuti, které by se

mélo promitnout do jejich strategického planovani.

Spolecenska odpovédnost firem je modernim konceptem podnikani, ktery vede
k sirsimu pohledu na podnikani a je postaven na tirech zdkladnich pilivich (tzv.

triple-bottom-line) (Kunz, 2012, str. 20), které jsou znazornény na obrazku 1:
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Obrazek 1 Tii zakladni pilife CSR

people

planet profit

Zdroj: Vlastni

Firma, ktera se principy koncepce CSR 1idi, by méla zajistit spole¢né plisobici efekt
tri oblasti, a to: profit (ekonomicka oblast), planet (environmentalni oblast) a people
(socialni oblast). Ve vztahu k tématu této prace je vSak nejdtilezitéjsi sférou oblast
socialni, do které koncepce Work-life Balance primo spada. Socialni oblast souvisi
spéci firmy o své zaméstnance, suvédoménim si, jaky vyznam spokojeny
zameéstnanec predstavuje. Vytvareni podminek k tomu, aby mohli zameéstnanci sladit
sviij pracovni a osobni Zivot je jednou z klicovych aktivit socialni oblasti spolec¢enské
odpovédnosti firem. Zptisobti, jakymi se miiZze organizace v této oblasti angazovat,
existuje cela fada — pruzna pracovni doba, moznost prace z domova, Siroka skala
poradenskych sluzeb, zajisténi firemni skolky nebo jinych potirebnych sluzeb primo

v sidle firmy (Kunz, 2012).

Zavérem této kapitoly navazme na to, co jiz bylo predeslano v ivodu tohoto oddilu —
snaha organizaci plynouci z aktivit, které firma pro zameéstnance realizuje, ma
pozitivni vliv nejen uvnitr firmy, ale i vné. Spokojenost zameéstnanci vede k loajalité,
ktera se mlze promitat snizenou mirou fluktuace, nemluvé o tom, Ze spokojeny
zaméstnanec tvoii hodnotny produkt, coz v kone¢ném disledku ovliviiuje ziskovost
firmy. Veskera aktivita byva rozpoznana i vn€jsim okolim organizace. ZlepSeni
vnimani obrazu firmy v o¢ich Siroké verejnosti s sebou nepochybné také prinasi radu

vyhod.
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1.3 POSTAVENI WLB V KONTEXTU JEDNOTLIVCE

Bedrnova a Pauknerova (2015) povazuji Work-life Balance za jeden ze zakladnich
prvki tzv. koncepce riistového Zivotnitho programu, jejimz cilem je to, aby jedinec
zvladal bez vétsich problémii vSe, s ¢im se ve svém pracovnim a osobnim zivoté setka.
To si vSak s sebou nese pozadavek, aby clovek byl schopen uchopit sviij zZivot do
vlastnich rukou a dokazal si snim vlastnimi silami poradit. Diiraz je kladen
predevsim na vyzralost a samostatnost ¢lovéka, bez niz je takovy pristup jen stézi
realizovatelny. Ve stejném duchu lze uvazovat i o samotné koncepci WLB, ktera by
bez vlastni iniciativni participace jedince byla jen plytvanim zdroji organizace. Lze si
jen stézi predstavit, ze lze dosdhnout efektivniho zivotniho stylu optiméalnim
sladénim pracovnich a osobnich povinnosti tak, ze pracovnik bude bez jakékoliv

vlastni Géasti vyuzivat nastroja politiky WLB, které mu budou predlozeny organizaci.

Dosazeni rovnovahy je mozné jen v pripad€ synergického efektu pracovnika a
organizace. V predchozi kapitole jsme nahlédli na néstroje, které mohou v ramci

WLB politik pouzivat organizace, nyni bude sttedem naseho zajmu jednotlivec.

1.3.1 WELL-BEING

V ramci WLB je casto sklonovan pojem well-being, ktery vypovida o kvalité Zivota.
V Cesky psané literature byva termin prekladan jako Zivotni pohoda (Ktivohlavy,
2010) a Svétova zdravotnicka organizace (WHO) jej definuje jako ,,stav tiplné fyzickeé,
psychické a socialni pohody, ktera nesestava jen z absence nemoci nebo vady*.
Nejedna se tedy o kvalitu objektivné meéritelnou podle jasnych kritérii, nybrz
subjektivni podhled ¢lovéka na sviij zivot, na to, jak se mu dafi v zavislosti na jeho
planech a jejich uskutecnovani. V anglicky psanych publikacich dochézi casto
k zaméné tohoto pojmu sterminem welfare, ktery poukazuje na celkovy stav
popisujici spokojenost ¢loveka, avsak s prihlédnutim k Zivotni Grovni a materialnim
ohlediim. Timto terminem je vhodné odkazovat spise na celkové bohatstvi zemé a
jejiho obyvatelstva ¢i stav ekonomiky. Byt bohaty neznamena byt stastny, a tak ani
vysoky prijem (nebo fakt, Ze jsme dobfe zajiSténi) nemusi prinaset Zzivotni

spokojenost.

-16 -



V pozitivni psychologii existuji dvé zakladni dimenze well-being, a to dimenze

psychologicka a socialni (Snyder & Lopez, 2002):

» Dimenze psychické pohody je charakterizovana sebeprijimanim (¢lovek
mé kladny vztah ke svému Zivotu), osobnim riistem (vyhledava nové
zkuSenosti a neustale se vyviji), tcelem Zivota (jeho zivot ma konkrétni cil,
vidi sviij zivot jako smysluplny), zaclenénim do Zivota (je schopen uchopit a
ridit svij Zivot ve slozitém prostiedi), autonomii (je schopen ridit své jednani,
je schopen sebereflexe na zaklad€ svych moralnich hodnot) a socidlni dimenzi
Zivota (ma vztah k druhym lidem a zalezi mu na tom, aby jim bylo dobte).

» Dimenze socialni pohody je charakterizovana socialnim piijetim (¢lovek
akceptuje druhé lidi a ma knim respekt), socidlni aktualizaci (chape
spole¢nost jako dobrou a schopnu riistu), spoluti¢asti na spolecenském deni
(véri, Ze jeho konani je hodnotné), socialni soudrznosti (je aktivnim prvkem
spolecenského déni) a socidlni integract (citi se byt soucasti spolecnosti, ktera

ho podporuje).

Krivohlavy (2010) ve své knize podrobné€ji vysvétluje subjektivni chapani Zivotni
pohody na prikladu tii teorii. Prvni je tzv. teorie Zivotnich cili, jejimz hlavnim
smyslem je hledani, stavéni a priblizovani se k cilim. Jedinec, ktery je chopen
nastavit si vlastni cile, je Stastny, protoze ma pro co zit. Je vS§ak nezbytné pocitat i s
negativnimi dopady v pfipad€ nenaplnéni svych zaméri. Krivohlavy (2010) v tomto
kontextu zminuje, Ze ,na subjektivni pocit pohody maji nejvétsi negativni vliv
nesrovnalosti mezi tim, jaky ma dany clovék ideal svého sebepojeti a jaka je
realita...“ V konecném disledku tak ¢loveék velmi malych cili mtze byt stastnéjsi,
nezli clovek, ktery sice ,dosel dale“, avS§ak nedari se mu naplnéni svych vysokych
ocekavani. Teorie uspokojovani zZivotnich poticeb vyzdvihuje vyznam uspokojovani
potteb pro pocit pohody (well-being) tak, jak byly popsany ve svych dilech Maslowem
(pyramida potteb) ¢i Freudem. Posledni pristupem je tzv. teorie biologickych
zakladit pocitu pohody, ktera vychazi z predpokladu, Ze existuje urcity geneticky
vklad, ktery ¢lovéka predisponuje k tomu, aby se obecné citil v lepsi, ¢i horsi pohodé.
Takova predispozice se projevuje napiiklad u extrovertnich lidi. Nelze se vsSak
zamérit pouze na geneticky fond clovéka, dilezitym faktorem je vlastni postoj jedince
ke svétu a svému zivotu. Oklikou jsme se tedy dostali k myslence, ktera jiz byla

predeslana na pocatku této kapitoly. Clovék musi byt piedevsim silnou, vyzralou a
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samostatnou osobou, ktera je schopna uchopit sviij zZivot do vlastnich rukou a uréovat

smeér jeho vyvoje vlastni vili.

1.4 POSTAVENI WLB VvV KONTEXTU GENDEROVYCH ROLI

Pojem tradi¢ni rodina (at uz vyznam tohoto spojeni chapeme jakkoliv) je jen jednou
z mnoha existujicich podob rodinného souziti a od Zen se jiz neocekava — tak jak
tomu bylo diive — Ze naplni jejich zivota bude predevsim postarat se o chod
domacnosti, zatimco jejich partner bude finanéné zajistovat rodinu. A ackoliv vyvoj
smeéruje ke zrovnopravnéni ve vSech oblastech spole¢nosti, v kontextu WLB jsou nyni
na zeny kladeny snad jesté vétsi naroky, nez kdykoliv predtim. Od Zen (a to predevsim
na manazerskych pozicich) se ocekava, ze budou zvladat nejen sviij rodinny zivot, ale

budou taspésné i ve svych pracovnich rolich.

s<Jednou ze skupin pracovnikit povazovanych za znevyhodnéné v pracovnim
procesu jsou zeny“ (Bedrnova & Novy, 2007, str. 606). Jak jiz bylo predeslano, tento
fakt je zptisoben predevsim tradiénim rozdélenim zenské a muzské role. To se
postupem casu sice dostava do pozadi, avsak je Casto stale brano jako standardni.
Souhrnné oznaceni pro muzské a Zenské role miiZzeme nazvat jako gender, ktery
vyjadiuje, ze vlastnosti a chovani spojované sobrazem muze a Zeny jsou

formovany kulturou a spolecnosti (Velky sociologicky slovnik, 1996).

Ve zkratce lze Tici, Ze veskeré chapani roli je dano stupném spolecenského vyvoje a
socialnich vztahti mezi muzi a zenami, které nelze chapat jako unifikované a vrozené.
Pravé naopak, je ziskané meéni se v zavislosti na spole¢nosti, spolecenskych

skupinach ¢i case.

Bedrnova a Novy (2007, str. 607) dale upresnuji: ,,Rozdélent roli ovliviiuje i typ
kulturniho prostiedi.“ Podle Hofstedeho (1991) lze hovofit o tzv. maskulinnich a
feminnich kulturach. V maskulinnich kulturach muz vyuziva svého dominantniho
postaveni, je mu proptijcovan vyssi socialni status, ktery mu napomaha na zacéatku i
v pribéhu profesni kariéry. Pro zenu je v takové kultuie prirozené tézsi vyjednat si
lepsi platové podminky nebo predlozit pozadavky na opatreni, které by ji mohly

umoznit lepsi sladovani osobniho a pracovniho zZivota.
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V navaznosti na toto rozdéleni se pouziva pojem genderova segregace, ktera se

projevuje ve dvou smérech:

» horizontalni genderova segregace (Zeny voli spiSe profese, které navazuji na
jejich mateiskou roli),

» vertikalni genderova segregace (postup do vyssich manazerskych pozic je pro
Zeny obtiznéjsi, ¢asto se na rozdil od muzi setkavaji s prekazkami, jelikoz
management je predstavovan jako tradi¢né muzska doména) (Bedrnova &

Novy, 2007, str. 607).

Problematika genderu (i kdybychom ji omezili pouze na oblast Work-Life balance) je
natolik rozsahla, ze by ji mohl byt vénovan prostor vramci samostatné prace.
Zakladni vymezeni, kterého jsme dosahli v této kapitole, miiZeme vSak pro tucely této

prace povazovat za dostacujici.
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2 TEORETICKE PRISTUPY KE KONFLIKTU PRACOVNI A OSOBNI SFERY

Tématem této kapitoly je podrobnéjsi vymezeni teoretickych koncepci konfliktu mezi
Zivotnimi oblastmi. Nez se podivame na to, jakym zptisobem dochéazi k interakci mezi
jednotlivymi zivotnimi sférami, vénujme nejprve pozornost zdroji konfliktu a

procestim, v jejichz disledku konflikt vznika.

