Univerzita Karlova
Filozoficka fakulta

Katedra sociologie

Bakalarska prace

Silvie Kone¢na

Proces utvareni a implementace kultury zabavy

v organizaci

The process of creation and implementation of culture of fun within

an organization

Praha 2017 Vedouci prace: Mgr. Dana Mudd, Ph.D.



Podékovani

Na tomto misté je mou milou povinnosti podékovat mé vedouci prace Mgr. Dané¢ Mudd, Ph.D.
za odborné vedeni pii psani bakalaifské prace a jeji zpétnou vazbu. Dale velky dik patii mé
roding, ktera mi studium na vysoké Skole umoznila a stale umoznuje, LukaSovi Simlovi za
podporu a vneposledni fadé¢ panu Romanovi Bohackovi a Zuzané Kohoutové za

zprostfedkovani a moZnost uskutecnéni vyzkumu.



Prohlaseni:

Prohlasuji, Ze jsem tuto bakaldrskou praci vypracovala samostatné, Ze jsem radné citovala
vSechny pouzité prameny a literaturu a ze prdce nebyla vyuZita v ramci jiného vysokoskolského

studia ¢i k ziskani jiného nebo stejného titulu.
V Praze, dne 20.12. 2017

Silvie Kone¢na



Abstrakt:

Bakalafska prace se zabyva dil¢i vétvi organizacni kultury a novodobym fenoménem, ktery se
obecné nazyva jako kultura zabavy v organizaci. Zkouma ji ptfedevsim z hlediska, jak se tato
kultura zdbavy v organizaci utvaii a implementuje a kdo konkrétn¢ ji vytvari. Sklada se
z teoretické Casti, kde se snazi koncept kultury zabavy vymezit, poukdzat na rtizné teoretické
ramce, vyvojové tendence v dané problematice a jeji piinos, jak pozitivni, tak i ten negativni
v podobé mozné resistence a cynismu k vytvarené ¢i implementované kultufe zdbavy. A dale
pak z praktické ¢asti, kde se za pomoci kvalitativni metodou sestavenych dvou komparativnich
ptipadovych studii zase snazi ndzorn¢ ukazat, jak k tomuto utvareni a implementaci dochazi.
V zavéru poté shrnuje jaké skutecnosti utvafenou a implementovanou kulturu zabavy a jeji

vlastni podobu ovliviiuji.
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organizacni kultura, kultura zabavy, organizace, zaméstnanec, vedouci, vedeni, zabava na

pracovisti, zabavné pracovni prostiedi



Abstract:

The purpose of this bachelor’s thesis is to consider a newly emerging phenomenon of a
particular branch within organizational culture, the culture of fun. It examines the culture of fun
within an organization mainly from the standpoint of its creation and implementation in
organizations, with regards to who specifically is responsible for it. The thesis consists of two
parts — a theoretical part, attempting to define key concepts of culture of fun within an
organization, aiming at referring to theoretical frameworks, trends within such subject and its
contributions, both positive and negative, as possible resistance and cynicism to created or
implemented culture of fun. And a practical part — using a qualitative method of comparative
case study examination, comparing two companies, attempting to demonstrate how is the
culture of fun created and implemented. In the end, it summarizes which facts affect this created

and implemented culture of fun and its own form.
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Uvod

Aktualn€ je na trhu prace o kvalitni zaméstnance velky boj. Pro ziskové, ale 1 neziskové
organizace je dilezité, aby si stavajici kvalitni zaméstnance udrzely a piipadné ziskaly novou
pracovni silu. Volny trh, ekonomicka svoboda, hospodaiska prosperita ¢i samotnd transformace
pracovniho trhu zapfi¢inuji, Ze se organizace ¢im dal tim vice musi zaméfovat na zalezitosti,
jako je zaméstnanecka spokojenost ¢i firemni klima. Navic v dneSnim organiza¢nim prostiedi
a celkové na trhu prace se setkavaji pracovnici az ze Ctyt odliSnych generaci — z generace, které
se americkym pop kulturnim oznacenim fikd Baby Boomers (narozeni v letech 1946-1964),
nejvice zastoupeni z generace X (narozeni v letech 1965-1979), generace Y (narozeni v letech
1980-1994) a nastupujici generace Z, kterym se i jinak fika milenidlové, net generation i
digital natives (narozeni v letech 1995-2009) (Hejnova, 2015, s. 200). Pracovnici
z jednotlivych generaci vyristali a formovali své zakladni presvédceni, hodnotové orientace,
nazory, styl mysleni a jedndni vzdy v ramci odliSnych historickych obdobi a kulturnich
podminkach, kde na né pulsobily odlisné faktory (politika, aktudlni problémy, valky,
ekonomicka prosperita dané¢ho statu a podobn¢) (Linhart, Vodakova, & Petrusek, 1996, s. 339).

Tito lidé navic v organizacich musi spolupracovat, jednat ¢i tvofit tymy. Pro vykonnou
multigeneracni organizaci je proto nezbytné znat jednotliva specifika i1 charakteristické rysy
téchto generaci, a hlavnég jejich potieby. Naptiklad zastupci generace Y, kteti jsou jiZ nyni plné
vetsi zodpovédnost za svou socialni jistotu a kladou diiraz na osobni uplatnéni ... osobni Zivot,
zvldste partnerské a rodinné vztahy ... “ (Rezleova, 2009). Tyto postoje utvateji jejich potieby,
mezi kterymi jsou napiiklad misto zaméstnani, flexibilni pracovni doba, riiznorodé moderni
prostiedky komunikace (Rezleova, 2009), spravedlnost, rovnopravnost, tolerance a potiebuji,

aby je predevsim prace bavila a napliovala (Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007, s. 989).

Zastupci prichazejici generace Zna trh prace vyristali v dobé€ modernich pocitacovych
technologii, pocitacovych her, socidlnich siti, informacniho zahlcovani a internetu obecné.
Diky tomu je prozatim generaci technologicky nejgramotnég;si. Taktéz se narodili do rychle se
vyvijejici a ménici se spolecnosti. Predpoklada se tedy, Zze budou klast vétsi diraz na rychlost
nez piesnost, budou schopni pracovat na vice vécech najednou, budou velice informovani a
vSeobecné vzdélani, velice radi budou navazovat kontakty, budou vyhledavat pro né idealni

praci a v praci i mimo ni se budou chtit bavit (Hejnova, 2015, s. 201). Budouci pracovni sila
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z ,,generace Z, md svou prdci jako konic¢ek. Na zdaklade toho travi v prdci vice Casu nez
predesle generace* (Hejnova, 2015, s. 205). Podle tohoto ptfedpokladu budou vyzadovat
pifijemné az nadstandardni pracovni prostiedi co se vybaveni, atmosféry a obecné
organizacniho klima tyCe. , Milenidlove totiz nebudou povazovat zabavu na pracovisti za

benefit, ale za pozadavek ci potrebu “ (Meeks & Lamm, 2009, s. 617).

Tim se dostdvame k novodobym trendim a snaham o vytvaieni zdbavného pracovniho
prostiedi, udrzovani pozitivni atmosféry a navazovani neformalnich vztahli, kterym se
v nejsirSim slova smyslu fikd kultura zabavy v organizaci. Nadnarodni byznysovy magazin
Fortune kazdoro¢né jiz 20 let vyhlasuje ,,100 Best Companies to Work For“! kde se letos po
jedendcté na a prvni pficce umistila spole¢nost Google, kterd je zndmé svou pozitivni
organiza¢ni kulturou a kulturou zabavy. dalsi mista v zebticku 100 nejlepSich firem obsadily
spole¢nosti jako Wegmans Food Markets?, The Boston Consulting Group® nebo
Baird*, které kladou velky diiraz na zaméstnaneckou spokojenost, rovnopravnost a tymovost.
V préci budeme mit moznost se presveédcit, ze 1 akademici zabyvajici se vyzkumem a studiem

organizaci tuto vyvojovou tendenci potvrzuji.

Bakalatska prace tedy kulturu zabavy zkouma, a to konkrétné z hlediska, jak se v organizaci
utvafi, kdo konkrétn€ ji vytvaii a jak se do organizace implementuje. Cilem prace je tedy
komplexné¢ analyzovat proces utvafeni a implementovani kultury zdbavy do organizace. Sklada
se z teoretické ¢asti, kde se snazi koncept kultury zabavy vymezit, poukazat na rizné teoretické
ramce, vyvojoveé tendence v dané problematice a jeji pfinos, jak pozitivni, tak 1 ten negativni.
A v druhé tad¢ se sklada z praktické ¢asti, kde se za pomoci kvalitativni metodou sestavenych
dvou komparativnich ptipadovych studii zase snazi ndzorn€ ukazat, jak k tomuto utvareni a

implementaci dochazi.

1100 Best Companies to Work For 2017. (n.d.). Retrieved 27 November 2017, from http://fortune.com/best-
companies/

2 Wegmans Food Markets: #2 on 100 Best Companies to Work For in 2017 | Fortune. (n.d.). Retrieved 27
November 2017, from http://fortune.com/best-companies/wegmans-food-markets/

3 The Boston Consulting Group: #3 on 100 Best Companies to Work For in 2017 | Fortune. (n.d.). Retrieved 27
November 2017, from http://fortune.com/best-companies/the-boston-consulting-group/

4 Baird: #4 on 100 Best Companies to Work For in 2017 | Fortune. (n.d.). Retrieved 27 November 2017, from
http://fortune.com/best-companies/baird/



Teoreticka Cast

1) Zakladni vymezeni pojmil

1.1) Kultura

Tento pojem se stal centralni kategorii spoleCenskych véd a kazda jednotliva spoleCenskovédni
disciplina na kulturu nahlizi trochu z jiného thlu. Velky sociologicky slovnik vSak kulturu ve
cinnosti, objektivovany ve vysledcich fyzické a dusevni prace * (Linhart, Vodakova, & Petrusek,
1996, s. 547). OvSem v piivodnim slova smyslu se kultura (od slova agri cultura) spojovala
s obdélavanim zemédé€lské pady. Az Marcus Tullius Cicero ve svych Tuskulskych hovorech
z roku 45 pt. n. 1. pfichazi s pojmem ,,kultura ducha“ (dnes oznacovano jako filozofie) a tim
poklada zaklad pro axiologické pojeti kultury neboli jako charakteristika lidské vzdélanosti a
kultivace lidskych schopnosti (Linhart, Vodakova, & Petrusek, 1996, s. 547). ,, Kultura funguje
na samotnych lidskych bytostech a preménuje je z fyzickych, Zivocisnych bytosti na cleny
spolecenstvi“ (Gabriel, 2008, s 66). Proto je tedy kultura produktem ¢lovéka a zahrnuje vse, co
¢lovék po generacich dokézal vytvofit. Je to tedy jakési ,,...materidlni a duchovni dedictvi
urcitého spolecenstvi, skupiny nebo organizace®, jelikoZz vsobé zahrnuje po generace
predavané piib&hy, myty, artefakty at’ umélecké ¢i femeslné povahy, budovy, zadkony, ritualy,
zvyky ¢i instituce (Gabriel, 2008, s 65-66), kterych se v prubéhu socializace ucime. Taktéz
muzeme o kultufe hovofit jako o kolektivnim jevu, jelikoz ji vzdy utvareli i sdileli lidé, ktefi
zili ¢ ziji ve stejném spolecenském prostfedi (Hofstede, Hofstede & Kolman, 2007).
V neposledni fad¢ je kultura dileZitym prvkem v ramci udrZovani socidlniho fadu, protoze byt
si to Clovek neuvédomuje, v ramci kulturniho dédictvi pfebirdme dané normy, hodnoty,

symboly ¢i ritudly, v rdmci kterych konformné jedname.

Geert Hofstede znamy holandsky socialni psycholog a Jan Gert Hofstede (2007) jeho syn a
spoluautor knihy Kultury a organizace, kulturu pojmenovava jako ,, software lidské mysli“ (s.
16) a vysvétluje ji jako ,, kolektivni programovani mysli, které odlisuje prislusniky jedné skupiny
nebo kategorie lidi od druhych (Hofstede, Hofstede & Kolman, 2007, s. 16). V tomto ptipade
se jedna o moderni definovani kultury v $ir§Sim pojeti, avSak pro zkoumani organiza¢ni kultury

je dle mého nazoru velmi piinosné.
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1.2) Organizace

Organizace ve své vlastni podstaté vznikla za ucelem lepSiho, efektivnéjSiho a snazSiho
uspokojovani lidskych potteb. Lidé si uvédomovali, Ze spojenim svych sil budou sndze
dosahovat nejen pracovnich vysledki, ale i obecn¢ stanovenych cilii. Organizaci miizeme tedy
definovat jako ,,socidalni jev ci utvar zaloZeny na planovité koordinaci skupinovych aktivit,
kontinualné fungujici v disledku délby prace a hierarchie autority a smérujici k dosazeni
spolecného cile” (Linhart, Vodakova, & Petrusek, 1996, s. 723). Dulezita véc, kterd z této
definice vyplyva, je skutecnost, ze organizace neslouzi ke koordinaci lidi, ale aktivit a Cinnosti.
Presto takto definovand organizace by tedy nemohla fungovat bez lidskych zdroji (z
pracovniho pohledu zaméstnanci) a dale taktéZ zdroji materialnich, kapitdlovych,
technologickych, informacnich ¢i znalostnich. RovnéZz celkova Zivotnost organizace stoji na jeji
ptirozené ¢i uméle vytvorené utilité. Ta je hlavni pfedpokladem vzniku, udrzeni i riistu dané

organizace.

Dle Velkého sociologického slovniku (1996) patii mezi hlavni znaky pracovni organizace jeji
specializace, standardizace a formalizace aktivit, od kterych se odviji jeji flexibilita;
horizontélni 1 vertikdlni diferenciace a s ni spjatd mira autonomie, rozsah integrace a kontrola
pracovniki; rozloZeni moci a autority; a v neposledni fadé¢ stupen efektivnosti, ktera se odviji
od zvolen¢ strategie i od jednotlivych strukturnich znakt dané organizace (Linhart, Vodakova,

& Petrusek, 1996, s. 723).

