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Co ma motivuje je predstava, v akom svete by sme Zili, keby bol kazdy
spokojny v svojej praci.
Lea Boehm, happiness manazérka



Uvod

Spokojnost zamestnancov v praci sa v poslednych rokoch stava Ustrednou témou riadenia
ludskych zdrojov. Dnesné spolocnosti vynakladaju na zamestnancov vacSie naroky nez
tomu bolo v minulosti, z ¢oho vyplyva, Ze pokial si chci udrzat motivovanych,
produktivnych a zapdlenych zamestnancov, tak musia investovat viac snahy do svojho

pristupu k tymto ludom.

Ako reakciu na toto m6Zeme vnimat novo sa rozvijajuci koncept tzv. happiness alebo feel-
good manazérov. Do ich pracovnej naplne patri reagovanie na individualne potreby
zamestnancov, podpora interpersonalnych vztahov a komunikacie, vytvaranie

prijemnej atmosféry na pracovisku a v neposlednej rade podpora firemnej kultury.

V Nemecku méZeme pozorovat rychly rast tohto nového trendu aj prvé snahy o jeho
systematizaciu. Na Slovensku sa nam podarilo identifikovat niekolko organizacii, kde sa
tato pozicia nachadza. Nasa praca si kladie za ciel zmapovat pracovnu ¢innost happiness
manazérov v nemeckych a slovenskych organizaciach. V Slovenskom prostredi je toto
mapovanie rozSirené o  preskimanie vplyvu na vztahy a komunikaciu medzi

zamestnancami.

Prva Cast prace sa venuje zhrnutiu teoretickych poznatkov, ktoré suvisia danou témou.
Zamerali sme sa na oblasti starostlivosti o zamestnancov, pracovnej spokojnosti,
medziludskych vztahov a komunikacie. V tejto Casti prace su tiez zhrnuté ziskané poznatky

o happiness (feel-good) manazmente v zahranici aj u nas.

V empirickej ¢asti je odprezentovany zmieSany vyskum, skladajuci sa z troch ¢asti: Analyza
ziskanych rozhovorov od zahrani¢nych happiness (feel-good) manazérov, analyza
rozhovorov so slovenskymi happiness manazérmi a ich prepojenie s vysledkami

diagnostickej metddy Sociomapovanie.



CAST 1 - Teoretickd ¢ast



1. Clovek v organizaénom prostredi

Clovek v pracovnom prostredi je to najvacsie bohatstvo, aké firma mdze mat. Uvedomit si
hodnotu a vyznam ludi v organizacii je pre firmu prvou podmienkou k uspechu (Koubek,
2003). Tak ako v beznom Zivote, tak aj v tom pracovnom, by sme mali zohladrovat
jedine¢nost kazdého zamestnanca a venovat sa potrebam, ktoré ho vedu k tomu aby
vstupoval do istych ¢innosti. K tymto ¢innostiam dany zamestnanec zaujima urcity postoj a

emocionalne sa v nich angazuje (Stikar, Rymes, Riegel, & Hoskovec, 2003).

Otdzkam ¢loveka v pracovnom kontexte sa venuje psycholdgie organizacie a riadenia. Jedna
sa o aplikovany psychologicky obor, ktory zohladnuje, Ze ¢lovek vstupuje do pracovného
procesu ako celistvd osobnost. Medzi hlavné oblasti zaujmu psycholdgie organizacie a
riadenia patri osobnost manazéra, jeho motivacia, schopnosti a zruénosti, styl vedenia a
rozhodovania, organizaéna kultira a interpersonalne vztahy na pracovisku (Stikar, Rymes,
Riegel, & Hoskovec, 2003). Jednou z casti psycholdgie organizacie a riadenia je socidlna
psycholdgia prace, ktord sa venuje otazkam medziludskych vztahov a atmosféry na
pracovisku. V ¢eskom prostredi sa naskytla moZnost zaoberat sa tematikou socidlnych

podmienok prace aZ v Sestdesiatich rokoch dvadsiateho storocia (Provaznik a kol., 2002).