Mozné zdroje konfliktu v ramci WLB Kklasifikovali Greenhaus a Beutell (1985), jsou

to:

» Konflikt zaloZzeny na zatézi (strain-based) vychazi z predpokladu, zZe
pracovni stresory mohou produkovat zatézové symptomy jako napt. napéti,
uzkost, tinavu, depresi ¢i podrazdénost, které nasledné ovliviiuji vykon v roli
osobni. Kovlivnéni mtize vSak dochazet i opacné, tedy ve sméru
osobni — pracovni zivot.

» Konflikt zaloZzZeny na case (time-based) vznika, kdyZz ocekavani
vyplyvajici zjedné role nelze naplnit z divodu priliSného ¢asového vypéti
v dtsledku role druhé.

» Konflikt zaloZzeny na chovani (behavior-based) je zptisoben v ptipadé,
kdy konkrétni vzory chovani nemohou byt kompatibilni s oéekavanim
ohledné chovani v druhé roli. Naptiklad u muzi klade manazersky stereotyp
diraz na sobéstacnost, emocni stabilitu a urcitou miru agrese, kdezto
vrodinné oblasti se obvykle ocekava, Ze jednotlivec bude pecujici a

emocionalni osobou.

Jak jiz bylo predeslano, k ovlivnéni mtize dochazet obéma sméry. Pokud je konflikt
zptsoben zasahovanim prace do rodinného Zivota, hovorime o tzv. Work-into-
Family (WIF) konfliktu. V pripadé, ze je smér opaény - jedna se o zasahovani

rodinného zivota do prace - konflikt oznacujeme jako Family-into-Work (FIW).

V nasledujici kapitole se zaméfime na vzajemné piisobeni jednotlivych roli mezi

sebou.
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2.1 MODELY INTERAKCE MEZI SFERAMI

Pojem Work-life Balance mtze byt svym vyznamem ve vztahu k teorii lehce
zavadéjici. Snaha o nalezeni rovnovahy implikuje potiebu vyvazeni pracovnich a
osobnich roli ve vztahu 50:50, takovy stav vS§ak nemiize fungovat, a tudiz ani neni
cilem. Nakreslit pomyslnou ¢aru mezi témito dvéma sférami zZivota, a tim je presnym
rezem rozdélit na dvé samostatné oblasti by bylo chybou ve smyslu nepochopeni celé
koncepce WLB.

Vjedné zuavodnich kapitol jsme si jiz vysvétlili, ze dochéazi kinterakci mezi
jednotlivymi rolemi, nesmime vSak opomenout, Ze role predstavovany dvéma
hlavnimi prvky — osobnim a pracovnim zivotem, 1ze déle ¢lenit na jednotlivé ¢initele.
Osobni Zivot neni reprezentovan pouze rodinou (partnerem, détmi), ale sklada se
z mnoha dalSich oblasti (konicky, pratelé, osobni rozvoj). Stejn€ tak na druhé strané
pracovni zivot neni ohranicen jen casovym usekem stravenym v praci, nybrz
presahuje i do oblasti osobni sféry. Tim spise, pokud ¢lovék védomé nerozd€luje dve
zminéné oblasti. Nutno podotknout, Ze nalezenim rovnovahy mezi praci a osobnim
Zivotem se nemysli ani striktni vymezeni ¢asu pro jednotlivé sféry. Faktor ¢asu je jen
jednim z mnoha a je tedy nutné divat se na problematiku z vécné stranky. ,.Jde totiz
vzdy o proces a jeho kvalitu, nejen o kvantitativni hledisko dané jen mnozZstvim
individudlné ¢i spolecné (s rodinou) straveného c¢asu...Pouha rovnovaha casu, ktery
stravime v praci a s rodinou, jesté nevypovida o kvalité Zivota. S tou byva vice
spojovan tzv. well-being“ (Bedrnova & Pauknerova, 2015, str. 339). Obsahem této
kapitoly jsou interakéni modely mezi jednotlivymi Zivotnimi sférami, které jsou

prehledné zobrazeny na Obrazku 1.
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Obrazek 2 Interakéni modely mezi Zivotnimi sférami

INTEGRATION | [ SEGMENTATION
S
Work ot Nonwork
S
' COMPENSATION | [ SPILLOVER
Work © Nonwork @ l Work — Nonwork
CONFLICT/ STRAIN | [ ENRICHMENT/ FACILITATION
Work % Nonwork Work Nonwork

Zdroj: (Reindl, 2013, str. 51)

2.1.1 MODELY SEGMENTACE A INTEGRACE

Model segmentace pracuje se v minulosti zazitym pohledem na tradi¢ni rozdéleni
pracovniho a osobniho Zivota, které bylo do jisté miry dano i tim, Ze muz predstavoval
sféru prace a Zena byla siln€ vazana na domacnost. V minulosti byl ¢asto jedinym
pracujicim otec rodiny a ke stretavani sfér z mnoha dtvodid nedochazelo. Tento
pristup je v§ak mozné aplikovat i dnes, je totiz vihodny prevazné pro zaméstnavatele.
Ti pochopitelné vitaji, kdyz osobni zalezitosti nejsou predmétem zajmu pracovnika
vramci pracovni doby. AvSak i mnoho pracovnikii rozdéluje tyto dvé sféry
nepropustnou zdi, a nenechava tak ovliviiovat sviij osobni zZivot problémy, které
vzniknou v praci a naopak. Vyvstava vsak otazka, zdali je takovy pristup mozny i na
manazerské urovni, nakolik mohou byt takovi pracovnici Gspésni a jestli je takovy

stav vlibec dlouhodobé udrzitelny.

Na zakladé toho, do jaké miry jednotlivci rozlisuji patriéné sféry je 1ze zaradit do dvou

kategorii. Jednotlivci s tendenci vyrazovat rodinné zaleZitosti od prace jak nejvice to
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jejen mozné jsou charakterizovani jako tzv. segmenters, kdezto jednici, ktefi se snazi
vyporadavat s osobnimi a pracovnimi problémy jakmile nastanou, jsou nazyvani jako

tzv. integrators (Clark, 2000).

S tim, jak se do popredi dostavaly nové technologie usnadnujici komunikaci (mobilni
telefon, internet), dochazelo i ke stale silnéjsSimu propojovani jednotlivych sfér,
jejichz hranice lze diky témto technologiim velmi snadno prekonavat. Integrace
osobniho a pracovniho zZivota se tak stava témeér povinnosti pro Gspésné fungovani
v obou oblastech. Stale vice lidi pracuje prescas (at uz dobrovolné, nebo ne), klasicky
ramec pracovniho dne (od 9 do 5) se vytraci, prace v noci neni vyjimkou, a hranice
mezi praci a osobnim zivotem se tak vytraci. Zameéstnavatelé rtiznymi benefity
(fitcentra, kadernictvi nebo skolky jen par krokt od kancelare v ramci sidla firmy
nejsou vyjimkou) podporuji pracovniky v tom, aby své osobni potteby mohli vyridit
co nejsnadnéji, a mohli se tak naplno vénovat praci. Stejné tak prace v pribéhu
rodinné dovolené uz zdaleka neni vyjimkou, a pokud nedochazi ke konfliktu mezi
sférami, miize byt pro harmonizaci vztahu i prospésnou. Nezbytnym predpokladem
uspésné integrace téchto dvou sfér je vsak ochota jak ze strany zaméstnavatele, tak

ze strany zivotniho partnera.

2.1.2 MODEL KOMPENZACE (COMPENSATION)

»Hlavni myslenkou kompenzacniho ptistupu je to, Ze deficity vyvolané v ramci
jedné role, jsou kompenzovany v roli druhé. Nedostatek odmeén v ramci pracovni
role miize byt spojovan s pronasledovanim odmen v rodiné nebo jinjjch doménach*
(Geurts & Demerouti, 2003). Reindlova (2003) dodava, zZe jednotlivci, jejichz
partnefi nedokazi ocenit plisobeni vrodinné sfére, mohou investovat sviij ¢as a
energii v pracovni sféfe. Kompenza¢ni model mimo jiné predpoklada, Ze role jsou
vzajemné doplnujici se. V pripadé, Ze se jednotlivec angazuje v praci vice (miize byt
zptisobeno napft. vysokou spokojenosti s praci), tc¢ast v rodinné roli je zakonité nizsi.
Mezi sférami tak vznika negativni postaveni, které miize vést k upozad'ovani téch roli,

které nejsou pro jednotlivce tolik uspokojujici.

2.1.3 MODEL PRELEVANI (SPILLOVER)

Model prelévani predpoklada jistou miru shody mezi problémy Zivotni a pracovni
oblasti. Na zakladé této podobnosti se mohou emoce, nalady nebo chovéani ,prelit*

z jedné sféry do druhé, a tim ovlivnit samotné role jednotlivce nebo ostatni Géastniky

v ramci prislusnych roli. Zptisob, jakym dochazi k ovlivnéni roli, mtize byt dvojiho
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charakteru. V pripadé, kdy pozitivni skutecnosti z pracovni sféry ovliviiuji sféru
osobni (a naopak), doch4zi k obohaceni pattiénych oblasti, zatimco negativni dopady
na jednotlivé role jsou asociovany s negativnim prelévanim (Reindl, 2013). Typickym
prikladem mize byt fyzicky namahava prace, ktera ¢lovéka vycerpava natolik, ze
dochazi k deficitu energie a nasledky negativné ovliviiuji jedincovu osobni sféru.
Vtomto pripadé to mize byt naptiklad zvySena potreba spanku ¢i odpocinku,
kterymi dochazi ke kompenzaci dominantniho postaveni pracovni role. Nicméné
nasledkem neni jen zkraceni ¢asu pripadajiciho na osobni oblast. Unava, ktera mize
vést az k pretrvavajici letargii, je jen dalsim z dasledki nenalezeni vyhovujici

rovnovahy.

2.1.4 ROLE DRAIN, ROLE STRAIN, ROLE CONFLICT

Tento model je spojen s prenosem omezenych zdroji (jako je cas, energie nebo
pozornost) napii¢ rolemi. Cas straveny v pracovni sféfe zapii¢ini nedostatek
casovych zdrojii ve sfére osobni. Reindlova (2013) tvrdi, ze prilis velké zapojeni se
v ramci osobni role miize zptisobit nedostatek ¢asu na praci a kariérni vyvoj. Jak jiz
bylo zminéno, jedna se o zdroje omezené, Spatné hospodareni se zdroji tak miize
zvySovat pravdépodobnost vycerpani, inavy nebo dokonce syndromu vyhoteni.
Dochazi-li v ramci jedné role k zatizeni velkym mnozstvim povinnosti, hovorime o
tzv. namdhani role (role strain). K namahéani v rdmci pracovni role nejcast€ji dochazi
potiebou splnit velké mnozstvi iikkolti v omezeném casovém tseku. Vénujeme-li cas
a energii jedné aktivité, ztistatek zdroji se zadkonité snizi. Jakmile vSak presahne
mnozstvi povinnosti inosnou mez, dochazi ke konfliktu v rameci patricné role.
Uvazujeme-li stejnou problematiku, avSak s rozsifenim na konfrontaci mezi rolemi
(statusy) jednotlivce, mliZzeme tento jev popsat jako konflikt roli (role conflict).
Clovék je v tomto piipadé nucen si vybrat, ktera z roli bude upfednostnéna na tkor
jiné. Nasledky nevyhovujici rovnovahy mezi sférami budou popsany v jedné z dalsich

kapitol této prace.

2.1.5 MODEL OBOHACEN/ (ENRICHMENT)

Teorie obohaceni se snazi vyvratit jednostranny pohled na negativni ptsobeni
interakce mezi rolemi a rozsirit pohled na tuto teorii o vice nez jen absenci ¢i
pritomnost konfliktu. Vzajemné ptisobeni na rozhrani mezi praci a osobnim Zivotem
by se nemélo omezovat jen na negativni interakce, nybrz mélo by zahrnovat i

pozitivni disledky ptisobeni. Zatimco v ramci predchozich teorii se ptivod zdroji
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rozumi jako omezeny, teorie obohaceni uvazuje zdroje jako neomezené a do jisté

miry dokonce i rozsiritelné (Barnett & Gareis, 2006).

2.2 DUSLEDKY KONFLIKTU PRACOVNI A OSOBNI SFERY

Vramci této kapitoly budou popsany vybrané disledky pramenici ze stietu

jednotlivych zZivotnich oblasti.