Michael Armstrong (2007) organizace definuje jako "systémy, které pod vlivem prostredi, v
nemz existuji a funguji, maji strukturu, obsahujici jak formalni, tak neformalni prvky“
(Armstrong, 2007, s. 257). Kazda moderni organizace ma tedy prvky, které se vyznacuji urCitou
mirou formality, napfiklad organizaéni strukturu a s ni spjatou hierarchii pravomoci a formalni
vztahy mezi jednotlivymi aktéry, rizné psané kodexy a pravidla regulujici chovani jedinct
v organizaci nebo aktualné platné zdkony a pravni piedpisy dan€¢ho statu, které formalné
upravuji fungovani samotné organizace 1 vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Kdezto
mezi neformalni prvky organizace lze zatadit utvafeni neformalnich vztahti, neformalnich siti,

ptatelstvi, nebo neformalnich postupti a feSeni situaci.
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1.3) Organizaéni kultura

Organizac¢ni kultura byla i stale je predmétem velké akademické debaty. Existuji riizné ptistupy,
které ji vysvétluji a definuji odlisSnymi zpiisoby a vyzdvihuji jeji rizné charakteristické rysy.
V ceské odborné literatufe se navic v souvislosti s kulturnimi aspekty organizaci setkavame
s pojmy podnikova kultura, firemni kultura a organizacni kultura, které jsou vSak ve své
podstaté totozné a oznacuji jednu a tu samou problematiku (LukéaSova & Novy, 2004, s. 21).
Anglicky psana zahrani¢ni literatura nejcastéji vyuziva pojem organizational culture (v Cestiné
organizacni kultura), ale taktéz se mtizeme setkat s ekvivalentem corporate culture (podnikova,
firemni kultura) (Lukasova & Novy, 2004, s. 21). Geert Hofstede (2007, s 37) v problematice
organiza¢niho Zivota kladn€ hodnoti pouzivani pojmu , kultura“ ve smyslu ,,sdileny mentalni

software lidi*, jelikoz podle néj pIné reflektuje ulohu a dilezitost mekkych faktort v organizaci.

Vzhledem k riznorodému interpretovani organizani kultury dosSlo k identifikovani a
rozdélovani jednotlivych teoretickych konceptl této problematiky. Naptiklad Linda Smircich
(1983) ve své praci Concepts of Culture and Organizational Analysis vymezila dva hlavni
pristupy k organizac¢ni kultufe — interpretativni a objektivisticky. Interpretativni pfistup, nékdy
oznacovan jako symbolicky, vykladd kulturu organizaci jako vycet symbolickych akci a
symbolického jednéni, které vytvaii a zaroven udrZzuje smysl organizace. V tomto piipad¢ je
tedy organiza¢ni kultura sdilenym systémem vyznamd, napiiklad souhrnem nazort, postoji,
hodnot, vizi ¢i norem chovani. Objektivisticky pfistup, taktéz oznaCovan jako
funkcionalisticky, vnima organiza¢ni kulturu jako soucast organizace. Dle autort tohoto ptistup
lze kulturu organizaci utvaret a meénit s cilem o vytvoieni optimdlni spoluprace a co nejlépe

koordinované ¢innosti vSech ¢lenil organizace (Smircich, 1983).

Mezi nejcitovangjsi autory, kteti se timto fenoménem organizacni kultury zabyvaji, se fadi
Edgar H. Schein (2004). Ten v knize Organiza¢ni kultura a leadership vysvétluje koncept

kultury organizaci jako:

., ...vzorec sdilenych zdkladnich predpokladu, které si skupina osvojila v priibéhu reseni
problémii vnejsi adaptace a vnmitini integrace a které fungovaly natolik dobre, Ze jsou
povazovany za platné, a proto jsou predavany novym clenum organizace jako spravny zpuisob

vnimani, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k temto problémum spravny . (Schein, 2004, s. 18)

Edgar H. Schein pfisel také s tfistupiovym modelem organiza¢ni kultury, na kterém vysvétluje,
ze nejen organizacni kultura mize byt zkoumana na nékolika urovnich. Strukturuje ji do tii

hierarchicky uspotfadanych urovni — zékladni predpoklady, organizacni hodnoty, normy a
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artefakty. K sestaveni tohoto modelu vychazi z ptedpokladu, jak se dana uroven kulturniho
fenoménu manifestuje navenek a nakolik je viditelna pro vnéjSiho pozorovatele (Schein, 2004,

s. 25).

Schéma ¢. 1: Scheinuv tfistupfiovy model organiza¢ni kultury

ARTEFAKTY

ZAKLADNI PREDPOKLADY

Pramen: Schein, 2004, s. 26 (upraveno)

Artefakty pod sebe zahrnuji takové ,jevy, které clovek vidi, slysi a citi, kdyz narazi na novou
skupinu s neznamou kulturou* (Schein, 2004, s. 25). Jedna se tedy o nejvice manifestovanou
uroven organiza¢ni kultury. Mohou to byt rizné produkty, vyrobky, jazyk, technologie, kodex

oblékani, myty, historky a ptibehy, rizné psané kodexy ¢i pravidla dané organizace a podobné.

Hodnoty a normy jsou v Scheinové modelu stfedni Urovni, jelikoZ jsou ¢astecné zvnéjsku
pozorovatelné, stejné tak zevnitt Castetné¢ védomé. Zahrnuji pod sebe jakékoliv hodnoty,
presvédceni ¢i normy, kterym se lidé v organizaci uci a které odrazi néc¢i piivodni hodnoty a
pfesvédceni. Normy, pravidla chovani i hodnotové orientace mohou vznikat direktivné a
zamérné pro charakterizovani jednotlivych pozic, a pfedevs§im za G¢elem udrZeni vnitiniho fadu
organizace a taktéz mohou vznikat neformalnim zptisobem, kde si je vytvareji samotni ¢lenové
dané organizace. Tyto hodnotové orientace, pfesvédceni, ndzory a normy ,,se ztélesnuji pres
organizacni ideologii nebo filozofii a slouzi jako manudl p7i FeSeni nejistych, vnitiné

nekontrolovatelnych ci tezkych udalosti“ (Schein, 2004, s. 27).

Zikladni predpoklady jsou nejméné manifestovand Groven organiza¢ni kultury. Jedna se o
neuvédomované nazory a myslenky neboli ,,zafixované predstavy o fungovani reality, které

lidé povazuji za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné* (LukaSova & Novy, 2004, s.
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23), a které ptislusnici dané (organizacni) kultury sdili. Jsou to predpoklady, které si kazdy ¢len
dané kultury nese v sobg, a proto jsou tézko identifikovatelné a rozpoznatelné pro nezaujatého

vnéjsiho pozorovatele.

I jiz zminovani teoretici Geert Hofstede a Jan Gert Hofstede (2007) vytvari podobny model
strukturnich prijevl organizacni kultury podle miry viditelnosti a manifestace jako Edgar
Schein, oproti nému vsak voli pouze dvé trovné. Tou prvni jsou praktiky neboli ,, projevy
praxe“ (s. 17), do které zahrnuji symboly, hrdiny a ritudly a pfirovnavaji je k vnéjsim ,,slupkam
cibule®. Tou druhou jsou hodnoty — ,, vS§eobecné tendence k davani prednosti urcitym staviim
skutecnosti pred jinymi“

s. 17).

, a které tvofi jadro organizace (Hofstede, Hofstede & Kolman, 2007,

Schéma ¢&. 2: ,,Cibulovy diagram* urovni projevu (organiza¢ni) kultury

Pramen: Hofstede, Hofstede & Kolman, 2007, s. 17

Jini akademici zabyvajici se taktéz problematikou strukturdlnich prvka organizacni kultury je
explicitné nerozdé€luji do Grovni jako Edgar Schein ¢i Geert Hofstede a Jan Gert Hofstede, ale
obecné se shoduji Ze organizacni kultury jsou , sdilené filozofie, ideologie, hodnoty,
predpoklady, nazory, ocekdvani, postoje a normy ... které odhaluji implicitni ¢i explicitni
skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a resit problémy: jako zpusob, jak se u nas véci delaji “*

(Kilman, Saxton & Serpa, 1985: LukaSova, & Novy, 2004) Jednoduseji je ,, organizacni kultura
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... tvorena predstavami a jejich verbalnim i fyzickym vyjadrenim* (Greenwald, 2008, s. 192),
utvaii organizaci jako celek, a to prostiednictvim materialnich i duchovnich prvki. Ty vystupuji
dovniti smérem k zaméstnanctim organizace, ale i ven smérem k zakazniktim. Mezi tyto prvky
organizacni kultury, jak uz bylo nékolikrat zminéno se nejCastéji uvadi: ,, zakladni predpoklady,
hodnoty, normy, postoje a dale vnejsi manifestace kultury, které byvaji oznacovany jako
artefakty materialni a nematerialni (behavioralni) povahy “. (Lukésova & Novy, 2004, s. 22).
Materidlni artefakty maji podobu architektury budov, materidlniho vybaveni organizaci,
produktii vytvafené organizaci, vyroCni zpravy, propagacni materialy apod. Do skupiny
artefaktll nematerialni povahy byvaji uvadény i symboly. Ty ovSem samy o sob¢ mohou mit
riznou povahu. Helga Drummondova v publikaci Organizational Behaviour (2001, s. 257)
uvadi konkrétné tii typy symbolll, které v organizaci sehravaji dilezitou roli — verbalni

symboly, materidlni symboly, nemateridlni symboly.

a) verbalni symboly pod sebe zahrnuji myty, legendy, historky, vtipy, famy, firemni hrdiny
¢1 pouzivani firemniho slangu

b) materidlni symboly zase naptiklad uniformy, ocenéni, loga a ostatni firemni insignie viz
vyse materialni artefakty organizace

¢) ado treti skupiny nematerialnich symboll autorka zahrnuje rizné akce, oslavy a eventy,
jako naptiklad ob&dové pauzy, porady, tymové briefingy (informacni schiizky), ale
taktéZ potfasani rukou (jako znak odhodlani uzaviit smlouvu nebo smifeni po hadce)

(Drummond, 2001, s. 257).

1.4) Zabava

Velky sociologicky slovnik zabavu definuje jako , druh ci aspekt cinnosti vyznacujici se
vysokou urovni socialni euforie, celkovou uvolnénosti, tonizaci zivotnich projevii a oslabenim,
respektive porusovanim spolecenskych konvenci i tabu “ (Linhart, Vodakova, & Petrusek, 1996,
s. 1426). Jedna se o ¢innost, pii které jedinec vétSinou proziva pocit pohody a uvolnénosti.
»,Zabava, resp. zabavnost miize byt v zasade momentem kazdé cinnosti, véetné pracovni“
(Linhart, Voddkova, & Petrusek, 1996, s. 1426). Zabava je zpravidla ztotozilovadna s hrou a
charakterizuje se predevs§im jako Cinnost déti. Zabavu vSak vyhledéavaji 1 dospé€li jedinci

v produktivnim 1 postproduktivnim véku, avSak v trochu jinych podobéch.

Z pracovniho pohledu je vSak vétSinou identifikovana jako naplii volného Casu, jelikoz prace ¢i

zamestnani se stalo mistem vaznosti (Jeffcoat, & Gibson, 2011). Zacal se ptisn¢ oddélovat
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pracovni Cas, ktery je ve své podstaté vlastnény a fizeny organizaci a nepracovni Cas, ktery
nalezi jen a pouze zaméstnanci a ktery je vénovan pro ¢loveéka vesmés ptijemnéjsim vécem,
jako je rodina, sexualita, pohybové¢ aktivity, kulturni vyziti, spotfeba apod. Samotna zabavnost
je v jednotlivych subkulturdich vniméana a pfijimana odlisné, pfesto vSak obecné plati, Ze
,vzrusta tolerance k zabave® (Linhart, Vodakova, & Petrusek, 1996, s. 1427) a to i
v pracovnich organizacich. Novodobé sméry manazerského fizeni stale ¢astéji davaji diiraz na
spokojenost zaméstnanci, ktera by méla udrzet kvalitni zaméstnance a tim padem pozitivné
prispivat k chodu organizace. Proto se zacind zabava, uvolnénost ¢i pratelské, pozitivni
prostiedi na pracovisti dostavat do poptedi zdjmu vedeni. K tomuto procesu piispivaji i samotni
zameéstnanci, kteti se sami rozhodnou piinést zdbavu (naptiklad ptes vtipkovani) do pracovniho

prosttedi, pokud jim to je umoznéno.

1.5) Kultura zédbavy (v organizaci)

Zahrani¢ni (anglicky piSici) akademici a teoretici v rdmci organizacnich studii problematiku
kultury zébavy, zabavného pracovniho prostfedi a pozitivniho klimatu na pracovisti reflektuji
jiz od 80. let minulého stoleti. V Ceské republice kultura zdbavy neni jako celek reflektovana
vibec a diskuze probihd pouze na urovni jejich dil¢ich ¢asti. Nutno podotknout, ze kultura
zabavy v organizacich existuje snad od samotného vzniku organizaci jako takovych a jeji

podoba je v kazdé organizaci rozdilna.

V anglicky psané zahrani¢ni literatufe se miZeme setkat s pojmy jako ,.culture of fun‘®

(Fleming 2005), ,,a fun work environment“® (Ford, McLaughlin & Newstrom, 2003;
Westwood, & Rhodes, 2013), ,.fun workplace* 7 (Karl, Peluchette, Hall & Harland,2005) nebo

obecné jako ,,positive culture® ¢&i ,,organizational play*

. V praxi se taktéZ operuje s pojmem
,happiness management“!’. Tyto jednotlivé pojmy maji vSak ve své vlastni podstaté jedno
spolecné a tim je snaha o vymezeni mnou taktéz zkoumaného fenoménu zadbavy v organizacich,

a to at’ v té€ch ziskovych, i téch neziskovych.

