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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace navazuje na predchozi studii o happiness managementu a pozitivni
firemni kultufe v tyrkysovém organiza¢nim modelu, specificky ve spolec¢nosti Etnetera
Activate. Cilem je poskytnout komplexni obraz o zptisobu, jakym tyrkysové firmy ptistupuji
k vytvareni pozitivniho pracovniho prostfedi. Prace nabizi poznatky a doporuceni pro nové
vznikajici tyrkysové organizace nebo spole¢nosti, které planuji tento model ptejit, a ucinit
tak informace o budovani pozitivni firemni kultury v tomto modelu pfistupnéj$imi. Hlavni
vyzkumné otazky zkoumaji uroven well-beingu zaméstnanci a Gc¢innost konkrétnich

implementovanych nastroji happiness managementu.

Kli¢ova slova: happiness management, happiness v praci, pozitivni psychologie, pozitivni

firemni kultura, tyrkysovy organiza¢ni model, well-being zaméstnanct

ABSTRACT

This bachelor‘s thesis builds upon a previous study on happiness management and positive
corporate culture in teal organizational model at Etnetera Activate. The aim is to provide a
complex picture of the way the teal model approaches creating a positive work environment.
It provides insights and recommendations for new teal organizations or companies planning
to adopt this model, and to make information about building a positive corporate culture in
this model more accessible. The research explores the level of employee well-being and the

effectiveness of specific implemented tools of happiness management.

Keywords: happiness management, happiness at work, positive psychology, positive
corporate culture, teal organizational model, employee well-being
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UvVOD

Soucasnému svétu businessu vladne rychlost, neudrzitelnost a snaha o nekoneény rust. Tyto
hodnoty se bez ohledu na jejich cenu stavi do poptedi. Tradi¢ni modely fizeni se pfili§ dlouho
zamétovaly na optimalizaci vykonu a ziskovosti na ukor well-beingu zaméstnanci.

Vysledem se stala vysoka mira fluktuace, vyhoteni a nizké spokojenosti s praci.

Firmy ¢eli stale vétsimu tlaku na vytvareni udrzitelnéjsich pracovist’, ktera podporuji pohodu
a rust svych zaméstnanct. Studie ukazuji, ze spokojenéjsi pracujici jsou produktivnéjsi,
kreativnéj$i a angazovangj$i, coz vede k lepS§im obchodnim vysledkiim a konkurenéni
vyhod¢ na trhu. V reakci na feSeni tohoto problému vznikaji nova paradigmata fizeni
organizaci, které ve své podstaté¢ redefinuji priority, jez povazuji za hlavni hnaci silu

uspéchu.

Dokonalym piikladem je tyrkysovy organiza¢ni model. Klade diiraz na sebetizeni a vysokou
miru autonomie, ucelnost prace a komplexni rozvoj. Strhava klasickou pyramidovou
strukturu a propojuje. Jeho snahou je povzbuzeni k pfevzeti odpovédnosti a spoluprace
smérem k dosazeni spolecnych cilti. Mimo jiz zminéné stavi do popiedi budovani pozitivni
firemni kultury, k ¢emuz vyuziva nastroji happiness managementu. Upfednostiuje lidsky
prvek a podporuje vyvazengjsi ptistup k uspéchu organizace, smérem ke v§em zacastnénym
stranam tohoto procesu. Zavadi programy a iniciativy, které podporuji well-being, pohodu a

budovani odolnosti zaméstnanct.

Tato bakalarskd prace navazuje na roc¢nikovou praci s nadzvem ,,Happiness manager
a budovani pozitivni firemni kultury v tyrkysovém organizacnim modelu* a jeji zjisténi.
Cilem je formou case study vytvofit uceleny a komplexni obraz o budovani pozitivni firemni
kultury v tyrkysovém organizacnim modelu. Teoreticka ¢ast je zaméfena na problematiku
well-beingu, pozitivni firemni kultury a organizacni struktury firem. Prakticka cast nabizi
pfedstaveni specifické tyrkysové spolecnosti, méfeni miry well-beingu jejich zaméstnancii
a hodnoceni efektivity ji vyuzivanych nastroji happiness managementu. Udelem préce je
poskytnout poznatky a doporuceni nové vznikajicim tyrkysovym organizacim nebo firmam,
jez se snazi na model pfejit a maji zajem vytvaret Stastngjsi a udrzitelnéjsi pracovisté pro

zameéstnance.
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1 WELL-BEING

Kontinudlni snaha o dosahovani pocitu §tésti je v naSich zivotech jednim z nejsilnéjSich
motivatord, a to bez ohledu na ¢ast historie, v niz se nachazime (Baumeister, 1991). Jeho
vyzkum se stava nedilnou soucasti lidského badani, predevsim v oblasti psychologie. Blize

se jim zabyva smér nesouci oznaceni pozitivni psychologie (Kfivohlavy, 2012).

Definovat Stésti mize byt pon€kud oSemetnym ukolem. V mnozstvi slovnikl a publikaci se

jeho vymezeni riizni. Pro tcely méfeni a dalsiho zkoumani je tento krok nezbytny.

Jedna se o stav nutny proziti, coz je subjektivnim zazitkem. Je mozné konstatovat, ze na sob¢
pozname, kdy jej citime (Kjerulf, 2016). Ne vzdy jsme ov§em schopni spravné identifikovat,
ktery podnét je skutetnym ptvodcem, a to z diavodu lidské tendence nadhodnocovat

oéekavanou intenzitu a délku trvani jeho prozivani (Gilbert a Wilson, 2000).

V ramci délky trvani chapeme Stésti ve dvou rovinach — jedna se o formu kratkodobou
a dlouhodobou (Spok, 2014). V prvnim ptipadé jde o pocit prozivany v daném okamziku.
Dlouhodobé (také reflektované) Stésti, je pro nase mentalni i fyzické zdravi relevantnéjSim,
vyzaduje konzistentni vynakladani energie (Bahbouh, 2011) a podnikani aktivnich kroki

smérem ke zméné (Santos a Gendler, 2014).

Horizontéalni (také uzsi) pojeti nahlizi na Stésti predevsim skrze jeho kratkodobé vnimani
(Ktivohlavy, 2013) a je typické pro hédonismus, zaloZzenym na principu navozovani potéSeni
(Moore, 2004). Jeho cilem je ,maximalizovat slast a minimalizovat strast

(K#ivohlavy, 2013, s. 15).

Cambridgesky slovnik (nedatovano) definuje pojem happiness jako prosty ,,pocit radosti
nebo $tésti“. Tato strucna definice opét odrazi jeho kratkodobé chapani, podobné jako jedna
z definic v Psychologickém slovniku (Hartl a Hartlova, 2015, s. 679), ktera jej popisuje jako

,pocit télesného a dusevniho blaha bez tlaku neuspokojené potieby.*

Vertikalni (také §irSi) pojeti rozumi $tésti v jeho dlouhodobé formé&. Sonja Lyubomirsky
(2007, s. 40) jej popisuje jako ,prozitek radosti, spokojenosti nebo pozitivni pohody
v kombinaci s pocitem, Ze zivot jedince je dobry, smysluplny a stoji za to*. Také druha
definice Psychologického slovniku (Hartl a Hartlova, 2015, s. 679), zminuje pocit ,,plnosti

byti, védomi, seberealizace* a reflektuje tak jeho dlouhodobé pojeti.

Seligman (2003) neshledava hédonismus dostatecnym, spojuje jej se konceptem eudaimonie

a otevira dvefe komplexnéjSimu vhledu do problematiky.
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Pti zkoumani této oblasti je neméné podstatné vénovat se sémantické strance. Ve vyzkumech
a odbornych publikacich se nejCastéji pracuje s pojmy happiness/stésti a well-being
(Ktivohlavy, 2013).

Seligman (2014) dochazi k zavéru, Ze pojem $tésti je pro svij subjektivni raz a naduzivanost

nepouzitelnym. Setkame se s nim spiSe Vv textech filosofickych (Kfivohlavy, 2013).

Well-being je teoretickym konstruktem, coz jej déla 1épe méfitelnym (Seligman, 2014),
proto 1 v soucasné psychologii preferovanéjsSim (Kfivohlavy, 2013). V horizontalnim
kontextu vysvétluje prozivani pociti osobniho a psychického blaha. Na vertikale jde

o Seligmanovu teorii autentického Stésti a teorii dusevni pohody.

1.1 P¥istup pozitivni psychologie

Napfi¢ historii je moZzno zaznamenat mnozstvi filosofickych smérti a mysliteli, kteti se
problematikou well-beingu do jisté miry zabyvali. At uz jde o antického Sokrata, a jeho
koncept eudaimonie (v doslovném ptekladu ,,dobry duch®, n¢kdy také ,,stésti*), popisujici
Stésti v SirSim pojeti, stoické pfesvédceni, ze blaho prameni v zdbavé a plném uZzivani si
Zivota nebo existencidlni uvahy o tom, zda mé vibec usilovani o tento pocit jakykoliv smysl

(Warburton, 2013).

Samotny smér zvany pozitivni psychologie byl oficialn€ ustanoven azZ pred za¢atkem nového
tisicileti, v roce 1999, kdy probéhlo prvni setkdni jeho vyzkumnikd (Czech Positive
Psychology, ©2023). V soucasnosti je jednou z nejrychleji rostoucich disciplin psychologie
(Martin-del-Rio, Neipp, Garcia-Selva a Solanes-Puchol, 2021). Prvni vyzkumy a knihy na
toto téma vSak ptichazely diive. Jiz v roce 1929 byla formulovana myslenka, ze dosaZeni

well-beingu neni pouhym vysledkem nahody (Samuel, 2019).

Rozvoj discipliny byl reakci na vyraznou pfevahu studii tykajicich se negativnich emoci,
predevsim deprese a strachu. Mezi lety 1887-1999 tvoftil vyzkum pozitivnich emoci pouze
2,8% podil (Bucher, 2021). Pozitivni psychologie apeluje na nutnost zkoumani vSech stran
zivota (Ktivohlavy, 2004) a Diener (2009) v roce 1984 ptichazi s pojmem ,,subjektivni
well-being*, ktery je mozné empiricky meétit. Moznosti méfeni jsou od té doby dale

rozvijeny a zkoumany.

1.1.1 Uspokojovani lidskych potieb

Mira well-beingu fluktuuje v zavislosti na etapach lidského Zivota. Neznamena to vsak, ze s

veékem jeho uroven ubyva (Cacioppo J. a Cacioppo S., 2018). Ruzné pfistupy k jeho dosazeni
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je mozno spatfit i v narodnim meéfitku. At uz se jedna o jihoafrické Ubuntu, kdy lidé Stésti
nalézaji skrze jeden druhého nebo kostarické Pura Vida vyjadiujici pozitivni pfistup k zivotu

(Rusell, 2019), ucel ztstava nezméneny.

Za jeden z obecné nejStastnéjSich narodi jsou povazovani Déanové, a to predevsSim
v kontextu well-beingu v praci, které nazyvaji specifickym vyrazem Arbajdsglaede
(Workplace Happiness, 2018). Piesto neni mozno konstatovat, ze narod, ktery podobné

ozna¢eni nema, nedosahuje v pracovnim ani osobnim zivoté naplnéni.

Vysledky studii naznacuji, ze well-being neni vysledkem pouze jednoho nebo dvou faktoru,
ale integraci vétsiho mnozstvi. V zakladu je 1ze délit na vnitini a vn&jsi (Dfarhud, Malmir
a Knahahmadi, 2014).

Geneticky je podminén set-point, ke kterému se po jakékoliv emoce spoustéjici udalosti
(pozitivni ¢i negativni) zpatky navracime. Genetika vSak tvofi pouze 50% ptedpoklad ke
Stésti (Lyubomirksy, 2007). I pfes tento set point mizeme z dlouhodobého pohledu

dosadhnout zmén (Seligman, 2014).

Novéjsi vyzkumy se z hlediska genetiky zabyvaji zkoumanim kombinaci funkénich forem
genu kodujiciho distribuci serotoninu do mozkovych bunék a mluvi o odliSnostech riznych
kombinacich v kontextu prozivani §tésti jedincti (De Neve, Christakis, Fowler a Frey, 2012).
Védci se mimo jiné zabyvaji vyzkumem prefrontalni mozkové kiry, ktera vykazuje
asymetrickou aktivaci ve vztahu k pozitivnim a negativnim emocim. Vyssi aktivita v levé
¢asti je spojovana s pozitivnéj§im emocionalnim stylem (Dfarhud, Malmir a Knahahmadi,
2014).

V ptipadé vlivu naSich védomych rozhodnuti na vlastni §tésti jde o 40 % a vn&jSim
okolnostem piipada 10% podil — spada sem pravé pracovni oblast (Lyubomirsky, 2007).

Tyto faktory nestoji samy o sob€ a vzajemné se ovliviiuji.

VEDOMA ROZHODNUTI

4%
VNEJS OKOLNOSTI SEEDACIETERORT

Obrazek 1 — Faktory ovliviujici $tésti jedince

(Zdroj: What Is Happiness, 2020, vlastni uprava)
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Na dosahovani well-beingu je mozno nahlizet ptfes uspokojovani lidskych potieb.
Maslowova pyramida je blize mapuje (Maslow, 1954) a sklada hierarchicky. Pfedpoklada
naplnéni ma byt dosazeno Stésti (Deci a Ryan, 2000). NejvySsi uvadény stupen
je seberealizace, nad ni ovSem nalézame jiz méné zminované sebepickonani (Laloux 2016),

Casto vysvétlovano spise skrze vrcholné zazitky (Davis, 2019).

Sebe-
realizace

Uznani, sebelcta

/ Sounalezitost, laska \

Bezpedi a jistota

/ Fyziologické potreby \

Obrazek 2 — Maslowova pyramida
(Zdroj: Prochazkova, 2018)

Alderferova teorie (Alderfer, 1972) dé€li stupné pyramidy do tii skupin: existencni, vztahové
a rustové. Mimo to na ni nahliZi holisticky a nepracuje s ni striktné€ hierarchicky. Zastava

nazor, ze nespokojenost v urcité oblasti se mize projektovat do jiné.

Growth

Uznéni, sebedcta —

Relatedness
Sounalezitost, laska
/ Bezpedi a jistota \
Existence
/ Fyziologické potfeby \

Obrazek 3 — ERG teorie
(Zdroj: Vlastni uprava pyramidy potieb)

Potfeby mohou byt také déleny do nasledujicich skupin: mentalni, emocni, spiritudlni
a fyzické (Miihlfeit a Costi, 2017). Frey and Stutzer (2000) rozliSuji tfi zdroje subjektivniho
well-beingu: osobnostni a demografické faktory, mikro a makroekonomické faktory

a faktory institucionalni.
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Nehled¢ na zpiisob déleni plati, ze ¢im vice potieb je naplnéno, tim $t'astnéjsi a spokojené;jsi

jsme (Baumeister, 1991).

Specifickou kategorii, ktera s problematikou well-beingu tzce souvisi, jsou stav flow
a prozivani vrcholnych zazitk, jejichz piitomnost prozitek Stésti umocnuje
(Csikszentmihalyi, 2015; Maslow, 2017). Flow muze nastat soub&zné s prozivanim
vrcholného zazitku, ale ne vSechny piipady flow se kvalifikuji jako vrcholné zazitky
(Cherry, 2020).

Stav flow je takzvanym optimalnim zéazitkem, pii kterém se osoba citi na vrcholu svych
schopnosti. Tento stav je navozen pifi naprostém splynuti s ¢innosti, ke které clovék

disponuje potiebnymi schopnosti a zarovei citi miru vyzvy (Csikszentmihalyi, 2015).

High
Anxiety
w
]
)
(
3 S\
(] ?\)
Boredom
Low
Low Skills High

Obrazek 4 — Graf znazornujici stav flow
(Zdroj: Finding Flow, 2020)

V ptipad¢ vrcholnych zazitkli se jednd se o stav, kdy se kognice stdva nezaujatou,
objektivnéjsi a presahuje ego (Maslow, 2017) a hraje vyznamnou roli v seberealizaci
(Krems, Kennrick a Neel, 2017). Jedna se o spiritualni typ zazitka, které generuji pozitivni

emoce (Maslow, 2017).

1.1.2 PERMA

Seligmantv (2014) model PERMA rozviji teorii autentického §tésti, stava se zdkladem teorie
optimalniho prospivani a pfedstavuje pét zakladnich prvka ovliviiujici well-being.

Positive Emotion (Pozitivni emoce) zahrnuji prozitky radosti, nadSeni a uspokojeni, které
nasleduji po uspéchu, naplnéni cilli a jako vysledek dalSich situaci a podnétd, které pozitivni

emoce vyvolavaji.
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Engagement (Zapojeni) se tykéd pocitu zaujeti vykondvanou ¢innosti. Jde o pocit vtazeni

a pohlceni danou aktivitou.

Relationships (Vztahy) zahrnuji pozitivni a hluboké vztahy s ostatnimi lidmi, jako jsou

rodina, piatelé a partner. Tyto vztahy vedou K pocitu sounaleZitosti, podpory a lasky.

Meaning (Smysluplnost) odkazuje na, smysluplnost nasSi Cinnosti a zivota. Pfispivani

a podileni se na nécem veétSim.

Accomplishment (Uspéch) v sobé skryva pocit uspokojent, ktery nasleduje po dosazeni cil

a splnéni ukoli. To rozviji pocit zptsobilosti a sebevédomi.

Téchto pét dimenzi je povazovéano za kli¢ové pro dosazeni a udrZeni trvalého pocitu blaha
a spokojenosti v zivoté. Vychazi z predpokladu, ze well-being neni pouze nahodny stav, ale
lze ho aktivné budovat. Jedna se o nastroj ur€eny pro zkoumani subjektivniho well-being
jednotlivet 1 celych organizaci. V poslednich letech se stava stidle popularnéjSim

v podnikovém prostiedi, kde se snazi zlepsit firemni kulturu (Seligman, 2014).