2.2.1 STRES

Vénujme nyni pozornost problematice stresu, ktery byva disledkem nevyhovujici
rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem. Z ptedchozich kapitol jiz vime, ze
mezi jednotlivymi rolemi dochazi k interakci, a tak stres, jehoz zdrojem byva casto
pracovni zaté€z, neovliviiuje jen zivot v ramci pracovni sféry, nybrz jeho dopady
negativné piisobi i na osobni zivot. Neschopnost zvladat pracovni a mimopracovni
naroky miize vést ke zvySeni mnozstvi stresu a zatéze, coz vede k negativhim
disledkim pro organizace, jakoz i pro zaméstnance, jejich rodiny a spolec¢nost.
Faktory vznikajici v ramci obou roli jsou asociovany se sniZenou zZivotni pohodou
(well-being) stejné tak, jako se zvySenou mirou konflikti a stresu. V Givodu této prace
bylo zminéno, Ze problematika bude nahliZzena z potieb pracovnika, podivejme se

tedy, jak mtiizeme chapat stres ve vztahu k jednotlivci.

Mnozstvi neuropsychické zatéZze vramci manaZerské praxe je znamy a casto
diskutovany problém. ZvySena mira stresu vyplyva predevsim z povahy profese —
svou charakteristikou spada do oblasti exponovanych profesi, které se vyznacuji
zvysenymi ndroky na fyzické, a zejména psychické piedpoklady clovéka. Podle
Bedrnové a Pauknerové (2015) lze za v tomto sméru nejexponovan€jsi povazovat
predev§im profese fidici. Od manazeri se ocekava, Ze budou lidry, ktefi jasné
vymezuji cile, rozhoduji a pruzné reaguji ve slozitych situacich, motivuji a poskytuji
zpétnou vazbu. To vSe je jen kratky vycCet zobecné platnych charakteristik
manazerské profese, neni proto divu, ze vSechna tato ocekavani jsou velkym

bfemenem, které miiZe zptisobovat nachylnost ke stresu.

Prvni teoretické poznatky o stresu, které vsak dodnes nebyly prekonany a jsou
vychodiskem ostatnich teorii, popsal Hans Selye (1966), ktery stres chapal jako blize
nespecifickou reakci organismu na pozadavky, jez jsou nad jeho sily. Pro aplnost

pridejme jesté definici Krivohlavého (1994, str. 10), ktery stres popisuje jako: ,vnitini
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stav ¢lovéeka, ktery je bud’ piimo nécim ohroZzovan, nebo takové ohrozeni o¢ekava a

pritom se domniva, Ze jeho obrana proti neptiznivym vlivitim neni dostatecné silna.“

Na tomto misté dodejme, Ze to, co jeden povazuje za stresujici, nemusi stejné tak
pocitovat i druhy. Kazdy ¢lovek se rodi s urc¢itymi predispozicemi, které ovliviuji to,
do jaké miry je schopen stres snaset ve své ,zdravé” formeé (viz eustres nize) a odkdy
pocituje stres ve své negativni formé. Ackoliv je vnimani stresu subjektivni
zalezitosti, obecné€ lze povazovat za stres navozujici situace nasledujici (Bedrnova &

Pauknerov4, 2015, str. 106-107):

* podminky vnuceného tempa,

* neocekavané nebo nepriznivé zmény,

* nejednoznac¢né a nejasné definované okolnosti,
» nadkapacitni zatéZovani,

» dopad monotonie,

* riazné ocekavani,

» priliSnou uspéchanost,

» osamocenost a opusténost,

» definitivnost nékterych skutec¢nosti.

Stres lze obecné délit na zakladé toho, zdali se projevuje kvalitativnimi hledisky

(eustres a distres), ¢i na zakladé intenzity (hypostres a hyperstres):

= Eustres ma na ¢lovéka stimulujici, tedy kladné ptisobici vliv. Casto byva
spojovan s ocekavanim prijemné zkuSenosti.

» Distres je naopak stres negativni. Ohrozuje fyzické a dusevni zdravi jedince
a ma siln€jsi a déletrvajici vliv na organismus nez pozitivni stimulace.

» Hypostres je mirny a zvladnutelny stres, na ktery se organismus dokaze
adaptovat.

» Hyperstres prekracuje hranice schopnosti vyrovnani se se stresem, jedna se

o nadmeérny a prilis§ vysoky stres (Krivohlavy, 1994).

V neposledni fadé dodejme, Ze stres neni jen koneénym disledkem, nybrz jakymsi
mezistupném, ktery mtize vést (pti chronické podobé) k poskozeni fyzického (bolesti
hlavy, problémy s krevnim tlakem, poruchy spanku) i dusevniho (pocity tzkosti,

potiZe s rozhodovanim, zvySena podrazdénost) zdravi.
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2.2.2 \WWORKOHOLISMUS

Ackoliv workoholismus — ve smyslu, jakym je popsan nize — nemusi byt pfimym
dtisledkem konfliktu pracovnich a mimopracovnich roli, ve vztahu ke koncepci
Work-life Balance je natolik dilezitym fenoménem, Ze je nezbytné ho v ramci této
prace zminit. Workoholismus postihuje predevsim osoby s vysSim vzdélanim a
nejohrozen€jsi skupinou byvaji predevsim lidé ve vyssich ridicich funkeich — tstiredni

téma této prace — manazeri.

Workoholismus 1ze definovat jako chorobnou zavislost na praci a vykonu (Nespor,
1999). Vmysleni i jednani jedince je zcela jasna priorita prace pri soucasném
omezeni jinych aktivit (rodina, pratelé, zdbava). Clovék dava pirednost aktivitam,
které ho uspokojuji — vtomto pripadé predevsim pracovnimu vykonu. Paklize
jedinec vzdy preferuje praci pred jakoukoliv jinou cinnosti, trpi zvySenym
nedostatkem odpocinku, jelikoz neni schopen odpodivat (Bedrnova & Pauknerova,
2015, str. 272). Dtsledkem psychického a fyzického vycerpani ¢i spolecenské izolace
plynouci zvySe uvedeného mohou byt psychosomatické potize. Workoholismus

(jakozto nelatkova zavislost) byva ¢asto kombinovan se zavislosti na latkach — typicky

alkoholu, nikotinu nebo riznych stimulac¢nich latkach (kofein).
Charakteristiky workoholismus popsal NeSpor (1999, upraveno) a jsou nasledujici:

* nadmérné ztotoznovani se s praci,

* rigidni (nepruzné mysleni),

» odvykaci potize, vyskyt abstinencnich priznaki (v situaci, kdy jedinec nemtize
pracovat),

» progresivni vyvoj (zavislost ma tendenci se stupnovat),

* popirani problému zavislym jedincem.

V kontextu této prace je vhodné zdtraznit posledni jev, a to popirani problému ze
strany zavislého jedince. Zvysené pracovni usili v ramci manazerské prace byva casto
asociovano se spolecenskym ¢i pracovnim dspéchem (vyse platu, karierni postup,
socialni status), a tak neni neobvyklé, Ze podstata jevu byva dlouho skryta a samotna
diagnoza je obtizna. Jedinec si neni schopen priznat, Ze je v jeho Zivoté néco Spatné,
dokud jsou jeho priority nastaveny vyhradné smérem pracovniho zivota, v ramci
kterého dosahuje tuspéchi, kterymi si kompenzuje nedostatky v mimopracovnich

oblastech svého Zivota. Clovék je od piirody pohodlny, a tak stav, ktery pro néj
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z kratkodobého hlediska funguje, si bude obhajovat i sam pred sebou.
Z dlouhodobého pohledu to vsak miize zptisobit fadu problémi, které je mnohem

tézsi odstranit nez jim predejit.

»,Prevence workoholismu spociva predevsim ve zvysovani odolnosti viici
pracovnimu aj. zatizeni“ (Bedrnova & Pauknerova, 2015, str. 273). Podle Nespora

(1999) tuto odolnost zvysuji nasledujici tito Cinitelé:

» optimismus,

» sebeduveéra aktivniho cinitele,

» zaujeti a smysluplnost,

» pruznost a schopnost vnimat prekazky jako vyzvu,
» sit socidlnich vztahu,

» schopnost uvédomovat si a vyjadiovat svoje pocity,
» smysl pro humor,

* motivace k uvolnéné druznosti,

» informovanost, piipravenost a kompetence,

* rozumny zplsob Zivota,

» dobra schopnost vnimat svoje télo.

Obecné lze Tici, zZe ¢lovek, ktery si zdvaznost workoholismu uvédomuyje, a jehoz cilem
je mu predejit, by si mél jasné nastavit hranice tak, aby jeho prace byla konzistentni.
Zvysenou pozornost by mél vénovat svému télu, které svymi signaly ¢asto indikuje
nastavajici potiZe a ty nebrat na lehkou vahu tak, aby bylo mozné potencialni problém
vcas podchytit. Dtlezitym faktorem je pak nalezeni vyhovujici rovnovahy mezi
pracovnimi a mimopracovnimi sférami, interakce s ostatnimi ¢leny jednotlivych

oblasti (rodina, pratelé, spolupracovnici, lidé s dobrou WLB) a obecné zdravy zZivotni

styl.

2.2.3 SYNDROM VYHORENI

Chronicky stres mtize vést az ke stavu, kdy se ¢loveék zacne citit natolik vycerpan, ze
jiz neni schopen dale pokracovat v ¢innostech jako doposud. Pro tento stav se vzil
termin syndrom vyhoreni (,burn-out syndrome®), ktery lze definovat jako stav
emocionalniho vycéerpani vznikly vdisledku nadmérnych psychickych a

emocionalnich narokd (Kebza & Solcova, 2003).
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Néachylnost k vyhoreni je (stejné jako u workoholismu) vyssi u profesi, kde dochazi
k tésnéjsimu kontaktu s lidmi a u profesi, kde je pozadavek stalého nadstandardniho
vykonu. Mnoho studii také potvrdilo, Ze ohrozenéjsi jsou v tomto ohledu manazeri
pracujici v komer¢nim sektoru, a to predevsim z divodu jiz zminénych vyssSich

pozadavkil na vykon oproti sektoru verejném.

3 PRACOVNI POBYT V ZAHRANICI

Dtivod zarazeni této kapitoly je zcela patrny — cilem této prace neni vénovat se
v obecné roviné pouze konceptu Work-life Balance, nybrz spojit tuto problematiku
s otazkou cestovani vrameci pracovni pozice. Ackoliv je tato ¢ast prace formalné
zafazena do teoretického oddilu, slouzi jako pomyslny spojovaci ¢lanek mezi
teoretickou casti, jejimz cilem je nastinit problematiku WLB, a empirickym
segmentem, ve kterém jiz budou koncepty WLB aplikovany v prostredi, které bude

bliZe popsano v ramci této Casti.

Ruku v ruce s rostouci mirou globalizace se zvysuji i poZadavky na manazery, které
z této skutecnosti vyplyvaji. Dalo by se Tici, Ze v dnesni dob€ jiz nelze pracovat
v nadnarodni spolecnosti a o¢ekavat, ze v pribéhu profesni kariéry nedojde k situaci,
ktera by nevyzadovala kontakt s mezinarodnim prostfedim (at uz virtualni, nebo
piimo zprostfedkovany). Tato predstava se zda byti pomérné naivni, a je tedy

nezbytné manazery na takovy kontakt pripravit.

Videalnim pripadé by mélo ke kontaktu s mezinarodnim prostredim dojit jiz
v pribéhu studia. Moznosti existuje bezpochyby pomérné mnoho. Zvlasté pro
obcany Evropské unie jsou podminky nastaveny vcelku privétivé a mimo kratsich
(semestralnich) pobyti mohou jednotlivei c¢asto studovat na zahrani¢nich
univerzitach studijni programy v celé své délce diky politice ,otevienych hranic”.
Prohloubeni znalosti cizich jazyki, pochopeni jinych kultur, osamostatnéni se, vétsi
mira flexibility, adaptace na nové prostiedi nebo rozsireni sité kontakti — to je jen
nékolik z mala neoddiskutovatelnych vyhod takové zkuSenosti, které budouci

manazer v ramci vlastniho pracovniho pobytu jisté zaroci.

Cilem této casti je tedy popsat teoretické zaklady tykajici se pracovniho pobytu v
zahranici, které poslouzi jako vychodisko k empirickému oddilu této prace. Mimo

jiné budou definovany zakladni pojmy, objasnéna pouzita terminologie a nastinéna
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specifika zivota manazera v cizi zemi (tato ¢ast poté bude rozpracovana v empirické
¢asti jiz na konkrétnich individuélnich ptipadech) — to vSe s prihlédnutim k moznym

uskalim, ktera mohou ovliviiovat jeho WLB.