Peter Fleming (2005) ve své studii Workers* Playtime?: Boundaries and Cynicism in a ,,Culture

of Fun* Program uvadi, Ze ,, kultury zabavy v organizacnim prostredi nejsou nutné zabavné

3 kultura zdbavy

6 zabavné pracovni prostiedi
7 zdbavné pracovisté

8 pozitivni kultura

? organizaéni hra

1© management §tésti
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samy o sobé, ale maji za kol vytvorit kontext, v nemz zabavné zazitky mohou pravdépodobnéji
vznikat “ (s. 287). Proto organiza¢ni kultura, kterd umoziuje pracovnikim se pfi praci bavit ,, ...
zameérné povzbuzuje, iniciuje a podporuje ruzné zabavné a uvolnujici aktivity, které pozitivné
ovliviji pristup a produktivitu jednotlivcu i skupin‘ (Ford, McLaughlin & Newstrom, 2003,
s. 22). V literatufe se nejcastéji objevovaly piiklady moznych prvka kultury zébavy, jako
neformalni kodex oblékani, firemni vecirky, humor, vtipkovani, domaci mazli¢ci na pracovisti,
neformalni vyjezdni porady (n¢kdy oznacovany jako tréninkové kempy, castéji jako
teambuildingy), sportovni dny, firemni snidan¢/obédy/vecete, poskytovani obcerstveni (ovoce,
zelenina, sladkosti apod....) ¢i zavadéni riznych ritudlt (naptiklad soutéz o vtip mésice nebo

lezérni patky (,,Casual Friday*) apod....).

Autofi zabyvajici se touto problematikou se shoduji, Ze kultura zdbavy podporuje soudrznost
skupin, poméha pti naboru a pro udrzeni téch nejnadanéjSich zaméstnanct, protoze vytvari
pozitivni vnimani piislusnosti k organizaci (Jeffcoat & Gibson, 2011). Navic zabava, ale
pfedev§im humor a vtipkovani na pracovisti dokdze dle mnohych autord feSit riznorodé
problémy, jako naptiklad napéti ve vztahu podfizeny — nadiizeny (Duncan, 1982), potlacuje
odpor pii zavadéni zmén (Dwyer, 1991), mize snizovat negativni dopady emoc¢niho vycerpani
zaméstnanctu (Karl, Peluchette, 2006) ¢i napomaha pfi selhani komunikace (Ford, McLaughlin
& Newstrom, 2003). Dale taktéz slouzi jako podpora v rdmci socidlnich zmén, podporuje
socialni stabilitu, ale 1 nadfazenost autority (Duncan, 1982) a ptispiva k pracovni spokojenosti

zaméstnanctu (Karl, Peluchette, 20006).

Piesto, ze vytvafeni ¢i podporovani zdbavného pracovniho prostiedi v organizacich ma
v mnoha aspektech pozitivni vliv jak pro zaméstnance, vedeni 1 pro samotnou prosperitu
organizace, mohou dle autort nastat situace, ve kterych kultura zdbavy nema efekt zadny, ¢i
dokonce vytvati prostor pro vznik novych problému a hrozeb pro organizaci. Vice o moznych
pozitivnich, ale i1 negativnich vlivech kultury zdbavy v organizaci se vénuji v kapitole €. 5

Potencialni vvhody a nevvhody kultury zabavy.

V neposledni fad¢ je taktéz nutno zminit, Ze tento druh organizacni kultury je spojovéan s
takzvanou neo-normativni kontrolou, kterd v sob& nese diiraz na povzbuzovani zaméstnanc,
aby byli sami sebou (Fleming, 2009, s.571), kdezto normativni kontrola ¢i normativni styl fizeni
interné¢ funguje tim, ze formuje spolecné postoje, presvédceni a hodnoty mezi zaméstnanci.

Normativni kontrola je tedy tradi¢ni koncepce organizacniho ftizeni, kterd ma dlouhou
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myslenkovou linii v organiza¢nim vyzkumu a neo-normativni kontrola je jeho aktuadlnim a nové

se utvarejicim ptistupem.
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2) Hranice kultury zdbavy v organizaci

Neo-normativni kontrola, o které¢ byla fe¢ jiz v pfedchozi kapitole, je dle Petera Fleminga
novym stylem fizeni, ktery jde ruku v ruce s umélym vytvarenim ¢i samovolnym utvaienim
kultury zédbavy v organizacich. Dle n¢ho se nové objevuje v oblasti organiza¢nich studii minéni,

které stoji na nasledujicim tvrzeni:

., ...zameéstnanci by méli byt ,, existencné opravnéni“ k tomu, zZe nebudou sdilet organizacni
hodnoty, ba naopak jim budou oponovat. Navic sméruji k pravému vyjadreni sama sebe v ramci
rozbijeni tradicnich pracovnich a nepracovnich hranic, zejména pak tim, zZe se bavi a vytvareji

zdbavu na pracovisti““ (Fleming, 2009, s. 570).

Zaméstnancim tedy neni normativné kladeno, jak se maji chovat, jaké pfesné hodnoty maji
vyznavat a kym maji v organizaci byt. Neoc¢ekava se od nich naprostd organizacni loajalita a
neni davan diraz na celoplo$nou organiza¢ni shodu. U tohoto stylu organiza¢niho fizeni je
upiednostiiovana osobnost zaméstnance, coz by v idealnim piipad€ mélo pfispét k rozmanitosti
organizace a ke zvySeni vykonu piedevS§im v ramci rutinni prace. Naskyta se vSak otazka, jak
v ramci neo-normativni kontroly udrZet v organizaci fad a poradek a k tomu vytvaret a udrzovat
vlastni identitu organizace. Petr Fleming (2009, s. 578) uvadi, Ze neo-normativni kontrola (ktera
JiZ 1 ve svém ndzvu obsahuje normativni zdklad) stale existuje v implicitné ¢i explicitné
tvofenych mezich. Proto se nebojim fict, Zze prvky normativni kontroly v organizacich
s vytvafenou ¢i udrzovanou kulturou zabavy existuji, a to mozna jesté ve vetsi mite. Opousti se
vSak od normativniho formovani jedince/zaméstnance v organizacich a je davan vetsi prostor

jeho vlastni osob¢€, humoru, z4jmim a podobng.

,,Jednou z metod, pri niz je tento neo-normativni prvek zabavy a hravosti rozvijen, je
rozmazavani symbolického rozlisovani, které tradicné oddéluje domov a formalni organizaci*
(Fleming, 2009, s. 574). Problematicka situace miize tedy nastat, pokud bychom chtéli urcit
hranice mezi pracovni a nepracovni dobou v ramci kultury zabavy. JelikoZ znacna Cast aktivit,
které se za Ucelem budovani, udrZzovani nebo dalSiho rozvijeni kultury zabavy v organizaci
vytvari, nutné potiebuji Cerpat z osobniho volna zaméstnance a zna¢né intervenuje i do jeho
soukromi a osobniho zivota. To muze byt zivnou piidou pro zaméstnaneckou rezistenci vici
vytvafené a implementované kultufe zdbavy v dané organizaci ptihlédneme-li pfedev§im na

generacni charakteristiky jednotlivych zaméstnanct, ale i jejich osobnostni nastaveni.
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DalSim problémem je vlastni vymezeni hranice vtipkovani a humoru v konceptu kultury
zabavy. AC je zdbava do znacné miry nevinnou zalezitosti, je stejné¢ tak i zalezitosti
choulostivou, jelikoz ,, kazdy clovek nemusi definovat humor stejnym zpiisobem. Co je pro
jednoho zabavné, miize byt hloupé nebo urazlivé pro toho druhého * (Jeffcoat & Gibson, 2011,
s. 31). Taktéz vytvareny prostor a samotnd tolerance organizace vuci vtipkovani, humoru i
jinym zébavnym aktivitdm by méla mit svou miru a hranice. Proto koncept zabavného a

uvolnéného pracovniho prostiedi vyzaduje urcitd pravidla hry v podobé¢ riiznorodych etickych

kodext ¢i pravidel.
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3) Rizena kultura zabavy (shora)

Shora fizena kultura zabavy neboli ,,Top down approach®“!!, je vrcholnym vedenim,
managmentem nebo HR odd€lenim uméle vytvarena kultura zabavy pro zaméstnance. Jedna se
o cely komplex aktivit, vyhod, moznosti a benevolentniho chovani, kterymi se tato cast
organizacni kultury fizené v organizacich buduje, a to s cilem dosdhnout vysoké zaméstnanecké

spokojenosti, nizké zaméstnanecké fluktuace, prosperity a rastu.

VétSinou se o tyto zdlezitosti zaméstnanecké spokojenosti a vytvafeni aktivit pro pobaveni
zaméstnancl stard manaZer/ka lidskych zdroji (HR oddélni) nebo manazer ¢i vedouci teamil a
oddéleni. Jindy peCuje o kulturu zdbavy v organizaci sdm vykonny feditel (CEO), nebo
vrcholny management spolec¢nosti. Samoziejmé zalezi na konkrétni firm€ a organizaci, ale
obecné je dano, ze vrcholné vedeni tomuto piistupu musi byt pozitivné naklonéno. V modernich
a inovativnich firmach, do kterych mizeme zahrnout startupy nebo nadnarodni spole¢nosti a u
nichz lze v ramci organizacni kultury (ktera se Casto oznacuje jako pozitivni organizacni
kultura) pln¢ identifikovat kulturu zabavy, se vytvari specializované pozice, jako naptiklad
,,Happiness Manager “ nebo ,, Chief Happiness Officer“ jejichz ,,ukolem je rozdavat radost a

starat se o §tésti pracovniho kolektivu* (Zurovcova, 2016).

Kellmeny Jeffcoat spolecné s Jane W. Gibsonovou (2011, s. 31) ve studii Fun As Serious
Business: Creating A Fun Work Environment As An Effective Business Strategy ptedstavuji

teorii pro budovani zdbavného prostfedi na pracovisti, kterou nazyvaji ,,Be a PAL “.

Schéma ¢. 3: ,,Be a PAL strategie

P Pay for fun
A Allocate time for fun
L Lead the way

Pramen: Jeffcoat & Gibson, 2011, s. 31

' Komunikaéni, rozhodovaci ¢i obecné fidici proces, ktery lze vztahnout na riizné oblasti organizaéniho Zivota.
Jedna se o pfistup, kdy vrcholné vedeni nebo management rozhoduje o tom, jaké cile maji byt dosazeny, jaké
aktivity se budou vytvaret a pfedava plan do hierarchie nebo jednotlivych Grovni organiza¢ni struktury.

What is top down? definition and meaning. (n.d.). Retrieved 27 November 2017, from
http://www.businessdictionary.com/definition/top-down.html
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Péce o zaméstnaneckou spokojenost, budovani pozitivniho klimatu na pracovisti pomoci
samotného materidlniho vybaveni organizace ¢i vytvareni nadstavbovych aktivit pfinasi pro
organizace urcitou finan¢ni zatéz. Ne vzdy vsak ale plati, ze ¢im vétsi financni rozpocet je pro
tyto ucely vyhrazen, tim vétsi ma uspéch. Dulezité je v rdmci budovani kultury zébavy
v organizaci premyslet o jejim zaméstnaneckém slozeni (v€k, pohlavi ...), o potifebach
jednotlivych zaméstnanct ¢i o samotném obsahu a typu prace, kterou vykonavaji. Kdezto ¢as
pro tyto aktivity a jako investice do kultury zabavy je nutné v ramci pracovni i nepracovni doby
zamestnance vyclenit. Poté uz podle autort strategie ,,Be a PAL® Kellmeny Jeffcoat a Jane W.
Gibson staci jit ptikladem a vést zaméstnance k tomu, aby si Cas straveny v organizaci uzivali
(Jeffcoat & Gibson, 2011, s. 31-32). ,, Management nemiize jen vyslat zpravu a ocekavat, ze se

pracovisté promeni v zabavné prostiedi. Musi jit prikladem *“ (Jeffcoat & Gibson, 2011, s. 32)

Nazornym ptikladem organiza¢ni kultury, do které lze implementovat kulturu zébavy bez
velkych rizik, a hlavné kde brat inspiraci v rdmci stylu fizeni, je model japonskych firem a
korporaci, ktery se hojné zavadi (nebo jeho jednotlivé prvky) i v organizacich v zépadnich
zemich. Anthony Giddens a Philip Sutton (2013, s. 739) charakteristiky tohoto japonského
modelu organizaci vymezuje v 5 zakladnich bodech — dochéazi v nich k rozhodovani zdola
nahoru, tedy management se zajima o podnéty a konzultuje své zdméry se svymi pracovniky;
dochdzi v nich k mensi specializaci a nové ptichozi zaméstnanci prochazi vétSinou po dobu
prvniho roku tréninkem a obecnou pfipravou (dnes hojné nazyvané jako Trainee programy);
zaméstnanci maji jistotu zaméstnani v podobé celozivotnich zaméstnaneckych pomért;
orientuji se na pracovni tymy a proto na vSech urovnich organizacni struktury zameéstnanci
pracuji v menSich tymech; a dochézi k prolindni pracovniho Zivota s jejich soukromim, tedy
zaméstnanci jsou ve firmé zainteresovani celou svou osobou a vétSinou i rodinou — firma jim
poté nabizi i rizné vyhody v podobé zaméstnaneckych bytl, pljcky na vzdélavani déti a
pfispiva jim finan¢né napiiklad na dovolenou, svatbu, pohteb apod. (Giddens & Sutton, 2013,

s. 739-740).