Ani tento model neunika kritice, a to ze dvou divodu — je Cisté teoreticky a vynechava
nékteré prvky, jako napiiklad fyzické zdravi (Donaldson, Donaldson a Ellardus van Zyl).
Elementy, jako silné stranky do n&j také pifimo nezapadaji, Seligman (2014) je ptesto vnima
jako dilezité a ve svém zavéru povzbudil védeckou komunitu ke hledani dalSich stavebnich

bloku pro posileni ramce PERMA.

V kontextu méfeni well-beingu se v praxi vyuzivaji také upravené varianty PERMA
dotazniku, napiiklad the Workplace PERMA Profiler nebo PERMA +4 (Kern, nedatovano;
Donaldson, Van Zyl a Donaldson, 2022).


https://www.frontiersin.org/people/u/642520
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2 POZITIVNI FIREMNIi KULTURA

Firemni kulturu chéapeme jako ,charakteristicky zplsob pracovniho, fidiciho
1 spolecenského jednani zaméstnancii firmy*, ktery ovliviiuje vykonnost celé¢ organizace

v

(Urban, 2014, s. 13). Pasobi na jeji vn&jsi i vnitini prostiedi (Lukasova, 2010).

Schein (2010) vysvétluje, ze kultura organizace se formuje v ¢ase a je vysledkem riiznych
zmén, kterymi si zaméstnanci prochazi. DéEli tfi urovné firemni kultury — artefakty, mohou
byt na prvni pohled vidét; hodnoty a normy zaméstnancu; a predpoklady, které na prvni

pohled vidét nejsou (Juneja, nedatovano).

Budovani pozitivni firemni kultury Gzce souvisi s well-beingem zaméstnanct. Vytvoreni
pozitivni firemni kultury znamena vytvofeni prostiedi, kde jsou zaméstnanci motivovani,
respektovani a podporovani, aby se mohli rozvijet a napliiovat sviij potencidl. Takova kultura
klade daraz na spolupraci, transparentnost a inovaci, a vede k tomu, ze zaméstnanci jsou
vice angazovani, produktivni a loajalni vii¢i svému zaméstnavateli. Diky tomu se snizuje
fluktuace, roste spokojenost a zvysuje se zisk firmy. Esencialnimi jsou zde divéra, vzajemny
respekt, zptisob systému odménovani a zminovany well-being (Torry-Cook, 2019).

Firmy, ve kterych sehrava nastolovani pozitivni kultury vyznamnou roli, zaznamenavaji
mnohem piiznivéjsi obchodni vysledky (Achor, 2012). Stastnéj§i zaméstnanci jsou az o
30 % vice produktivni a je u nich pozorovan az 70% rozdil jejich angazovanosti. Urovei
prodejli nariistd v pozitivnim prostiedi o 37 %, kreativita se az tfikrat zvySuje. Zvladani
stresu jiZ neni tak energeticky narocné. Efekty existuji 1 v oblasti fyzického a mentalniho
zdravi (Miihlfeit a Costi, 2017). Spokojenost a $tésti v praci vede nejen ke zvySené
produktivité (Lavy a Littman-Ovadia, 2017). Pokud za odvedenou praci nasleduje pochvala,

muze se vykon zvysit az o 50 % (Grant a Gino, 2010).

Nepfizniva a toxickd firemni kultura, zaloZend na archaickych modelech produktivité
naopak Skodi (Seppéld a Cameron, 2015). Vysoky pocit nedocenéni vyustil v dobé pandemie
v jev zvany The Great Resignation, kdy zaméstnanci zacali rezignovat na své pracovni
pozice (Feldheim, 2022). Svét prace prochazi neustalou tichou revoluci (Lyubomirsky,
2007) a happiness management v tomto procesu zastdva vyznamnou roli. Adresuje podobné
problémy a prosazuje nutnost budovani firemni kultury pozitivhim smérem

(Seppéla a Cameron, 2015).
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2.1 Well-being v praci

,Stésti v praci je... pocit §tésti navozeny na pracovisti.“ (Kjerulf, 2016, s. 21). Myslenka
well-beingu v praci prichazi v momenté, kdy jsou uspokojeny existenéni potieby, piesto
Casto ani v takovém bod¢ nebyva prioritizovana. V popiedi stoji vykonnost, produktivita
a zisk, kter¢ jsou ve skutecnosti praveé az vysledkem dobrého leadershipu a pozitivni firemni

kultury (Miihlfeit a Costi, 2017).

Well-being v praci stoupa piedevsim s nabyvanim pocitu sounalezitosti, divéry, autenticitou
a mirou prozivani stavu flow, diky kterému se ¢innost stava skutecné uspokojivou, vzhledem

k prozivani potéSeni, kreativity a absolutniho zapojeni (Csikszentmihalyi, 2008).

Spokojenost stoupa i s moznosti vyuzivani vlastnich silnych stranek (Lavy a Littman-
Ovadia, 2017). Takto spokojeni zaméstnanci by své zaméstnani oznacili spise jako ,,calling*
nez praci (Harzer a Ruch, 2012). Vnimaji jej jako smysluplné, coz opét vede k vysSimu
pocitu §tésti v praci (Miihlfeit a Costi, 2017). Vlastni postoj a vnitini motivace zde sehravaji

velkou roli (Kiivohlavy 2013).

Faktory ¢asto zminiované jako ovlivilujici spokojenost v praci jsou: identita a signifikance
sveéreného tkolu, variabilita v moznostech splnéni tkolu, mira autonomie a zpétna vazba
(Cantor a Sanderson, 1999). Stézejnimi jsou také smysluplnost tikolu a znalost kone¢nych
vysledkl (Ktivohlavy, 2013).

Happiness management se snazi zminéné informace vyuzivat v praxi. Souhrnné jej lze
definovat jako ,,psychologii podlozeny model fizeni sméfujici ke zvySeni spokojenosti
zaméstnanct a k vyvolani pozitivnich emo¢nich prozitkii v nich* (Guojuan, Shuling a Junli,
2010, s. 1). Je zaméfen na budovani kreativity, angazovanosti, technické inovace a vlastni
zodpoveédnost viici budovani §tésti v organizaci (Sanchez-Vazquez, 2019). Mimo jiné usiluje
o udrzitelny rozvoj zaméstnancti, vytvareni harmonické tymové atmosféry, pti sou¢asném

zachovani volnosti, zabavy a obohacujiciho aspektu prace (Guojuan, Shuling a Junli, 2010).

Zasazuje se o propojovani well-beingu s organizovanim firmy (Guojuan, Shuling a Junli,
2010) a jeho vizi je ucinit jeho prioritizaci ve firmach novym normalem (Kjerulf, 2018). Na
klasicky management apeluje ve smyslu nutnosti zohlednéni budovani pozitivni firemni
kultury (Guojuan, Shuling a Junli, 2010) ptfed béznym upifednostiiovanim pouhého

dosahovani zisku a cili skrze organizovani a vedeni skupiny pracovnikil (Blazek, 2014).
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K tomuto je pozitivni leadership naprosto nezbytny (Miihlfeit a Costi, 2017). Jak znézortiuje
obrazek ¢. 5, happiness management vychazi predev§im z poznatkii psychologie, které
nadale aplikuje a zvySuje tim nejen vysledky a produktivitu zamé&stnancd, ale i jejich well-

being a spokojenost nejen v praci.

Psychology-based management

-
e

Train and develop

Psychological capital Potential psychological capital

Hope
Optimism Subjective well-being

Self-efficacy ) Flow
Resilience Emotional intelligence

v

Work engagement
Emotional work
Concern advantage

'

Happiness management
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»*

Obrazek 5 — Model happiness managementu
(Zdroj: Guojuan, Shuling a Junli, 2010)

Happiness management mimo jiné zkouma, které faktory ovliviiuji miru well-beingu na
pracovisti. Misra and Srivastava (2022) je déli na fyzické, mezi které fadi vysi piijmu
a realnou mzdu, a psychologické, kam zasazuji ptilezitosti k uceni, ptistup k vyzvam, pocit

expanze, sounalezitosti, autentické vztahy a hlubsi vyznam.

Riizné studie uvadi, Ze nckterymi z klicovych zdsad HM jsou podpora sebevédomi,
optimismus, validace ndzorti a konstruktivni komunikace, demokracie, diverzita, flexibilita
a transparentnost (Martin-del-Rio, Neipp, Garcia-Selva a Solanes-Puchol, 2021). Cemu je
naopak vhodné se vyvarovat jsou rutiny, pfilisné dohlizeni a nizka mira autonomie, absence

vyzev, absence mentoringu a motivace formou cukru a bi¢e (Schwartz, 2022).

Neudrzitelné jsou také externi motivatory, jako penize a odmeény. Ze své podstaty nebuduji
pozitivni firemni kulturu. Je proto dulezité se zaméfit primarné na dosahovani smysluplnych

vysledki a hlubokych vztahii (Srajer, 2022).

Pii aplikaci HM je nutno zmapovat bariéry pro implementaci a definujeme jeho vyznam pro
firmu. Je vhodné budovat zachytné sité a podporu (Brych, nedatovano). Jednim z nastroja
happiness managementu je zakomponovani tzv. happiness managera do organizacni

struktury firmy (Michal Srajer, 2021).
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Stejné jako U klasického managera, jehoZz role ve firmé jsou definovany jako interpersonalni,
informacni, organiza¢ni a motiva¢ni (Sulef, 2008) miZzeme vidét vykon tchto roli také
u happiness managera. Motivaci vnima jako nejefektivnéjsi nastroj, a to predevsim ve své

pozitivni podob¢ (Grant a Gino, 2010).

Happiness manager, také oznacovan jako Chief Happiness Officer, byva popisovan jako
evolucni verze personalniho oddéleni (Messinger, 2015). Ve skute¢nosti jde spiSe o ¢lanek,
ktery toto oddéleni dopliuje, protoze samotné personalni oddéleni prestava byt dostacujicim

(Chief Happiness Officer, 2015).

O proniknuti tohoto déanského konceptu do Ceské republiky se zasadil Michal Srajer a stal
se prvnim CHO u nés. V sou¢asnosti zaznamenavame rostouci trend v zakomponovani této

role do organizac¢nich struktur firem (Vackova, 2020).

Happiness manager méa pét primarnich ukoll. Jsou jimi nastoleni tzkého propojeni
managementu a zaméstnancu (Liaison), hledani duse firmy a starost o well-being
zaméstnanci (Asses), nalézani nefunkcénich procesii a jejich feSeni (Stressors), vytvareni
pozitivni kultury a Sifeni hodnot firmy (Story) a udrZovani Stésti piedevSim pomoci
coachovani (Empower). Tyto tlohy jsou shrnuty v principu LASSE (Chief Happiness
Officer, 2015).

MPOWER SSES

TORY TRESSORS

Obrazek 6 — Princip LASSE

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Happiness manager ma za ukol délat zaméstnance S$tastnymi, motivovat, inspirovat je
(Chief Happiness Officer, 2019) a naucit je pracovat efektivnéji, aby domu chodili §t'astn&jsi
a ne vycerpani (Walker, 2019). Jeho cilem je budovat na pracovisti pevné pratelské vztahy

a otevienost. Je také podstatné, aby apeloval na diileZitost autenti¢nosti (Bentzen, 2019).
Z jim vykonavanych ¢innosti je mozno jmenovat napfiklad pravidelné monitorovani miry
Stésti zaméstnancti a hleddni moznych zlepSeni v této oblasti. Sehrava také nezavislou stranu

pii feSeni sporti a pomaha je fesit klidnym zptasobem. Pieddva zaméstnancum filozofii
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a hodnoty firmy, aby jim jejich prace davala smysl. Klade diiraz na to, aby zaméstnanci znali
své ,,pro¢. Planuje teambuildingové akce a v neposledni fadé je coachem. U¢i techniky
zvladani stresu, poméha s nastolenim efektivnéjsiho pracovniho fadu a zajist'uje vzdélavani

(Milovéa, nedatovano).

MEéI by nabizet pomocnou ruku a vyslechnuti a asistovat pii hledani feseni. Jeho ukolem je
nejen motivovat, ale i aktivizovat a udrzovat rovnovahu. S&m musi chapat nutnost balance

mezi davanim a pfijimanim (Kopecka, 2022).

Co se tyka jeho vlastnosti, nejcastéji jsou uvadeény: vysoky stupen empatie, pratelskost,
kreativita, a pfedevsim schopnost oteviené komunikace. Podstatné je jeho konstantni
vzdelavani se a naslednd aplikace nabytych védomosti (The happiness manager, 2021).

Nebojuje pouze za Stésti druhych, ale zacina sam u sebe (Kopecka, 2022).

Sam happiness manager neni tim nejpodstatnéjsim figurantem v procesu budovani pozitivni
firemni kultury. Vzdy jsou jimi vSichni lidé ve firmé&. Definovani hodnot je jedna véc, jejich

samotna aplikace a integrace do kultury je vSak skute¢nym nositelem zmény (Low, 2022).

Spokojeni zaméstnanci potfebuji vnimat silu vlastnich rozhodnuti, slov a autonomie. Teprve
kdyz vidi hodnotu v tom, co délaji, zvySuje se jejich uroven well-beingu. Proto jsou zmény

organizacnich a pracovnich struktur nezbytné (Schwartz, 2022).

2.1.1 Soucasné trendy budovani pozitivni firemni kultury skrze well-being

Soucasnym trendem v souvislosti s happiness managementem je piedevsim postupna snaha
o implementovani této role do kazdé z pozic ve firmé namisto oddélené pozice happiness
managera (Michal Srajer, 2021). Toto souvisi také s tendenci k pfechodu na tyrkysovy
organiza¢ni model, at’ uz pouze v rovin€ postupné implementace do firemnich kultury anebo

prestavénim celkové organizacni struktury (Ridge, 2021).

V disledku pandemie byl zaznamenan nartst prechodu na home-office i u firem, které pozici
happiness managera nedisponuji. Moznost volby ma pozitivni efekt na well-being

zaméstnancu (VIcek, 2021).

Je dulezité si uvédomit, ze Stésti neni bodem na mapé, ale samotna cesta by se méla stat
cilem. Samotné slovo $tésti ¢i well-being je vhodné v soucasnosti uchopit spise jako sloveso.
Na jazykové urovni také zaznamenavame zmény ve frazi work-life balance, kdy se vhodnéjsi

stava spojenim work-life blend (Pumprla, 2022).
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3 ORGANIZACNI STRUKTURA FIREM

Schématicky odraz slozeni a hierarchie organizaci spolu s pracovnimi a komunika¢nimi
vazbami nazyvame organizacni strukturou (Pitra, 2007). V zavislosti na svou velikost,
stabilitu, legislativu a dalsi faktory miize mit tato struktura rizné podoby (Dé&dina, 1996),
nejcastéji jde o pyramidové schéma, typické pro kapitalismus. Takova struktura byla
vytvofena pro svét pied 250 lety (Sanchez-Vazquez a Sanchez-Ordonez, 2019)
a Vsoucasnosti jiz nedokdze komplexné pojmout potieby dneSni doby

(Sense and Respond, 2018).

Organiza¢ni modely firem prochazi evoluci a stavaji se komplexnéjsi. V ramci komplexnosti
je délime na uvazovani prvniho a druhého stupné (na druhém stupni je zatim pouze
tyrkysovy model). V soucasnosti se rychlost tohoto vyvoje vyrazné zvySuje, viz. obrazek 7

(Laloux, 2016).

Teal

Green
Orange
Amber
Red
Infrared Magenta
100.000 £0.000 Now
years ago years ago

Obrazek 7 — Vyvoj stupnitt organiza¢nich modelt
(Zdroj: Laloux, 2016, s. 56)

3.1 Prufez organiza¢nimi modely

V ramci organizacnich modelt zalozenych na uvazovani prvniho stupné je jako nejrannéjsi
uvadeén infracerveny, typicky bojem o moc a vyuzivanim strachu a trestu. Planovani je pouze
kratkodobé. S purpurovy magickym modelem se socialni skupiny rozrlstaji a autoritu
zastava nejstar$i. Teprve s cervenym impulzivnim modelem piichazi prvni formy
organizovani, avSak bez oficidlnich funkci. Pofadek je nastolovan vefejnymi projevy sily.
Ve Zlutém konformnim modelu zaznamenadvame dlouhodobé plénovéani, formalni role
(nikdo neusiluje o postup vyse), ptikazy a kontrolu shora. Oranzovy aspira¢ni model je

V soucasném svété podnikani nejrozsifenéjsi. Zaméiuje se na konkurenéni boj, vysledky
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a inovace. Je siln¢ materialisticky a je pfirovnavan ke stroji. Zeleny pluralitni model se
zaméfuje na sdilené hodnoty, rodinnou atmosféru a boj proti materialismu a nerovnosti.

Typicka je jiz ur¢ita mira decentralizace a volnosti (Laloux, 2016).

Modely je také mozné vysvétlit skrze jejich prevazujici mySlenku a jejich pozitivni
a negativni aspekty. Kazdy nové piichozi model adresuje predev$sim negativa svého

predchtdce (Laloux Model Update, 2022).

Power: Pro dosaZeni uspéchu je nutné byt mocnéjsi nez oponent. Typicka je orientace na
individualismus. Negativy jsou strach, chaos a zastdvani jediné pravdy. Pozitivy jsou

odhodlani k akei, rychlé reakce a ptimocarost.