3.1 EXPATRIACE A SOUVISEJICI POJMY

Proces integrace zaméstnanct v cizi zemi se bézné€ nazyva expatriace. Tento pojem
souvisi srostouci potfebou organizaci pracovat se svym lidskym kapitdlem na
mezinarodni urovni. Na manazerskych ¢i jinych fidicich funkcich vramci
nadnarodnich spolecnosti je zcela béznou zalezitosti, Ze je jednotlivec v urcité fazi
svého profesniho zivota vyslan pracovat do zahranic¢i. U zkuSenych manazert je
dtivodem relokace predevs§im transfer znalosti a zkusenosti do jinych (¢asto novych)
oblasti ptisobnosti podniku, u jejich méné zkusSenych kolegli byva cilem nabirani

novych zkuSenosti a rozvoj potencialu.

Podle Cejthamra a Dédiny (2010, str. 278) a podle zahranic¢ni literatury expatriace
zahrnuje osoby, které Ziji a pracuji v cizi zemi ¢i daleko od jejich piivodni zemé, a to
po dlouhé obdobi. S procesem expatriace se vazi tii zakladni terminy oznacujici

jednotlivce:

» Expatrianta lze definovat jako osobu, ktera nabyla dostate¢né zkusenosti
v doméacim prostredi a tyto své poznatky predava v nové spolecnosti a v jiné
kulture. Expatrianti jsou vyslani do zahranici na konkrétni ¢asové obdobi. Jak
jiz bylo predeslano, nemusi se vyhradné jednat o manazera zkuseného, za
ucelem ziskani zkuSenosti byvaji vyslani také mladi a nezkuseni pracovnici.

» Repatriant je takovy expatriant, ktery se po Case straveném v zahranici vraci
ze svého pobytu do domaci spolecnosti. Stejné jako v predeslém pripadé
dochézi k predani zkusenosti nabytych v cizim prostredi.

» Inpatriant je vyslany manazer do materské spole¢nosti za ticelem Skoleni.

Cilem takového vyslani je ziskani zkuSenosti, které maji byt nasledné Siteny

v dcefiné spole¢nosti (Cejthamr & Dédina , 2010).

Pojem expatriant byva ¢asto zkracovan na expat a v dnesni dob€ je pomérné moderni
jim obecné oznacovat osoby Zijici a pracujici v zahranic¢i. Expats (nebo také expati),

jak se jedinci sami nazyvaji, se vzajemné propojuji a existuje mezi nimi urcita mira
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interakce. Sdileni zkusenosti mezi expaty v dané zemi casto probiha na socialnich

sitich (potazmo internetu obecné€), vyjimkou nejsou ani osobni setkani za tcéelem

socialni interakce a vzajemné pomoci.

3.2 TYPOLOGIE EXPATRIANTU A EXPATRIACNICH VYJEZDU

Dtivody vyslani expatrianti do zahranici jsou rtizné, stejné tak se lisi i doba, acel ¢i

typ expatria¢niho vyjezdu. Strach (2010, str. 81-82) ve své knize pfiblizil étyii

zakladni typy expatriantd, jsou to:

Tradi¢ni expatriant, kterym se nejcast€ji rozumi stars$i a zkuSenéjsi
zaméstnanec. Takovy jednotlivec je vybran a vyslan do zahranic¢i na zakladé
svych manazerskych ¢i odbornych dovednosti a znalosti a doba jeho pobytu
v zahrani®i se nejéast&ji pohybuje v rozmezi jednoho roku az péti let. Castym
jevem je, Ze nékteri z téchto expatriantti se jiz do domovské zemé nevrati —
usadi se vjedné zcizich zemi, nebo po skonceni jednoho pobytu jsou
premisténi do jiné zemé. Stavaji se tak trvalymi expatrianty.

NezkuSeny expatriant byva nejcastéji mlady zameéstnanec, ktery byva
vyslan za ucelem ziskani zkuSenosti. Doba pobytu je zakonité kratsi a
organizace od téchto jednotlivcl o¢ekava rozvoj dovednosti a expatriaci chape
jako investici do jejich potencialu.

Docasny expatriant pak byva vysilan do zahranic¢i na dobu kratsi nez jeden
rok.

Virtualni expatriant predstavuje specifickou formu expatriace. Jedna se o
zameéstnance, ktery je zodpovédny za déni v zahrani¢ni pobocce, ackoliv
zlistava pritomen v doméaci zemi. Rostouci zastoupeni tohoto typu expatriace
je umoznéno technologickym pokrokem, predev§im pak rozvojem internetu a
videokonferenc¢nich technologii, které jsou nezbytnym nastrojem k moznému
fungovani tohoto typu expatriace. Ve smyslu této prace vSak neni tato forma

expatriace dilezita a dale se ji jiz nebudeme zabyvat.
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Dalsim mozZznym pristupem je klasifikovat expatriaci na zakladé typu vyjezdu, ty

mohou byt nasledujici:

» Technicky typ vyjezdu casto zaméren pouze na jeden cil — vyreSeni
specifického problému, ktery vyzaduje vysokou odbornost. Nejcast€jsimi
expatrianty jsou tedy specialisté, ktefi jsou schopni feSit specifickou
problematiku. Neocekava se od nich prilisna interakce s tamnim prostfedim,
a tak ani pozadavky na interkulturni a jiné dovednosti nejsou zpravidla
vysoké.

*» Vramci provozniho typu vyjezdu je nutné aktivni ptisobeni v zahrani¢ni
pobocce. Na manazery (nejcastéji stiedni troven managementu) jsou kladeny
mnohem vy$si naroky na interkulturni dovednosti a kompetence, nez tomu
bylo u predchoziho typu. To pochopitelné vyplyva z povahy jejich pracovni
¢innosti, ktera si zadda ¢astou a intenzivni interakei s taméjsimi zameéstnanci.

* Primarnim cilem vyvojového typu vyjezdu je ziskani cilenych zkusenosti a
dovednosti a celkovy rozvoj expatrianta. Prvotni pozadavky na expatrianta
nejsou vysoké (vyjma dovednosti a predpokladi vyplyvajicich z viznamu a
dopadu jejich prace), nebot se ocekava, ze dovednosti a kompetence na
interkulturni arovni jednotlivec nabyde v priibéhu pobytu.

» Strategicky typ vyjezdu je nejvyssi kategorii vyjezdu. Na expatrianta jsou
zpravidla kladeny ty nejvy$si naroky na interkulturni a manazerské
kompetence, jelikoz cilem takového vyjezdu je obsadit strategickou pozici

v rdmeci Fizeni zahrani¢ni pobo¢ky (Strach, 2000).

V neposledni fadé Strach (2009) zahrnuje do klasifikace expatria¢nich vyjezd
casové hledisko. V tomto ohledu miizeme pobyty v zahranic¢i délit na krdatkodobé a
dlouhodobé. V pripadé kratkodobého vyjezdu zlistava expatriant v hostitelské zemi
po dobu krat$i neZ jeden rok (nejcasté€ji se uvadi 3 az 12 meésici), kdezto za
dlouhodoby lze povazovat vyjezd del$i nez 12 mésici (obvykle 1 aZz 3 roky).
Kratkodoba expatriace umoznuje spole¢nostem relativné levné zaplnit volné misto
v zahrani¢nich pobockach. Podpora ze strany organizace je pochopitelné nizsi nez u
dlouhodobych pobyti a je zpravidla omezena na zajisténi ubytovani v prostiedi
hotelového typu a jen zridka spolu s pracovnikem cestuje i jeho rodina. Lze
konstatovat, ze v dnesni dobé dochazi k odklonu od dlouhodobych expatriaci a

prevladaji pravé pobyty kratkodobé (i v rtiznych alternativnich podobéach) — dtvodi
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je hned nékolik, jmenujme vSak ty zasadni. Jednim z nich je nakladova naro¢nost
dlouhodobych pobytd, ktera je prilis§ vysoka. Dalsim divodem pak mtze byt
snadnéjsi proces zpétného zapojeni navraceného expatrianta (repatriace) a neméli
bychom opomenout ani samotnou ochotu pracovnikii, ktera je nepochybné
ovliviilovana usporadanim jejich osobniho Zivota. Moznosti vyslani pracovnika do
zahranici kratkodobé se neomezuji jen na standardni pobyt, neni tedy neobvyklé, ze
manazer dojizdi do zahrani¢ni pobocky (nejcastéji sousedni zeme, popr. zemé

s dobrym leteckym spojenim) na tydenni bazi.

Dlouhodoby pobyt je pro organizaci nakladové narocny, firmy totiz musi
pracovnikovi udrZet Zivotni standard a zaroven zahladit Gjmu, kterou utrpél
v souvislosti s nucenym pobytem a Zivotem v cizi zemi. Firma musi nést naklady na
danoveé zatizeni, bydleni a né€které dalsi sluzby. V této souvislosti plati prim4 tméra
mezi délkou pobytu a komplexnosti podpory vyjezdu prostfednictvim benefitl

(Strach, 2009).

Predchozi charakteristiku pobytii vSak nelze brat jako obecné platnou zasadu, sami
se o tom presvéd¢ime vramci empirické ¢asti, kde budou blize popsany vyjezdy
jednotlivych respondenti. Podminky manazert v praxi se diametralné lisi a jsou tak
casto vysledkem individualni shody potfeb zaméstnancti, pozadavki vyplyvajicich

z naroki pracovni pozice a toho, co mohou organizace realné nabidnout.

3.3 PROBLEMATIKA EXPATRIACE VE VZTAHU K WORK-LIFE BALANCE

Zavérem teoretické casti se dostdvame ke smyslu celé prace, a tedy spojeni
problematiky pracovnich pobytti v zahrani¢i (expatriace) a sladovani osobniho a
rodinného Zzivota (work-life balance). Spojeni téchto dvou tematickych okruht
vychazi z predpokladu, Ze manazefi jsou v pribéhu svych expatria¢nich pobytt
v zahrani¢i ovliviiovani cizim prostiredim a celou fadou dalsich faktorti, které maji
vliv na jejich Work-life Balance. O jak moc velky vliv se jedna a jaké jsou jeho
disledky, bude dale popsano v empirické casti této prace. Prozatim vychazejme
z predpokladu, Ze urcity vliv existuje. V této ¢asti budou vyjmenovany faktory, které

lze povazovat za rozhodujici.

Vyzev, kterym musi expatriant v cizi zemi Celit, je mnoho a jejich nezvladnuti mtze
mit negativni dopad na jeho WLB (potazmo well-being). V predchozich kapitolach jiz
bylo pribliZzeno, Ze existuje provazanost mezi osobnim a pracovnim Zzivotem, a tak

vys$$i pozadavky na jedincovo zvladani roli zakonité znamenaji i vyssi riziko
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neudspéchu celé mise. Jako netispéch se jevi predéasny navrat domi, jehoz dopady na
psychiku ¢i kariérni riist jsou lehce predstavitelné. Mezi vyzvy, se kterymi je mozné
se setkat pfi plisobeni v cizi zemi, fadime: kulturni sok (kterému bude vénovana
samostatna c¢ast v zavéru této kapitoly); stesk po domové, rodiné, pratelich;
ubytovani; rozdily v pracovnich a vztahoviych normdach; neznalost prostiedi,
jazyka, zvykil; podnebi; nedostatecna socidalni interakce; stres zpiisobeny
novou pracovnt roli. Zvladnuti uvedenych faktort si zada vice nez jen ,.byt dobrym
manazerem®, jednotlivec musi byt predevsim dobrym mezinarodnim manazerem,
nebot k snadnéjSimu pribéhu celého procesu prispivaji zkusenosti nabyté
v mezinarodnim prostiedi. Zakladnim predpokladem tispésné expatriace je kvalitni
priprava vhodnych kandidatt. Videdlnim pripadé dochézi k predani zkuSenosti
budoucim expatriantim od manazerti, ktefi v prislusné zemi v posledni dobé
pracovali a kteri se ispésné vyrovnali se skutecnostmi, jak to tam chodi (Cejthamr &

Dédina , 2010).