1.1. Personalne riadenie a riadenie fudskych zdrojov
Prvy zaujem o socidlne potreby ludi, vznikajuce v procese prace, zacal zaciatkom
dvadsiateho storodia. Zistilo sa, Ze jednoducha forma socidlnej starostlivosti ako napriklad
vytvorenie kantin sa odraza na pracovnom vykone zamestnancov. V tomto obdobi doslo k
viacerym socialnym zmenam. Schvaluju sa zakony o bezplatnom a povinnom zakladnom
vzdelani, ¢o viedlo k vytvoreniu prvych systémov na vzdelavania zamestnancov. V Eurdpe
vznika prva socidlna legislativa a v roku 1919 vznikla Medzindrodna organizdacia prace.
Tento socidlny posun v spoloénosti viedol k tomu, Ze vtomto obdobi prichddza z USA snaha
o zavedenie systému v riadeni fudi v organizacidch. Vznika tzv. persondlne riadenie

(Vojtovic, 2011).



Tato oblast sa v priebehu ¢asu menila, vidy v suvislosti so socidlnymi a ekonomickymi
podmienkami danej doby. Vyvoj bol tiez Specificky pre rozdielne organizacie, ovplyvneny
ich individualnymi charakteristikami. V literatlure sa Standardne vymedzuju tri etapy vo
vyvoji persondlneho riadenia (Kocianova, 2012) :
- personalna administracia — primarnou uUlohou persondlnej prace boli hlavne
administrativne procedury, spojené so zamestnavanim [udi.
- personalne riadenie — personalna praca tu ma charakter operativneho riadenia.
Organizacia sa chdpe ako otvoreny systém, ktory je v interakcii so svojim okolim.
- riadenie ludskych zdrojov — ludia v organizacii zacinaju byt chapani ako ,zdroj
uvddzajuci do pohybu ostatné zdroje a determinujuci ich vyuZitie” (Oloxova, 2008,

odst. 4).

Rozdiel medzi personalnym riadenim a riadenim ludskych zdrojov rozviril velkd diskusiu.
Niektori akademici povazuju riadenie ludskych zdrojov za lepSiu a vyspelejSiu formu
persondlneho riadenia (Legge, 1995; Keenoy, 1990; Storey, 1993; in Savaneviciene,
Stankeviciute, 2013), ini v tom nevidia vyznamny rozdiel. Armstrong vnima tuto zmenu ako
danie “starého vina, do novej flasky” (Armstrong 1987; in Armstrong, 2007). Savanevicien
a Stankeviciute sa zamerali na podobnosti a rozdielnosti v tychto dvoch konceptoch a dosli
k zdveru, Ze vo vedeckej literatire sa Casto pouZivaju ako synonyma (Savaneviciene,

Stankeviciute, 2013).

Armstrong definuje riadenie ludskych zdrojov ako ,strategicky a logicky premysleny pristup
k tomu najcennejsiemu, ¢o organizdcie maju — ludom, ktori v organizdcii pracuju a ktori
individudlne aj kolektivne prispievaju k dosiahnutiu cielov organizdcie” (Armstrong, 2007,
str. 27). Okrem tejto definicie existuje eSte mnoho dalSich a v odbornej literature je

vSeobecne akceptované, Ze pojem riadenie fudskych zdrojov je vagny a vela vyznamovy.

Pre riadenie ludskych zdrojov je typické (Oloxova, 2007):
- uplatnovanie strategického pristupu
- aktivna ucast vsetkych manazérov
- zjednotenie jednotlivych oblasti riadenia ludskych zdrojov do jedného celku

- efektivna internd komunikacia
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- snaha o dosiahnutie konkurencnej vyhody, ktoru poskytuju zamestnanci
- zjednotenie Usilia manaZzérov a zamestnancov

- podporovanie participacie, zodpovednosti, timovej prace a tvorivych pristupov

Uplatriovanie strategického pristupu a aktivnu G¢ast manazérov (presun persondlnej prace
z pravomoci personalistov aj na ostatnych zamestnancov) povazuje J. Koubek (2003) za
zakladne rozdiely odliSujuce riadenie ludskych zdrojov od persondlneho riadenia. Priddva
k tomu eSte aj orientdciu na vonkajSie faktory ovplyviiujice zamestnancov organizacie.
Toto je podla Oloxovej priznacné uz pre koniec obdobia persondlneho riadenia (Oloxova,

2008).

Pre aktivnu G¢ast manaZérov mbéZeme tiez pouzit termin tzv. dvojitd zodpovednost. Hovori
o tom, Ze praca s ludmi a starostlivost o nich sa stava zodpovednostou vietkych manazérov,

nie len oddelenia ludskych zdrojov (Oloxova, 2007).