Process: Je nutné vyznavat absolutni pravdu, ktera vladne a nezbytné se jejimi pravidly fidit.
Negativy jsou restrikce, odsuzovani a byrokracie. Pozitivy jsou sebeobétovani pro dobro

skupiny, pldnovani a ptedvidatelnost.

Profits: Inteligence a nekone¢ny rozvoj se stavaji stavebnimi kameny. Jde 0 nejrozsifené;si
model. Navraci se zpét k individualismu a ocenuje zapal a motivaci. Negativa jsou
vykofistovani, bezohledné vyuzivani omezenych zdroji, materialismus a manipulace pro

vlastni benefit. Pozitivny jsou vynalézavost, empiri¢nost a meritokracie.

People: Zaméfuje se na emocni, socialni a environmentalni zdravi. Odklani se od
individualismu, navraci se zpét ke kolektivu. Negativy jsou problém c¢init rozhodnuti,
vyhybani se konfliktu a piehnand korektnost. Pozitivy jsou spoluprace, inkluze

a idealismus.

Pre-500 BCE 500 BCE-1500 CE 1500-1800 | 1800-1950s| 1960-Today

EOPLE

PROCESS

Obrazek 8 — Alternativni znazornéni vyvoje organizacnich modeld

(Zdroj: Laloux Model Update, 2022, vlastni uprava barev)
3.2 Tyrkysovy evolu¢ni model

Jak zndzornuje obrazek 9, nejvétsi vyzvou soucasnosti je polarizace spolecnosti. Ve svém

jadru jde primérné o konflikt hodnot, které lidé zastavaji. Zaznamenavame znaky nové
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prichoziho modelu, ktery se snazi vyuzivat benefitli svych ptedchiidcii, za soucasného

snizovani jejich negativnich aspektd (Laloux Model Update, 2022).

Obrazek 9 — Pomér zastoupeni modelti v dnesni dobé
(Zdroj: Laloux Model Update, 2022, vlastni uprava barev)
Tyrkysovy evoluéni model pfinasi tii hlavni zmény. Pruzné reaguje na stres vznikajici
z prislusnosti k hierarchiim (Seppald a Cameron, 2015) a strhava pyramidovou organizacni
strukturu, kterou nahrazuje spolupraci sebe-organiza¢nich tyma (piiklad jejich propojeni je
znazornén na obrazku 10). Sundava socialni masku, propaguje autenticitu zaméstnancd
a Vneposledni fadé¢ namisto pfedvidani a kontroly prosazuje uvédomeélou reakci na

ptichazejici podnéty (Laloux, 2017).

Obrazek 10 — Organizacni struktura a zavazky tyrkysové firmy Morning Star
(Zdroj: Laloux, 2016, s. 136)
Franc (2022) je expertem na budovani firemnich komunit a pracuje s myslenkou, Ze
management a planovani neni v organizacnich strukturach potieba, pokud kazdy jedinec
reaguje na to, co se déje kolem n¢j a skupina sméfuje stejnym smerem. Lidé na tyrkysové

urovni chtéji zodpoveédnost a piispivat svym dilem tvorbé nééeho vétsiho (Rudnieva, 2022).

Tento model pracuje s tim, Ze nema smysl lidem do detailu fikat co d¢€lat, ale ukazat jim cil.

Misto pravidel hovoii o davefe a respektu. Klade vysoky diraz na transparentnost
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a neomezovani zodpovédnosti Sapelem na vnimani pochybeni jako zdroje uceni
(Jifi Stépan, 2022).

Model svym zplisobem reaguje na problematiku patriarchalniho zplisobu organizovani.
Funguje na principech zaméfujicich se na well-being emo¢ni, spiritualni, mentalni, fyzické

a racionalni oblasti (Feldheim, 2022).

V Maslowové pyramidé odpovida urovni sebepiekonani (Laloux, 2016) a hodnotu
redefinuje jako spojeni ristu a smyslu. Pied profit stavi vyssi ucel, lidé stoji na prvnim mist¢,
zastava dialog, aktivizuje (Evolution Towards Teal, 2021) a dba na ekologicky dopad
(Chounirad a Stanley, 2014).

Neni mozno piesné urcit rok vzniku prvni tyrkysové organizace, vzhledem k tomu, ze leadeti
podnikti, ktefi se do tohoto modelu tadi, nevédéli, Ze do podobného modelu spadaji
(Holwek, 2018). Laloux (2016) vsak ve svém vyzkumu zkouma tyrkysové firmy staré i 40
let.

Déle fungujici a ustalené tyrksové organizace se postupné zacinaji zamétovat na novy trend
zvany ,,degrowth®, ¢esky oznaGovan jako neriist nebo post-rist (Tadeas Zd'arsky, 2022).
Cilem je zdmérné zpomaleni ristu ekonomiky podniku a udrzitelnost. Apeluje predev§im na
snahu o postupné snizovani HDP, které roste neudrzitelnou rychlosti. Uvédomuje si, Ze svét
stoji pfed radikalni zménou podobného rozsahu, jakou byla prumyslova revoluce a pfichod

kapitalismu (Kallis, 2018).

3.2.1 Well-being v tyrkysovych organizacich

Well-being v tyrkysovych organizacich Casto vychazi ze samotnych nastolenych praktik
korespondujicich s dosahovanim dlouhodobého §tésti. Spoluprace tyml a coachi sniZuje
stres, zaméstnanci také maji dostatek pravomoci a divéry, vyuzivaji svych silnych stranek
a Cast&jsi zazivaji stav flow. Tymy si samy voli nové spolupracovniky, cozZ také prispiva
k vétsi spokojenosti. Konflikty jsou feSeny poklidné a skupinové a platy stanoveny férové
na zéklad¢ konzultace. Miru Stésti také navySuje moznost byt svym autentickym ja

(Laloux, 2016).

V soucasné dobé vétsina firem nedosahuje ani na zeleny stupent (Holwek, 2018) a pozitivni
kultura neni jejich prioritou, coz se nasledné odrazi na §tésti a produktivité zaméstnanct

(Ficcara, Rubino a Morote, 2020).
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Tyrkysovy model je n€kdy kritizovan za svlij optimismus, vzhledem k tomu, Ze posouva
lidské ego az na druhé misto (Hopej-Tomaszycka and Hopej, 2018), avSak uvazovani na

tyrkysové tirovni je tohoto schopno (Laloux, 2017).

Zaméstnanci téchto organizaci se citi vyjimeéni, oddani a maji pocit, Ze jejich tkoly jsou
smysluplné (Dudziuk and Rybarczyk, 2017). Zaroven tento model napliuje ocekdvani
pracovniho zivota z pohledu Generace Y a Z (Galat, 2018). Ve svété zménéném krizi se neni
mozné spoléhat na staré systémy a zpiisoby organizovani. Nové generace hledaji vyssi ucel
a zapomenuty ideal: Stésti v Zivoté, praci, spolecnosti, vzdélavani a vztazich (Lyubomirsky,

2007).

Ptichazejici revoluce v managementu je nutnosti (Powichrowska, 2018) a tyrkysové
organizace Vv nasledujicim desetileti nejspise zaznamenaji svuj nartst (Evolution Towards
Teal, 2021).

Tyrkysovy model reinventuje management a vnima organizace jako zivy ekosystém. Zmény
v struktufe vedou ke zménam v dalSich oblastech a tento model stavi do poptedi vSe, na ¢em
zalezi 1 happiness managerovi (Frederic Laloux, 2018). Vnima lidi jako ¢initele vysledkl

a zmén ve firmé (Laloux, 2016).

Ptestoze formalni ndzvy funkci v tyrkysovych firmach mizi, orientace na happiness
zaméstnanc a pozitivni firemni kulturu ztstava. V téchto firmach tedy happiness manager
stale existuje, prestoze nejspiSe prichdzi o svlij nazev. Podstatné ¢innosti a ukony nadale

zustavaji (Moecher, 2016).
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4 METODIKA

Bakalarska prace navazuje na ro¢nikovou praci s nazvem ,,Happiness manager a budovani
pozitivni firemni kultury v tyrkysovém organiza¢nim modelu®, zabyvajici se happiness
managementem a jeho ndstroji V tyrkysové firmé Etnetera Activate. Na zakladé jejich

vysledku je postaven dalsi vyzkum.

Hlavnim cilem prace je vytvofit komplexni a uceleny obraz o budovani pozitivni firemni

kultury ve specifické firmé¢ fungujici na tyrkysovém organizacnim modelu.

Hlavnim tcéelem prace je poskytnout poznatky a Gc¢elna doporuceni pro nové vznikajici
tyrkysové organizace, nebo firmy, jejichz zdmérem je na dany organiza¢ni model piejit.
Primarnim zadmérem je ulinit informace o budovani pozitivni firemni kultury v tomto
modelu piistupnéjsi a prolomit tak jednu z bariér, ktera potencialné brani vét§imu rozsifovani
aplikace tyrkysového organizaéniho modelu nebo prioritizace well-beingu Vv praci.

Vedlejsim ucelem je poskytnout data a zajimava zjisténi firmé EA, které mize dale vyuzit.

Cilem samotného vyzkumu je zodpovédét nasledujici vyzkumné otazky:
1. Jaka je mira well-beingu zamé&stnanct tyrkysové firmy Etnetera Activate?
- Je firma skute¢né vhodnou inspiraci pro dalsi spolecnosti?

2. Za jak efektivni povazuji zaméstnanci tyrkysové firmy Etnetera Activate jednotlivé

nastroje vyuzivané za ucelem budovani pozitivni firemni kultury?

- Které z nastroji jsou vhodné pro vyuziti dal§imi spole¢nostmi, které mohou byt

postradatelné?

Cast dat a podkladii pro vyzkum byla shromézdéna jiz v roénikové praci. Vyzkum byl veden
kvalitativni formou. Vyzkumna otédzka byla zodpovézena formou osmi polostrukturovanych
rozhovort, s klicovymi zacastnénymi stranami véetné CEO a sedmi dalsich zaméstnancii.

Roénikova prace a nahravky rozhovort jsou k dispozici v piiloze P 1.

Pro tento vyzkum byla zvolena kvantitativni forma vyzkumu formou dvou dotaznikovych
Setieni.

Prvni z nich analyzuje Groven well-beingu zaméstnanct spolecnosti. Za timto ucelem bude
vyuzit dotaznik The Workplace PERMA Profiler, ktery je variantou klasického dotazniku
PERMA a zasazuje otazky do pracovniho prostiedi, zaroven pfidava dimenzi H (zdravi). Je

vyvinuty pro dospélé osoby a méii well-being z hlediska pét dimenzi v souladu s teorii
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well-beingu Dr. Seligmana. Alternativni dotaznik PERMA +4 nebyl zvolen predevsim
z dtivodt vyssiho poctu otazek. Na jeho potencialné problematickou délku upozorniuji sami
tvarci. Pocet jeho pfedchozich vyplnéni je stale nizky a z divodu dalSich limitujicich faktort

vyzkumu je preferovana osvédcenéjsi varianta.

Vyuzity dotaznik je pfevzat ze stranky peggykern.org, kde je po vyplnéni registrace volné
pfistupny k vyzkumnym ucelim. Vyhodnoceni prob&éhne pomoci instrukci uvedenych

v ptiloze P II.

Druhy dotaznik je vytvofen piimo za ti¢elem této prace. Zkouma, které nastroje jsou ve firme
skute¢n¢ vyuzivany a nasledné jednotlivé nastroje hodnoti pomoci skaly 1-5, kdy 1 znamena
témef zadny vliv na subjektivni pocit well-beingu v praci a 5 znamena vysoky vliv. Pfi
vyhodnocovéni vlivu jednotlivych ndstroji bude zohlednén véazeny priamér hodnot, dle
kterého budou nastroje fazeny. Mimo to bude pro interpretaci vysledki zohlednéna
1 nejcasteji uvadéna hodnota.

Dotazniky budou distribuovany vSem zaméstnanciim spolec¢nosti formou Google Forms.

Oba dotazniky budou spojeny do jednoho odkazu.

Vsichni ucastnici budou informovani o ucelu studie a odpovédi budou zpracovany na
zakladé udéleného souhlasu. Pro zajisténi davérnosti a anonymity jsou tucastnici

identifikovani pouze podle svych roli ve spole¢nosti, nikoliv podle svych jmen.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PRUBEH A LIMITY VYZKUMU

Pro vybér firmy ke zpracovani praktické c¢asti bylo zohlednéno, ze prace navazuje na
vysledky ptfedchoziho vyzkumu. Z tohoto divodu byla opét oslovena Etnetera Activate.
Veskera domluva probihala prostfednictvim e-mailové komunikace s CEO Pavlem Polou.
Samotny sbér dat probihal v obdobi 29.3. — 9. 4. 2023. Relativné¢ pozdniho datum zahajeni

sbéru jsou jiné pracovni povinnosti a probihajici celofiremni vyjezd.

V ramci tohoto vyzkumu je nezbytné adresovat né€kolik limitujicich faktord, které mohly

ovlivnit jeho celkové vysledky.

Prvnim z nich je, ze zvoleny dotaznik nedisponuje oficidlnim ptekladem do ceského jazyka.
Na zéklad¢ oficialniho piekladu dotazniku PERMA, jehoz pteklad dostupny je vSak bylo
mozno 1 tento dotaznik pielozit zplisobem, ktery by nemél vyrazné narusovat vyznam
otazek. Presto by tento limit mé¢l byt zminén. V tomto ohledu je limitem také presah prace

do oboru psychologie.

Dal$im limitem je i samotnd velikost zkoumané firmy. Pfestoze je vyzkum veden
kvantitativni formou sbéru dat, neni mozno plné naplnit vSechny jeho charakteristiky.
Primarnim divodem je, ze pocet zaméstnanci i vzorek odpovédi je pfili§ maly na jakékoliv
zobeciovani, coz je dalsim divodem, pro¢ je nutné brat vysledky vyzkumu s rezervou a
vnimat jej jako case study. Pfestoze bylo plvodnim zdmérem nechat dotaznik vyplnit

vSechny zaméstnance firmy, dotaznik nakonec vyplnilo pouze 50 %.

Nemén¢ podstatny je také fakt, ze Etnetera Activate je pouze jednou z tyrkysovych firem.
JiZ ze samotné podstaty tohoto organiza¢niho modelu, ktery je specificky svou jedine€nosti,
neni mozné usuzovat, Ze nastroje, které vyuziva, jsou univerzalnimi a budou fungovat ve
vSech prostedich. Nabizi vSak vhled do problematiky a tipy, které je mozno zkouset dale

aplikovat v ramci vlastniho podnikani a dale pruzné reagovat podle vlastnich potieb.

V neposledni fadé jde o limit pivodniho vyzkumu Vv ramci ro¢nikové prace. Tim se stala
nemoznost nahlédnuti do fungovani vSech tymovych uskupeni v ramci firmy. Divodem bylo
nerovnomeérné rozprostieni participantii vyzkumu v kontextu moznych naplni prace v rdmci
firmy a jejich pfislusnosti do rtiznych tymi. Pravdépodobné tedy nedoslo ke zmapovani
vSech praktik a nastroji. Tento moZny problém fesi soucasny vyzkum prostorem pro uvedeni
dalsich nastroju, které respondenti povazuji za vyznamné, ale ve vyzkumu nebyly explicitné

zminény.
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6 O ETNETERA ACTIVATE

Etnetera Activate a.s. vznikla vroce 2014, sidli v Praze v HoleSovicich a je soucasti
uskupeni Etnetera Group, které je mimo EA tvofeno Etnetera, a.s., Etnetera Motion, s.r.o.,

Etnetera Sense, a.s. a Green:code, s.r.o. (© 2022 Etnetera Group).

Spole¢nou misi tohoto uskupeni je ,,pomahat klientim inovovat byznys a vytvaret tak nové
prilezitosti v dobé digitalni transformace®. Zaméfuji se na nové obchodni modely,
technologickou adaptaci, zménu firemniho mindsetu, nové ptilezitosti pro vytvareni hodnot

a zisku a procesni adaptace (© 2022 Etnetera Group).

Samotna Etnetera Activate poté pomaha svym klientim ve ,,vyuziti potencialu skrytého
v datech jejich e-shopt, portald, vérnostnich programi, emailovych databazi a dalSich
zakoutich online projektli. Data sbird, konsoliduje a vyuziva k dalSim akcim® (© 2022

Etnetera Activate).

Vizi EA je ,rist v oblasti znalosti, expertizy, kvality a jedine¢nosti projektt, poc¢tu klientd,
které umi obsluhovat a idealn€ mit vic mezinarodnich klientd. Cilem je hrat tu nejvyssi ligu
v oblasti data consultingu, smart mailingu a datové analytiky a mit vliv na to, jak se firmy
digitalné¢ promeénuji.“ Digitalni revoluci chape jako krok spradvnym a potfebnym smérem
a proces, vnémz by Ceska republika méla sehravat aktivni roli (Etnetera Activate,

nedatovano).

Spolecnost celkové ¢ita 280 zaméstnanctl, samotnd Etnetera Activate 24. Etnetera si zaklada
na svobod¢ a pozitivni firemni kultufe. Etnetera Activate jde jesté o krok déle a funguje na
principech tyrkysového modelu — sami jej nazyvaji terminem ,,svobodna firma®. Zakladni
hodnoty, které vyznava, jsou mimo jiné respekt, otevienost a zodpovédnost (seznam vSech
hodnot v Ptiloze P 1Il; E-mailova komunikace s Pavlem Polou, 6.3.2022). Cilem je
sdruzovani podobné smyslejicich lidi. Svoboda zde neni pouze prazdnym slovem, ale

jedinou pfijimanou a uznavanou cestou podnikani.