Kulturni sok je jednou z téZkosti spojenou s prestéhovani se do jiné kultury, se kterou
se musi expatrianti vyrovnavat. Tento pojem jako prvni vymezil Kalervo
Oberg (1960), ktery jej povazuje za druh nemoci z povolani, jenz se projevuje u osob,
které vycestovaly na delsi dobu do zahranici. V mnoha teoriich je kulturni Sok jednou
z fazi tzv. prizpiisobovaciho procesu, ktery je graficky znazornén na obrazku 3.
Kiivka popisuje ¢tyii faze procesu: Prvni fazi je tzv. svatebni cesta (prvotni euforie
z nového prostiedi, expatriant nepochybuje, Ze je v novém prostredi schopen zit a
pracovat); dale kulturni Sok (zZivot se stava realnym, negativni postoj mezi
expatriantem a hostujici zemi, objevuji se deprese); nasleduje faze prizpiisobeni
(jedinec se zacina orientovat vnovém prostredi, za¢cinA mu rozumeét, poznava
kulturni normy a hodnoty); posledni fazi je zvladnuti (ve vysledku se zlepsuje kvalita
Zivota i prace, stabilizuje se efektivita a produktivnost v nové kulture). Kiivka miize
byt rozsitena i o fazi rekulturace (resp. repatriace) — ziskava nasledné tvar pismene
W — a zahrnuje tak i tzv. obrdceny kulturni sok, ktery je zptisoben navratem do

domaci kultury po delsi dobé stravené v zahraniéi.
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Zdroj: (Cejthamr & Dédina , 2010, str. 281)

Oberg (1960) také definuje kulturni sok jako tzkost, ktera je vysledkem ze ztraty
rodinnych znamek a symbolid v ramci socialniho styku. Tyto znamky a podnéty se
projevuji pti kazdodennich situacich souvisejicich s interakei s okolim — zdraveni,
podani ruky, postoj, témata bézné konverzace. Jedna se o celou skalu (v domacim
prostiedi béznych) zvyklosti, které se vsak v cizim prostiredi pouzivaji odliSné nebo

maji rozdilny vyznam, a znesnadnuji tak bézny zivot (Cejthamr & Dédina , 2010).
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EMPIRICKA CAST

Druhym oddilem této prace je ¢ast empiricka, ktera je bezpochyby stézZejni ¢asti celé
prace. Moznosti vzniku této ¢asti v podstaté determinovaly téma prace a samotna
realizace praktické casti byla diivodem pro¢ se zabyvat timto tématem. Motivaci
k provedeni primarniho vyzkumu nebyl pouze autortiv uptfimny zajem o tuto oblast,
ale predevsim prilezitost ziskat kvalitni data z potencialniho okruhu respondentt, ke
kterému mél pristup. Hlavni cil této ¢asti je pomérné jasné vymezen — zjistit, do
jaké miry dlouhodoby pracovni pobyt v zahranici ovliviiuje schopnost
nalezeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Vedlejsimi cili této
casti je pak priblizit specifika Zivota manazert v cizi zemi v ramci dlouhodobého
pracovniho pobytu, zjistit jakych zlepSeni ze strany organizace by se radi v této

problematice dockali a nastinit jejich vlastni chapani koncepce Work-life Balance.

Nez pristoupime ke hlavni ¢asti praktického oddilu, kterou jsou rozhovory
s manazery — expatrianty, bude vénovana Gvodni ¢ast stanoveni zakladnich hypotéz
a priblizeni metodiky vyzkumu. Zavérem budou uvedeny doporuceni ziskané na
zakladé analyzy zkuSenosti dotazovanych respondentt, ze kterych mohou cerpat
predevsim pracovnici, ktefi dosud Zadnou zkuSenost s praci v zahrani¢i nemaji. A jak
jiz bylo predeslano v teoretické ¢asti — diive ¢i pozdéji v ramci pracovni kariéry lze

podobnou zkusenost (mimo doméaci poboc¢ku spole¢nosti) ocekavat.

4 STANOVENI HYPOTEZ

Stanoveni hypotéz je nezbytnou soucasti vyzkumu, zvlasté dilezitym prvkem jsou
pro nasledné vyhodnoceni. Hlavni cil prace je pojat pomérné komplexné, v této fazi
bychom tak méli dojit ke zpresnéni cili empirické ¢asti. Na nékolika mistech a
predevsim pak v kapitole 3.3 byl jiz vztah dvou hlavnich tematickych oblasti této
prace nastinén. Samotné cestovani je pro mnoho lidi stresujicim zazitkem, nemluvé
0 narocnosti, kterou s sebou prinasi premisténi se na dobu mnohem delsi, nez je
obvykla délka dovolené (v ramci této prace hovorime mnohem spise o prest€hovani
se). Pridaji-li se ktomu dalsi vyzvy spojené snovou pracovni pozici a cizim

prostfedim obecné, ziskame vcelku komplikovany mix faktort ptisobicich na jedince
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(a potazmo jeho schopnost dosahovat optimalni WLB), ktery si bezpochyby zada

hlubsi prozkoumani.

Nize uvedené hypotézy lze pro tuto ¢ast prace povazovat za vychozi:

II.

II1.

V prvnich mésicich pobytu je nalezeni vyhovujici Work-life Balance znatelné

vvvvvv

Pracovni spokojenost a vysledky kompenzuji nedostatecnou participaci

v osobni sféfe.

V pribéhu pracovniho pobytu je mnozstvi ¢asu stravené praci vyssi.

Moderni komunikaéni technologie vyznamné napomahaji k prekonani

odlouceni od rodiny ¢i pratel.

Pristup organizaci k procesu relokace je aktivni a dostatecny.
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5 METODIKA VYZKUMU

V tivodu do empirického oddilu bylo nastinéno, Ze stézejni ¢asti samotného vyzkumu
jsou rozhovory. Primarni data ziskana na zakladé téchto rozhovort poté poslouzi
k Setfeni uvedenych vztaht a zavislosti mezi Work-life Balance a dlouhodobym

pracovnim pobytem v zahrani¢i.

Volba této metodiky vychazi z nékolika diivodi, které lze brat na jedné strané jako
formalni a na druhé strané jako vyplyvajici z podstaty vybraného tématu. Po formalni
strance lze povazovat zvolenou metodiku (rozhovory) jako logické reseni, které
prekonava jeden podstatny problém, a to omezeny pocet potencialnich respondenti,
se kterymi lze rozhovor (v takovém rozsahu, v jakém proveden byl) realizovat. Po
strdnce vécné si i samotné téma vyzaduje uchopeni spiSe kvalitativniho nez
kvantitativniho charakteru. Jediné diky osobnimu kontaktu srespondenty a
individualnimu pristupu ke kazdému z nich mohl autor ziskat potirebny vhled do
problematiky, bez kterého by nedoslo k ziskani odpovidajicich dat. V kontextu celé
prace je cilem zamérit se na otazky ,jak“ nebo ,proc, nikoliv odpovidat feci ¢isel a

procentualnich zastoupeni.

Prace obsahuje osobni vypovédi jednotlivych manazerd, jejich vlastni zkuSenosti
z pracovni i osobni sféry a individualni interpretace WLB, které jsou settidény do
vyznamovych celkil a doprovazeny komentairem. K naslednému vyhodnoceni bude
pouzita vécna analyza, na zakladé které budou shodné odpovédi respondentt

konfrontovany s odliSnymi a bude nastolen smér pripadného trendu v odpovédich.

Rozhovory byly provedeny v obdobi tii mésict (leden az brezen) na vzorku Sesti
zahrani¢nich manazerdi, ktefi vuvedeném obdobi pobyvali vjednom prazském
hotelovém zatizeni. VSechny rozhovory byly bez vyjimky realizovany prostrednictvim
osobniho kontaktu v primérné délce 40 minut. V pripad€ potieby mél autor moznost
si pripadné nejasnosti upresnit pri neformalnim setkani s respondenty, ke kterému
po uskute¢néni rozhovoru ve vétsiné pripad dochazelo. DileZitou fazi vyzkumu byl
prvotni kontakt s respondenty, v jehoZz ramci doslo k vysvétleni zaméru rozhovoru a
byly pribliZzeny formalni aspekty jeho prtbéhu. Nutno podotknout prvotnim
kontaktem za ticelem vytvoreni této prace. Autor je zaméstnancem vyse zminéné (a
bliZze nespecifikované) spole¢nosti, a tak k predchozimu kontaktu na profesionalni

urovni ve vSech pripadech vzdy jiz nékolikrat doslo. Tento fakt byl bezpochyby
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pozitivnim piinosem k ziskani respondenti k samotnym rozhovortim, coz lze
demonstrovat i pomérné vysokym procentem uskuteénénych rozhovori k pocétu
oslovenych potencialnich respondentii — ze sedmi oslovenych manazert jich nakonec
participovalo ve vyzkumu Sest. V piipadé pozitivni reakce ze strany respondenta,
kterd vSak vyznamné prevazovala, doslo kpredbéznému dohodnuti terminu
rozhovoru a predani kontaktnich informaci mezi respondentem a tazatelem

(autorem).

5.1 RESPONDENTI

Vysledna skladba dotazovanych respondentii byla pomeérné rtiznoroda. Tato
riiznorodost se projevila predevsim ve trech vyznamnych kategoriich, kterymi bylo
pohlavi, vék a typ expatria¢niho vyjezdu. Shodnym rysem vsech respondentt je fakt,

Ze vSichni jsou zaméstnanci nadnarodnich korporaci.

Zatimco pobyt ¢tyT ze Sesti manazert mél trvaly charakter, dva respondenti dojizdéli
do cilové zemé na tydenni bazi a rozhovor s nimi byl realizovan v pribéhu jejich
dlouhodobého pobytu. V ostatnich pripadech doslo k uskuteénéni rozhovoru pred
odjezdem manazera ze zemé (v pripadé ukonceni jeho pobytu a navratu do domaci
pobocky spolecnosti). Ve dvou pripadech pak na konci jejich relokaéniho procesu,
nebot zminéni jednotlivci ziskali dlouhodoby kontrakt a v Ceské republice nadale Ziji
mimo hotelové zatizeni. Ve vysledku tedy miizeme v ramci této prace zaznamenat tii

typy expatriac¢nich pobytt (na zakladé kap. 3.2), a to:

» Pravidelny pobyt s dojizdénim na tydenni bazi, ktery vSak ma dlouhodoby
charakter s délkou vice nez 1 rok.

* Dlouhodoby pobyt v hotelovém zatizeni, kdy se manazer po urcité dobé ¢i
splnéni akolu vraci zpét do doméaci pobocky.

» Dlouhodoby pobyt formou relokace na dobu neurcitou, kdy manazer stravi
v hotelovém zarizeni pouze dobu nezbytné nutnou (zpravidla 2 mésice).
V mezicase se relokacéni agentura stara o veskeré nalezitosti spojené s relokaci
manazera tak, aby se mohl co nejrychleji zapojit do standardniho tempa

béZného zivota.

SloZeni respondenttii je prehledné zndzornéno na nasledujici strané v Tabulce 1.
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Tabulka 1 Respondenti vyzkumu

Pohlavi Vék Typ pobytu
Respondent Muz Zena 25-35let  36-50 let Trvaly Pravidelny

Mustafa X X X

Maria X X X

Ralph X X X
George X X X

Amy X X X
Michael X

Pocet 4 2 3 3 4 2

Zdroj: Vlastni

Na tomto misté€ si bliZze predstavme jednotlivé Gcastniky vyzkumu:

1. Mustafa (31 let, DEU)
- relokace na dobu neurcitou
- trvaly expatriant, od ukonceni studia Zije v zahranici
2. Maria (32 let, ESP)
- pravidelné pracovni pobyty v Praze kazdy tyden po dobu 12 mésict
- 3 az 4 dny v tydnu prace na projektu v Praze, zbytek tydne v Bruselu
3. Ralph (48 let, DEU)
- relokace na dobu min. 3 let, ziskal novy kontrakt s moznosti prodlouzeni
- predchozi bohaté zkuSenosti s expatriaci po celém svété
4. George (42 let, USA)
- dlouhodoby pracovni pobyt v dcefiné pobocce o délce 14 mésic
- po skoncéeni vyjezdu planovana repatriace
5. Amy (28 let, USA)
- dlouhodoby pracovni pobyt v dcefiné pobocce o délce 8 mésict
- prvni pracovni vyjezd do zahranici, relokovana za icelem rozvoje
6. Michael (38 let, DEU)
- pravidelné pracovni pobyty v Praze kazdy tyden po dobu 18 mésicii

,r0zjizdi“ pobocku pro stredni Evropu, predava zkusenosti
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5.2 STRUKTURA ROZHOVORU

Podminky, za kterych rozhovory probihaly, byly nastaveny totozné pro vsechny
ucastniky. Autor mél pripraveno nékolik hlavnich bodd, které udavaly, jakym
smérem se rozhovor bude ubirat a sadu dopliujicich otazek, jez mély pomoci
detailnéji prozkoumat predem vytycené oblasti. Diiraz byl kladen na spontannost a
prirozeny vyvoj rozhovoru tak, aby se respondent mohl citit uvolnéné a odpovidal co
nejotevienéji. Zminéné hlavni body napoméahaly udrzovat rozhovor v mezich tématu.
VSechny rozhovory byly uskuteénény v anglickém jazyce, ktery byl pro dva
respondenty jazykem matefskym. Jazykova bariéra vSak nebyla prekazkou, nebot
jazykova vybavenost vSech acastniki vyzkumu byla na vysoké tirovni. V nasledujici
casti budou veskeré vypovédi respondentii z dtvodu prakti¢nosti prelozeny do
ceského jazyka (s dlrazem na co nejpresn€jsi preklad se zachovanim vyznamu
vypovédi).