1.2. Riadenie [udskych zdrojov v mensich a strednych organizaciach

Nasa praca sa dotyka menSich organizdcii, a preto sa v nasledujucich riadkoch chceme

venovat Specifikdm v riadeni fudskych zdrojov, ktoré pre ne platia.

Malé podniky mozeme delit na mikro podniky, ktoré maji do desat zamestnancov a na
malé podniky s po¢tom zamestnancov do péatdesiat (Hitka, Kucharova, Mackayova, 2007).
Riadenie fudskych zdrojov v organizéciach, s takymto mnoZstvom zamestnancov, méze byt
na prvy pohlad jednoduchou zaleZitostou. Tento dojem vznikd na zdklade toho, Ze
neexistuje delenie medzi rozhodovacou a riadiacou ¢innostou, popripade je toto rozdelenie
velmi jednoduché. Tiez je zjednoduseny osobny kontakt so zamestnancami a priama
kontrola prace (Koubek, 2011). K podcerfiovaniu délezitosti personalne prace v malych
organizaciach, moze viest aj fakt, Ze niektoré personalne ¢innosti sa tu uskutocriuju iba
prilezitostne (napr. prijimanie a uvolfiovanie zamestnancov). Avsak netreba zabudat na to,
Ze inym oblastiam ako napriklad hodnotenie, odmerovanie a motivovanie zamestnancov

by sa mala venovat neustdla pozornost (Hitka, Kucharovd Mackayova, 2007).
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Maly pocet zamestnancov vo firme sa odraza vo viacerych oblastiach (Veber, Srpova a kol.,
2012):

- osobny pristup a atmosféra dovery medzi zamestnancami

- prepajanie osobného a pracovného Zivota

- priestor pre autonémiu a flexibilitu

- praca v mensich skupinkach, kde vliadnu osobnejsie vztahy

AvSak rovnako to prindsa aj menSiu pracovnu istotu, nizSiu mzdu a mensi rozsah

zamestnaneckych vyhod, pracovnu dobu upravovanu podla mnoZstva prace.

Mala organizacia je rovnako viac zranitelnd. Pri menSom pocte zamestnancov bude mat
nekvalitny vykon jedného z nich vacsi dopad na findlny vysledok, nez by tomu bolo vo velkej
organizacii. Odchod zamestnanca je vyraznejSie pocitovany a nabor a vybor nového
zamestnanca mbZe byt pre malé organizidcie financne narocnejsi. Hodnotenie
a odmenovanie zamestnancov sa v prostredi, kde sa vSetci poznaju stava citlivou témou

(Koubek, 2007).

Malé firmy tiez nedokazu konkurovat tym vacsim svojou ponukou prileZitosti k osobnému
a socialnemu rozvoju zamestnancov. AvSak vzhladom na osobnejsie vztahy mézu tuto

ponuku uspodsobit viac ,,na mieru” pre svojich zamestnancov (Koubek, 2007).

Na zaklade tychto vybratych Specifik, ktoré sa tykaju riadenia fudskych zdrojov v mensich
organizaciach, méZzeme dospiet k zaveru, Ze aj napriek moznej vnimanej jednoduchosti by

tato oblast rozhodne nemala byt podceriovana.

1.3. Happiness manazment v riadeni ludskych zdrojov
Happiness manazment! modZeme vnimat ako novy trend v pristupe k zamestnancom.
Internetovy portdl GOODplace, sluzZiaci ako platforma pre spoloénosti zavadzajuce

inovativne sposoby prace, opisuje happiness manazéra ako osobu, ktora sa primarne stara

1V nemeckych zdrojoch sa stretdvame s ndzvom Feel-good manaZment. Pre jednotnu terminoldgiu v praci
budeme pouZivat termin happiness manazment/happiness manazér.
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o udrzanie organizacnych hodnét, sprijemnfovanie pracovného prostredia a podporu

7

internej komunikacie. Happiness manaZzéri vytvdraju spolocné zazitky pre zamestnancov,

¢im zlepsuju vztahy medzi zamestnancami a pocit prislusnosti k organizacii (Kraus-

Wildegger,M., 12. septembra 2014).

Nasledujuci obrazok zndzornuje oblasti, ktoré patria do riadenia fudskych zdrojov.

RIADENIE LUDSKYCH

!