Organiza¢ni strukturu oznacuji jako zplostélou, prace probihd v ramci sebe-organizujicich
se tymu a veskeré interni informace jsou naprosto oteviené a ptistupné vSsem. Rozhodovani
o firemnich zalezitostech je spole¢nou zalezitosti. Firma dba i na svou ekologickou stopu.
Zaznamenavame absenci sluzebnich aut a preferenci vyuzivani MHD, ¢i péSi dopravy. EA
se zapojuje do projektu ,,do prace na kole“, recykluje, snazi se nevyuzivat papiry
a spolupracovat s green-friendly dodavateli. Inspiraci nalézaji také v praci Tomase Hajzlera

a organizace SluSna firma.
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EA se snazi ptsobit jako vzor pro ostatni firmy a sdilenim vlastnich zkuSenosti §ifit tento
koncept (Etnetera Activate, nedatovano). Firma jasné vykazuje znaky tyrkysového modelu,

které Laloux ve své knize popisuje.
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7 BUDOVANI POZITIVNI FIREMNI KULTURY V EA

Zékladni hodnota ,,svobody®, na které cely koncept stoji se propisuje také do principti
budovani pozitivni firemni kultury. Hraje stéZejni roli ve vSech procesech, rozhodnutich
a aktivitach. Nasledujici kapitola nabidne vzhled do povahy firemni kultury Etnetera
Activate. Ta zde bude podrobné vyli¢ena, a to vcetné¢ zpisobil vyuzivani happiness

managementu a dalSich specifickych nastrojt, jimiz spole¢nost disponuje.

Samotna atmosféra ve firm¢ je zaméstnanci charakterizovana jako pratelska, nikoliv
rodinna. Rodinnd atmosféra byva ¢asto zmiiovana u zeleného organiza¢niho modelu, ktery
tyrkysovému predchazi. V tomto piipade je pratelstvi je vnimano jako vys$s$i hodnota nez
rodina. Pratelstvi je vystavéno predev§im na vztazich zalozenych na budovani komunity,
kde si lidé pomahaji. Dalsi charakteristikou je vysoka mira respektu, ktery viéi sobé

kolegové vzajemné citi.

Pratelska atmosféra je dale upeviiovana skrze spolecné prozivanou zabavu a sdileny
humor. Kolegové spolu hraji deskové a karetni hry. Béznymi jsou také spoleéné neformalni
akce jako grillovani, ¢i obCasné pifenocovani v kancelafi. Je ziejmé, Ze propojeni zdbavy
aprace v Etnetera Activate je na misté. Spole¢né traveny Cas je vV tomto piipadé vniman jako
zna¢n¢ podporujici pozitivni firemni kulturu. Zaméteni na work-life balance znamena také,

Ze by prace méla byt pro lidi zébavou.

V tomto kontextu je daraz je kladen také na novou terminologii a pojmy souvisejici
S pracovnim prosttedim. UZzivani vyraza jako pracovisté nebo zaméstnanci je v této kultute
jiz zastaralé. Jde 0 kolegy a pratele, ktefi spolu radi také travi volny ¢as. Nikdo vSak nikoho
Kk ni¢emu nenuti. Lidé chodi do prace radi a jedna se predevsim o socializa¢ni prvek, a to

vzhledem k moznosti prace na home-office.

Jiz zminovana zodpovédnost jsou v procesu budovani pozitivniho prostiedi v tyrkysovém
modelu naprosto stézejni. Firemni kultura zde hraje aZ tak silnou roli, Ze se stava zasadnim
prvkem, ktery ovliviiuje celkové zapaleni pro praci. Za tspéch ¢i neuspéch Etnetera Activate
je kazdy svym dilem zodpovédny. Etnetera Activate je spolecny prostor. Kdyz se néco
nedafi, neznamena to, ze se nedafi, pouze dané firme, vSem. Stejné tak je to se spolecnymi
uspechy. Pro pIné naplnéni této hodnoty je nutno splynuti kazdého z kolegti s celkovou vizi
a cili organizace. Pfi nastupu do Etnetera Activate ¢lovek zacind jako ,,prazdna kasicka®.

Pravé tento nastroj silné podporuje nutnou miru zodpovédnosti. Clovék totiz piesné vidi,
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jaky zisk firm¢ sdm ptinasi. Zodpovednost je propojena také s diivérou. Ve spolec¢nostech
fungujicich na zakladé klasickych pyramidovych struktur neni mozno pifenést na
zaméstnance plnou duvéru. Zde maji vSichni kolegové dokonce ptistup k firemni platebni

karté.

Otevirena komunikace, ochota kdiskuzi a skutecnému vyreSeni problému jsou
samoziejmosti. Ve spole¢ném kruhu se fesi kazdé zasadni rozhodnuti, a to vcetné financi.
K otevienosti komunikaci piispiva také slouzi vSem piistupna komunikacni platforma Slack.
Zahrnuje i specifické kanaly, kam kolegové mohou zaznamenavat, co se jim povedlo nebo

nepovedlo.

V neposledni tad¢ je dilezité zminit, ze firma neplanuje prekroCit maximalni pocet
zaméstnanc, ktery je stanoven na 40. Je tomu tak pfedev§im proto, aby mohlo byt nadale
dosahovano optimalni atmosféry v pracovnim prostiedi. Tento pocet se jevi jako nezbytny
pro podporu hlavnich cili a zabranéni ptehlceni internich procesi. Dulezité je mit na paméti,
ze rozhodnuti o vétSim nerozsSifovani tymu neznamena stagnaci, ale spiSe umoziuje
soustiedit se na kvalitu prace, zdokonalovani internich procesti a moznost pokracovani

V prioritizaci budovani pozitivni firemni kultury (Etnetera Activate, nedatovano).

Co se tyka happiness managementu, ve firm¢ se vyloZzené osoba s ozna¢enim happiness
manager nevyskytuje, piesto vSak miizeme zaznamenat aktivity a ikony jemu pfisuzované

hned v n&kolika vrstvach.

V ramci Etnetera Group

Kulturni referent (také zvany humoristicky nebo srandisticky politruk). Pisobi v ramci
celé organizace Etnetera Group. Mezi jeho tikoly spadé organizovani vétSich akei, které se
tykaji celé firmy, mozno jmenovat ples, narozeniny firmy nebo celofiremni vyjezdy. Vydava
¢asopis, piSe informacni e-maily, vyvésuje na zachodech vtipné plakaty a je ve své podstaté
zamé&stnany jako ,bavi¢“. V ramci celé firmy je dokonalym piedstavitelem b&zné role

happiness managera.
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V ramci Etnetera Activate
Kolegyné — strazkyné pokladu

Jeji oficidlni naplni prace je starost o chod financi ve firmé a funguje jako office managerka.
Stara se 0 bézny chod kancelare, estetiku a prijemné fyzické prostfedi. Stara se také
0 obcerstveni firemnich akei. Iniciativu k t¢émto ukoniim piejala sama, coz je ve firmé
béznou praktikou. Pokud mé kdokoliv ndpad, jak ptispét k pozitivni firemni kultute, mé také
automaticky moznost jej realizovat. Jeji dalsi aktivitu, kterou kolegové povazuji za
vyznamnou je organizovani akci a vyleti. S ostatnimi kolegy ma pozitivni a piatelsky

vztah a je vniména jako podstatny prispévatel v procesu budovani pozitivni firemni kultury
Tymovi tahouni

Dalsi formou happiness managert jsou tzv. tymovi tahouni. V rdmci svych tymi se zasazuji
0 to, aby v ném panovala pozitivni atmosféra, spoluprace probihala bez vétSich problému,

mohou fungovat i jako moderato¥i spori a Casto také vyuzivaji riznych nastroji k méieni

Stésti ostatnich ¢lend tymu. Do urc€ité miry plni i coachovaci roli.
Role CEO

CEO firmy je dalsi osobou, kterd ptejima nekteré z illoh happiness managera. Zde se jedna
predevsim o to, Ze se stava jakymsi vzorem, SiFitelem hodnot a inspiraci ostatnim.
Podnécuje prostiredi, aby napady ptichdzely zdola. Aktivné se zajima o to, jak se ostatni
citi, nabizi konzultace a projevuje angazovanost ve Spokojenosti ostatnich.
Zaznamenavame u n&j coachovaci roli, kolegiim nabizi konzultace jeden na jednoho, kde si
mohou popovidat a fesit problémy. Je u ngj zaznamenéna také moderatorska role. Firemni

prostiedi moderuje, ale nefidi.

Jednotlivci

V neposledni fad€ jde o naprosto stéZejni projev role happiness managera, a tou je kazda
jednotliva osoba pracujici ve firm¢. Kulturu totiz v prvni fad¢ tvoti kazdy, jako jedinec.
Dulezity faktor zde hraje uz samotny nabor zaméstnanci. K tomu, aby kdokoliv mohl
pracovat firmé se vV rdmci pohovoru setkd s celym tymem, kazdy ma tedy pravo rozhodovat

o nove piichazejicich kolezich.

Jak jiz bylo zminéno, kazdy zde mize projevit iniciativu. To je dokonce zadoucim

a oCekavanym. V piipad¢ potieby si kolegové ochotné pomahaji. V ramci tohoto piistupu,
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kdy je iniciativa stéZejni zde funguje také OKR framework. Clovek si nastavi vlastni cil
a ujima se iniciativy. Jako pfiklad je mozno uvést kolegu, ktery je otevieny a hodné
komunikativni a jako jedno ze svych objectives si zvolil uspotfadat jednu kulturni akci za
mésic.

Specifické nastroje vyuzivané k budovani pozitivni firemni kultury

Celofiremni vyjezd

Vyjezd nazyvany Offline, probihda jednou az dvakrat rocné. Muzeme jej zafadit mezi
team-buildingové akce, prestoze tento termin se ve firm¢ spiSe nevyuzivd. O jeho
organizovani se stard kulturni referent a marketingové oddélené — v ramci celé Etnetera

Group.
Vyjezdy v ramci Etnetera Activate

Podobné vyjezdy v mensim formatu jsou realizovéany i v ramci samotné Etnetera Activate.
V tomto piipad¢ jsou zkouSeny ruzné formaty v ramci jeho délky (tyden x vikend). Z velké
¢asti ma jeho organizaci na starost diive zminovana kolegyn¢, z ¢asti kulturni referent
v ramci Etnetera Activate. Kdokoliv vSak miiZze s organizaci pomoci, poté také jednotlivi

lidé obstaravaji prostfedky k zdbave ze své vlastni iniciativy.
Retrospektiva

Dvakrat ro¢né probiha retrospetikva, a to na zaklad¢ pétibodového hodnoceni ¢innosti (Stop
Doing, Less Of, Keep Doing, More Of, Start Doing). Jedna se o formu zpétné vazby, ktera
je pro fungovani firmy naprosto stézejni. Kolegové predkladaji podnéty o tom, ¢eho délat
vice a ¢eho méné, co zachovat, ¢eho zanechat a s ¢im naopak zacit. DlleZita je co nejvétsi

konkrétnost.

360°

Dal8im nastrojem zpétné vazby je 360°, kdy se kolegové hodnoti navzajem mezi sebou

Vv ramci Sesti kompetenci (napf. obchod, marketing, vlastni napli prace).
Systém Kudos

Poslednim z trojice nastrojii  k ziskavani zpétné vazby je systém Kudos slouzici
k podékovani kolegiim za jejich vynalozenou aktivitu, ¢i jiny Uspéch. Provadi se skrze

specialni aplikaci v rozhrani komunika¢niho kanalu Slack. Vysledky rozdélovani kudos jsou
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nasledné vizualizované do reportii, kde je mozné zjistit, kdo nejvice chvalil a kdo byl nejvice

chvalen.

Tento systém reaguje na stézejni pilit firemni kultury, kterym je zajem o lidi kolem sebe.
Ten totiz pfimo koresponduje se zajmem o firmu samotnou. Doslova se jedna o formu
okamzité zpétné vazby, pode¢kovani za cokoliv prospésného. Timto zplisobem se naskytuje
moznost pochvalit kolegu za pomoc na projektu, dobfe zorganizovanou akci, ucast na
konferenci, Skoleni pro ostatni nebo jakoukoliv jinou c¢innost. Kudos je kombinaci
motivacniho systému a feedbacku. V soucasné podobé systému existuji 3 varianty kudost
(diive pouze jeden s jednotnou vypovidajici hodnotou), kazdy z nich ma jinou vahu: dost
dobry, pfisny a krutoptisny. Ty jsou také znazornény specialnimi emotikony ve tvaru srdce.
Diive byl pocet prerozdélovanych kudos omezen (maximéln€ 20), nyni omezeni neexistuje

(POP TALKS, 2022).
EtnaNight

Dalsi aktivitou, kterd vznika primarné spontanné a jeji organizace se mize ujmout kdokoliv,
kdo ma pocit, ze se jiz dlouho nekonala je EtnaNight. Jedna se o vecer, kdy kolegové
zUstavaji v praci a ¢asto probiha napiiklad ve spojeni s oslavou narozenin. Kolegové mohou
prinést prostiedky k zabave jako VR helmy, deskové a jiné hry. Kolegové si povidaji a bavi
se spolu. Kdokoliv mize také pfijit s navrhem na jakoukoliv dalsi aktivitu, které se mohou

ostatni zucastnit a zorganizovat ji.
Workshopy

Co se tyka workshopti a kurzl, které mohou dopomoci k efektivnéjSimu fungovani, opét

vvvvvv

probéhl kurz prokrastinace, ktery se vSak nesetkal s vétSim tspéchem a znovu opakovan

nebyl. V dob¢ pandemie se jednalo napiiklad o kurz Jak piezit Covid.
Home-office

Co se tyka bézného chodu kancelate, hraje zde urcitou roli moznost home-office, ktera je ve
firmé jiz od jejiho poc¢atku, nikoliv od pfichodu pandemie. Kolegové ji tedy nepovazuji za
benefit, ale samoziejmost, avSak stale docenuji volnost a svobodu.

Triangl

Kdyz se lidé v kancelate opravdu fyzicky sejdou, je zde zajimavym nastrojem triangl uréeny

Kk vytvofeni prostoru pro uvolnéni a nacerpani energie. Po zacinkani na triangl nastava cas
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vyhrazeni pro neforméalni ptestavku, kdy si kolegové mohou jit popovidat, odpocinout si od

prace.
Nastroje tymovych tahounu

Jednotlivi tymovi tahouni si individualné vytvaii aktivity, kterymi mohou povzbuzovat
budovani well-beingu svych kolegd.
Manual preziti v Activate

Kdyz do firmy pfijde novy kolega, dostane manuél pieziti v Activate (Piiloha P IV.). Resi,
jak funguje firemni kultura a dalsi fungovani firmy. Manual piedstavuje n¢kolik zakladnich

pravidel, které je pro spravné fungovani firemni kultury potfeba dodrzovat.

0. Nulté pravidlo dlouhodobé rovnovahy — Vsechny vazby na obrazku 11 musi byt
Vv dlouhodobé rovnovaze, kazda ze stran musi byt spokojend. Vizualni ztvarnéni v podobé

srdei znazoriuje vasen a lasku vici kazdé ze stran téchto vazeb.

'l
rodina kalega klignt firma akcionar

Obrazek 11 — Rovnice rovnovahy

(Zdroj: Manual Jak zit a pracovat v Etnetera Activate)

1. Pouzivej selsky rozum nebo se ptej — Situace maji vétsSinou jednoduché feseni, diraz
je kladen na ucinéni vlastniho zodpovédného rozhodnuti, v pfipad€ nejistoty je

dilezité se s dotazem obracet na stranu, které se problém také skutecné tyka.

2. Duvetuj koleglim, respektuj je a bud’ otevieny — Respektuj ostatni, dél se o své nazory,

je nutné vkladat do ostatnich stejnou mirt diivery, jaka je vloZena i do vés.

3. Vymyslej, jak véci délat Iépe, inovuj, sdilej — Je nutné piebrat vlastni iniciativu
a inovovat, Dulezité je také neustala aktualizace. V ramci EA probiha zhruba jednou
za tii roky “re: vize” a zhodnoceni, zda vize firmy a jeji kroky stale sméfuji ke

spravnému cili.
4. Vzdy musi§ védét, pro¢ néco delas — Prace neni vykonavana pouze proto, Ze byla
nékym jinym zadana, je nutno znat spole¢ny cil a vnimat ho za sviij vlastni.

5. Bud’ zodpovédny — Slovo je nutné vzdy dodrzet, kazdy je zodpovédny za to, ze firma

pomaha klientlim a je ziskova.
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Systém finan¢nich odmén

V predeslém roce bude poprvé realizovan novy systém vyplaceni finan¢nich bonust. Dtive
byla ptil odmény vyplacena dle obchodnich tspéchti v praci a druha ¢ast pierozdélena podle
poctu Kudos. Druha Cast se vSak neosvédcila a nyni systém funguje stylem, kdy ma kazdy
z kolegi moznost odmeénit uréitou finan¢ni ¢astkou jiného kolegu, ktery si to dle ngj
zaslouzi. Polovina zisku je tedy rovnymi dilem rozd€lena mezi vSechny kolegy, ktefi si je
nesmi nechat, ale musi je rozdé€lit mezi ostatni dle svého uvéazeni. Mohou, ale nemusi
inspirovat ziskanymi Kudosy, ty nyni jiz vSak nemaji pfimou vazbu na penize. Kazdy vi
kolik, od koho a z jakého duvodu dostal. Je také moznost ¢ast svych odmén prerozdélit na

dobrocinné ucely.
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8 VYHODNOCENIi DOTAZNIiKU THE WORKPLACE PERMA
PROFILER

V ramci puvodniho vyzkumu spadajiciho k ro¢nikové praci bylo zjisténo, ze respondenti
v kontextu se svou praci prozivaji siln¢ pozitivni emoce. Uznavaji, ze prichazi stresova
obdobi, a ne kazdy den mohou byt vSichni $t’astni, to vSak neberou jako véc Spatnou, naopak
jako soucast komplexnosti zivota. Naopak silné ocenuji moznost svobody, silnou miru
zodpovédnosti, respekt od ostatnich a otevienost k feseni konfliktd a sdileni svych nazort.
Respondenti méli také pocit, ze ve své praci mohou vyuzivat své silné stranky a relativné
Casto zazivaji stav flow. Kdyby si méli moznost zvolit si, zda by opét nastoupili do této
prace, odpovéd’ byla vzdy pozitivni. Firemni kultura v tomto vyjadfeni hraje podstatnou

a rozhodujici roli.