Ramcova struktura rozhovoru byla nasledujici:

» Nejprve byl manazer seznamen s celkovym pribéhem rozhovoru a byly
ujasnény podminky, za kterych bude rozhovor veden. Pozadavkem vétSiny
respondentii bylo, aby byla zachovéna jejich anonymita a na zAdném misté
nebylo zminéno jméno spolecnosti, ve které pracuji.

» Naésledné byl respondent pozadan o strucné predstaveni své osoby a
nastinéni charakteru své pracovni pozice zde v CR. Respondent byl
pozadan io sdéleni svych predchozich zkuSenosti s expatriaci (pokud
néjaké mél).

» Vnavaznosti na predchozi ¢ast mél respondent popsat sviij relokacni
proces a s nim spojené problémy; jakym zptisobem se vyrovnaval s cizim
prostredim.

» Nejvétsi cast rozhovoru vsak byla vénovana primo koncepci WLB.
Respondent byl pozadan, aby ve vSech pripadech srovnaval své zkusenosti
z doméaciho prostredi s novym prostredim — ¢ili co vSe se pro né€j od
prijezdu zménilo a mélo dopad na jeho WLB.

» Zavér rozhovoru byl vénovan obecnym doporucenim jak dosahovat

optimalni WLB.

_41_



6 ROZHOVORY

Tato kapitola je vyhrazena k popsani vysledkt uskutec¢nénych rozhovort. Cilem neni
poskytnout doslovny prepis jednotlivych rozhovort, nybrz zachytit myslenky, nazory
a zkuSenosti respondent, které jsou pro lepsi prehlednost seskupeny do tematickych
blokii.

6.1 RELOKACNI PROCES A PODPORA ZE STRANY ZAMESTNAVATELE

Mustafa: , Firma se stara tiplné o vSechno, plati relokacni agenturu, ktera pro mé
vSe organizuje. Agentura pro me nasla pomérné rychle byt a kromé ubytovani mi

zaridila i jazykové a interkulturni kurzy.”

Ralph: , Vétsina mych kolegii si nasla bydleni zhruba do mésice, vSechny zalezitosti
s tim spojené obstarava relokacni agentura, ktera vybrala k prrechodnému pobytu
i tento hotel. U mé to trvad trochu déle, néjaké navrhy jsem uz obdrzel, ale nelibily se
mi. V novém byté se chci citit dobre, mozna bude mym domovem natrvalo. PrestozZe
mam kancelar cca 40 minut jizdy autem z centra Prahy, nechtél jsem bydlet mimo
Prahu a najit byt v centru je pochopitelné obtizenéjsi. Dojizdéni mi nevadi, stejnou

dobu jsem kazdy den dojizdél i doma v Nemecku.”

Z predchozich vypovédi je patrnd snaha spolecnosti o zajisténi co nejvétsiho
komfortu svym zameéstnanciim. Ta vSak prameni z faktu, Ze respondenti jsou
dlouhodobymi expatrianty, u kterych (jak jiz bylo uvedeno v kap. 3.2) je mira

v

benefitli ptrirozené vyssi.

Maria: ,,Chdpu, Ze moje ucast na tomto projektu je dobrovolna a jsem rada za
poskytnuté moznosti (prredevsim pracovat takto flexibilné), ale cekala jsem, Ze
podpora ze strany HR bude trochu vétsi. Hotel, ktery mi vybrali, nebyl piilis
vhodny a jiny jsem st musela najit sama. Vlastné vse ostatni si zarizuji na vlastni

peést, firma jen proplaci ¢ast nakladii.”

Mariina zkuSenost uz tak pozitivni neni. To miZeme pripsat jiz predem
poznamenanému — charakter pobytu uréuje mnozstvi podpory ze strany organizace.

Michael jen potvrzuje, co uz bylo feceno a dodava, ze postrada neformalni prostredky

podpory.
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Michael: ,,Kromé toho, Ze firma hradi veskeré naklady spojené s pravidelnym
cestovanim a ubytovanim, zadné jiné benefity nemam a ani je necekam. Obcas mi
Jjen chybi trochu vic empatie. Chtel bych, aby st lidé okolo uvédomouvali, Ze sedim na
dvou zidlich. Casto je slozité resit problémy doma, kdyZ jsem zrovna v Praze a

naopak.“

George: ,Nejsem prunim a urcité ani posledni clovekem, kterého zde firma
premistila. Jde videt, Ze jiz maji vSe promyslené a jisté existuje ditvod, proc si firma

vybira pravé tento hotel.“

Amy: ,0 vse bylo postarano, musela jsem se ji jen sbalit véci a nasednout na

letadlo.”

6.2 PRACOVNIi ROLE

Nékteri z respondentii se shodli na tom, Ze se pro né€ v cizi zemi po pracovni strance
témér nic nezmeénilo — vykonavaji tu samou praci, avS§ak nékde jinde. Jini se naopak
museli vyrovnat se zménami i na pracovni pozici, coz si vyzadovalo zvySenou

koncentraci v ramci pracovni sféry.

Ralph: ,Pred tim jsem pracoval na nadndrodni trovni, nyni jsem soucdsti
konkrétni obchodni jednotky se specifickym zamérenim a musim se spoustu novyjch
véci, hlavné technickiych, naucit, abych si mohl udélat lepsi celkovy obraz. Vyzaduje

to vétsi soustredeént se na praci.”

Amy: ,,Cilem mého pobytu zde je pojmout co nejvice novijch zkusenosti a dosahnout

urcitého karierniho rozvoje. Pro mé je v podstaté vse uplné nové.”

George: ,Jsem expertem v tom, co déelam a prace zde se naplni témér nelisi od toho,
co delam v domaci pobocce. Mohl jsem tak vcelku rychle podavat vykony, na které

Jjsem zvykly, a diky tomu se tak citim spokojenéjsi.“

Mustafa: ,, Porad pracuji ve stejné firmé, takze vse co se tyka béznych véci, piistupy
a IT zalezitosti se pro mé nijak nemeni. Jediné co potiebujete k tomu zacit je svilj

pocitad, stiil a ¢lovéka, ktery vam ukaze, co se kde v kancelari nachazi.”

Maria: , Prekvapilo mé, jak moc rozdilny je zpiisob organizace prace tady oproti
belgické pobocce. Jsem zvykla, ze schiize probihaji pravidelné v piredem stanoveny
¢as, kdezto v Praze by se snad nic nestalo, kdybych Zadnou schiizi sama

neiniciovala.”
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Ralph: ,Zaznamendvam urcité rozdily v tom, jak lidé jednaji, a uvédomuji si, Ze

¢asto nemohu reagovat stejné, jako jsem zvykly.

Maria a Ralph poukazuji na kulturni rozdily, které ovliviiuji jejich pracovni rutinu.

Tém se budeme vénovat blize i v nasledujici kapitole.

Mustafa: ,Znam lidi, kteri se dokazi skvéle koncentrovat na praci a pracuji od 9
do 5 a presné v pét hodin odpoledne pro né pracovni den konci, pro mé to ale takto
nefunguje. Vite, kdyz jste v néjakém uzsim vybéru talentil, ocekauani jsou vétsi a vy
si to uvédomuyjete. Nechcete tak jen dobie odvadét svou praci, cheete byt vynikajici.

Odchazet z prace v 10 hodin vecer je standard.”

Mustafa priblizuje sviij vztah k praci, ktery vSak nevyplyva zfaktu, ze se stal
expatriantem, nybrz z vlastniho odhodlani a sebou samym nastavenych priorit.
V podobném duchu se vyjadfuje i Amy, kterd mluvi o obecném ocekavani, které

vyplyva z jeji pracovni pozice.

Amy: ,Nikdo ve firmé vam nerekne, abyste ziistali déle, avsak citite, Ze se to od vas

oCekava, citite tlak a nevyrcenou povinnost.“

Maria a Michael nesdileji jen charakter pracovniho pobytu, ale maji i stejny nazor na

to, jakym zptisobem prace zasahuje do jejich zivota.

Michael: , Nejvice me stve, kdyz si uvédomim, kolik potencialniho volného casu,
ktery bych mohl napr. vénovat rodiné, ztratim cestovanim. Neni to prilis efektivni.

Na druhou stranu vsak mnohem piijatelnéjsi, nez trvaly pobyt.”

Maria: ,Cestovani a piredevsim to, Ze se behem tydne viibec nezastavite je na tom
to vycCerpavajici. V pondéli rano prilétam do Prahy a ve stiedu pozdé vecer jsem jiz
zpét tak, abych mohla zbylé dva dny strdvit v kancelaii v Bruselu. Nékdy si rikam,

Ze je toho prilis.”

6.3 VOLNY CAS A SPECIFIKA ZIVOTA V CIZi ZEMI

Manazeri, se kterymi byly rozhovory vedeny, se pomérné obsahle rozpovidali o

specifikach svého zivota v cizi zemi a o tom, jaké to je byt expatem.

Mustafa: ,Pracuji v mezinarodnim tymu spolu s dalsimi expaty a kdyz jdeme po
prdct ven, obvykle chodime na mista, kterda navstévuji expati. Je to tak trochu
problém, jakmile se stanete expatem, pozndavate jen dalsi expaty a je velmi slozité

poznat mistni kulturu, kdyz nepoznavate mistni lidi.”
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George: ,Setkduat se s dalsimi expaty je rozhodné piinosné, casto esite podobné

problémy, a miizete si tak vzdjemné pomahat a preddvat cenné zkusenosti.

Michael: ,Poznal jsem vice lidi z mezinarodniho prostiedi nez lidi, ktei'i se zde

narodili.”

VSeobecnym problémem je urcita izolovanost od mistniho prostfedi, na kterou
poukazuji vlastné vsichni dotazovani. Problémem vsak neni, jak by se na prvni
pohled mohlo zdat, jazykova bariéra mezi expaty a mistnimi obyvateli.
Komunikativni znalost anglického jazyka je v oblasti nadnarodnich korporaci
standardem a ani jazykova vybavenost Cechii (zvla$té v metropoli) neni na vibec
Spatné urovni, jak mnoho respondenti poznamenalo. Problém vychazi spise
z ¢eskych kulturnich standard®, Mustafa napf. poznamenal, ze Ce$i nejsou ,zrovna
nejotevienéjsi lidé“. Zakonité se pak akulturaéni proces stava sloZzitéjSim, coz
znesnadnuje zivot jak v oblasti pracovni sféry, tak i osobni. Je nezbytné podotknout,
Ze tento problém je jakymsi mistnim specifikem a lze jej uplatiiovat v obecné roviné
v této konkrétni podobé jen do urcité miry. V jinych zemich se vSak bezpochyby

objevuji jina specifika majici vliv na jedincovu orientaci v prostredi.

Mustafa: ,Cesi se za vami jen tak nepiijdou zeptat, jak se mdte, navrhnout jit se

vecer bavit.“

Maria: ,,Obcas s kolegy travime volny c¢as spolu. Napi. kdyz zde bylo MS v hokeji,
sli jsme se podivat na jeden zapas. Takové akce ale organizuje firma, spontanné se

nedeje témer nic, coz mi trochu chybi.”