LUDSKYCH ZDROJIOV

ZDROJOV

ZDROJOV
Riadenie ludského
kapitalu
’ " : + ZAMESTNAI: ECKE
ORGANIZACIA ZABEZPECENIE ROZVOJ LUDSKYCH RIADENIE T
ODMENOVANIA VZTAHY

Hodnotenie prace

Kolektivne pracovné
vztahy

Vytvaranie Plénovanie fudskych Ucenie prebiehajice v
™ zdrojov - organizacii
Rozvoj Ziskavanie a vyber Individuslne ucenie
= |

Stupne a vyplatne
Struktiry

—

Vytvaranie pracovnych

Riadenie zamerané na

Rozvoj manaiérov

Nazory zamestnancov

Zasluhové odmeny

Komunikacia

L miest/roli talenty LT
7
Riadenie pracovného
vykonu

Zdravie/bezpetnost a
starostlivost o
zaestnancov

Sluzby v oblasti
Fudskych zdrojov

Riadenie znalosti

Zamestnanecké vyhody

Obrazok 1: Riadenie ludskych zdrojov (podla Armstrong, 2007)

S tematikou happiness manazérov suvisi hlavne oblast zamestnaneckych vztahov

(kolektivne pracovné vztahy, nazory zamestnancov a komunikacie), zdravie a starostlivost

0 zamestnancov.

M. Armstrong (2007) uvadza tri hlavné ciele riadenia fudskych zdrojov:

1. Zabezpecit aby organizacia ziskala a nasledne si
angazovanych a zaroven motivovanych zamestnancov.

2. Zvysovat oddanost a motivaciu pracovnikov postupmi,

ocenovanie a odmenovanie.
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3. Vytvarat prostredie, v ktorom bude mozné udrZiavat produktivne a harmonické
vztahy medzi vedenim a zamestnancami, s déorazom na rozvoj timovej spoluprace.

Z opisu pracovnej pozicie happiness manazéra, ktoru ponuka portdl goodplace.org,
mobzZeme dospiet k zaveru, Ze do cielov happiness manazmentu spada aj naplfiovanie tychto

troch cielov.

Internetova doména Goodplace, uvddza, Ze happiness manager je pozicia, ktora je pribuznd
riadeniu ludskych zdrojov, avsak nemala by sa stat jej priamou sucastou. Feel-good
manager by sa nemal zaoberat zaleZitostami ako je riadenie vyberového konania,
rokovanie o vyplate alebo vedenie databdz zamestnancov. Nemeckda softwarova firma
Wooga vidi rozdiely nasledovne: “ Tradicny manaZment ludskych zdrojov musi casto
podliehat prisny administrativnym reguldciam, ¢o brzdi jeho priame Cinnosti. Vdaka prdci,
ktora je bliZsSie k zamestnancom a aktivnemu pocuvaniu jeho spdtnej vézby, sme schopny
proaktivne odporucat a vykondvat rieSenia, ktoré sluZia v prospech oboch stran.” (Kraus-

Wildegger, 1. maj 2014).

Na zaver tejto kapitoly by sme chceli opat zdoraznit, Ze nezavisle na velkosti alebo type
organizacie, by sa vidy mala venovat patricnd pozornost riadeniu ludskych zdrojov.
Kvantita a kvalita prace, ktord venujeme fudom pracujucim v organizdcii, sa nam vrati
v podobe ich pristupu, motivacii a v ich pracovnom nasadeni, ¢o sa v kone¢énom désledku
odrazi na celkovom fungovani organizacie. V nasledujucich kapitolach sa budeme venovat
oblastiam riadenia ludskych zdrojov, ktoré priamo suvisia s pracou happiness manazérov.
Zameriame sa na starostlivost o zamestnancov, podporu medziludskych vztahov
a komunikacie. V poslednej kapitole sa pozrieme na konkrétne priklady prace zahraniénych

happiness manazérov.
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2. Starostlivost o zamestnancov

V sucasnej dobe sa vyskytuje zvySeny zdujem o potreby zamestnancov, ktoré nemaju
bezprostredné spojenie s vykonom prace, avSsak vedu k spokojnosti a stabilite

zamestnancov v organizacii (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

2.1. Starostlivost o zamestnancov a jej delenie

Starostlivost o zamestnancov by sme mohli vidiet ako spdsob, ktorym zamestndvatel
pozitivne ovplyviiuje pracovné podmienky a spokojnost svojich zamestnancov, ¢im vytvara
priazniva pracovnu atmosféru (Chytilova, 2011). V organizaciach sa mozeme stretnut aj s
pojmom socialny program. Jedna sa o sucast personalnej politiky, ktora ma za ciel pésobit

na stabilizaciu, spokojnost a personalny rozvoj zamestnancov (Dvorakova a kol., 2004).