Dotaznik The Workplace PERMA Profiler umozZni nahlédnout do urovné well-beingu
v Etnetera Activate. Umozni identifikovat piipadné oblasti, které mohou byt zlepSeny a na
jejich zakladé dale planovat strategie pro zlepSeni procesu budovani pozitivni firemni
kultury. Ugelem této &asti je viak primarné ovéfeni miry well-beingu tyrkysové firmy. Na
zaklade¢ jejich vysledkil bude mozno zhodnotit vhodnost firmy jako vzor pro dal$i organizace
Vv kontextu budovani pozitivni firemni kultury a aplikace jejich nastroju v jinych pracovnich

prostiedich.

Prestoze je komplikované na zaklad¢ uzkého vzorku dat vice zobecnovat, pro plné naplnéni

ucelu této prace budou v analyze zohlednény faktory pohlavi, délky zaméstnani a véku.

Rozlozeni respondentt dle jejich pohlavi vyrazné pievazuji muzi. Ve firmé mizeme celkové
zaznamenat vyraznou pievahu muZského zastoupeni, takZe toto rozloZeni odraZi redlnou

situaci.

Zena WMuz

Graf 1 — Pomér respondenti dle pohlavi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Nejvice zastoupenou skupinou respondentti tvoii zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji 7 a vice
let. Tietinové zastoupeni vidime u skupiny zaméstnanct, pracujici zde méné nez rok az
2 roky. Nejméné€ je poté zaméstnancii pracujici zde 3-6 let. Toto rozlozeni nemusi odrazet

realnou situaci ve firmeé.

wMEng neZrokaz2roky ®3-6Glet w7 avicelet

Graf 2 — Pomér respondent dle délky doby zaméstnani v EA

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici graf zaznamenava rozlozeni véku zaméstnancti firmy. Nejcastéji jde o vekové

rozmezi 2641 let. Pomér tohoto grafu opét nemusi odpovidat realnému stavu.

26-33let w34-41let ®m42-49let w50 -57 let

8%

Graf 3 — Pomér respondentt dle jejich véku
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Graf 4 pichledné¢ zaznamenava vysledky této ¢asti vyzkumu. Ty budou v nasledujicich

odstavcich blize rozepsany a zanalyzovany.
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Graf 4 — The Work Place PERMA Profiler — Etnetera Activate
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pozitivni emoce

Primérna hodnota prvku dosahuje 7,7 bodu. Spada tak do kategorie normalniho fungovani,
a to do jeho horni ¢asti. Z vysledku je patrné, ze Zeny ve firmé dosahuji mirné vyssich
hodnot, porovnani s muzi, ktefi mirné¢ maji v této oblasti niz§i hodnoty, coz mize byt

zpusobeno i jinymi faktory, jako jsou rozdily v néplni prace.
Zapojeni

Primérna hodnota prvku dosahuje 7,93 bodu. Spada tak na pomezi normalniho a vysokého
fungovani. Zajimavé je také zjisténi, ze nejvyssich hodnot dosahuji zaméstnanci, jejichz
délka doby zamé&stnani je v rozmezi 3 az 6 let (8,67 bodu). MiiZe to souviset s tim, Ze novéjsi
zamé&stnanci jsou stale v procesu aklimatizace a uéeni se pracovni procest. Pfipadné mohou
jevit zajem o rtuzné véci, ¢imz miZe mira jejich angazovanosti lehce klesnout. Naopak
ocita v optimalni pozici.

Vztahy

Primérna hodnota prvku dosahuje 7,89. Spada na pomezi normalniho a vysokého

fungovani. Nejvyssi hodnoty jsou zaznamenany u zen (9 bodt — kategorie velmi vysokého
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fungovani). Hodnoty mohou souviset s tim, Ze Zeny Casto kladou vétsi diiraz na mezilidské

vztahy a snazi se vytvaret pratelské a podptirné pracovni prostredi.
Smysluplnost

Primérna hodnota dosahuje 8,15 a v ramci firmy je tak nejvyse hodnocenym prvkem modelu
PERMA. Vysledek spada do vysokého fungovani. Jesté vyssi je hodnota u zen (9,44 bodi —
velmi vysoké fungovani). Dale se ukazalo, ze se skore v této dimenzi méfeni se postupné
zvysuje s délkou pracovniho plisobeni, coz naznacuje, ze lidé maji tendenci nalézt smysl v

praci az po urcité dobé.

I Méné nez rok aZ 2 roky J-Glet T avice let

Graf 5 — Uroven smysluplnosti napii¢ vékem zaméstnancti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Uspéch
Primérna hodnota prvku dosahuje 7,59. Spada tak do rozmezi normalniho fungovani.
Naznacuje, Ze respondenti vnimaji své vysledky a Gspéchy v praci jako velmi uspokojivé
a zaroveil muze vznaset domnénku, Ze pro vétsSinu respondentti neni prace jedinym zdrojem
pocitu uspéchu, ale nalézaji ji i v jinych oblastech svého Zivota.
Celkové happiness
Primérnd hodnota je 7,88 a spadd tak na pomezi normalniho a vysokého fungovani.
Vysledky se ukdzaly byt pomérn€ vyrovnané naptic celym vyzkumem. To mize znamenat,

ze tyto faktory jsou relativné stabilni a nejsou tolik ovlivnény faktory jako naptiklad pohlavi,

vék nebo délka zaméstnani.
Negativni emoce

Pramérna hodnota prvku je 2,33. Ta spada do kategorie vysokého fungovani a negativni
emoce tak nejsou charakteristickym jevem. Vysledky ukazuji, Ze Zeny vykazuji vyrazné

niz$i uroven negativnich emoci nez muzi. Existuje mnoho faktort, které toto mohou ovlivnit.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 43

Jednim z moznych vysvétleni mize byt, Ze zeny maji v priméru vyssi uroven emociondlni
inteligence a schopnost 1épe regulovat své emoce v pracovnim prostiedi. Dal§Sim moznym
faktorem muze byt rozdilny zpiisob, jakym muzi a Zeny pfistupuji k pracovnim vyzvam
a stresovym situacim, coz muze vést k rozdilnému prozivani negativnich emoci. Nicmén¢ je
dilezité zduraznit, Ze toto jsou pouze hypotézy a bylo by potieba dalsiho vyzkumu, aby se

potvrdily nebo vyvratily.

MUZI ZENY

Graf 6 — Pomér trovné prozivani negativnich emoci — muzi a Zeny

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvyssi aroven negativnich emoci zaroven vykazuji nejmladsi zaméstnanci, kontrastem je
nejstarsi skupina, ktera naopak vykazuje vysledky nejnizsi. To miZe byt zptsobeno tim, Ze
mlads$i zaméstnanci Casto hledaji svoji cestu v pracovnim prostiedi a mohou se citit nejisti

ohledné vlastni role.

26 - 33 LET 50 - 57 LET

Graf 7 — Pomér trovné prozivani negativnich emoci — skupina 26-33 let a skupina 50-57
let

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Zdravi

Primérna hodnota prvku je 6,37. Spada do kategorie spodni hranice normalniho fungovani.
Hodnoceni zdravi se pohybuje v riznych urovnich a nelze z néj jednoznacné vycist vztah

k délce zaméstnani, pohlavi nebo véku.
Osamélost

Primérna hodnota prvku je 2,89. Spada do kategorie vysokého fungovani. Zeny vykazuji
lepsi komunikacni dovednosti Snaze vytvari vztahy s ostatnimi zaméstnanci, coZ muze veést

ke snizeni pocitu osamé¢losti.

MUZI ZENY

Graf 8 — Pomér trovné pocitu osamélosti v praci — muzi a Zeny
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Vys§i troven osamélosti maji zaméstnanci pracujici zde 3-6 let, pfestoZze by se mohlo
predpokladat, Ze se bude jednat spiSe o nejnovéjSi zaméstnance. Potencidlni spojitost 1ze
hledat v myslence, Ze zaméstnanci na zac¢atku své prace jsou vice motivovani a nadSeni pro
formu rutiny a ztracet motivaci. To mize vést k pocitu osamélosti a izolace. Zaroven
nejmladsi skupina zaméstnanct ve véku 26-33 let dosahuje primérné hodnoty 5 bodu, coz
jej dostava témér k hranici suboptimalniho fungovani. V porovnani se zbytkem, kde je

primé&rnd hodnota 1 jde o vysoky nartst.

V celkovém pohledu jsou vysledky Setieni pozitivni a naznacuji, Ze zaméstnanci jsou v praci
relativné spokojeni a citi se dobfe. Nicméné, existuji rozdily mezi jednotlivymi skupinami,
které by mohly byt pfedmétem dal§iho zkoumani. Firma se jevi jako relativné pozitivni
s vysokym PERMA skore. Primérné bodové hodnoty se nej€astéji pohybovaly na pomezi

normélniho a vysokého fungovéni. Je proto mozné s ni dale pracovat jako s vhodnym
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subjektem pro dalsi vyzkum nastrojl, které k budovani pozitivni firemni kultury vyuziva,

které mohou byt dale doporuceny pro uziti jinym firmam.
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9 VYHODNOCENI EFEKTIVITY VYUZIVANYCH NASTROJU
HAPPINESS MANAGEMENTU

Tato ¢ast vyzkumu zkouma, které z ndstroji happiness managementu jsou v ramci firmy
skute¢né aktivné vyuzivany, a které vnimaji zaméstnanci EA jako nejvlivnéjsi na subjektivni

vnimani svého well-beingu v praci.

Prvni otdzka dotazniku obsahuje vycet nastroji, které jsou ve Etnetera Activate vyuzivany
k budovani pozitivni firemni kultury. Respondenti byli za ucelem zmapovani aktivniho

vyuziti téchto nastroji pozadani, aby oznacili, které z nich sami osobné vyuzivaji.

Vysledky jasné€ ukazuji, Ze z hlediska vyuZiti je nastroj Triangl nezpochybnitelnym lidrem.

Vsichni dotazani uvedli, ze jej aktivné vyuzivaji, jeho popularita tak dosahuje hodnoty

100 %. Dalsi nastroje, jako je Vyjezd v ramci EA, Systém Kudos, EtnaNight a Home-Office

na tom sice nejsou na tom s vyuzitim na stejné Grovni jako Triangl, nicméné se Groven

vyuziti je stale vysoka. Zda se, ze tyto nastroje jsou rovnéz velmi uzite¢né pro podporu

pozitivni firemni kultury a zlepSeni pracovniho prostiedi. V poradi dalsi je poté skupina

celofiremniho vyjezdu, podpora ze strany tymovych tahount a iniciovani vlastnich napadu.
Mezi nejméné vyuzivané pak fadime Workshopy a Manual pteziti v EA.

Celofiremini wyjezd — & {58.7 %)
Wyjezd wramci Etnetera Activate —11 (81,7 %)
Kudos —10 (83,2 %)
EtnaMight —11 (91,7 %)

Workshopy G (50 %)
Home-office 10{832,2 %)

Triang] 12 (100 %)

Podpaora za strany tymovych ta... 5 (58,7 %)
Manual preditl v Etnetera Acfivate —& (33,3 %)
Inigiowan{ viastnich ndpadiipro. —& (58,7 %)
Graf 9 — Pomér vyuzivani nastrojit HM
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
V nasledujici ¢asti budou jednotlivé nastroje sefazeny dle své efektivity, vysledky budou

podrobnéji rozepsany a k diskuzi bude zahrnuto 1 mozné zdivodnéni.
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1. Vyjezd v ramci Etnetera Activate
Primérna hodnota: 4,4
Nejcastéjsi hodnota: 5

Tento nastroj se dle vysledkii vyzkumu vniman jako nejvlivnéjsi. Dlivod je mozno hledat
V hodnot¢ pratelstvi, kterd v tyrkysovém organiza¢nim modelu sehrdva vyznamnou roli.
Vyjezd je neformdlni akci, ptimo podporuje upeviiovani pratelskych vztahli a umoziuje

sbliZeni se ostatnimi pracovnimi kolegy.

2. Volnost v iniciovani vlastnich projekti
Prumérna hodnota: 4,4
Nejcastéjsi hodnota: 5

Nastroj vychazi ze samotné podstaty tyrkysového organizaéniho modelu a je jednim
Z néstroju, ktery zajemci o praci mohli ocekavat jesté pred samotnym néstupem. Podporuje
hodnoty jako volnost a piebirani zodpovédnosti. Vysoké umisténi nastroje nabizi moznost

uvazovat o propojeni modelu sama 0 sob¢ s vysokym vlivem na pracovni well-being.
3. Soucasny systém vyplaceni odmén

Priimérna hodnota: 4,3

Nejcast€jsi hodnota: 5

Jde o systém, ktery se v prib&hu let proSel mnoha zménami a jeho soucasna podoba se
propsala mezi velmi vlivné nastroje v procesu budovani pozitivni firemni kultury. Systém
V sobé odrazi nejen spravedlivé pierozdéleni zisku, ale zaroven v sobé zahrnuje moznost
odmeénit ostatni, coz je aktivita, ktera ma ptimy vliv na well-being. Umoznuje také upozadit

vysokou miru soutézivosti, ktera by na well-being mohla mit negativni vliv.

4. Triangl
Primérna hodnota: 4,25
Nejcastejsi hodnota: 5
Jedna se o velmi specificky a neobvykly nastroj. Pfesto v zebiicku vyuzivani stoji na prvnim
mist¢ a ve zkoumani jeho efektivity stoji rovnéz na vrchnich prickach. Jeho vysoké
hodnoceni naznacuje vhodnost jeho vyuziti za ucelem budovéani pozitivni firemni kultury.

Jeho nejvyznamné;jsi vlastnosti je predevsim neformalnost, kterou v prostiedi dal podnécuje.
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5. EtnaNight
Primérna hodnota: 4,2
Nejcastéjsi hodnota: 4

Podobn¢ jako vyjezd vramci EA, tento nastroj rovnéz podporuje esencialni hodnotu
pratelstvi. Mimo to ji propojuje s volnosti iniciovani vlastnich projekti — at’ uz se jedna

0 samotnou EtnaNight nebo jinou akci.
6. Podpora ze strany CEO

Primé&rna hodnota: 4,2

Nejcastéjsi hodnota: 5

Coachovaci a moderatorska role sehrava v tyrkysovém modelu obecné dulezitou roli. CEO
se ji uyjima a vyuziva ji predev§im k udrzeni ,,tyrkysového* sméru. Podnécuje piebirani
iniciativy a jeho otevieny pfistup také umociiuje hodnotu ptatelstvi. To je nejspiSe
i divodem, pro¢ je podpora z jeho strany hodnocena vysoko. Zajimavym zjisténim je, Zeny

tuto podporu mohou ocenit o néco vice nez muzi.

MUZI ZENY

Graf 10 — Pomér vlivu nastroje Podpora ze strany CEO — muzi a Zzeny

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
7. Cinnost kolegyné, ktera na trovni EA funguje jako happiness "managerka"
Primérna hodnota: 4,2
Nejcastéjsi hodnota: 4 a 5

Vysoké hodnoceni zaznamenava i role neoficialni happiness ,,managerky*. Jiz z vysledkt
rozhovort ptedchoziho vyzkumu bylo jeji fungovani ve firmé vnimano jako velmi vlivné na
subjektivni well-being. Sama piebira vysokou miry iniciativy v procesu budovani pozitivni

firemni Kultury a pomaha pii vytvareni pratelského a otevieného pracovniho prostredi.
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8. Prace v prostiedi bez hierarchické struktury
Primérna hodnota: 4,1
Nejcastéjsi hodnota: 5
Jedna se o posledni nastroj, ktery je hodnocen 4 a vice body. Opét vychazi ze samotné

podstaty tyrkysového organiza¢niho modelu a podporuje myslenku, ze Ize uvazovat

o propojeni modelu sama o sob¢ s vysokym vlivem na pracovni well-being.

Vyssi hodnoceni bylo zaznamenano u osob, které ve firm¢ pracuji 7 a vice let, Je mozné, ze
novejsi kolegové se stale adaptuji na prostedi a alternativni struktura je vice ocenéna az
s Casovym odstupem. Nejcastéji zminovanou hodnotou je 5, coz stale poukazuje na

vyznamnost vlivu tohoto nastroje.