3.1) Kodex oblékani

V nasledujicich odstavcich se podivejme na jednotlivé ptiklady aktivit, moZznosti a zpisobu,
jak pfispivat k organiza¢ni kultufe zabavy. Jednim z moznych zptlisobu vytvareni pozitivniho
pracovniho prostfedi je samotny kodex oblékani nebo jinak také hojné uZzivany, z anglictiny
pfevzaty pojem ,,.Dress code®. Ten je nyni siln¢ zavisly na organiza¢ni kultufe ¢i na oboru, ve

kterém se dand organizace pohybuje. Napiiklad v bankovnictvi ¢i v soudnictvi je kodex
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oblékani formaln€jsi nez naptiklad v telekomunikacnich sluzbach, IT ¢i v agenturni oblasti
Public Relations. Zjednodusen¢ Ize taktéz fict, Ze mira formalnosti kodexu oblékani je dana
mirou kontaktu zaméstnancti s vefejnosti, a proto potiebnou reprezentativnosti. V nékterych
organizacich je normativné¢ stanoveno, jak se zaméstnanci maji oblékat, v jinych je
zamg&stnancim déna ve véci oblékani vEtsi svoboda a prostor pro vyjadieni jejich vlastniho
osobitého stylu. ,,Casual dress day* se vétSinou v organizacich s nutnym formélni kodexem

oblékani zavadéji v podobé neformalnich ritudlti — naptiklad lezérnich patka (,,Casual Friday*).

3.2) Domaci mazli¢ci na pracovisti
Moznost ptivést si na pracovist¢ domaci mazlicky neboli ,,Pet Friendly Workplace* je dalsi

hojné¢ vyuzivanym benefitem v organizacich s rozvinutou kulturou zébavy. V nékterych
pfipadech vedeni umoziiuje zaméstnancim vodit dobie vychované domdaci mazlicky do
zaméstnani, jindy si samotnda organizace pofizuje vlastniho ,,maskota® v podobé¢ zvitete nebo
organizaci nav§tévuji specidlni terapeuticti psi, za ucelem poskytovat zaméstnancim moznost
vyuzivat tzv. canisterapii na pracovisti. Potenciadlnim pfinosem zvifat na pracovisti je, ze mohou
lepsi pracovni vykonnosti a vSeobecny wellbeing zaméstnanctli, a to ¢asto lépe nez blizka
pratelstvi s lidmi (Foreman, Glenn, Meade, & Wirth, 2017). Na druhou stranu je dilezité si
uvédomit, Ze nékteti zaméstnanci mohou trpét riznymi alergiemi, strachem ¢i fobiemi ze zvitat

a stejné tak zvifata mohou byt zdrojem riznych nemoci, které jsou ptenosné i na ¢lovéka.

3.3) Materialni vybaveni pracovisté
Relaxa¢ni mistnost, Utulné vybaveni kancelafi, dekorace ¢i obecné moznost vyuziti volného

Casu v organizaci odpoc¢inkem, relaxaci a jinym odreagovanim je dals$im z vyuzivanych prvki
kultury zdbavy za Gicelem zvysSeni zamé&stnanecké spokojenosti. S rostoucim poctem kancelari
typu open space, je soukromé, klidné misto pro odpocinek jesté aktudlnéjsi. Za timto ucelem se
tedy v kanceléfich vyclenuje takzvany ,,Quiet room* ,, viceucelovy prostor, mistnost, ktera by
meéla slouzit pro spanek, ulevu od stresu a nadmérné stimulace, meditaci, jogu, modlitby...
(Troshaw, 2017). V jinych organizacich jsou pro zaméstnance k dispozici rizné odpocivaci
sedaci soupravy, houpaci kiesla, houpaci sité, nafukovaci rehabilitacni mice nebo dokonce

posilovny, kule¢niky, stolni fotbalky ¢i herni konzole.
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Obrazek €. 1: Vybaveni kancelaiskych prostori ¢eské spolecnosti Avast Software v Praze
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Pramen: Office Tour: Avast Software Olffices — Prague. (2016). Retrieved 28 November 2017,
from https.://officesnapshots.com/2016/10/03/avast-software-offices-prague/

Obrazek €. 2: Vybaveni kancelarskych prostori spoleénosti Google

Pramen: Google fit-out Workplace 6: PYRMONT. (2012). Retrieved 28 November 2017, from
http://thwaite.com.au/google-fit-out-workplace-6-pyrmont

3.4) Gamifikace

Pro dosazeni lepSich vysledkli organizace lze taktéz zavadeét interni gamifikaci. Vyznam
konceptu gamifikace spociva ve vyuzivani ,,hernich principii v nehernim prostiedi, aby bylo

vice zabavné a poutavé‘ (Macik, 2012). Jedna se o novodoby fenomén, ktery od roku 2010
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budi velkou pozornost predeviim diky nékolika viralnim videim z konference D.I.C.E.!? (Dale,
2014). Obecné se rozdeluje na externi a interni gamifikaci a lze ji implementovat v riznych
podobach do rtiznych sfér jak ziskovych, tak i neziskovych organizaci. V rdmci rozvoje a fizeni
firmy se Casto zavadi jako vytvareni hernich strategii pro zaméstnance, ktefi jsou pfirozenou a
nenucenou formou motivovani k zvySovani vykonu a u toho se mohou jesté bavit. Typickymi
komponenty gamifikace ve firmach je sbirani bodd, uspéchii, postupovani do vyssich trovni
(leveld), plnéni misi a riiznych soutézi nebo naptiklad vytvareni zebiicku (leadeboards) —
piehledovych tabulek, které zobrazuji jednotlivé osoby, konkurenty a jejich aktualni skore
(Dale, 2014). Gamifikace se stala natolik popularni, ze dala pfilezitost pro vznik novym
specializovanym agenturnim firmam. V Ceské republice se implementaci gamifikace do

13" nebo Quijote'*. Ty nabizeji své sluzby za

organizaci zabyva napiiklad Court of Moravia
finan¢ni Gplatu. Implementuji gamifikaéni prvky do riznych oblasti organizace — vzdélavani,

marketing, v ramci prace se zaméstnanci nebo pro celkovy rozvoj firmy.

3.5) Nepracovni aktivity
Riizné nepracovni aktivity a takzvané teambuildingové akce, potadajici se za ucelem navazani

novych vztaht, posileni téch stavajicich ¢i k budovani uspéSnych tymi, jsou dalSim prvkem
kultury zébavy v organizaci. Je celd fada moznosti, jakym zptisobem tyto nepracovni aktivity
pojmout. Od riiznych workshopti a jinych vzdélavacich, seberozvijecich ¢i sebepoznavacich
aktivit, pfes firemni snidan¢/obédy/vecete a jidlo obecné, az k riznym typiim vecirkl tymovych
her a vecCerniho neformalnich posezeni v restauracnich zafizenich. Nejdilezitéjsi je, aby se

organizace zajimala, jaké konkrétni aktivity by samotni zaméstnanci uvitali.

2 D.I.C.E. (Design, Innovate, Communicate, Entertain) summit je od roku 2010 kazdoro¢né pofaddan organizaci
AIAS — The Academy of Interactive Arts & Sciences®. Spojuje nejlepsi designéry a vyvojare videoher z celého
svéta a vedouci pracovniky vsech hlavnich vydavatelli pocitacovych her, aby diskutovali o stavu primyslu, jeho
trendech a budoucnosti.

About Academy Of Interactive Arts & Sciences. (n.d.). Retrieved 4 November 2017, from
http://www.dicesummit.org/about/index.asp

13 Court of Moravia (n.d.). Court of Moravia | Gamifikace. Retrieved 5 November 2017, from
http://www.courtofmoravia.com/gamifikace/

14 Quijote (n.d.). Gamifikace. Retrieved 5 November 2017, from http://www.quijote.cz/gamifikace.html
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3.5) Styl komunikace

V neposledni fadé ndm do kultury zédbavy v organizaci vstupuje styl vnitrofiremni komunikace,
ktery ji celou dotvaii. Neformalni komunikacni kanaly vétSinou vytvareji pevnéjsi vztahy a
pfispivaji k pozitivni a uvolnéné atmosféfe na pracovisti. Samoziejmosti je, Ze samotna
organizace by neméla normativné urcovat, jak mezi sebou budou zaméstnanci komunikovat.
Muize vsak pres svlij management jit piikladem a neformalni komunikaci tak prosazovat. Nejen
pro podporu komunikace v organizacich se taktéz vytvari rizné pomticky, jako piiklad mizeme

uvést nasténky aktualnich nélad jednotlivych ¢lenii organizace (,,Mood boards®).

Obrazek ¢. 3: ,,Team Mood board“ ve spole¢nosti Clear Vision

Choose your attitude...
and bring your best self to work this morning

“let’s fill this office with positive energy”

On Fire || Positive || Great Jush
Fire || Positiv e x
n Fire ‘ositive areadl 0.K
| l
! i

Pramen: Gerrish, D. (2012). YES, you CAN measure team happiness! | The Business of
Dentistry. Retrieved 19 December 2017, from

http://'www.clearvisiondentalblog.co.uk/2012/07/yes-you-can-measure-team-happiness/

-26 -



4) Ptirozen¢ vznikajici kultura zabavy (zdola)

Strukturovana a implementovana kultura zdbavy v organizaci byla rozebirana v ptedesié
kapitole. Podivejme se na druhy smér utvareni kultury zabavy, ktera vychdzi od samotnych
zamé&stnancl. Tak zvany ,,.Bottom up approach® funguje na principu samovolného utvéieni
zaméstnanecké zabavy. Jedna se o pIné piirozenou véc, jelikoz zaméstnanec je stale jen Clovek,
ktery ke svému zivotu vyzaduje ¢i vyhledava zdbavné, ptijemné a uvolnujici situace. Usuzovat
tak mizeme, protoze hry a zabava se totiz nalézaji ,, ve vsech znamych spolecnostech a lidé jim
holduji ve vsech vekovych i jinych skupinach, byt v riiznych podobach *“ (Linhart, Vodakova, &
Petrusek, 1996, s. 1426).

Petr Fleming (2005) napiiklad uvadi skutec¢nost, kterou dokazuji jiz provedené vyzkumy
kultury zabavy a zébavného pracovniho prosttedi, a to ,,Ze nejvice autenticky zdabavna
pracovisté jsou takovd, ve kterych pracovmici vytvareji zabavu nezdvisle a casto proti
samotnému managementu “ (s. 298). AvSak aby viibec zdbava na pracovisté mohla proniknout
a uskute¢novat se, je nezbytné¢ nutnd urcitd mira tolerance a benevolentni chovani samotné
organizace, respektive vrcholného vedeni a managementu. Samotni zaméstnanci pfinaSeji na
pracovisté zabavu nejcastéji v podobé vtipkovani a humoru, traveni spole¢nych obédovych i
jinych pauz nepracovnimi aktivitami, vytvafenim osobnich vztahi ve formé blizkého pratelstvi
¢i vlastnim vytvafenim a potfadanim riznych nepracovnich aktivit v ramci pracovniho
kolektivu, a to vétSinou po pracovni dob&. V organizacich, kde samovoln¢ vytvarena zabava na
pracoviSti ze strany zaméstnancli neni tolerovana, jsou casto tyto zabavné tendence

interpretovany jako bufi¢stvi a rebelie (Fleming, 2005, s. 298).
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5) Potencidlni vyhody a nevyhody kultury zabavy

Zabavné prosttedi v organizacich se vytvaii a podporuje s jasnym cilem, a tim je vidina mnoha
pozitiv, ze kterych nakonec budou moci tézit jak zaméstnanci, tak i samotna organizace. Na
druhou stranu ani v ptipadé natolik nevinného fenoménu jako je zdbava, vtipkovani a humor na
pracovisti nemiizeme pocitat pouze s pozitivnimi vlivy a efekty, které bezpochyby piinasi, ale
musime mit na paméti i ty negativni. Jak uvadi autoii studie Does fun work? The complexity
of promoting fun at work (2010): ,,zdbava je jako kazdy socidlni fenomeén slozita. Miize byt
podporovan s riznym stupnem uspéchu a s pozitivnimi, a ne tak pozitivnimi vysledky *“ (Owler,
Morrison & Plester, 2010, s. 349). V nasledujicich odstavcich se zamétuji na pozitivni, ale 1
negativni pfinos budovéani kultury zdbavy v organizacich, a to z pohledu zaméstnance i1

organizace samotné.

5.1) Pro zaméstnance

,, ...5tastni a spokojeni zaméstnanci jsou méné ve stresu, vykazuji vyssi a pozitivnéjsi uroven
prislusnosti k organizaci, chybi méné casto v prdci, jsou kreativnéjsi a maji lepsi a prinosnéjsi
pratelstvi v zaméstnani nez ti, kteri nejsou Stastni a spokojeni” (Ford, McLaughlin &
Newstrom, 2003, s. 24). To jest zdkladni pfedpoklad a jeden z diivodii budovani zabavného
pracovniho prostiedi v organizacich. Shoduje se i s predpoklady a o€ekavanim manaZerti mnou

zkoumanych organizaci.

John W. Newstorm (2002) v ¢lanku Making Work Fun: An Important Role for Managers
rozdéluje potencidlni benefity zabavy na pracovisti do tii kategorii: pravdépodobné, mozné a
nejisté. Mezi pravdépodobné pozitivni efekty humoru, zabavy a her v pracovnim prostiedi
uvadi, ze dochadzi u zaméstnancii ke sniZeni pocitu tzkosti, zmirnéni nudy, snizeni urovné
vnimani stresu, rozptyleni, bezpe¢né uvoliiovani negativni energie a vyvazovani vaznosti, ktera
je spjatd s tadou pracovnich pozic. Jako mozné pozitivni efekty uvadi vyssi dochdzku na
schiizich a pozitivni pfedvidani jejich pribchu, rozbiti €1 zmizeni socialnich fasad (ve smyslu
urcitého zpiisobu vystupovani), siln€jsi vzajemna diveéra a pratelstvi mezi zaméstnanci, vyssi
uroven entuziasmu a energie u jednotlivych zaméstnancl a s tim spojené mensi mnoZstvi
mezilidskych konfliktii. Do posledni kategorie nejistych pozitivnich efektl kultury zabavy fadi
vice spekulativni zavéry, které pfipousti moznost snizeni chyb, snizeni fluktuace zaméstnancii,

ubytek absentismu Ci zvySeni produktivity prace a zaméstnanecké spokojenosti. ZvySeni
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kreativity a vice navazanych ptatelstvi v zaméstnani jsou dalSimi vyhodami konceptu kultury

zabavy (Ford, McLaughlin & Newstrom, 2003, s. 25).