George: ,Postradam jakoukoliv interakci s lidmi mimo prdci, v Cesku jako by
neexistoval small-talk. Pokud lidé nemaji konkrétni ditvod svami mluvit, tak

nemluvt. Je velmi snadné citit se separovan mimo veskeré déni.”

Amy: ,Casto se stavd, Ze vsichni lidé v tramvaji nebo metru mléi. Nikdo nemluvi,

na to nejsem zvykla.“

Mustafa je toho nazoru, Ze by se firma méla vice angazovat v oblasti organizovani
volnocasovych aktivit, které ve vysledku mohou napomoci i k vétsimu prohloubeni
vztahti na pracovisti. Z jeho vlastni zkusenosti vyplyva, Ze napad vychazejici ze strany
firmy ma mnohem vétsi Sanci oslovit Sirsi okruh lidi, ktefi ¢asto nemaji ani ¢as a chut

o podobnych vécech premyslet, natoz je organizovat.
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Mustafa: ,Bylo by fajn, kdybychom se ve firmé domluvili a chodili kazdy tijden do
telocvicny. Mozna by podobnd myslenka mohla vychdazet v prvotni podobé ze

strany firmy.“

Amy: ,,Byla bych mnohem radéji, kdybych nemusela bydlet v hotelu. Nemiizu ¥ict,
Ze by mé rusil napr. hluk, ale vsudypritomny cestovni ruch a uspéchana atmosféra,
neni prostiredim, ve kterém bych se citila uvolnéné. Obcas radéji ziistanu déle

v kancelaii nebo ve mésté a na pokoji jen prespavam.”

Maria: ,,Po praci mnoho ¢asu nezbyvd, ale vétsinou si najdu alesport chvili na to,
abych si procistila hlavu. Bud’ se ti¢astnim lekci jogy v nedalekém fit centru, nebo

se jdu jen tak projit po okoli.”

Ralph: ,Doma v Némecku jsem si kazdy vecer nasel chvili na to jit si zabehat a

zvladam to i zde. Je to skvély zpiisob jak se zbavit pracovnitho stresu.

Velmi oblibenou formou zbavovani se pracovni zaté€Zze je provozovani néjakého
zajmu, ktery je nejcastéji spojen s fyzickou aktivitou. Zdravy zivotni styl obecné je pro

vétsinu respondentt klicem k dobrému fyzickému i psychickému stavu.

6.4 CO PRO ME ZNAMENA WORK-LIFE BALANCE

Michael: ,,Mit vyhovujici WLB pro mé znamend predevsim citit se dobie, at uz se
vénuji rodiné, nebo praci. Védet, Ze sviyj ¢as v tomto konkrétnim momenté venuji

spravné véci.“

Ralph: ,Nastolit si takovy dlouhodoby stav mysli, kdy nemusim mit vycitky, Ze se
obcas plné venuji jen jedné véci, nebot vim, Ze jsem naleznul optimalni vyvazeni,

které dela stastnym nejen mé, ale i mé blizké.”

Michael: ,Diilezitym ukazatelem je pro mé moje rodina. Jesté diive nez sam
zjistim, Ze moje WLB nent idealni, mi to néjakym zptisobem naznac¢i manzelka ¢i
deti.”

Mustafa: ,Prace je u mé na pronim misté, a o WLB tedy premyslim prevazné ve
vztahu senergii. Snazim se nachdzet takové vyvazeni, abych nebyl prilis
vycerpany. Pravé nedostatek energie je pro mé indikdtorem, Ze néco neni v tiplném

poradku.”
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6.5 RODINA VS PRACE

vvvvvv

krokem k vyhovujici Work-life Balance. Znatelnou vyhodu v rozhodovani maji
manazeri bez rodiny, tedy obecné ti mladsi. Jejich starsi kolegové naopak museji brat

v potaz mnohem vice faktord.

Mustafa: ,Kdyz vas firma vysle takto (jako mé) do zahranici, plati tiplné vse,
dokonce i mijj plat je mnohem vyssi nez v domdci pobocce. Na druhou stranu si ale
musite uvédomit, Ze svilj zivot v podstaté odkazujete firmé, upisujete se ji. Rodina,

pratelé, konicky, to vse musi jit stranou.”

Ralph: ,Mnoho lidi mi ¥ika, Ze mam ohromné $tésti Zit v cizi zemi a ¢asto se zminuji
ve smyslu, Ze by si prali, aby jim jejich firma nabidla podobnou moznost. To vse si
samoziejmé uvédomuji, ale rad bych poznamenal jednu véc. Zivot expata nent pro
kazdého. Ano, cestujete, poznavdate nové lidi, nové prostiedi, kultury, ale to vSe ma
1 své stinné stranky — lidé nepochopti, co to znamena stesk po domové, dokud si to
v této podobé neproziji. Nikdo vas na takovy zZivot nepiipravi, proto si promyslete

ne dvakrat, ale tiikrat, zdali je pro vas takovy Zivot to pravé.”

Maria: ,,S pritelem jsme si v Bruselu koupili novy byt, ale zabydlujeme se jen velmi
pomalu. Je to velmi slozité v téchto podminkach. On je také velmi vytizeny), ale oba
situaci chapeme a vzajemné porozumeéni je tak mnohem snadnéjsi. Oba si

uveédomujeme priority toho druhého, protoze je sdilime.”
Ralph podobné jako Maria nastinuje klady a zapory dvoukariérovych manzelstvi.

Ralph: ,,Moje nastavajici manzelka ma také pozici v managementu, kterou nechce
ztratit, a tak se nemiize prestehovat se mnou. Zatim netusim, jak budeme schopni
takto fungovat. Rozhodné je to vsak lehci pochopit, kdyz vime, Ze motivace toho
druhého je stejna jako nase vlastni. Do Némecka to navic neni tak daleko, jeden

vikend prijedu ja za ni, druhy ona za mnou.“

Ralph: ,Je paradoxni, ze diky vzdalenosti, ktera deli mé a mou rodinu, popr.
pratele, se vztahy s mnohymi z nich zesilily. Ma dcera je jiz dospéla, ale nyni si
pravidelné volame kazdy vecer, coz diive nebylo bézné. Podobné je to i s mymi

prateli, se kterymi jsem nyni v kontaktu mnohem castéji.”
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Maria: ,Prestoze je to obcas tézké, jsem spokojena s tim, jak miyj Zivot vypada.
Jsem si jistd, ze za nekolik let, az budu mit rodinu, prace bude muset jit stranou, a

proto je pro mé ted’ hlavnim smyslem Zivota.“

6.6 SEPARACE VS INTEGRACE

Pokud hovorime o integraci aktivit mezi sférami, jednoznaéné prevazuje presun
pracovnich povinnosti do osobni sféry. Nejcastéji vsak proto, Ze pracovni zatéz je
natolik zna¢na, ze mnohdy nelze postupovat jinak. Snaha o separaci jednotlivych
oblasti napri¢ celou dotazovanou skupinou je ale zfetelna. Jasné vymezeni hranic je

pak jednim ze zakladnich prvki koncepce WLB.

Mustafa: ,Jakmile odejdu z kancelare, prestavam pracovat a mluvit o praci. I kdyz
se jdeme s kolegy po praci bavit a oni rozebiraji pracovni véci, aktivné jim rikam,
Ze o tom mluvit nechci. Prace je uz i tak ohromnou soucasti mého Zivota, a tak se ji
nechci zabyjvat ve svém osobnim volnu. Toto je jedind moznost jak hodit veskery

pracovnti stres za hlavu.... Je to o tom byt schopny rict — ted’ je konec.

Ralph: ,,Snazim se kazdy tyden délit na pét ryze pracovnich dni a vikendy, behem
kterych se od prace distancuji co nejvice to je mozné. Nekdy to samoziejmé mozné
nenti a prace dostava prednost i o vikendech, ale jen v piipadech, kdy to nejde udélat
Jjinak, a citim, ze bych néco zanedbal. Snazim se tak piedchazet problémiim, které

by mé nasledné stresovaly mnohem vice nez jedno obétované odpoledne.*

Mustafa: ,, Kdykoliv jdu ven, kdykoliv sportuji, to vSe mi pomaha redukovat stres.
Nejdiilezitejsim faktorem je vsak to, jak jsem si jasné nastavil hranice mezi praci a

osobnim Zivotem.“

Maria: ,,Cas straveny cestovanim mam vyhrazeny vyhradné pro sebe. Piece jen
podminky v letadle nejsou k praci ani vhodné, takze se snazim piedevsim

relaxovat.”

Michael: ,Je pravidlem, ze kazdy vecer volam domit a mluvim s manzelkou a
detmi. Radéji vsak pouzivame konferencni hovory, moznost navzajem se videt je

osobnéjsi. A mame jedno jasné pravidlo — nemluvit o praci.”
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7 KOMENTAR K VYSLEDKUM ROZHOVORU

Smysl predchozi kapitoly nespocival ve faktickém pirepsani uskute¢nénych
rozhovorti v celé své délce, nybrz v poskytnuti vhledu do zkusenosti jednotlivych
manazerli a priblizeni diskutované problematiky z hlediska praxe. Tato kapitola

slouzi ke shrnuti zavéri vyplyvajicich z provedeného vyzkumu.

Pomérné jasné se ukazalo, Ze skoncepci Work-life Balance pracuji vsichni
dotazovani, ackoliv to pro né nemusi byt na prvni pohled tplné zretelné. A to
predevsim proto, ze aktivity vedouci v jejich pripadé k dosahovani optimalniho
vyvazeni mezi pracovnim a osobnim Zivotem povazuji za ptrirozené. Vyplyvaji totiz ze
snahy o co nejlepsi zivotni pohodu (well-being). Tento fakt neni prekvapujici a

podtrhuje komplexnost pozadavki na jedince zastavajiciho manazerskou pozici.

Zatimco pro trvalé expatrianty jsou kritické predevsim prvni mésice pobytu, béhem
kterych dochazi k akulturaci a celkovému sziti s novym (i pracovnim) prostiedim, u
respondentd, kteri pravidelné dojizd€ji, je patrna narocnost situace a tlak, se kterym
se museji vyrovnavat po celou dobu svého expatriaéniho vyjezdu. Neustala zména
prostiedi a nemoznost nastoleni urcitého stereotypu spojena s velkym mnozstvim

cestovani predstavuje v pritbéhu ¢asu nesnizujici se zatéz.

Neni velkym prekvapenim, Ze mnozstvi ¢asu stravené praci se v pribéhu pracovniho
pobytu u vSech respondentti zvysilo. Negativni dopad na WLB vSak nemusi byt
jednozna¢nym disledkem a to predevsim za predpokladu, Ze jedinec je se situaci
spokojen a neshledava v konkrétni podobé svého Zivota problém. Jak jiz bylo
predeslano v kapitole 2.1.2, Gspéchy na pracovnim poli vyvazuji nedostatecnou
participaci v osobni sféfe. Ke zminénému faktu navic pripo¢téme, Ze pracovnici bez
rodiny, tedy obecné ti mladsi, davaji prednost kariérnimu postupu pred zalozenim
rodiny. Z jejich vypovédi jasné vyplyvalo, zZe by neradi ménili néco, co jiz funguje.
Otéazkou zaloZeni rodiny se zatim vesmés nezabyvali a povazovali za duleZité, ze se
citi byt Stastni za konkrétnich okolnosti. Naproti tomu u respondentti s rodinou a
malymi détmi prevazoval nazor, zZe pracovni pobyt za danych okolnosti neni
nejvhodnéjsi  situaci. Problémy snim spojené vSak Dbyly vyvazeny
pripadnym kariérnim postupem a mozZnosti lépe zabezpelit rodinu po financni

strance.
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V souvislosti s vytyCenim hranic mezi pracovni a osobni sférou miizeme uvazovat dvé
nazorové skupiny. Jedni tyto dvé oblasti strikiné€ oddéluji, druzi jsou presvédceni, ze
integrace je klicem ke spokojenému zivotu a Gspésnému fungovani v obou rolich.
Predevs§im nové technologie hraji velkou roli v propojovani pracovni a osobni sféry.
Hranice mezi sférami se rozmazava a zminénd integrace se tak stava klicovym
pojmem. Vytizovani pracovni posty, dohanéni pracovnich povinnosti ¢i planovani
schiizek v prostiedi mimo pracovisté se stdva normou, nikoliv vyjimkou. Nelze
obecné rici, ktery zuvedenych pristupti je pro udrzeni vyhovujici rovnovahy
vhodnéjsi. Vzdy zaleZi na konkrétnim jedinci a jeho vlastnich preferencich. Je nutné
vSak poznamenat, Ze integratofi by méli sviij pristup prehodnotit ve chvili, kdy

pracovni zalezitosti za¢nou negativné ovliviiovat osobni sféru.