MENE NEZ 1 ROK AZ 2 ROKY 7 A VICE LET
Graf 11 — Pomér vlivu nastroje Prace v prostiedi bez hierarchické struktury — zaméstnanci
pracujici méné nez 1 rok az 2 roky a 7 a vice let

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejnize jej hodnotila nejmladsi skupina respondent, nejvyssi primérné hodnoceni bylo
zaznamenano naopak u nejstarsi skupiny respondentli. Zde mize byt zdivodnéni obdobné

jako v piedchozim ptipadé.
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325

26 - 33 LET 50 - 57 LET

Graf 12 — Pomér vlivu nastroje Prace v prostedi bez hierarchické struktury — zaméstnanci
ve veéku 26-33 let a 50-57 let

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
9. Podpora ze strany tymovych tahouni
Primérna hodnota: 3,9
Nejcastéjsi hodnota: 5
Tento nastroj je prvnim ze skupiny, ktera nedosahuje bodového ohodnoceni 4. Piesto je
dalezité brat v potaz, ze nejCastéji uvadéna hodnota je 5. Podobné ze strany tymovych
tahoundt muize pfichazet v mnoha podobach. Z vysledkli vyplyva, Ze skupina, kterd zde
pracuje krat$i dobu hodnoti vliv podpory ze strany tymovych tahounti primérné tfemi body,
zatimco zbytek pfesahuje hodnotu 4. Pfi uplatiiovani tohoto nastroje je tedy nutné dbat na

dostatecnou komunikaci moznosti podpory vSemi smeéry. Doporucené je také vénovani

zvySené pozornosti smérem k novym kolegiim.

44

MEMNE NEZ 1 ROK AZ 2 ROKY OSTATHNI

Graf 13 — Pomér vlivu nastroje Podpora ze strany tymovych tahounti — zaméstnanci
pracujici méné nez 1 rok az 2 roky a ostatni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Nizsi je také vliv u skupiny 50-57 let. Jednim z moznych diivodul se stava, ze skupina
nepotiebuje ze strany tymovych tahounti vyraznou podporu. Pfesto by neméla byt zadna ze

skupin pfi vyuzivani tohoto néstroje upozad’ovana.

OSTATNI 50 - 57 LET

Graf 14 — Pomér vlivu nastroje Podpora ze strany tymovych tahounti — zaméstnanci ve
veéku 50-57 let a ostatni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
10. Moznost prace z domova
Primeérna hodnota: 3,8
Nejcastéjsi hodnota: 5
V moznosti prace z domova by bylo mozné se domnivat, ze ji respondenti budou vnimat
jako samoziejmost, vylozené tomu tak vSak neni. Dlraz je opét kladen na moZnost volby,

ktera je zde nejvice ocenéna 1 pies pravdépodobné nejvice. Ta dodava pocit vétsi divery

a dava jim pravomoc o nakladani s vlastnim ¢asem.

11. Retrospektiva
Priimérna hodnota: 3,8
Nejcastéjsi hodnota: 5
Jedna se o nastroj, jehoz primarnim ucelem je ziskani zpétné vazby k ndsledné moznosti
inovovani a zdokonaleni. Pfestoze jeho ptimy ucel neni budovani pozitivni firemni kultury,
nejcastéjs$i namérenad hodnota ukazuje, ze v procesu budovani pozitivni firemni kultury stale

sehrava vyznamnou az zasadni roli. Je také v souladu s principy tyrkysového organiza¢niho

modelu.
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12. Workshopy
Primérna hodnota: 3,7
Nejcastéjsi hodnota: 3
Workshopy nejsou pravideln¢ vyuzivanym nastrojem, ¢emuz odpovidaji vysledky
dotazniku. Nejvyse je hodnotila skupina lidi, ktera pracuje mezi 3 az 6 lety, Kryje se se
skupinou, ktera v uvodni ¢asti uvedla, Ze tento nastroj vyuziva. Nastroj ma potencial ovlivnit

pocit subjektivniho well-beingu, ale vzhledem k nejcastéji uvadénému hodnoceni 3 neni

natolik zasadni. MoZnost iniciovat €ast na workshopu je vlivnéjsi.
13. 360°
Primérna hodnota: 3,6
Nejcastéjsi hodnota:3
Obdobn¢ jako v piipadé Retrospektivy, jde primarné o nastroj zpétné vazby vedouci
k inovovani a zlepSovani se. Nejedna se o nastroj, ktery se ptimo zasazuje o budovani

pozitivni firemni kultury, pfesto na ni ma urcity vliv. V porovnani s retrospektivou je vsak

nejcastéji zaznamenana hodnota mnohem nizsi, proto je 360° vnimana jako méné vlivna.
14. Kudos

Primérna hodnota: 3,6

Nejcastéjsi hodnota: 4

Zajimavym zji§ténim je, ze systém Kudos, ktery v sobé kombinuje nastroj pro zpétnou vazbu
a prostor k udé€leni instantni pochvaly se umistil az na niZsi pticce. Nejcastéji vyskytovanou
hodnotou je stile 4, nastroj je tedy vétSinové vnimany jako Ucelny a zasadni, piesto

V budovani pozitivni firemni kultury nesehrava tak vysokou roli, jako jiné nastroje.
15. Vlastni zapojeni do vybéru novych kolegii
Prumérna hodnota: 3,6
Nejcastéjsi hodnota: 4
Tento nastroj je charakteristickym pro tyrkysovy organiza¢ni model. Vysledky ukazuji, Ze
¢im déle ¢lovek ve firmée pracuje, tim vice hodnota stoupa. Nastroj tedy lidé doceni spiSe az

Casem, poté, co Si procesem maji moznost jednou a vicekrat projit. Z dlouhodobého hlediska

je vyuziti nastroje smysluplné.
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MEME NEZ 1 ROK AZ 2 ROKY 3-6LET 7 A VICE LET

Graf 15 — Pomér vlivu nastroje Vlastni zapojeni do vybéru novych kolegii — délka doby
zameéstnani

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
16. Cinnost kulturniho referenta
Prumérna hodnota: 3,5
Nejcastéjsi hodnota: 3

Cinnost kulturniho referenta neni povazovana za vice vyznamnou. V poznamkach jeden

z respondentii dokonce na tento nastroj reagoval neznalosti tohoto nastroje.
17. Celofiremni vyjezd

Primérna hodnota: 3,2

Nejcast¢jsi hodnota: 3a 4

Niz8i hodnoceni celofiremni vyjezd zaznamenavd nejspiSe z divodu celofiremniho
charakteru akce. Nezamétuje se vyhradné na budovani pfatelskych vztahii pouze mezi

kolegy v ramci EA, a nema tak pfili§ vysoky vliv na subjektivni pocit well-beingu v praci.

Hodnoceni v tomto pfipadé s v€kem roste, mozné vysvétleni je v jiz utvofenych vztazich

a vetsi otevienosti jejich budovani s kolegy napfti¢ celou spole¢nosti.
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Graf 16 — Pomér vlivu nastroje Celofiremni vyjezd — vék zaméstnanct

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
18. Manual preziti v EA
Primeérna hodnota: 2,25
Nejcastéjsi hodnota: 1
Pfestoze je tento nastroj vnimani jako nejméné vlivny na subjektivni pocit well-beingu
V praci, svou roli sehrava predevsim pro nové prichozi kolegy. To je patrné i z vysledi

vyzkumu, kdy jej vySe hodnotila skupina zaméstnancti pracujici v EA méné nez rok az

2 roky.

1,9

MENE NEZ 1 ROK AZ 2 ROKY OSTATNI
Graf 17 — Pomér vlivu nastroje Manual pieziti v EA — zaméstnanci pracujici méné nez
1 rok az 2 roky a ostatni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

VétSina respondentli mé pocit, Ze se sami podili nebo spiSe podili na budovani pozitivni
firemni kultury. V pfipadech, kdy byla uvedena negativni odpovéd’ se jednalo o osoby, které
ve firmé pracuji mén€ nez 1 rok az dva roky. Uvedené divody byly pravé odkaz na svij
nedavny nastup do EA nebo vyssi orientace na profesiondlni rist nez snaha budovat pozitivni

firemni kulturu. vétSina lidi ano nebo spiSe ano, spiSe ne odpovidali.
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Ano mSpise ano wSpide ne mNe

Graf 18 — Odpovéd na otazku ,,Rekl/a byste, Ze se sam/sama zasazujete o budovani
pozitivni firemni kultury v Etnetera Activate?*

Jako diivody pozitivni odpovédi byly uvadény riznorodé odpovédi. Kolegové vnimaji sviij
podil na budovani pozitivni firemni kultury naptiklad jako aktivni vyuzivani vySe
zminovanych nastrojii, snaha pomahani lidem, humor, byti spolutviircem, pozitivitu
a aktivitu, vzdélavani tymu, iniciovéani vlastnich napadii nebo vlastni pocit §tésti a jeho

Sifeni.
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10 ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK + DOPORUCENI

1. Jaka je mira well-beingu zaméstnancu tyrkysové firmy Etnetera Activate? Je

firma skute¢né vhodnou inspiraci pro dalsi spolecnosti?

Mira well-beingu zaméstnancti tyrkysové firmy Etnetera Activate se pohybuje
Vv nasledujicich hodnotach. Skore celkového happiness ¢ini 7,88 bodi, coz jej fadi do
kategorie pomezi normalniho a vysokého fungovani. Hodnoty PERMA se pohybuji
Uspéch a nejvyssi hodnoceni v dimenzi Smysluplnost. Nejvyssi zaznamenany vysledek
koresponduje i sjednou zasadnich mysSlenek budovani pozitivni firemni kultury

Vv tyrkysovém organizacnim modelu — hledani smysluplnosti prace.

Bodové hodnoceni zdravi spad4 pod normalni fungovani, coz naznacuje, pouze potencialni
moznost ovlivnéni vyslednych hodnot pozitivnim smérem. NejspiSe nema vliv na prozivani
negativnich emoci a osamélosti, které ziskaly nizké bodové ohodnoceni a odpovidaji tak

kategorii vysokého fungovani.

Na zdkladé¢ téchto vysledkl je mozné predpokladat, Ze jsou zaméstnanci v praci relativné
spokojeni a citi se dobfe. Prestoze byly zaznamenany existuji rozdily mezi jednotlivymi
skupinami, které by mohly byt pfedmétem dal$iho zkoumani, primérné skore PERMA se

nejcasteji pohybovalo na pomezi normélniho a vysokého fungovani.

Zda se tedy, ze firma Etnetera Activate miiZze byt inspirativni pro dal$i spole¢nosti, které
hledaji zpusoby, jak budovat pozitivni firemni kulturu a prioritizovat well-being svych
zaméstnanct. Vysledky Setfeni naznacuji, Ze nastroje pouzivané touto firmou jsou u¢inné

a mohou byt doporuceny i pro jiné spolec¢nosti.

2. Za jak efektivni povazuji zaméstnanci tyrkysové firmy Etnetera Activate
jednotlivé nastroje vyuZivané za ucelem budovani pozitivni firemni kultury?
Které z nastroji jsou vhodné pro vyuziti dalSimi spole¢nostmi, které mohou byt

postradatelné?

V ramci vyzkumu bylo analyzovano 18 nastroji, které firma vyuziva k budovani pozitivni
firemni kultury. Na zaklad¢ pramérného hodnoceni nastroji byl sestaven zebficek, ktery

jednotlivé nastroje tadi dle jejich vnimané efektivity v kontextu subjektivniho well-beingu.
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Vyjezd v ramci EA 4,4
Volnost v iniciovani viastnich projektu 4,4
Soucasny systém vyplaceni odmén 4,3
Triangl 4,25
EtnaNight 4,2
Podpora ze strany CEO 4,2
Cinnost kolegyné, ktera na urovni EA funguje jako happiness "managerkd 4,2
Prace v prostredi bez hierarchické struktury 4,1
Podpora ze strany tymovych tahounu 3,9
Moznost prace z domova 3,8
Retrospektiva 3,8
Workshopy 3,7
360° 3,6
Kudos 3,6
Vlastni zapojeni do vybéru novych kolegu 3,6
Cinonst kulturniho referenta 3,5
Celofiremni vyjezd 3,2
Manual preziti v EA 2,25

Tabulka 1 — Souhrnné hodnoceni vlivu nastroji budovani pozitivni firemni kultury

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nastroje v prvni kategorii jsou vnimany jako vyrazné vlivné na subjektivni vnimani

well-beingu praci. Jejich role je podstatna a bez nich by mohl pocit spokojenosti klesat.

Nastroje druhé kategorie maji niz$i vliv na subjektivni vnimani well-beingu v praci. Do jisté
miry jej nastroje pravdépodobné pozitivné ovliviiuji, ale nejsou vnimany jako naprosto
zasadni. Mohou byt povazovany jako samoziejmou soucast pracovniho prostiedi a plni tak
svij ucel.

Nastroje tieti kategorie maji relativné nizky vliv na subjektivni vnimani well-beingu v praci
a nejsou vnimany jako klicové. Mohou pfinaset jistou vyhodu, nejsou vSak zcela nezbytné

a mohou byt povazovany za postradatelné.
Ptesto je diilezité doplnit interpretace vlivu né€kterych z nastrojl o specifické poznamky:

Kudos — Prestoze se tento nastroj umistil az v druhé kategorii a jeho vyuziti miize byt vice
nez zajimavé. Poskytuje navic formu zpétné vazby a pochvalu a ze svého principu by tak

mohl byt vhodnym nastrojem k budovani pozitivni firemni kultury.
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Vlastni zapojeni do vybéru novych kolegii — Tento néstroj vychazi ze samotné podstaty
tyrkysového organizacniho modelu, a piestoze se umistil az v druhé kategorii, nemél by

zlstat nevyuZit.

Manual pro pteziti v EA — PiestoZe se tento nastroj umistil az ve tieti kategorii, je vhodnym
predevsim pfi pfichodu nového kolegy do firmy. Proto je mozné o ném neuvazovat jako

o postradatelném.
Doporuceni:

- Vyuziti nastroju, které vychazi ze samotné podstaty tyrkysového organizac¢niho
modelu a poméhaji jej dale rozvijet (Volnost v iniciovani vlastnich projekti,
prace v prostiedi bez hierarchické struktury a vlastni zapojeni do vybéru novych

kolegt)

- Nastroje prvni kategorie jsou naprosto vhodné pro vyuziti pro nové tyrkysové

firmy
- Nastroje druhé kategorie jsou také vhodné, a to minimalné pro vyzkouseni

- Nastroje tieti kategorie mohou byt postradatelné, ale je potfeba brat v potaz

vlastni potieby

- Jako dalsi potencidlni nastroj mize byt velmi ucelné zakomponovat pravidelné
méfeni a monitoring well-beingu vSech zaméstnanci a analyza jeho vysledkd.

K tomuto je mozno vyuzit dotazniku The Workplace PERMA Profiler

- Pfi vyuZivani vSech nastrojii je nutné neopomijet Zadné skupiny, ale zaroven mit
na paméti, fakt, Ze efekty nckterych néstrojit se mohou projevit az

v dlouhodobém méfitku

- Experimentovani s dal§imi ndstroji a pruzna reakce na potieby firmy
a zaméstnancii

- Obecné¢ je dobré podporovat vysokou miru autonomie, komunikaci
smysluplnosti vysledkt prace a jejich konecnych vysledkti, neopomijeni zpétné

vazby a férovy systém financniho ohodnoceni
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Veskera doporuceni by méla byt vzdy ptizpisobena vlastnim potfebam a individualnim
specifikim. Kazda tyrkysova firma je jedine¢na a vyzaduje specifickd feSeni. Tato
doporuceni slouzi pfedevsim jako mozné voditko a inspirace pfi pocatcich budovani
pozitivni firemni kultury v tyrkysovém organizacnim modelu, ¢i jako potencialni rozsifeni

aktudlné vyuzivanych néstrojl.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 60

ZAVER

Tato bakalarska prace pojednava o relativné novém a aktudlnim tématu. Zabyva se
predevsim zplsoby budovani pozitivni firemni kultury v tyrkysovém organiza¢nim modelu
a ve své praktické ¢asti navazuje na vysledky ji pfedchazejici ro¢nikové prace, zahrnujici
seznam nastroju happiness managementu, které jsou v Etnetera Activate k t€émto ucelim

vyuzivany.

Jednim ze zjisténi, kterd prace ptfinasi je, ze firma Etnetera Activate u svych zaméstnanct
zaznamenava pomérné vysoké hodnoty well-beingu. Pohybuji v normalnim az vys$Sim
rozpéti, coz z ni ¢ini Vhodny a inspirativni pfiklad pro nové vznikajici firmy, které se

rozhodnou nasledovat podobny organiza¢ni model.

V ramci vyzkumu byl analyzovan vliv nastroji, které Etnetera Activate vyuziva k budovani
pozitivni firemni kultury, na subjektivni vnimani well-beingu zaméstnancti. Na zéklad¢ této
analyzy byla prace schopna nabidnout doporuceni reagujici na zjiSténou efektivitu
jednotlivych nastrojii. Ty rozdélila do raznych kategorii, které mohou usnadnit proces volby

pfi uvazovani o aplikaci nékterych z nich.

Je nesmirné dilezité zdiraznit, Ze nelze predikovat, zda budou vSechny nastroje stejné
efektivni v kazdé organizaci, a to z divodu siln¢ individudlniho charakteru tohoto

organiza¢niho modelu. Proto je nutné siln€ apelovat na dal§i zkouSeni téchto néstroju.

Cilem prace bylo formou case study vytvofit komplexni a uceleny obraz o budovani

pozitivni firemni kultury v tyrkysové firmé¢ a bylo jej naplnéno.

Aby byl rovnéz naplnén ucel prace, budou jeji vysledky sdileny s organizacemi Slusna firma
a Happiness@Work, které je mohou dale zpracovat, nakladat s nimi a piipadné je sdilet.
Vysledky mohou byt prospé$né i pro samotnou Etnetera Activate, a proto budou vysledky
sdilené 1 s ni.