Jako negativni efekt kultury zabavy v organizaci pro zaméstnance mtizeme uvést urcitou
nadstavbovou finanéni zat¢z v pfipadé¢, Ze organizace sméruje Ccast vydaji ze
zabavnych/nepracovnich aktivit na své jednotlivé zaméstnance. Déle taktéz casova zatéz, nizsi
respekt mezi spolupracovniky (Ford, McLaughlin & Newstrom, 2003, s. 25), zna¢ny zasah do
soukromi zaméstnancii (Fleming, 2005) a taktéz osobnostni preference a nastaveni ve smyslu,
Ze to, co je vtipné a zabavné pro jednoho, nemusi byt vtipné a zdbavné pro toho druhého. Z toho
davodu ,, sexudalni, etnicky, kulturni a nabozensky humor nema v pracovnim prostiedi misto

z pravniho i etického hlediska* (Jeffcoat & Gibson, 2011, s. 31).

5.2) Pro organizaci

Jako pozitivni ptinos kultury zabavy pro organizace je nej¢astéji uvadéna vyssi zaméstnanecka
spokojenost, snaz§i komunikace, niz§i zaméstnanecky absentismus, vyssi kvalita odvedené
prace ¢i lepsi a snazsi pochopeni organizacni mise (Ford, McLaughlin & Newstrom, 2003, s.
23). Kultura =zabavy vétSinou prispiva k lepSim vztahim ftadovych zaméstnanct
k managementu 1 vrcholnému vedeni, podnécuje v zaméstnancich kreativitu, kterd mize
ptispivat k lepS§im vysledkiim organizace (Fleming, 2005, s. 289). Dal$im benefitem kultury
zabavy je moznost osloveni novych zaméstnancti: ,, ...mnoho zaméstnavatelii v zabavné agendé
uznava prilezitost vytvareni obrazu "cool organizace" v ramci snah o ziskani novych mladych

a nadsenych zaméstnanci... “ (Bolton & Houlihan, 2009, s. 561).

Potencialnim negativnim pfinosem zabavného a uvolnéného pracovniho prostfedi je niZsi
profesionalita, znacné finan¢ni zatéz, prostor pro sexualni obtéZzovani, vyssi nehodovost (Ford,

McLaughlin & Newstrom, 2003, s. 23) ¢i vznik mozného prostoru pro Sikanu.
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6) Rezistence a cynismus k zabavé na pracovisti

Literatura zabyvajici se otazkou kultury zabavy v organizaci ve vétSiné piipadi vyzdvihuje
pouze pozitivni stranku véci. Na to, Ze fizena a do organizace implementovana kultura zabavy

nemusi byt sama o sob¢ az tak zdbavna, se podivame v této kapitole.

V otazce, pro¢ jsou zaméstnanci cyni¢ti ke snahdm o vytvoreni pracovniho prostfedi nesouci se
v duchu zabavy a hry, nachazi odpovéd’ Peter Fleming (2005). Ten cynismus a resistenci
zaméstnancl k zabavé na pracovisti oznacuje jako komplexni problém, ktery mize mit rzné
zdroje. Uvadi napftiklad zvySovani ¢i podkopavani nadéji zaméstnanci, jejich mozné zklamani
v minulosti nebo tfidni védomi (Fleming, 2005, s. 295). Zabava je taktéZ odmitana spiSe
odpovédnymi a vaznymi jedinci (Bednaf, 2013, s. 142). Navic samotna intervence, do jiz
zab&hlé organizace v podob¢ organizacni zmény piinasi s sebou cynismus u zaméstnancu.
Muze vyplyvat z historie organizace a jejich diivéjSich snah a pokust o zavadéni organizacni
zmeény ¢i z druhé strany osobni predispozici daného zaméstnance nahlizet na véci z cynické
perspektivy (Reichers, Wanous & Austin, 1997, s. 50). Peter Fleming navic dochézi k rozliseni
dvou dimenzi rezistence a cynismu zaméstnancti v ramci vytvaieni kultury zabavy. Tou prvni
je pohrdani a druhou neautenticnost, se kterou je tizce spjata nedivéryhodnosti (Fleming, 2005,

5. 295-297).

Pohrdani a stim spjatd resistence nastupuje, kdyZz dany zaméstnanec svym osobnostnim
nastavenim nezapada do konceptu organizacni kultury zédbavy. Pfedev§im potom jeho osobni
nazory, hodnoty a obecné jeho zdkladni presvédceni se neshoduje se zakladnim piesvédéenim

zabavného pracovniho prostiedi.

Neautenti¢nost je na druhou stranu chyba téch (nejcastéji management a vrcholné vedeni), ktefi
nedokazali kulturu zabavy v organizaci vérohodné implementovat a vybudovat. Jde o
., neuspech verné reprodukovat zazitky a zkuSenosti z rodinného zivota nebo ruznych oslav
(pozn. do organizacniho, pracovniho Zivota), ktery vyustil v to, Ze tento kulturni program se stal
nécim predstiranym a neuprimnym‘“ (Fleming, 2005, s. 296). Neautenti¢nost, neupfimnost ¢i
pfedstirany zdjem o samotné pracovniky vytvafi nediivéryhodné situace, vi€i kterym tito

pracovnici budou pochopitelné rezistentni a cynicti.
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Prakticka ¢ast

1) Obsah a cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je prvotné zjistit, jakym zptisobem se utvaii a implementuje kultura zébavy ve
zvolenych organizacich a ndsledné sestaveni komparativnich piipadovych studii. Vyzkum
probihal ve dvou organizacich. Ve velké zavedené nadnarodni organizaci, kterou byla zvolena
Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. a v organizaci startupového typu, kterd je ve fazi
budovani si svého postaveni na trhu spotiebnich statkii, a tou byl zvolen Cesky telekomunika&ni

operator Nordic Telecom s.r.0.

Kultura zabavy, jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti této prace, je novodoby fenomén, jehoz
samotnou podstatou je snaha o vytvofeni pozitivniho pracovniho klimatu s diirazem na
zameéstnaneckou spokojenost. Do kultury zdbavy v organizaci vstupuji a sehravaji svou roli
fadovi zaméstnanci, management, vrcholné vedeni, ale i pracovni prostiedi. To vSe vyslednou

podobu této vétve organizacni kultury ovliviiuyje.
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2) Metoda vyzkumu

Vyzkum pro zavére¢nou praci bakalaiského studia je postaven na principech kvalitativniho
vyzkumu, jehoz vystupem jsou dvé komparativni ptipadové studie. David Buchanan a Alan
Bryman (2009, s. 468) v knize The SAGE Handbook of Organizational Research Methods
uvadéji, ze piipadova studie v organiza¢nim vyzkumu by méla vychazet a obsahovat nékolik
nutnych elementi. Mezi n¢ tadi faktické a kontextudlni idaje o organizaci, které by mély
vychézet z archivnich dat ¢i dat specialné ziskanych pro dany vyzkum, pfi¢emz kontextudlni
udaje by mély mit vzdy historicky rozmér; dalSim elementem je, ze data by méla byt ziskana

vjedné zmnoha moznych forem od fady organiza¢nich stakeholdert!s

(rozhovory,
dotaznikové Setfeni, focus group a podobné...); vyzkum by nemél byt postaven pouze na datech
jednoho typu, mélo by dochézet k triangulaci dat z né€kolika zdroji (naptiklad data ziskana
z rozhovorti by méla byt ovéfena ¢i doplnéna o data z dotaznikového Setfeni, pozorovani a
archivnich dat); a v posledni fad¢ by analyza dat méla byt multifaktorova (Buchanan &

Bryman, 2009).

Na zéklad¢ téchto doporuceni byla data sbirdna piedevS§im ze série individualnich
polostrukturovanych rozhovorii s managementem — s managery a osobami na vedoucich
pozicich napfi¢ organizaéni strukturou a v pfipad€ organizace Nordic Telecom s.r.o. i
s vrcholnym vedenim (s jejim CEQ). Dale byly rozhovory doplnény studiem dokumentt,
respektive studiem jednotlivych zadvéreénych zprav a informaci voln¢ dostupnych na internetu
a dopliikkovym dotaznikovym Setfenim, které bylo distribuovano fadovym zaméstnanciim.

Vystupem mého kvalitativniho vyzkumu jsou dvé komparativni piipadové studie.

15 Stakeholder je ,,0soba, skupina nebo organizace, kterd ma v organizaci zajem nebo se ji uréitym zplisobem
dotyka. Zucastnéné strany mohou mit vliv na ¢innosti organizace, jeji cile a zasady nebo je ovliviiovat. Nékteré
ptiklady klicovych zainteresovanych stran jsou véfitelé, feditelé, zaméstnanci, vlada (a jeji agentury), vlastnici
(akcionafi), dodavatelé, odbory a komunita, ze které podnik cerpa své zdroje*

What is stakeholder? definition and meaning. (n.d.). Retrieved 30 November 2017, from

http://www.businessdictionary.com/definition/stakeholder.html
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3) Limity vyzkumu

Vyzkum kultury zabavy jsem UmysIné provadéla v organizacich, které jsou velikostné i
organiza¢ni strukturou odligné. Ta prvni (Ceskoslovenska obchodni banka, a. s.) se vsak
angazuje v oblasti bankovnictvi a financi, druhd (Nordic Telecom, s.r.0.) zase v oblasti
telekomunikacnich sluzeb. Pro kvalitnéjsi porovnani a zavéry by tedy bylo lepsi, kdyby se mi
podafilo vyzkum uskutecnit v organizacich, které se pohybuji ve stejném oboru. To je jeden
z limith mé vyzkumné prace. Druhym limitem je m4 nemoznost obsahnout a zkoumat velkou
nadnarodni organizaci Ceskoslovenskou obchodni banku, a. s. jako celek. Samotny vyzkum
tak probihal v prazském mikroregionu Andé¢l, ale doplnén byl o studium dokumenta, které se
vztahuji na celou organizaci. Ttetim a poslednim limitem vyzkumné prace je nizka navratnost
dotaznikového Setieni, a proto informace z n¢ho vyplyvajici beru pouze jako dopliikové. Presto
vSak nam nékteré zajimavé skutecnosti ukazuje a blize se o nich zmiiuji v jednotlivych

ptipadovych studiich.

-33-



4) Piipadova studie: Ceskoslovenska obchodni banka, a. s.

Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. (dale jen CSOB) je univerzalni bankou v Ceské
republice, jejimz jedinym a absolutnim akcionafem je KBC Bank vlastnéna jedinym
akcionafem, kterym je KBC Group NV se sidlem v Belgii. KBC Group je nadnéarodni
bankopojistovaci spolecnost, ktera geograficky primarn¢€ ptisobi na domacich trzich v Belgii,
dale také v Irsku, Mad’arsku, Bulharsku, v jiz zmifiované Ceské republice a na Slovensku. Pod
banku CSOB taktéz spada obchodni znacka Era a Postovni spofitelna. Vznikla v roce 1964, kdy
byla zaloZena statem za ucelem poskytovani sluzeb v oblasti financovani zahrani¢niho obchodu
a volnoménovych operaci a v roce 1999 doslo k privatizaci banky, kdy se jejim majoritnim a
posléze absolutnim akcionafem stala jiz zmifiovana KBC Bank.'® CSOB je v Ceské republice
rozdélena do regiond a dale do mensich mikroregionii a poboc¢ek. Vyzkum kultury zabavy
probihal v prazském regionu, konkrétné¢ v mikroregionu Praha — Andél, pod ktery spada 9
pobocek a pfiblizn€ 70 zaméstnancli. Odpovédnou osobou za zkoumany mikroregion je feditel
Ing. Roman Bohacek. Zkoumany mikroregion je dle né¢ho hned v né€kolika oblastech unikétni.
Jedna se o nejvétsi mikroregion v Praze, a to do poctu spadajicich pobocek (do mikroregionti
spada vzdy maximalné 5 pobocek) a vyznaCuje se jednou z nejnizSich zameéstnaneckych
fluktuaci v ramci CSOB. Dle feditele mikroregionu i dotazanych manazerti konkrétni oblasti je
to pfedevS§im diky pozitivnimu pracovnimu prostiedi a otevienosti k tomuto pozitivnimu

pfistupu jak od pracovnikill na fidicich pozicich, tak od samotnych fadovych zaméstnanci.

Skupina CSOB uznava, buduje svou strategii, a predeviim funguje na zakladech kultury a
etického kodexu PEARL!’, ktera zahrnuje 5 principti: vykonnost (performance); zmoctiovéni
(empowerment), pod které spad4d zaméstnanecka iniciativa, podnikatelské jednani a dodrzovani
sveéfenych pravomoci a mandatu; zodpovédnost (accountability), neboli dodrzovani internich
pravidel, chranéni majetku skupiny, netiplatnost, rovné zachdzeni ¢i ochrana dat a davérnych
informaci; vnimavost (responsiveness), pod kterou si miizeme predstavit pfedev§im snahu o

vytvareni a udrzovani dobré povésti skupiny, zaméteni na zakaznika, jednani jednotlivca jako

16 O CSOB a skupiné | CSOB. (n.d.). Retrieved 13 November 2017, from https://www.csob.cz/portal/o-csob/o-
csob-a-kbc/o-csob-a-skupinetstrategie-skupiny-csob
170 CSOB a skupiné | CSOB. (n.d.). Retrieved 13 November 2017, from https://www.csob.cz/portal/o-csob/o-
csob-a-kbc/o-csob-a-skupinet#strategie-skupiny-csob
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tymovych hraca, ktefi spolupracuji; a lokalni ukotveni (local embeddedness), v ramci kterého

se skupina snazi o spole¢enskou odpovédnost!®.