K ovlivnéni WLB v priibéhu pracovniho pobytu v zahranic¢i nepochybné dochazi, bylo
by vSak chybou omezit tvrzeni na to, Ze podminky pracovniho pobytu vytvareji
prosttedi, ve kterém musi jednoznacné dochazet ke konfliktu mezi jednotlivymi
sférami. Hovorme tedy spisSe o tom, Ze je nezbytné nutné poupravit navyky vedouci
k nalezeni vhodné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem. Uvédomeéni si
pripadnych vyzev by mélo v idealnim pripadé nastat jiz pted odjezdem do cilové zemé

tak, aby prechod do nového prostiedi probéhl co mozna nejhladceji.

PrestoZe byly zaznamenany shodné rysy, to, jakym zptisobem a do jaké miry dochéazi
k ovlivnéni jedincovy WLB je individualni ve vztahu ke kazdému konkrétnimu
pracovnikovi a zobecnit tuto problematiku Ize jen do urcité Grovné. Veskrze jde o
kombinaci faktort vychazejicich ze ¢tyt nasledujicich oblasti, které lze povazovat za

vychozi:

» vrozené predpoklady a schopnosti manazera

formalni uspotradani jeho zivota (Casto izce spojené se stanovenim priorit)

charakter prosttedi, ve kterém je nucen pobyvat (v pracovni i osobni sfére)

» podpora ze strany organizace
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7.1 OVERENI HYPOTEZ

V ramci této kapitoly dochéazi k vyhodnoceni v tivodu empirické ¢asti stanovenych
hypotéz. Pro lepsi prehlednost jsou vysledky oveérovani zndzornény v Tabulce 2. Jak
je patrné znize zverejnéné tabulky, pro vyhodnoceni hypotéz byli respondenti

rozdéleni na zakladé charakteru jejich pobytu do dvou skupin.

Tabulka 2 Ovéreni hypotéz

Pobyt Trvaly Pravidelny

Hypotéza Ano Ne Ano Ne
V prvnich mésicich pobytu je
nalezeni vyhovujici Work-life

Balance znatelné obtiznéjsi nez

v domacim prostredi.

Pracovni spokojenost a vysledky
1l kompenzuji nedostatecnou X X
participaci v osobni sféfe.

V priitbéhu pracovniho pobytu je

1l % 2 2 2 2 se X X
mnozstvi ¢asu stravené praci vyssi.
Moderni komunikacni technologie
vyznamné napoméahaji
v X X

k prekonani odlouceni od rodiny ¢i
pratel.

Pristup organizaci k procesu
relokace je aktivni a dostatecny.

Zdroj: Vlastni

Ve vyhodnoceni miizeme pozorovat pomérné jasny trend potvrzeni stanovenych
hypotéz, ktery podtrhava fakt, zZe prvotni stanoveni vychazi z teoretické casti této
prace. Prvni hypotéza byla potvrzena obéma dotazovanymi skupinami. Trvali
expatrianti se v§ak po pocate¢nim kulturnim Soku zptisobenym neznalosti mistnich
kulturnich standardi po uréité dobé zac¢inaji novému prostiedi prizptisobovat, coz
ma pozitivni efekt na jejich WLB, kdezto u pracovniki, ktefi do cilové zemé

pravidelné dojizdéji, casto viibec tato faze nenastane.

Druha hypotéza nasledné potvrdila v teoretické ¢asti predloZeny princip modelu

kompenzace. Zajimavym poznatkem je, ze vSichni dotazovani si jasné upozadéni
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osobni role uvédomuji, avSak nelze tici, Ze by se situaci byli nespokojeni. Uréita
polarita nazort se objevovala, a to prevazné mezi skupinami jedincii bez jakychkoliv
zavazkll a témi, na které vjejich domovské zemi cekala rodina. Obecné vsSak
prevladala spokojenost s poskytnutou prilezitosti ohodnocenou nadstandardni
finanéni odménou. Hypotéza cislo tfi do jisté miry navazuje na predchozi tvrzeni.
VSichni respondenti se shodli na tom, Ze mnozstvi casu vénované praci se
odcestovanim do zahranici zvySilo. At uz proto, Ze si nova pracovni pozice zadala vétsi

pozornost, nebo Ze chtéli naplnit ocekavani, ktera byla s jejich pobytem spojena.

Zcela klicovym prvkem kudrzeni kontaktu srodinou se staly komunikac¢nich
technologie, které umoznuji prekonani odlouceni od svych blizkych, coz bylo
obsahem ctvrté hypotézy. Velmi pozitivni skutecnosti pak bylo, ze v ojedinélych
pripadech doslo k upevnéni a prohloubeni vztahli s rodinou ¢i prateli na zakladé

111

toho, Ze si jednotlivci zacali byt vzajemné ,,vzacné€jsi®.

Jediny rozpor byl zaznamenan v pripadé hypotézy cislo pét, vramci které se
nepodarilo potvrdit, Ze organizace jednaji dostate¢né aktivné a snazi se co nejvice
ulehéit svym pracovnikiim narocny relokacni proces. Prestoze pobyt dotazovanych
pravidelnych expatriantt byl jednoznac¢né dlouhodobého charakteru, organizacim se
nepodarilo zajistit dostatecnou podporu svym pracovnikiim, kteri byli nasledné
nuceni resit nékteré zalezitosti vlastnimi silami (napt. vybér vhodného ubytovaciho
zarizeni). V pripadé trvalych expati vSak lze konstatovat, ze proces probihal
s dostatecnym zajisténim jejich potieb. To lze demonstrovat i na faktu, Zze mnozi
z nich si byli védomi nékladi, které spolecnosti na jejich pobyty vynalozily, a citili se

tak byt jistym zptisobem své firmé zavazani.
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8 DOPORUCENI

Tato kapitola je vénovana doporucenim, ktera byla shromazdéna na zakladé
vypovédi jednotlivych respondentii. Prvni ¢ast je vénovana obecnym doporucenim
pro manazery vyjizd€jici na pracovni pobyt, doporuceni ve druhé ¢asti jsou pak

vénovana organizacim, které své pracovniky vysilaji.

8.1 DOPORUCENI PRO PRACOVNIKY

1. Nebojte se Fict ne
Hranice, kde kon¢i prace a zac¢ina osobni zivot, by mély byt jasné stanoveny.
Dnesni technologie umoznuji takrka neustalé spojeni s praci, at uz se
nachéazite kdekoliv. Naucte se vSak rozliSovat, co je diilezité vyresit nyni, a co

je mozné nechat na pozdéji.

2. Vytvorte si zdravé navyky
Neni nahodou, ze vétsina respondentti uvedla jako jeden ze zplsobii
vyporadani se se stresem fyzickou aktivitu. Snaha o zdravy zivotni styl je

investici do sebe sama predevsim v dlouhodobém horizontu.

3. Udrzujte staly kontakt s blizkymi
Vtomto pripadé plati kvalita nad kvantitou. Pravidelny a kratky cas
vynahrazeny jen a pouze na video hovor s vasimi blizkymi je ve vysledku pro
obé strany mnohem prospé€snéjsi nez snaha o udrzovani stalého, avsak

povrchniho kontaktu bez vétsi hloubky.

4. Bud’te otevireni novému prostredi a kulture
Nesnazte se akulturacni proces urychlit, avSak nebud'te ani pasivni. Aktivné

prijimejte a tvorte nové zkusenosti.
5. Vezméte s sebou rodinu

Tato moznost pochopitelné neni dostupna kazdému. Prestoze firma bude

ochotna podilet se na nakladech spojenych s relokaci vasi rodiny, je nezbytné
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6.

si uvédomit, ze neni vZdy nejvhodnéjsim reSenim zpretrhat vazby partnera a
vasich déti vdomovské zemi. Neni vsak nic jednodussiho nez pozvat svou
rodinu na n€kolik dni za vami a umoznit tak i svym blizkym poznat zemi, ktera

se vam stala do¢asnym domovem.

Vyuzijte prilezitost naplno
Neomezujte sviij pobyt v cizi zemi jen na stranku pracovni. Volny ¢as se snazte
travit poznavanim novych mist, které byste jinak viibec neméli prilezitost

navstivit. Vytvarejte kontakty.

8.2 DOPORUCENIi PRO ORGANIZACE

1.

Aktivné podporujte své expatrianty
A to nejen na zacatku relokacniho procesu, ale predevsim v jeho prtbéhu.
Usnadnéni fungovani vramci bézného zivota znamena veétsi spokojenost,

ktera vede k lep§im pracovnim vykontm.

. Propojte expaty s mistnim prostredim

Mnoho z nich se totiz vyjadrilo ve smyslu, ze se citi byt izolovani. Organizace
neformalnich pracovnich akei si vazi vice nez poskytnuti formalnich benefit,

které z podstaty jejich pozice ¢asto ani nemohou vyuzit.

Peclivé vybirejte misto pro jejich Zivot

Hotelové prostfedi obecné neni vhodnym mistem pro dlouhodoby pobyt,
avsak existuji i vyjimky. Preferujte rezidenc¢ni ubytovani apartmanového typu,
které vice pripomina klasické bydleni. Vezméte v potaz i vzdalenost, kterou

musi pracovnik prekonavat na cesté do kancelare.
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ZAVER

Veskeré vyhodnoceni empirické ¢asti jiz probéhlo v predchozi kapitole a od této ¢asti
nelze ocekavat nic jiného nez zhodnoceni prace jako celku. V Gplném zavéru tak

pristupme ke komplexnimu vyhodnoceni naplnéni zameéri této prace.

Hlavni pfinos prace spoc¢iva v komplexnim zachyceni zpracované problematiky a
ojedin€lém propojeni dvou hlavnich tematickych okruhii — Work-life Balance a
dlouhodobych pracovnich pobytt vzahrani¢i. Pristupem, ktery klade diraz na
kvalitativni stranku provedeného vyzkumu, se podarilo zachytit cenné zkuSenosti
manazert a vyhnout se tak kvantitativnimu zjednodusovani, které by mohlo nastat
pouzitim odlisné (napft. strukturované) formy dotazovani. Jako urcitou prekazku lze
povazovat omezeny vzorek respondentli, se kterymi je mozné v této hloubce a
rozsahu, podobny vyzkum provést. Jak jiz vsak bylo zminéno v ivodu do empirické
¢asti, zameérem bylo, aby prevladala snaha o zachyceni sledované problematiky po

kvalitativni strance.

Ukolem teoretické ¢4sti prace bylo uvedeni problematiky Work-life Balance v obecné
roviné s naslednym zasazenim do Sirsiho kontextového ramce. Zavér oddilu patii
druhému klicovému tématu, a to problematice pracovnich pobytt v zahranici, které
bylo nasledné ve spojeni s Work-life Balance Gstredni tematikou empirické c¢asti.
V zavéru empirického oddilu je pripojena sada doporuceni, ktera miize byt vhodnym
vychodiskem pro méné zkusené manazery, ktefi se na sviij prvni expatria¢ni vyjezd
teprve chystaji. Prace jako celek tak muze poslouzit jako jakasi prirucka spojujici
teoreticky zaklad tématu a vlastni praktické zkuSenosti manazert. Hlavni i vedlejsi

cile prace lze tedy povazovat za splnéné.

V tvodu této prace byly zamérné pouzity dva protikladné citaty a nyni, v aplném
zavéru, mizeme konstatovat, Ze platnost obou z nich byla v pribéhu prace nékolikrat
potvrzena. O Work-life Balance nelze uvazovat jako o dlouhodobém stavu, nybrz o
radé aktivit vedoucich k neustalému nalézani vyhovujiciho rozpolozeni, které se
c¢asem i zkuSenostmi meéni a vyviji. Nebojte se, Ze se ocitnete v nerovnovaze,
ocekavejte to a bud'te pripraveni flexibiln€ myslet a jednat tak, aby tento stav trval co

nejkratsi dobu.
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