Zavérem je dulezité si uvédomit, Ze pozitivni firemni kulturu a well-being nelze vnimat jako
rigidni body, ale kontinudlni flexibilni proces, pfinasejici benefity nejen pro zaméstnance,

ale i pro samotnou organizaci.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 61

SEZNAM POUZITE LITERATURY

[1.] ALDERFER, P. Clayton, 1972. Existence, Relatedness, and Growth; Human
Needs in Organizational Settings. New York : Free Press, ISBN 0029003903
9780029003909

[2] ANCHOR, Shawn, 2012. Positive Intelligence. In. Harvard Business Review,
leden-unor. [online] Dostupné z: https://hbr.org/2012/01/positive-intelligence

[3.]JBAHBOUH, Radvan, 2011. Definice §tésti. In. psychologie.cz [online]. Publikovano
5.10. 2011 [cit. 2021-12-29]. Dostupné z: https://psychologie.cz/definice-stesti/

[4] BAUMEISTER, F. Roy, 1991. Meanings of life. New York : The Guilford Press.
ISBN 0898625319.

[5.] BENTZEN, Arlette, 2019. Practical Tools for Happiness at Work in the Times of
Change. In. Happiness@Work 2019. Zaznam ptednasky. [online] [cit. 2022-01-26].
Dostupné z: https://slideslive.com/38919916/practical-tools-for-happiness-at-work-

in-the-times-of-change

[6.] BLAZEK, Ladislav, 2014. Management: organizovani, rozhodovani,
ovliviiovani. 2., roz$. vyd. Praha : Grada. ISBN 978-80-247-4429-2.

[7] BRYCH, Zbynék, nedatovano. Happiness management neni jen o spokojenosti.

In. happy-tc.com. [online]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z: https://www.happy-

tc.com/files/fv-10-2017-clanek-happiness-management-neni-jen-o-spokojenosti.pdf

[8.] BUCHER, A. Anton, 2021. Psychologie stésti. Ptelozil Ivan RySavy. Praha :
Portal. ISBN 978-80-262-1737-4.

[9.] CACIOPPO, John T. a Stephanie CACIOPPO, 2018. The Population-Based
Longitudinal Chicago Health, Aging, and Social Relations Study (CHASRS): Study
Description and Predictors of Attrition in Older Adults. Archives of Scientific
Psychology. [online]. [cit.2021-12-29]. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/323404297 The_PopulationBased_Longi
tudinal_Chicago_Health_Aging_and_Social_Relations_Study CHASRS_ Study D
escription_and_Predictors_of_Attrition_in_Older_Adults

[10.] CANTOR, Nancy a Catrhine SANDERSON, 1999. Life task participation
and well-being: The importance of taking part in daily life.. In: Well-being: The
foundations of hedonic psychology. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:


https://hbr.org/2012/01/positive-intelligence
https://psychologie.cz/definice-stesti/
https://www.happy-tc.com/files/fv-10-2017-clanek-happiness-management-neni-jen-o-spokojenosti.pdf
https://www.happy-tc.com/files/fv-10-2017-clanek-happiness-management-neni-jen-o-spokojenosti.pdf

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 62

https://www.researchgate.net/publication/232519505 Life task participation and

well-being The importance of taking part in daily life

[11.] CSIKSZENTMIHALY]I, Mihaly, 20015. Flow: O §tésti a smyslu Zivota.
Pielozila Eva Hauserova. Praha : Portal. ISBN 978-80-262-0918-8.

[12.] Czech Positive Psychology Centre, ©2023. Co je pozitivni psychologie. In.
pozitivnipsychologie.cz ~ [online].  [cit.  2023-01-26]. Dostupné  z:
https://www.pozitivni-psychologie.cz/clanky/co-je-pozitivni-psychologie.html

[13.] DAVIS, Matt, 2019. Maslow’s forgotten pinnacle: Self-transcendence. In.
bigthink.com. Publikovano 9.8.2019. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://bigthink.com/neuropsych/maslow-self-transcendence/

[14.] DE NEVE, J.E., CHRISTAKIS, N. A., FOWLER, J. H. aB. S. FREY, 2012.
Genes, economics, and happiness. In. Journal of Neuroscience, Psychology, and
Economics [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné Z:
https://psycnet.apa.org/doiLanding?doi=10.1037%2Fa0030292

[15.] DECI, Edward L a Richard M. RYAN, 2000. The "What" and "Why" of Goal
Pursuits: Human Needs and the Self-Determination of Behavior. In. Psychological
Inquiry. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné Z:
https://psycnet.apa.org/record/2001-03012-001

[16.] DEDINA, Jiii, 1996. Podnikové organizacni struktury: teorie a praxe.
Praha : Victoria Publishing. ISBN 80-718-7029-3

[17.] DFARHUD Dariush, MALMIR Maryam and Mohammad KHANAHMADI,
2014. Happiness & Health: The Biological Factors- Systematic Review Article Iran
J Public Health. In. nih.gov. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4449495/#ref2

[18.] DIENER, Ed, 2009. Assessing wellbeing: the collected works of Ed Diener.
Springer  Dordrecht. E-kniha ISBN  978-90-481-2354-4. Dostupné z:
https://link.springer.com/book/10.1007/978-90-481-2354-4

[19.] DONALDSON, I. Stewart, LLWELLYN VAN ZYL, Ellardus a Scott I.
Donaldson, 2022. ERMA+4: A Framework for Work-Related Wellbeing,

Performance and Positive Organizational Psychology 2.0. In. Frontiers in


https://www.researchgate.net/publication/232519505_Life_task_participation_and_well-being_The_importance_of_taking_part_in_daily_life
https://www.researchgate.net/publication/232519505_Life_task_participation_and_well-being_The_importance_of_taking_part_in_daily_life
https://bigthink.com/neuropsych/maslow-self-transcendence/
https://psycnet.apa.org/record/2001-03012-001
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4449495/#ref2
https://link.springer.com/book/10.1007/978-90-481-2354-4

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 63

Psychology. [on-line]. [cit. 2023-01-26] Dostupné zZ:
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.817244

[20.] DONALDSON, I., Stewart, VAN ZYL, Ellardus Lllewellyn a Scott I.
DONALDSON, 2022. PERMA+4: A Framework for Work-Related Wellbeing,
Performance and Positive Organizational Psychology 2.0. In. Front. Psychol.
[online]. [cit. 2023-04-
18]. Dostupné z: https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyq.2021.817244/f
Il

[21.] DUDZIUK 1. a A. Rybarczyk, 2017. Analiza $ciezki decyzyjnej i jej
implementacja w $rodowisku matego i $redniego przedsi¢biorstwa. Gospodarka
Materiatowa i Logistyka, 12, 136-143.

[22.] Etnetera Activate, nedatovano. In. slusnafirma.cz [online] [cit. 2023-04-11].

Dostupné z: https://slusnafirma.cz/slusna_firma/etnetera-activate/

[23.] Etnetera Activate. [online]. ©2022 [cit. 2022-03-14]. Dostupné z:

https://etneteraactivate.cz

[24.] Etnetera Group. [online]. ©2022 [cit. 2022-03-14]. Dostupné z:
https://etneteragroup.cz

[25.] Evolution Towards TEAL Organization and the Role of Leadership in
Supporting the Journey | Otti Vogt, 2021. In. youtube.com [online] Kanal uZivatele:
The HR Congress. Publikovano 8. 4. 2021. [cit. 2022-01-26]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=COApH_awgBo

[26.] FELDHEIM, Dalia, 2022. Me¢jte odvahu vést jako holka. In.
Happiness@Work 2022. Online zaznam konference. 13.10.2022

[27.] FICCARA, Laura, Michael RUBINO a Elsa-Sofia MOROTE, 2020 Does
Organizational Culture Affect Employee Happiness? In. Journal for Leadership and
Instruction.Volume 19. ¢.2. [online] [cit. 2022-01-26]. Dostupné z:
https://eric.ed.gov/?id=EJ1282787

[28.] Frederic Laloux, Author of "Reinventing Organizations” | Modern
Management | 2017 CEO Summit. 2018. In. youtube.com [online] Kanal uZivatele:
Conscious Capitalism, Inc. Publikovano 19. 9. 2018. [cit. 2022-01-26]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=2GIG_ESETgo


https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.817244/full
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.817244/full
https://www.youtube.com/watch?v=COApH_awqBo

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 64

[29.] FREY, B.S. a A. Stutzer, 2000. Happiness, economy and institutions. In. The
Economic  Journal.  [on-line].  [cit.  2023-01-26]. Dostupné  z:

https://carnegieendowment.org/pdf/files/stutzer.pdf

[30.] GALAT, W, 2018. Turkusowe organizacje odpowiedzig na wyzwania rynku
pracy. (Teal organizations as an answer to challenges on the labor market). Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoty Bankowej w Poznaniu. In: Scientific Journal of the WSB

University in Poznan.

[31.] GILBERT, T. Daniel a Timothy D. WILSON, 2000. Miswanting: Some
problems in the forecasting of future affective states. In. Thinking and feeling: The
role of affect in social cognition. New York : Cambridge University Press. ISBN
9780521011891.

[32.] GRANT, M. Adam a Francesca GINO, 2010. A little thanks goes a long way:
Explaining why gratitude expressions motivate prosocial behavior. In. Journal of
personality and social
psychology, 98(6), 946. Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/4464
2300 A Little Thanks_Goes a Long_Way Explaining_Why_ Gratitude Expressi
ons_Motivate Prosocial _BehaviorHARZER

[33.] GUOJUAN, Zheng, Wang SHULING a Zheng JUNLI, 2010. Research on the
Happiness Management Model from the Perspective of Psychological Capital. In.
Proceedings of the 7th International Conference on Innovation & Management.
[online] [cit. 2022-01-26]. Dostupné z: http://ludopedia.cl/biblioteca/10.pdf

[34.] Happiness, nedatovano. In. https://dictionary.cambridge.org [on-line]. [cit.
2023-01-26]. Dostupné z
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/happiness

[35.] HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA, 2015. Psychologicky slovnik. Tieti,
aktualizované vydani. Praha : Portal. ISBN 9788026208730.

[36.] HOLWEK, Jaroslaw, 2018. Dajmy juz spokéj z tym turkusem. O tym, jak
pickna praktyka staje si¢ moda, a nawet ideologia. Coaching Review, 1(10), 11-30,
https://doi.org/10.7206/cr.2081-7029.56



https://carnegieendowment.org/pdf/files/stutzer.pdf
https://www.researchgate.net/publication/44642300_A_Little_Thanks_Goes_a_Long_Way_Explaining_Why_Gratitude_Expressions_Motivate_Prosocial_BehaviorHARZER
https://www.researchgate.net/publication/44642300_A_Little_Thanks_Goes_a_Long_Way_Explaining_Why_Gratitude_Expressions_Motivate_Prosocial_BehaviorHARZER
https://www.researchgate.net/publication/44642300_A_Little_Thanks_Goes_a_Long_Way_Explaining_Why_Gratitude_Expressions_Motivate_Prosocial_BehaviorHARZER
http://ludopedia.cl/biblioteca/10.pdf
https://dictionary.cambridge.org/
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/happiness
https://doi.org/10.7206/cr.2081-7029.56

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 65

[37.] HOPEJ-TOMASZYCKA, M. a M. HOPEJ, 2018. Struktury organizacyjne
turkusowych organizacji. Zeszyty Naukowe. Organizacja i Zarzadzanie, 130, 233—
242, https://doi.org/10.29119/1641-3466.2018.130.20

[38.] CHERRY, Kendra, 2020. Peak Experiences in Psychology. In.
verywellmind.com. Publikovano 26. 11. 2020. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné
z: https://www.verywellmind.com/what-are-peak-experiences-2795268

[39.] Chief Happiness Officer Arnaud Collery TEDxAruba, 2015. In youtube.com.
[online] Kanal uZivatele: TedxTalks. Publikovano 28. 10. 2015. [cit. 2022-01-26].
Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=vZw3RnxT120

[40.] Chief Happiness Officer Fanni Ferencz TEDXELTE, 2019. In. youtube.com
[online] Kanal uzivatele: TedxTalks. Publikovano 3. 12. 2019. [cit. 2022-01-26].
Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=M0OgPNW7Xv08

[41.] CHOUINARD, Yvon a Vincent STANLEY, 2014. Zodpovédna firma:
jak podnikat tak, aby to bylo prospésné nejen vlastnikim, ale i ostatnim lidem a

planete. Praha : PeopleComm, ISBN 978-80-87917-12-1.

[42.] Jifi Stépan o tyrkysové firmé, 2022. In. Youtube [online]. Kanal uZivatele
Slusna Firma. Publikovano: 23.10.2022. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=tKt4mJVXoCE&list=PLRqMhH_goeU6M_R
BwLvgQOy-n1BIVGArL&index=5

[43.] JUNEIJA, Prachi, nedatovano. Edgar Schein Model of Organization Culture.
In. managementstudyguide.com [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:

https://www.managementstudyquide.com/edgar-schein-model.htm

[44.] KALLIS, Giorgos. Degrowth, 2018. Newcastle upon Tyne : Agenda
Publishing. 978-1911116806

[45.] KERN, Peggy, nedatovano. Questionnaires Overview. In. peggykern.org
[online]. [cit. 2023-04-
18]. Dostupné z: https://www.peggykern.org/questionnaires.html

[46.] KJERULF, Alexander, 2016. Jak byt stastny od 9 do 5: jak milovat Zivot,
mit rad svou praci a byt v ni uspésny. Pielozila Eva Palenikova. Brno : Barrister &

Principal, ISBN 978-80-7485-102-5.


https://doi.org/10.29119/1641-3466.2018.130.20
https://www.verywellmind.com/what-are-peak-experiences-2795268
https://www.youtube.com/watch?v=vZw3RnxT120
https://www.youtube.com/watch?v=M0gPNW7Xv08
https://www.managementstudyguide.com/edgar-schein-model.htm
https://www.peggykern.org/questionnaires.html

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 66

[47.] KJERULF, Alexander, 2018. Pro¢ je S§tésti v praci tak dulezité? In.
Happiness@Work 2018. Zaznam piednasky. [online] [cit. 2022-01-26]. Dostupné z:
https://stesti.weebly.com/2018-zaznamy-prednasek.html

[48.] KOPECKA, Martina Viktorie, 2022. Bojovnici za §t&sti... téch druhych. In.
Happiness@Work 2022. Online zaznam konference. 13.10.2022

[49.] KREMS, Jaimie Arona, KENRICK, T. Douglas a Rebecca NEEL, 2017

Individual Perceptions of Self-Actualization: What Functional Motives Are Linked

to Fulfilling One's Full Potential? In. Personality and Social Psychology Bulletin.
Publikovano 22. 6. 2017. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0146167217713191

50. KRIVOHLAVY, Jaro, 2013. Psychologie pocitii §tésti: soucasny stav
3 g
poznani. Praha : Grada. ISBN 978-80-247-4436-0.

[51.] KRIVOHLAVY, Jaro. 2012. Pozitivni psychologie: Radost, nadgje,
odpousténi, smifovani, prekondvani negativnich emoci. Praha : Portal. ISBN 978-

80-7367-726-8.

[52.] Laloux Model Update, 2022. In. Youtube [online]. Kanal uzivatele
Humanizing Work. Publikovano. 17. 5. 2022 [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=vwWiGKNsFbA

[53.] LALOUX, Frédéric, 2016. Budoucnost organizaci: pritvodce budovianim
organizaci v 21. stoleti na zakladé evoluce lidského uvazovani. Ptelozil Viktor

JUREK. Praha : PeopleComm. ISBN 978-80-87917-29-9.

[54.] LAVY, Shiry a Hadassah LITTMAN-OVADIA, 2017. My better self: Using
strengths at work and work productivity, organizational citizenship behavior, and
satisfaction. In. Journal of Career Development, 44(2) 95-109. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/301311827 My _Better Self Using_Stre

ngths at Work and Work Productivity Organizational Citizenship Behavior an

d Satisfaction

[55.] LOW, Chris, 2022. Firemni vibe. In. Happiness@Work 2022. Online zaznam
konference. 13.10.2022

[56.] LUKASOVA, Razena, 2010. Organizacni kultura a jeji zména. Praha :
Grada. ISBN 978-80-247-2951-0.


https://stesti.weebly.com/2018-zaznamy-prednasek.html
https://doi.org/10.1177/0146167217713191
https://doi.org/10.1177/0146167217713191
https://www.youtube.com/watch?v=vvWiGKNsFbA
https://www.researchgate.net/publication/301311827_My_Better_Self_Using_Strengths_at_Work_and_Work_Productivity_Organizational_Citizenship_Behavior_and_Satisfaction
https://www.researchgate.net/publication/301311827_My_Better_Self_Using_Strengths_at_Work_and_Work_Productivity_Organizational_Citizenship_Behavior_and_Satisfaction
https://www.researchgate.net/publication/301311827_My_Better_Self_Using_Strengths_at_Work_and_Work_Productivity_Organizational_Citizenship_Behavior_and_Satisfaction

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 67

[57.] LYUBOMIRSKY, Sonja, 2007. The How of Happiness. Londyn : Pinguin
Press. ISBN 978- 0143114956

[58.] MARTIN-DEL-RIO, Beatriz, NEIPP, Marie-Carmen, GARCIA-SELVA,
Adrian and Angel SOLANES-PUCHOL, 2021. Positive Organizational Psychology:
A Bibliometric Review and Science Mapping Analysis. In. International Journal of
Environmental Research and Public Health. Vol. 18, no. 10, p. 5222. [online].
Publikovano 14.5.2021. [cit. 2023-01-26]. Dostupné zZ:
http://dx.doi.org/10.3390/ijerph18105222

[59.] MASLOW, Abraham Harold, 1954. Motivace a osobnost. Pielozila Pavla Le
Roch. Praha : Portal.. ISBN 978-80-262-1728-2

[60.] MASLOW, Abraham Harold, 2017. Ndbozenstvi, hodnoty a vrcholné zazitky.
Pielozila Irena Zampachova. Brno : Holar. ISBN 978-80-906731-0-6.