Manazefti ve zkoumaném mikroregionu voli pfedevs§im cestu byt v neustalém kontaktu se svymi
zaméstnanci, zajimat se nejen o jejich pracovni zalezitosti, ale taktéz neformalné o jejich
soukromi, jelikoz dle manazerky tymu jedné z pobocek tyto dvé oblasti zivota s sebou uzce
souvisi a navzajem se ovliviiuji. Vedeni se samoziejm¢ snazi vytvaret pro zaméstnance rizné
nepracovni aktivity, ty jsou vSak vazany na aktudlni finan¢ni hospodaieni mikroregionu.
Financovéni téchto nepracovnich aktivit neni v ramci korporatni bankovni instituce CSOB
pfimo a jednozna¢né nastaveno. Mikroregion dostava vyhrazeny objem penéz naptiklad pro
vzdélavaci ucely, které lze vyuZit pro potieby vyjezdnich porad. Déle, jak uz bylo feceno, lze
vyuzit financnich prostfedkti samotného mikroregionu, ale vétSinou se musi na téchto
nepracovnich aktivitdich finanéné podilet i samotni zaméstnanci, kteti si naptiklad plati
hotelovy pokoj ¢i vlastni utratu. Vedeni se vSak snazi pravidelné poradat vanocni vecirek a
minimaln¢ jednou ro¢né vyjezdni poradu, v rdmci které jsou pofddany i riiznorodé (napf.
sportovni) aktivity. ManaZerka financniho centra navic chvali, Ze vyjezdnich porad se maji
moznost zucastnit i zaméstnanci na nejnizsich pozicich. Dle ni je totiz diilezité, ze zamé&stnanci,

které ma konkrétn€ ona na starosti, maji moznost poznat jejich ptimé nadfizené 1 z té neformalni

stranky.

Z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze vSichni mnou dotdzani zaméstnanci navazali v organizaci
CSOB alespont jedno pfatelstvi a naprosta vétsina znich (konkrétng 78%) se alespon
s jednim/jednou kolegou/kolegyni schdzi i ve svém volném cCase. Zameéstnanci nejcastéji
uvadéli, Ze se v organizaci bavi pfedevS§im rlznymi vtipy, vypravénim piib&hd z osobniho
zivota ¢i komickymi piithodami, ale taktéZz spolu chodi na obédy, délaji si spole¢né pauzy na

kavu nebo €aj a po zaviraci dob¢ pobocky pro vetejnost poslouchaji hudbu nebo radio.

Vzhledem k tomu, Ze banka mé za cil vystupovat formalné a profesiondlné, kodex oblékani je
stanoven a doporuéen centralné pro viechny zaméstnance CSOB. Tim je standard obchodni —
Business vhodny pro kontakt s vefejnosti, klienty a s externimi partnery a méné¢ formalni
standard sluSného oble¢eni — Business casual, ktery je naopak dle interniho bankovniho

etického kodexu vhodny v ramci kontaktu s kolegy'®. Na poboc¢kach finan¢nich center Era a

'8 Eticky Kodex, zaméstnancti skupiny CSOB, ¢&lena skupiny KBC (n.d.). Retrieved 12 November 2017, from
https://www.csob.cz/portal/documents/10710/594543/csob-csr-eticky-kodex.pdf
19 Eticky Kodex, zaméstnancti skupiny CSOB, ¢lena skupiny KBC (n.d.). Retrieved 12 November 2017, from
https://www.csob.cz/portal/documents/10710/594543/csob-csr-eticky-kodex.pdf
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Postovni spotitelna je doporuceno vyuzivat jednotny stejnokroj v podobé ¢erné sukné nebo
kalhot, bilé halenky/koSile a Satku s logem dané obchodni znacky. To vSak na pobocce
finan¢niho centra Era v mikroregionu Andél nevyuzivaji a manazerka dava zaméstnanctim

v obchodnim standardu — Business oblékani vétsi volnost.

Styl komunikace a oslovovéni je v organizaci CSOB celoplogné spise formélniho razu. P
komunikaci mezi kolegy i podiizenymi je na misté vykani a pracovnici se oslovuji vzdy
kiestnim jménem (napf. ,,Dobry den, Pavlo). Komunikace ptes neformalni komunikacni kanaly
pfichazi na fady vzdy az s navdzanim bliz§iho vztahu mezi pracovniky, s tim ze i v tomto
ohledu se dodrzuji nepsana pravidla slusného chovani, ze tykani nabizi star$i mladSimu a

nadfizeny podiizenému.

Benefity a zameéstnanecké vyhody jsou vytvareny centralné¢ a celoplo$né pro vSechny
zaméstnance CSOB, pii¢emz jednotlivé fidici jednotky v podobé regionti i mikroregionii maji
moznost pro své zaméstnance systém benefitd rozsifit. To je pro né vSak natolik finan¢né
narocné, ze realné nemaji Sanci n¢jaké vyhody zaméstnanciim nad rdmec centralné nabizenych
benefittl vytvaiet. CSOB viem svym zamé&stnanctim nabizi?® celou fadu benefitd a vyhod.
Naptiklad zvyhodnéné produkty spoleCnosti, pfispévek na penzijni 1 Zivotni pfipojisténi,
ptispévek na stravovani ¢i systém Cafeteria, do kterého si zaméstnanec sbird body, které
nasledné¢ mize vyuzit v riznych sportovnich 1 kulturnich zafizenich, cestovnich kancelatrich
restauraCnich zafizenich a podobné. Dale zaméstnanci mohou vyuzit fadu preventivnich
zdravotnich programti, mohou Cerpat az tii dny ,,sick days* nebo den dobrovolnického volna
s ndhradou mzdy, kdy zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim moZznost angaZovat se v ramci
dobrovolnického programu ¢i ho cCerpat na pomoc v neziskovych organizacich. Tento
zaméstnanecky benefit dobrovolnického volna byl poprvé iniciovan v roce 2007 v rdmci

spolecenské odpovédnosti banky.

Vedeni organizace aktivné zjiSt'uje ndzor svych zaméstnanct nejen pii vybéru téchto benefitt,
ale 1 jinych nepracovnich aktivit. HR oddéleni spole¢né s vedenim pravidelné€ zkoumaji pomoci
dotaznikovych Setfeni zaméstnaneckou spokojenost a zdali existuje urcity prostor (pfipadné
jaky) pro zlep3eni a zmény. Castym pianim zaméstnanci je, aby méli moznost prace z domova

a flexibilni pracovni dobu, coZ jsou podle feditele mikroregionu aktudlné velmi diskutované

20pro¢ pracovat u nas | CSOB (n.d.). Retrieved 12 November 2017, from http://www.csob.cz/portal/o-csob/kariera-
vscob/proc-pracovat-u-nas
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zaméstnanecké vyhody, které jsou vSak do pobockové sité s pevnou oteviraci dobou tézko

implementované.
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5) Piipadova studie: Cesky telekomunikaéni operator Nordic

Telecom s.r.o.

Nordic Telecom s.r.0. (dale jen Nordic Telecom) je ctvrty telekomunikacni operator na Ceském
trhu, jehoz majoritnim vlastnikem je Nordic Telecom LDT se sidlem v Kyperské republice.
Spolecnost vznikla v Gnoru roku 2017, kdy byla pfejmenovana z pivodni spolecnosti Air
Telecom s.r.o., kterd v poslednich letech prosla zasadni transformaci. V ¢ervnu 2016 do
spolecnosti vstoupila investi¢ni skupina Nordic Investors s.r.o0. a nova znacka Nordic Telecom
pln¢ reflektuje ptislusnost ke svému nynéjSimu investorovi. Piestoze organizace pusobi na
¢eském trhu jiz fadu let, se zménou investora pfisla zna¢na intervence v podob¢ radikalniho
rebrandingu, v rdmci kterého se zménil nejen nazev spolecnosti, jeji image, webové stranky,
nabidka sluzeb a produktl nebo styl marketingové komunikace, ale doslo taktéz k zasadni
obméné vrcholného vedeni, managementu i fadovych zaméstnancii. Aktudlné ma Nordic

Telecom povahu , startupu?!

se 115 stalymi zaméstnanci v ramci vsech typt tvazku, sidli
v prazskych Vyso€anech v administrativni budové Balabenka, mé4 znackovou prodejnu
v obchodnim centru Letiany a call centrum spolecné s odd€lenim zakaznické péce

v Pardubicich.

Organizace voli pfevazné neformalni styl komunikace, jak smérem ven (Groven vztahu B2C —
Business to Customer’?) k potencialnim zaméstnancim v rdmci kariérnich stranek &i
k zakazniklim prostfednictvim marketingové komunikace, které se fidi heslem ,,jednoduse, po
svém“?, tak i smérem dovnitf (troven vztahu B2E — Business to Employee?®*) ke stavajicim
zamé&stnanciim a managementu. O tom sv&d¢i napiiklad zasedaci mistnost s ndzvem ,,obyvak*
nebo samotny CEO, ktery diky pracovni zkuSenosti ze zahrani¢i neni zastancem vykani a se
vSemi zameéstnanci si tyka. OvSem rozhodnuti o tom, jak se budou zaméstnanci v ramci

jednotlivych oddélenich a tymech oslovovat, je ponechdno na jejich manazerech. Napiiklad 1

2! Startup je spolecnost, ktera je na po¢atku své ¢innosti. Tyto startupy jsou vétSinou nejprve financovany jejich
zakladateli, ktefi se pokouseji o vyvoj sluzby ¢i produktu, o kterych se domnivaji, Ze po nich existuje ¢i bude
existovat poptavka. Vzhledem k omezenym piijmim od zakladatell startupu nebo naslednym vysokym nakladiim
neni vét§ina téchto spolecnosti dlouhodobé udrzitelna bez dodate¢nych financnich prostedkti od dalSich investord.
Staff, L. (2007, May 30). Startup. Retrieved 19 November 2017, from
https://www.investopedia.com/terms/s/startup.asp

2 B2C Meaning in the Cambridge English Dictionary. (n.d.). Retrieved 23 November 2017, from
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/b2c

23 Kariéra — Nordic Telecom. (n.d.). Retrieved 19 November 2017, from http://www.nordictelecom.cz/kariera/

24 B2E Meaning in the Cambridge English Dictionary. (n.d.). Retrieved 23 November 2017, from
https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/b2e
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vedouci oddé¢leni zdkaznické péce ¢i financni manaZer potvrzuji, Ze se snazi se svymi
podiizenymi zaméstnanci od prvopocatku tykat, jelikoz tykéani dle nich usnadiiuje komunikacni
toky a Cloveék se s danym zaméstnancem vice sblizi. Upozornuji vsak, Zze i tak je potieba

udrzovat neformalni autoritu.

Nejvetsi iniciativa k vytvafeni zdbavného pracovniho prostiedi vychazi dle HR manazerky
pravé zjejich oddéleni, pfiCemz by se tak samoziejmé nemohlo dit bez plné podpory
vrcholného vedeni. HR oddéleni pofada rtizné nepracovni aktivity, jako napiiklad jednou do
mésice oficidlné¢ potfadané ,neformdlky” — neformdlni posezeni v hostincich ¢i jinych
restauraCnich zafizenich, v letnich mésicich grilovani na prostorné terase, ktera je soucasti
kanceldii v administrativni budové ve VysoCanech, nepravidelné také potfadani firemnich
snidani ¢i dvakrat do mésice se na rozmezi konce pracovni doby a volného ¢asu zaméstnanct
potadaji rizné sportovni aktivity. Jednou rocné se taktéz vSichni zaméstnanci mohou zucastnit
vanoc¢niho vecirku. Manazer pracovniho tymu z pardubického regionu oceniuje to, ze regionalni
zaméstnanci maji moznost se nékolikrat do roka setkat pfi riznych akcich na prazské centrale
s managementem i vrcholnym vedenim. Nutno podotknout, Ze vSechny oficidlné¢ potadané
nepracovni aktivity v organizaci Nordic Telecom jsou na principu dobrovolnosti a zaméstnanci
se téchto aktivit nemusi povinné zucastiiovat. MoZnost pofaddani oslav narozenin a jejich
organizace je ponechana vZdy manaZerim a vedoucim jednotlivych oddéleni. HR odd¢leni se
v8ak snazi jit piikladem predev§im v ramci Sifeni dobré nalady na pracovisti, 1 vytvafeni
zébavného pracovniho prostfedi uvnitt vlastniho tymu a ukdzat tim 1 ostatnim oddélenim, ze
mohou jit také touto cestou. Pravé dle slov HR manazerky je dulezité, aby vytvareni kultury
zabavy pulsobilo autenticky a divéryhodné, musi se lidé v tom, co délaji citit komfortné.
V ptipad¢ strohého nafizovani a osobniho nezajmu, zdali pozitivni a zdbavny pfistup k praci
managementu i fadovym zaméstnancim vyhovuje, nemuze tento koncept pfinaset chtény
kladny pfinos do organizace. Takt¢Z zasadnim krokem vramci budovani
pozitivniho/zabavného pracovniho prostiedi je nabor spravnych lidi, a nejen HR odd¢leni, ale
také CEO spolecnosti i jednotlivy manazefi tyml voli spiSe strategii stavéni tymua ve smyslu

,,0s0bnost na osobnost® nez ,,zkuSenost na zkusSenost®.

Z dotaznikového Setteni vyplyva, Ze naprosta vétSina pracovnikll v organizaci Nordic Telecom
navézala néjaké pratelstvi (84%) a schazi se alespoil s jednim/jednou kolegou/kolegyni i po
pracovni dobé (65%). Zamé&stnanci se v organizaci hojné bavi riznymi vtipy, ,,drobnymi,

"nee

vzajemnymi, kancelaiskymi "forecky"*, sportovnimi aktivitami po pracovni dob&, drobnym

soutéZenim, spolecnym travenim ob&dové pauzy ¢i poslechem hudby a radia.
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Kodex oblékani je normativné stanoven pouze na znackové prodejné¢ Nordic Telecomu. Ve
vSech ostatnich oddé€lenich se predpoklada, ze budou zaméstnanci chodit oblékani slusné, ale
je jim ponechéna ve stylu oblékani volnost. Dle vedouciho odd¢leni zakaznické péce je dulezité,
aby se pfedevSim zaméstnanci call centra citili ve svém obleceni pohodIné. To si samoziejme

mohou dovolit, jelikoz image spole¢nosti vytvaieji hlasem, nikoliv vizazi.

Spole¢nost Nordic Telecom nabizi svym zaméstnancim celou fadu benefiti a
zaméstnaneckych vyhod, mezi néz patii napiiklad obcCerstveni v podobé ovoce, zeleniny a
zajisténi pitného rezimu na pracovisti, zvyhodnéné produkty spole¢nosti az pro 5 rodinnych
ptislusnikit a pro samotného zaméstnance neomezeny pausal a 2 GB mobilniho internetu,
mobilni telefon a pracovni notebook. Déale zaméstnanci mohou Cerpat az 5 tydnti dovolené a az
4 dny takzvanych ,,sick days“, coZz je volno s ndhradou mzdy ze zdravotnich divodi bez
nutnosti pfedlozeni potvrzeni o zdravotni neschopnosti a mohou si zazaddat o multisport kartu,
ktera slouzi jako volna vstupenka do vybranych sportovnich zatizenich. Taktéz si zaméstnanci
jakykoliv produkt spole¢nosti mohou propjcit a sami si ho vyzkouset, cozZ je podle manazera
pardubického tymu vyhodné pro obé dvé strany. Oddéleni call centra a zakaznické podpory
v Pardubicich disponuje pomérn¢ prostornymi kancelafemi, které jsou vybaveny tak, aby
zamestnanci téchto oddéleni méli moznost se v ramci pracovni doby odreagovat a uvolnit.
Konkrétné mohou vyuzit stolni fotbalek, relaxacni zonu s gau€em a mic¢i na cviceni ¢i
oddélenou ¢ast s kuchynkou a jidelnou. Dle HR manazerky i vedouciho zékaznické péce jsou
prave tato oddéleni nejvice nachylna na zaméstnaneckou fluktuaci a samotna néapln prace je
narocna az stresujici. Proto je podle jejich ndzoru dilezité, aby tito zaméstnanci méli moznost
a prostor pro odreagovani a relaxaci. Navic by naprostd vétSina zaméstnancl uvitala jako
nefinan¢ni benefit moznost vyuky ciziho jazyka ¢i pfispévek na ni, dal§i odborné a vzdélavaci
kurzy a seminéfe, prispévek na stravovani, Flexi pass ¢i dalsi relaxacni mistnost 1 v prazské

centrale.

Financovani nepracovnich aktivit v rdmci vytvafeni kultury zabavy v Nordic Telecomu neni
v tuto chvili jednotné nastaveno. To by HR manaZzerka pro nasledujici rok rada zménila. Podle
ni je dulezité vyclenit urcity rozpocet a spolecné s vrcholnym vedenim ucelit celoro¢ni plan pro

budovani i udrZzovani zdbavného pracovniho prostredi.
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6) Shrnuti

V jednotlivych piipadovych studiich o kultufe zabavy v Ceskoslovenské obchodni bance, a. s.

a v Nordic Telecomu s.r.0. muzeme vidét nékolik rozdilu.

- Organizace Nordic Telecom s.r.o. oficidln¢ potfdda pro své zameéstnance vice
nepracovnich aktivit (snazi se minimalné jednou za mésic) nez v Ceskoslovenské
obchodni bance, a. s. (minimaln¢€ 2x ro¢n¢).

- Styl komunikace je u ceského telekomunika¢niho operatora Nordic Telecomu s.r.0.
neformalniho réazu, kdezto bankovni instituce CSOB a.s. voli vieobecné spise formalni
cestu.

- Dress Code je, stejn¢ jako v ptipadé stylu komunikace, v Nordic Telecomu s.r.o. méné
formalni nez v CSOB a.s., kde se Ipi na obchodnim standardu.

- Vramci udrzovani a zvySovani zaméstnanecké spokojenosti CSOB a.s. voli cestu
pfedevsim pres Sirokou Skalu nefinancnich benefitl a Nordic Telecom pies vytvareni
pozitivni atmosféry a prostoru pro to, aby se jejich zaméstnanci i pfi praci mohli bavit.

- Nordic Telecom s.r.0. dava vétsi diiraz na tymovou praci a budovani dobfe fungujicich
tymi, kdezto CSOB a. s. Ipi na vykonnosti a ,,vysokych ¢&islech® jednotlivych

pracovniki a aZ posléze jednotlivych tymi a pobocek.

Nordic Telecom s.r.o. jako organizace vykazujici rysy startupu, se snazi kulturu zabavy,
uvolnéné zabavné pracovni prostredi i atmosféru budovat jiz od samotného vzniku organizace
s plnou podporou jejich vykonného feditele i managementu. Kdezto u Ceskoslovenské
obchodni banky a. s., kterd ma dlouhou historii sahajici az do druhé poloviny 20. stoleti a se
strmou a vysoce hierarchizovanou organizacni strukturou, se kultura zabavy postupnymi

dil¢imi kroky implementuje a zavadi.

Iniciativa ve vytvafeni zabavného pracovniho prostfedi v Nordic Telecomu s.r.o. vychazi
predeviim od HR manazerky a HR oddéleni obecng, kdezto v CSOB a.s. tento tkol a nalezi
jednotlivym manageriim mikroregiontl, pobocek ¢i tymu. Ti posléze podle svého osobniho
rozhodnuti a svych hodnotovych orientaci mohou, ale nemusi kulturu zdbavy podporovat a
implementovat. Naptiklad ve zkoumaném mikroregionu Andé€l se zabava na pracovisti nebo
spiSe pozitivni atmosféra podporuje. Reditel tohoto mikroregionu to potvrzuje tim, Ze jednotlivi
manazeti pobocek i tymi jsou osobnostné nastaveni tak, ze v rdmci jeho mikroregionu je velka

moznost jednotlivé prvky kultury zdbavy zavadeét.
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Zavér

Na zaklad¢ teoretického vymezeni a vyzkumu utvéieni a implementace kultury zdbavy ve dvou
odlisnych organizacich, a to jak svou velikosti, stafim, organiza¢ni strukturou, oborem a oblasti
podnikani ¢i celkové podobou organizacni kultury, l1ze vyvodit hned nékolik skute¢nosti a

zaveéru.

Tim prvnim je, Ze mira kontaktu pracovnikl se zékazniky urcuje miru formalnosti organizace
a s tim spjatou podobu kultury zabavy, respektive rozsah a velikost kultury zabavy v dané
organizaci €1 v danych oddélenich. Mira formalnosti se miize projevovat ve stylu komunikace,
kodexu oblékani, stylu vystupovani, v mife tolerance managementu a vrcholného vedeni,
kterou projevuji k vytvareni zdbavy zameéstnanci pies vtipkovani, poslech hudby/radia a
podobné, 1 v samotném materidlnim vybaveni pracovisté. Tato mira formalnosti se mize taktéz
lisit 1 v ramci jedné organizace. Pracovnici z oddéleni takzvaného ,front office®, coz ,,je
mistnost nebo mistnosti, kde zaméstnanci prichdzeji do styku a jednaji s verejnosti >, ast&ji
podléhaji vétsi formalnosti nez pracovnici z oddé€leni tzv. ,,back office, kteti se povétSinou

stykaji pouze se svymi kolegy.

Druhym je, Ze samotna implementace prvku kultury zabavy v organizaci a jejich podoba zavisi
taktéz na stari, velikosti 1 zamé&stnaneckém slozeni organizace. Implementace kultury zabavy
do organizacni kultury dané organizace, ktera jiz fadu let existuje a ma svou urcitou historii,
vykazuje formu organiza¢ni zmény. V rdmci zavadéni kazdé organizani zmény se musi pocitat
s fadou hrozeb 1 s jednotlivymi charakteristikami postupu jejiho zavadéni. Mladé organizace
startupového typu se diky své vlastni povaze povétSinou nesou v rodinném, otevieném a
uvolnéném duchu. Zaméstnanecké sloZeni organizace taktéZ podobu kultury zabavy v mnohém
ovlivituje. Jak jsem jiz avizovala v Gvodu této préce, zastupci z jednotlivych generaci mayji
odlisné zakladni pfesvédceni, hodnotové orientace, nazory, styl mysleni i jednani. To dokazuji
1 Eric Lamm a Michael D. Meeks (2009, s. 627), kteti ve své studiit Workplace fun: the
moderating effects of generational differences dochazeji na zéklad¢ vyzkumnych vysledki
k zavéru, Ze postoje zastupcli jednotlivych generacnich skupin jsou rozdilné a Ze tito
zaméstnanci z jednotlivych generacnich kohort maji jinak silny vztah ke kultufe zabavy na

pracovisti.

% Front office definition and meaning | Collins English Dictionary. (n.d.). Retrieved 1 December 2017, from
https://www.collinsdictionary.com/dictionary/english/front-office
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A tfetim je, ze GispéSnost implementace ¢i budovani kultury zdbavy v organizaci zavisi na mife
autenti¢nosti a davéryhodnosti. Dochazi-li k nasilnému implementovani kultury zébavy
do organizace ve smyslu strohé¢ho a odosobnéného nafizovani v ramci zavadéni jakéhokoliv
prvku, ktery byl uveden v teoretické ¢asti prace, je velmi pravdépodobné, ze vysledny efekt
bude spiSe negativniho rdzu. Nebot’ jakékoliv snahy managementu o to, aby na pracovisti
panovala pozitivni, uvolnéna atmosféra a lidé se pii praci bavili, musi byt v prvni fadé

autentické, divéryhodné a v druhé fad¢ musi mit povahu dobrovolné ¢innosti ¢i aktivity.

Urcitym paradoxem v ramci budovani kultury zabavy v organizaci je fakt, Ze se ponckud
nevinna zalezitost, kterou je zabava a humor, vyuzivd jako prostiedek chladnokrevného
byznysu pro zvySovani ziski, organiza¢ni rast a prosperitu. AvSak debata nad timto fenoménem
s ptichodem generace Z, generace Alfa i nasledujicich generaci na pracovni trh i v rdmci boje

o kvalitni zaméstnance na pracovnim trhu bude dle mého nazoru nartstat.
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Ptilohy

Aonssy

UNIVERZITA KARLOVA

V PRAZE

Rozhovor Nordic Telecom s. r. 0.- Cesky telekomunika¢éni operator

Uvod: predstaveni sebe, vyzkumu, tématu bc prace, popsani rozhovoru, o co mi piijde a

na co se budu ptat
Vlastni otazky rozhovoru:

1) Organizacni struktura Nordic Telecom

a. velikost:

b. odd¢leni:

c. Pocet zaméstnanci:
d. Pocet manazeru:

e. primérny vek:

2) Seznameni s chodem organizace

3) Myslite si, Ze v organizaci Nordic Telecom existuje néco, ¢emu ve své bakalarské

préci fikam kultura zédbavy?

4) Sledujete urcity vyvoj trendil v oblasti vytvareni zabavného prostiedi v organizaci? A
dokazal byste zhodnotit, zdali i Nordic Telecom témto trendiim podléha? (Jak, a

kterym)

5) Jaky je Vas osobni nazor na KZ?

6) Jakym zplsobem se ve vasi organizaci projevuje kultura zabavy?

a. jefizena a iniciovana vedenim?
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i. (ano) kdo pfesné ji iniciuje/zajistuje/vytvari
ii. jaké aktivity jsou voleny k tomu, aby se zaméstnanci v organizaci
bavili (vecirky, oslavy, sportovni dny, zvifata na pracovisti...)
dress code
oslovovani — styl komunikace
relaxaéni mistnost (kuchynka?)
iii.  jakeé jiné benefity jsou vyuzivany ke zvysSeni spokojenosti zaméstnancii
(obcerstveni, volné — proplacené dny pro dobro¢innou pomoc apod...)
iv. zajima se vedeni, které aktivity zaméstnancim vyhovuji/pfipadné
pfijima navrhy?
v. jak a kym je financovdna
b. vznika i samovolnég z iniciativy zamé&stnancti?
i. (ano) je vedeni vici tomu tolerantni
ii. jak se zaméstnanci v praci bavi (i mimo organizaci, ale v pracovnim

kolektivu)

7) Jaky efekt ma podle vas zabava na pracovisti?
a. pozitiva
1. pro vedeni
il. pro zaméstnance
b. negativa
1. pro vedeni — (cena a nejisty ucinek?)
il. pro zameéstnance
c. hrozby
i. pro vedeni
1. pro zaméstnance
d. pfilezitosti — (oslovi nové zaméstnance, snizi absentismu, mensi

pravdépodobnost vyhoteni apod....)

8) Setkavate se 1 s neochotou a urcitou formou cynismu v rdmci vytvafeni zdbavnych
aktivit/stmelovacich/uvoliiujicich vztahy nebo jinak nepracovnich?
9) Existuji ve vasi organizaci jesté n&jaké piilezitosti/moznosti, jak kulturu zabavy

vylepsit?
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.

5
CSOB UNIVERZITA KARLOVA

V PRAZE

Rozhovor Ceskoslovenski obchodni banka, a. s.

Uvod: predstaveni sebe, vyzkumu, tématu bc prace, popsani rozhovoru, o co mi pijde a

na co se budu ptat

Vlastni otazky rozhovoru:

1. Seznémeni s chodem mikro regionu a pobo¢ky Arbesovo namésti, Praha
a. pocet zaméstnancl

b. primérny vék

2. Myslite si, ze v korporatni bankovni organizaci, kterou CSOB bez pochyby je, existuje

néco, cemu ve své bakalarské praci fikam kultura zabavy?