[61.] MESSINGER, Leah, 2015. Is a chief happiness officer really the best way to
increase workplace happiness? In. guardian.com [online]. Publikovano 26.8.2015

[cit. 2022-01-27]. Dostupné z: https://www.theguardian.com/sustainable-

business/2015/aug/26/chief-happiness-officer-cho-employee-workplace-woohoo-

google

[62.] MILOVA, Katarina, nedatovano. Oh My Job: Happiness Manager.
In.welcometothejungle.com  [online].  [cit.  2022-01-27]. Dostupné  z:

https://www.welcometothejungle.com/cs/articles/happiness-manager

[63.] MISRA, Nishia Shobhna SRIVASTAVA, 2022. Happiness at Work: A
Psychological Perspective. In. Happiness and Wellness: Biopsychosocial and
Anthropological Perspectives. Publikovano: 28.10.2022 [online]. [cit. 2023-01-26].
Dostupné z: https://www.researchgate.net/publication/365327590 Happiness_at_ W

ork A Psychological Perspective

[64.] MOECHER, Yves, 2016. Are teal organizations making wellbeing at work
obsolete?! In. linkedin.com [online]. 12. 4. 2016 [cit. 2021-12-29]. Dostupné z:
https://www.linkedin.com/pulse/teal-organizations-making-wellbeing-work-
obsolete-8-min-yves-moecher?articleld=8816000310724100049



http://dx.doi.org/10.3390/ijerph18105222
https://www.theguardian.com/sustainable-business/2015/aug/26/chief-happiness-officer-cho-employee-workplace-woohoo-google
https://www.theguardian.com/sustainable-business/2015/aug/26/chief-happiness-officer-cho-employee-workplace-woohoo-google
https://www.theguardian.com/sustainable-business/2015/aug/26/chief-happiness-officer-cho-employee-workplace-woohoo-google
https://www.welcometothejungle.com/cs/articles/happiness-manager
https://www.researchgate.net/publication/365327590_Happiness_at_Work_A_Psychological_Perspective
https://www.researchgate.net/publication/365327590_Happiness_at_Work_A_Psychological_Perspective
https://www.linkedin.com/pulse/teal-organizations-making-wellbeing-work-obsolete-8-min-yves-moecher?articleId=8816000310724100049
https://www.linkedin.com/pulse/teal-organizations-making-wellbeing-work-obsolete-8-min-yves-moecher?articleId=8816000310724100049

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 68

[65.] MOORE, Andrew, 2004. Hedonismus. In. plato.stanford.edu [online]. The
Stanford Encyclopedia of Philosophy (Winter 2019 Edition). Upraveno 2019 [cit.
2021-12-29]. Dostupné z: https://plato.stanford.edu/entries/hedonism

[66.] MUHLFEIT, Jan a Melina COSTI, 2017. Pozitivni leader: jak energie a stésti
pohanéji Spickove tymy na cesté k uspéchu. Brno : Management Press ve spole¢nosti

Albatros Media. ISBN 9788026505914.
[67.] Online rozhovor s Michalem Srajerem, 2021. In. zoom.com 26.10.2021

[68.] PITRA, Zbynék, 2007. Zdklady managementu. Praha : Professional
Publishing,. ISBN 978-80-86946-33-7

[69.] POP TALKS: Pavel Pola o kudos systému a motivaci v Etnetera Activate. In.
youtube.com [online] Kanal uzivatele: CULT. Publikovano 17. 11. 2022. [cit. 2023-
04-11]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=EzDIXIk9gDU

[70.] Powichrowska, B. (2018). Od zarzadzania wiedzg do zarzadzania w kolorze

turkusu. Przedsi¢biorstwo & Finanse, 1, 95-104.

[71.] PROCHAZKOVA, Tereza, 2018. Teorie motivace podle Maslowa. In.
mentem.cz. [online]. Publikovano 24. 8. 2020. [cit. 2022-01-27]. Dostupné z:
https://www.mentem.cz/blog/teorie-motivace/

[72.] PUMPRLA, Pavel, 2022. Rust pii zachovani rovnovahy In.
Happiness@Work 2022. Online zaznam konference. 13.10.2022

[73.] PUMPRLA, Pavel, 2022. Rust pii zachovani rovnovahy. In.
Happiness@Work 2022. Online zaznam konference. 13.10.2022

[74.] RIDGE, Garry, 2021. Co jsme se o firemni kultuie naucili v tézkych casech?
In. Happiness@Work 2021. Online konference. 25.11.2021

[75.] RUDNIEVA, Olga, 2022. Ststi v praci i v nejtéz§ich &asech. In.
Happiness@Work 2022. Online zaznam konference. 13.10.2022

[76.] RUCH, Clauida a Willibald RUCH, 2012. When the job is a calling: The role
of applying one’s signature strengths at work. In. The Journal of Positive
Psychology, 7,362-371. Dostupné Z:
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/17439760.2012.702784



https://plato.stanford.edu/entries/hedonism
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/17439760.2012.702784

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 69

[77.] RUSSELL, Helen, 2019. Atlas stesti : za tajemstvim Stésti kolem sveta.
Pielozil Tomas Oakland. Brno : Jota, 2019. ISBN 978-80-7565-442-7.

[78.] SAMUEL, R. Lawrence, 2019. The Psychology of Happiness (Circa 1929).
In. psychologytoday.com [online]. Publikovano 19.1.2019 [cit. 2023-01-26].
Dostupné zZ: https://www.psychologytoday.com/au/blog/psychology-

yesterday/201901/the-psychology-happiness-circa-1929

[79.] SANCHEZ-VAZQUEZ, Juan Francisco a Raquel SANCHEZ-ORDONEZ,
2019. Happiness Management: Review of scientific literature in the framework of
happiness at work. In. Retos. [online]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://www.academia.edu/40515702/ Happiness_Management_Review of scienti

fic literature in the framework of happiness at work

[80.] SANTOS, R. Laurine a Tamar GENDLER, 2014. Knowing is Half the Battle.
In. edge.org. [online]. [cit. 2022-01-26]. Dostupné z:
https://www.edge.org/response-detail/25436

[81.] SELIGMAN, Martin E. P, 2003. Opravdové stésti: pozitivai psychologie v
praxi. Pielozil Ivana Pavlickova. Praha : Ikar. ISBN 978-80-249-2944-6.

[82.] SELIGMAN, Martin E. P., 2014. Vzkvétani: nové poznatky o podstaté stésti
a duSevni pohody. Pielozila Eva Nevrla. Brno : Jan Melvil Publishing. ISBN 978-
80-87270-95-0.

[83.] Sense and Respond: Frédéric Laloux on a New Management Paradigm, 2018.
In. youtube.com [online] Kanal uzivatele: Egon Zehnder. Publikovano 17. 5. 2018.
[cit. 2022-01-26]. Dostupné z: https://www.youtube.com/watch?v=nTgUY KsbHWk

[84.] SEPPALA Emma a Kim CAMERON, 2015. Proof That Positive Work
Cultures Are More Productive. In. hbr.org. [on-line]. [cit. 2023-01-26]. Dostupné

z: https://hbr.org/2015/12/proof-that-positive-work-cultures-are-more-productive

[85.] SCHEIN, H. Edgar, 2010. Organizational culture and leadership. 4. vydani.
San Francisco : Jossey-Bass. ISBN 978-0-470-18586-5.

[86.] SCHWARENTHORER, Franz, 2022. Lightning talks. In. Happiness@Work
2022. Online zaznam konference. 13.10.2022

[87.] SCHWARTZ, Barry, 2022. Pro¢ pracujeme? In. Happiness@Work 2022.
Online zaznam konference. 13.10.2022


https://www.psychologytoday.com/au/blog/psychology-yesterday/201901/the-psychology-happiness-circa-1929
https://www.psychologytoday.com/au/blog/psychology-yesterday/201901/the-psychology-happiness-circa-1929
https://www.academia.edu/40515702/_Happiness_Management_Review_of_scientific_literature_in_the_framework_of_happiness_at_work
https://www.academia.edu/40515702/_Happiness_Management_Review_of_scientific_literature_in_the_framework_of_happiness_at_work
https://www.edge.org/response-detail/25436
https://www.youtube.com/watch?v=nTgUYKsbHWk
https://hbr.org/2015/12/proof-that-positive-work-cultures-are-more-productive

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 70

[88.] SPOK, Dalibor, 2014. Co je a co neni §t&sti. In. psychologie.cz [online].
Publikovano 27. 4. 2014 [cit. 2021-12-29]. Dostupné z: https://psychologie.cz/co-je-

CO-neni-stesti

[89.] SRAJER, Michal, 2022. Uvodni slovo. In. Happiness@Work 2022. Online

zaznam konference. 13.10.2022

[90.] SULER, Oldtich, 2008. 5 roli managera a jak je profesiondiné zviddnout:
Brno : Computer Press. ISBN 978-80-251-2316-4.

[91.] Tadea§ Zdarsky — Post-riistova firma, 2022. In. Youtube [online]. Kanal
uzivatele Slusna Firma. Publikovano: 19.11.2022. [cit. 2023-01-26]. Dostupné z:
https://www.youtube.com/watch?v=GDd8fSzjsVY &list=PLRqMhH_goeU4y4Glb
0CSA67rH_cY1xSFD&index=2

[92.] The happiness manager in business, 2021. In. happinessatwork.eu. [online].
Publikovano pod ptezdivkou happ@adm. 3.8.2021. [cit. 2022-01-27]. Dostupné z:
https://www.happinesswork.eu/the-happiness-manager-business/

[93] TORRY-COOK, Sophie, 2019. Four essentials of positive business culture.
In. Signable.co.uk. [online]. 18. 4. 2019. [cit. 2021-12-29]. Dostupné z:

https://www.signable.co.uk/essentials-business-culture/

[94.] URBAN, Jan, 2014. Firemni kultura a identita. Praha : Ustav prava a pravni
védy. ISBN 978-80-87974-05-6.

[95.] VACKOVA, Hana, 2020. V Cesku piibyva firem, které fesi §tdsti v praci. In.
ekonom.cz. [online]. 3.9.2020 [cit. 2022-01-27]. Dostupné z: https://ekonom.cz/c1-

66810360-v-cesku-pribyva-firem-ktere-resi-stesti-v-praci

[96.] VLCEK, Ondfej, 2021. Jak se v Avastu pfipravujeme na budouci vyzvy? In.
Happiness@Work 2021. Online konference. 25.11.2021

[97.] WALKER, Dan, 2019. How We Make Innocent Drinks A Happy Workplace.
In. Happiness@Work 2019. Zaznam piednasky. [online] [cit. 2022-01-26]. Dostupné
z. https://slideslive.com/38919913/how-we-make-innocent-drinks-a-happy-

workplace

[98.] WARBURTON, Nigel. 2013. Philosophy: The basics. 5. vydani. New York
: Routledge. ISBN 978-0415693165


https://psychologie.cz/co-je-co-neni-stesti
https://psychologie.cz/co-je-co-neni-stesti
https://www.happinesswork.eu/the-happiness-manager-business/
https://ekonom.cz/c1-66810360-v-cesku-pribyva-firem-ktere-resi-stesti-v-praci
https://ekonom.cz/c1-66810360-v-cesku-pribyva-firem-ktere-resi-stesti-v-praci
https://slideslive.com/38919913/how-we-make-innocent-drinks-a-happy-workplace
https://slideslive.com/38919913/how-we-make-innocent-drinks-a-happy-workplace

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 71

[99.] What Is Happiness and What Determines Our Happiness Level?, 2020. In.
parentotheca.com. Publikovano pod oznacenim Irina & Dawid. [online]
Publikovano 20.12.2020 [cit. 2022-03-12]. Dostupné Z:
https://parentotheca.com/2020/12/29/what-is-happiness-and-what-determines-our-
happiness-level/

[100.] Workplace Happiness: arbejdsglaede, 2018. In. measereme.io. [online]
Publikovano 18.10.2018 [cit. 2022-01-26]. Dostupné Z:

https://measuremen.io/blog/workplace-happiness-arbejdsglaede/



https://measuremen.io/blog/workplace-happiness-arbejdsglaede/

UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

72

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
CEOQO — Chief Executive Officer (Vykonny feditel)

EA — Etnetera Activate

EG — Etnetera Group

HM — Happiness Management

CHO - Chief Happiness Officer (Happiness manager)

VO — Vyzkumna otdzka



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 73

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 — Faktory ovIiviiujici St€stl JEdINCE ...vvvvvviviiiiiiiiiiici e 12
Obrazek 2 — MasloWwova PYramida ..........ccooieiiiiiieieieiee e 13
Obrazek 3 — ERG tRONE ......ciiiiiiiiiiici s 13
Obrazek 4 — Graf znadzorfujict Stav fIOW .....c.ocveiiiiiii 14
Obrazek 5 — Model happiness ManagemMEeNtU .........c.covevveierieresie e 18
Obrazek 6 — PrINCIP LASSE ... 19
Obrazek 7 — Vyvoj stupiii organizacnich modell..........ccccovvviiiiiiiiiiiniiieie e 21
Obrazek 8 — Alternativni znazornéni vyvoje organizacnich modeli...........cccccoocviiiiinnnnn 22
Obrézek 9 — Pomér zastoupeni modelll v dneSni dobe€ ..........ccoocvviiiiiiiiiie 23
Obrazek 10 — Organizacni struktura a zdvazky tyrkysové firmy Morning Star .................. 23

Obrazek 11 — ROVNICE TOVIOVANY ...c.eiiiiiiiiiiiiiiiiiiic i 37



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 74

SEZNAM GRAFU
Graf 1 — Pomér respondentll dle pOhIavi ........c.ccvveeiieiiiieiiecece e 39
Graf 2 — Pomér respondent dle délky doby zaméstnani v EA ..........ccoveiiiiiiiincieie, 40
Graf 3 — Pomér respondentll dle jejich VEKU.........ccueviveiieiiieii e 40
Graf 4 — The Work Place PERMA Profiler — Etnetera ACtiVate .............ccooeeeevniicininennns 41
Graf 5 — Uroveti smysluplnosti napfi¢ vékem zam&Stnancil..............cccvvreeeversrersernnesinen. 42
Graf 6 — Pomér trovné prozivani negativnich emoci — muzi @ Zeny...........cceeeververvriennnnn. 43
Graf 7 — Pom¢r Grovné prozivani negativnich emoci — skupina 2633 let a skupina 50-57 let
............................................................................................................................................. 43
Graf 8 — Pomér trovné pocitu 0samelosti v praci — Muzi @ ZENY .......cevvevereereereenieseesennenns 44
Graf 9 — Pomér vyuzivani nastrojl HM..........cccoooiiiiiiiiiiiiee e 46
Graf 10 — Pomér vlivu nastroje Podpora ze strany CEO — muzi a Zeny..........cc.cceevveeenennes 48
Graf 11 — Pomér vlivu nastroje Prace v prostiedi bez hierarchické struktury — zaméstnanci
pracujici méné nez 1 rok aZ 2 roky @ 7 @ vice let........coouviiiiiiiiiiiiee e 49
Graf 12 — Pomér vlivu nastroje Prace v prostiedi bez hierarchické struktury — zaméstnanci
VE VEKU 26-33 181 8 50-57 I8 .. .eiviiiiiiieiiese e 50
Graf 13 — Pomér vlivu nastroje Podpora ze strany tymovych tahount — zaméstnanci pracujici
méné neZ 1 rok aZ 2 1OKY @ OSTANL......eeiiiieiiiiiie e 50
Graf 14 — Pomér vlivu nastroje Podpora ze strany tymovych tahounti — zaméstnanci ve véku
5057 181 @ OSLALNT ...ttt rn e ne e 51
Graf 15 — Pomér vlivu nastroje Vlastni zapojeni do vybéru novych kolegti — délka doby
ZAMCSINANT L.ttt 53
Graf 16 — Pomér vlivu nastroje Celofiremni vyjezd — v€k zamestnancll ...........c.cccvrvennee. 54

Graf 17 — Pomér vlivu nastroje Manual pteziti v EA — zaméstnanci pracujici méné nez 1
10K @Z 2 TOKY @ OSTAINI....ceviiiiciicc e 54

Graf 18 — Odpovéd’ na otazku ,,Rekl/a byste, Ze se sim/sama zasazujete o budovéni pozitivni
firemni kultury v Etnetera Activate?*...........oooiiii e 55



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

75

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 — Souhrnné hodnoceni vlivu nastroju budovani pozitivni firemni kultury



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 76

SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Ro¢nikova prace ,,Happiness manager a budovani pozitivni firemni kultury v

tyrkysovém organiza¢nim modelu* -> Dostupné ZDE

Ptiloha P II: Navod k vyhodnoceni dotazniku The Workplace PERMA Profiler -> Dostupné
ZDE

Ptiloha P III: Seznam hodnot v EA -> Dostupné ZDE

Ptiloha P IV: Manual pteziti v EA -> Dostupné ZDE

Ptiloha P VI: Dataset -> Dostupné ZDE

Ptiloha P VII: Dotaznik -> Dostupné ZDE


https://drive.google.com/file/d/1CrdirauoWovh0jnQHrNXsq0DUv8P_-Em/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1O-WbhfsSylz9Z4d-Snq_Cghx8Yua3v4x/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/19dwrviU2VT1YKbQeT46auCyinxktb6n7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1kaD5_bafXMmDTRnjeLvO1zNbAQSw18v0/view?usp=share_link
https://docs.google.com/spreadsheets/d/13Hmyd83y3bF12WI4uCLEGjGlkfjOLEsD/edit?usp=sharing&ouid=117432180128812165258&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/forms/d/1pxbuNpK3_z7SnW69FoVLfRb_gQdz2Cgn0BPure4VP70/prefill