3. Sledujete urcity vyvoj trendtl v oblasti vytvareni zabavného prosttedi v organizaci? A
dokazal byste zhodnotit, zdali i bankovni instituce CSOB témto trendéim podléha?

(Jak, a kterym)

4. Jakym zplsobem se ve vasi organizaci projevuje kultura zdbavy?
a. je fizena a iniciovana vedenim?
i. (ano) kdo pfesné ji iniciuje/zajistuje/vytvari
ii. jaké aktivity jsou voleny k tomu, aby se zaméstnanci v organizaci
bavili (vecirky, oslavy, sportovni dny, zvifata na pracovisti...)
dress code
oslovovani — styl komunikace

relaxaéni mistnost (kuchynka?)
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iii. jaké jiné benefity jsou vyuzivany ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti
(obcerstveni, volné — proplacené dny pro dobro¢innou pomoc apod...)

iv. zajima se vedeni, které¢ aktivity zamestnancim vyhovuji/ptipadné
piijima navrhy?

v. jak a kym je financovana

b. vznikd i samovoln¢ z iniciativy zaméstnancti?
1. (ano) je vedeni vuci tomu tolerantni

ii. jak se zaméstnanci v praci bavi (i mimo organizaci, ale v pracovnim

kolektivu)

5. Jaky efekt ma podle vas zabava na pracovisti?
a. pozitiva
i. pro vedeni
ii. pro zaméstnance
b. negativa
1. pro vedeni — (cena a nejisty ucinek?)
1. pro zaméstnance
c. hrozby
1. pro vedeni
1. pro zaméstnance
d. pfileZitosti — (oslovi nové zaméstnance, snizi absentismu, mensi

pravdépodobnost vyhoteni apod....)

6. Setkavate se i s neochotou a ur¢itou formou cynismu v ramci vytvareni zdbavnych

aktivit/stmelovacich/uvolnujicich vztahy nebo jinak nepracovnich?

7. Existuji ve vas$i organizaci jesté n&jaké prilezitosti/moznosti, jak kulturu zabavy

vylepsit?

-50-



FILOZOFICKA FAKULTA

Univerzita Karlova

Nordic

telecom

Dotaznik Nordic Telecom s. r. 0. - Cesky telekomunikacni operator

Vazeni zaméstnanci,

se souhlasem vedeni bych Vas rada pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se zamétuje na identifikovani
kultury zdbavy na VaSem pracovisti a ktery poslouzi jako podklad pro bakalaiskou praci na téma ,,Proces
utvareni a implementace kultury zabavy v organizaci“. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni je zcela

dobrovolné.

SnaZte se prosim odpovédét pravdivé na vSechny otazky. U uzavienych otazek zvolenou odpovéd’
krouzkujte. U otazek, kde je explicitné uvedeno, muZete zakrouzkovat i vice odpovédi, nebo

odpovéd’ vypsat na vymezené misto.
Mnohokrat dékuji za ochotu a Cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.
Studentka Sociologie FF UK, Silvie Kone¢na

(Odborny dozor zajistuje Mgr. Dana Mudd, PhD.)

1. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost Nordic Telecom (diive Air Telecom)?

2. Mate pracovni zkusSenost i z jiné organizace?

ANO NE

3. Navazal/a jste ve svém aktualnim zaméstnani néjaké pratelstvi?

ANO NE

4. Schazite se alespon s jednim kolegou/kolegyni i po pracovni dob&? (vylety, posezeni v kavarne,

navstéva kina apod...)

ANO NE
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5. Ohodnotte prosim na skale, jak moc souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky.

(stupnice: 1 — pIné& souhlasim, 2- souhlasim, 3- nemidm vyhranény nazor, 4- nesouhlasim, 5- plné

nesouhlasim)
a. Je pro mne dilezité pozitivni klima na pracovisti. 1 2 3 4 5
b. Rad/a se pfi praci bavim. 1 2 3 4 5
c. Vedeni spolecnosti je tolerantni k vytvareni 1 2 3 4 5

zabavy na pracovisti ze strany zaméstnancl (napf.

vtipkovani).

d. Je pro mne dilezité mit moznost se v praci 1 2 3 4 5

svobodné a oteviené vyjadrovat.

e. Pro dobfe vykonanou praci potiebuji pocitovat 1 2 3 4 5

moznost nezavislosti a autonomie.

f. Je pro mne dilezité budovat a udrzovat pozitivni 1 2 3 4 5

mezilidské vztahy.

g. Osobni uznani v praci (at’ slovni, finan¢ni i jinak 1 2 3 4 5
materialni) mne dokaze motivovat jesté k lepSim

vysledkdm.

h. Vitam, kdyz pro nés vedeni vytvaii zabavné ¢i 1 2 3 4 5

jiné nepracovni aktivity.

6. Jakym zplisobem se na pracovisti bavite? (mizete zvolit vice moZznosti)

vtipy, historky, komické piihody...

ISR

spole¢né obédy

c. pauzy na kavu/Caj

o

poslech hudby, radia...
e. jiné (vypiste):
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7. Uvital/a byste na svém pracovisti mistnost, ktera by slouzila pro relaxaci ¢i odpocinek?

a. Ano, je to super napad

b. Ne, pfijde mi to zbytecné

c. Jemitojedno

8. Vytvari ¢i porada vedeni pro své zaméstnance urcité nepracovni aktivity?

Ano, Ano, Ano, narazové Ano, Ano, Ne, ale Ne, ale Ne a
pravidelné a | pravidelné a | auvitalabych | narazové a narazove¢ a uvital/a uvital/a nevadi
jsem omezil/a to Castéji jsem omezil/a bych to bych to mi to
spokojen/a bych to spokojen/a bych to pravidelné néarazove
vecirky | 2 3 4 5 6 7 8
oslavy narozenin 1 2 3 4 5 6 7 8
oslavy 1 2 3 4 5 6 7 8
pracovnich
jubilei
sportovni dny 1 2 3 4 5 6 7 8
firemni 1 2 3 4 5 6 7 8
snidané/obédy/
vecete
vyjezdni porady 1 2 3 4 5 6 7 8
firemni 1 2 3 4 5 6 7 8

sportovni turnaje

poradaji jiné nepracovni aktivity (vypiste):

-53-




9. Poskytuje vedeni spolec¢nosti svym zaméstnanctim urcité vyhody ¢i na n¢ finan¢n¢ ptispiva?

poskytuje a | poskytuje, | neposkytuje | neposkytuje,
jeto ale moc to a nevadi mi ale uvital/a
opravdu pro mne to bych to
vyhoda neznamena
a. produkty spole¢nosti 1 2 3 4
b. masaze, kosmetika 1 2 3 4
c. prispévky na dovolenou 1 2 3 4
d. vyuka ciziho jazyka 1 2 3 4
e. dalsi vzdélavani, kurzy, seminaie 1 2 3 4
f.  kulturni vyziti (divadlo, vystavy...) | 2 3 4
g. poukazky do restauraci | 2 3 4
h. darkové Seky 1 2 3 4
i. relaxacni pobyty, lazné 1 2 3 4
j. obcerstveni na pracovisti 1 2 3 4
k. ,sick days* 1 2 3 4

poskytuji nam jiné vyhody (vypiste):

10. Zjistuje aktivné vedeni Vas nazor pii vybéru téchto zabavnych ¢i jinak nepracovnich aktivit a

benefitu?

ANO NE
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NA ZAVER, VAS PROSIM O NEKOLIK SOCIO-DEMOGRAFICKYCH UDAJU.

(odpovédi krouzkujte)

11. Pohlavi:

zena muz

12. Kolik je Vam let?

do 20 let 21-26 let 27-35 let 36-45 let 46-55 let 56 a vice let

13. Vase ukoncené vzdélani:

Zakladni Stiedni bez | stfedni Vyssi Vysokoskolské | Vysokoskolské
maturity s maturitou | odborné nizsi (Bc.) vyssi (Mgr.,
Ing. apod...)

Dé&kuji za spolupraci a pieji uspésny den!
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2.

FILOZOFICKA FAKULTA

Univerzita Karlova

¢soB

Vazeni zaméstnanci,

se souhlasem vedeni bych Vas rada pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se zamétuje na identifikovani
kultury zabavy na VaSem pracovisti a ktery poslouzi jako podklad pro bakalafskou praci na téma ,,Proces
utvareni a implementace kultury zabavy v organizaci®. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni je zcela

dobrovolné.

SnaZte se prosim odpovédét pravdivé na v§echny otazky. U uzavienych otazek zvolenou odpovéd’
krouzkujte. U otazek, kde je explicitné uvedeno, miiZzete zakrouzkovat i vice odpovédi, nebo

odpovéd’ vypsat na vymezené misto.
De¢kuji za ochotu a ¢as, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.
Studentka Sociologie FF UK, Silvie Kone¢na

(Odborny dozor zajistuje Mgr. Dana Mudd, PhD.)

1. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost CSOB?

2. Mate pracovni zkuSenost i z jiné organizace?

ANO NE

3. Navazal/a jste ve svém aktudlnim zaméstnani néjaké pratelstvi?

ANO NE

4. Schazite se alespon s jednim kolegou/kolegyni i po pracovni dob&? (vylety, posezeni v kavarné,

navstéva kina apod...)

ANO NE
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5. Ohodnotte prosim na skale, jak moc souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky.

(stupnice: 1 — pIné& souhlasim, 2- souhlasim, 3- nemidm vyhranény nazor, 4- nesouhlasim, 5- plné

nesouhlasim)
i. Je pro mne dtlezité pozitivni klima na pracovisti. 1 2 3 4 5
j.  Rad/a se pfi praci bavim. 1 2 3 4 5
k. Vedeni spolec¢nosti je tolerantni k vytvareni 1 2 3 4 5

zabavy na pracovisti ze strany zaméstnancl (napf.

vtipkovani).

1. Je pro mne dilezité mit moznost se v praci 1 2 3 4 5

svobodné a oteviené vyjadrovat.

m. Pro dobfe vykonanou praci potiebuji pocit'ovat 1 2 3 4 5

moznost nezavislosti a autonomie.

n. Je pro mne dilezité budovat a udrzovat pozitivni 1 2 3 4 5

mezilidské vztahy.

0. Osobni uznani v praci (at’ slovni, finan¢ni i jinak 1 2 3 4 5
materialni) mne dokaze motivovat jesté k lepSim

vysledkdm.

p. Vitam, kdyZ pro nas vedeni vytvari zdbavné ¢i 1 2 3 4 5

jiné nepracovni aktivity.

6. Jakym zplisobem se na pracovisti bavite? (mizete zvolit vice moZznosti)

vtipy, historky, komické piihody...

spole¢né obédy

5o o

pauzy na kavu/Caj

—

poslech hudby, radia...
j. jiné (vypiste):

-57 -




7. Uvital/a byste na svém pracovisti mistnost, ktera by slouzila pro relaxaci ¢i odpocinek?

d. Ano, je to super napad

e. Ne, pfijde mi to zbytecné

f.  Je mi to jedno

8. Vytvari ¢i porada vedeni pro své zaméstnance urcité nepracovni aktivity?

Ano, Ano, Ano, narazové Ano, Ano, Ne, ale Ne, ale Ne a
pravidelné a | pravidelné a | auvitalabych | narazové a narazoveé a uvital/a uvital/a nevadi
jsem omezil/a to Castéji jsem omezil/a bych to bych to mi to
spokojen/a bych to spokojen/a bych to pravidelné néarazove
vedirky 1 2 3 4 5 6 7 8
oslavy narozenin 1 2 3 4 5 6 7 8
oslavy 1 2 3 4 5 6 7 8
pracovnich
jubilei
sportovni dny 1 2 3 4 5 6 7 8
firemni 1 2 3 4 5 6 7 8
snidané/obédy/
vecete
vyjezdni porady 1 2 3 4 5 6 7 8
firemni 1 2 3 4 5 6 7 8

sportovni turnaje

poradaji jiné nepracovni aktivity (vypiste):
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9. Poskytuje vedeni spolec¢nosti svym zaméstnanctim urcité vyhody ¢i na n¢ finan¢n¢ ptispiva?

poskytuje a | poskytuje, | neposkytuje | neposkytuje,
jeto ale moc to a nevadi mi ale uvital/a
opravdu pro mne to bych to
vyhoda neznamena
1. produkty spole¢nosti 1 2 3 4
m. masaze, kosmetika 1 2 3 4
n. piispévky na dovolenou 1 2 3 4
0. vyuka ciziho jazyka 1 2 3 4
p. dalsi vzdélavani, kurzy, seminare 1 2 3 4
q. kulturni vyziti (divadlo, vystavy...) | 2 3 4
r. poukazky do restauraci | 2 3 4
s. darkové Seky 1 2 3 4
t.  relaxaéni pobyty, lazné 1 2 3 4
u. obcerstveni na pracovisti 1 2 3 4
v. ,sick days* 1 2 3 4

poskytuji nam jiné vyhody (vypiste):

10. Zjistuje aktivné vedeni Vas nazor pii vybéru téchto zabavnych ¢i jinak nepracovnich aktivit a

benefitu?

ANO NE
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NA ZAVER, VAS PROSIM O NEKOLIK SOCIO-DEMOGRAFICKYCH UDAJU.

(odpovédi krouzkujte)

11. Pohlavi:

zena muz

12. Kolik je Vam let?

do 20 let 21-26 let 27-35 let 36-45 let 46-55 let 56 a vice let

13. Vase ukoncené vzdélani:

Zakladni Stiedni bez | stfedni Vyssi Vysokoskolské | Vysokoskolské
maturity s maturitou | odborné nizsi (Bc.) vyssi (Mgr.,
Ing. apod...)

Dé&kuji za spolupraci a pieji uspésny den!
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