Starostlivost o zamestnancov mézeme zaradit do troch kategorii:
1. Povinnu
2. Zmluvnu

3. Dobrovolnu

Povinnu urcuju zdkony danej zeme. Zmluvnu definuju zmluvy na organizacnej Urovni a
dobrovolna je plne v rukdch danej organizacie a odraza jej personalnu politiku. Prave
dobrovolna starostlivost rozlisuje jednotlivé firmy od seba a na trhu prace im poskytuje

konkurencne vyhody (Koubek, 2007).

Konkrétne sluzby, ktoré spadaju do starostlivosti o zamestnancov moézeme rozdelit do
dvoch kategérii (Armstrong, 2007):
- Individudlne alebo osobné sluzby (ochorenie alebo umrtie blizkej osoby, rodinné
problémy, problémy v zamestnani, problémy starSich zamestnancov)
- Skupinové sluzby (Sportové a spolocenské aktivity, pomoc dobrocinnym

organizaciam)
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Pri ponukani individudlnej starostlivosti je nevyhnutnou podmienkou atmosféra ddveru.
Pokial' maju zamestnanci podozrenie, Ze by sa o ich osobnych problémoch dozvedeli
ostatni, alebo Ze by sa odrazili na ich kariére, tak nemézeme predpokladat, Ze sa na nas
obratia. Preto je vhodné aby mali organizacie, ktoré si to moZu dovolit, Specializovanych
pracovnikov, venujucich sa tejto oblasti (Armstrong, 2007).

Starostlivost o zamestnancov moéZe mat na starosti persondlne oddelenie danej
organizacie, alebo sa daju vyuZit sluzby externej agentury, ktord poskytuje programy
zamerané na pomoc zamestnancom. Takéto organizdcie poskytuju napriklad neustalu

telefénu konzultaciu ¢i moznost osobnej konzultacie (lbid.).

2.2. Co zamestnanci chc
Podporovat programy zamerané na starostlivost o zamestnancov je najjednoduchsie,
pokial vieme o ¢o maju nasi zamestnanci zdujem. Nasledujice odstavce zhriiuju vysledky
vyskumov, ktoré sa snafzili identifikovat oblasti toho, ¢o zamestnanci v organizaciach

ocakavaju a vyhladavaju.

Vyskum z roku 2005, organizovany spolo¢nostou Gantz Wiley Research, objavil pat
vyznamnych hnacich sil odrazajicich  potreby zamestnancov. Tieto potreby boli
konzistentné napriec vSetkymi generaciami (Casciao, 2006).

Nasledujuca tabulka znazorruje tieto oblasti aj s moZnostami, ako sa daju podla Casciou

podporovat.
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PrileZitosti k rozvoju kariéry

MozZnost supervizie

Pristup k vzdeldvacim  programom

a Skoleniam

MozZnost kariérneho rastu

Pocit istoty ohladne buducnosti

spolo¢nosti

Pravidelna komunikacia o firemnej situdcii

so zamestnancami

Pocit uspokojenia

Venovana pravidelnd pozornost ndpadom
a pripomienkam zamestnancov (idedlne v

individudlnych rozhovoroch)

Poskytnutie uznanie

Radost v praci

PouZivanie a podporovanie humoru

Prinasanie zabavy do prace

Zamestnanecké bezpecie

Vytvdranie vyzyvajuceho, avsak zaroven

podporného prostredie

Zapojenie zamestnancov do rozhodnuti,

ktoré sa ich dotykaju

Uvedomenie si, Ze vyplata je doleZita, avsak

nie najdolezitejsia

Tabulka 1: Motiva¢né faktory pre zamestnancov a moznost ich podpory (podla Casciao, 2006)

V podstate k rovnakym a eSte rozSirenym

v priebehu tridsiatich rokov poloZil viac nez

najdélezitejsou vecou, ktoru by ste chceli od svojho zamestndvatela” .

vysledkom dospel J.W. Willey (2012), ktory
200 000 zamestnancom otazku ,,Co je pre vds

Respondenti

pochddzali z rozlicnych krajin, pracovnych odveti a v organizaciach mali r6zne postavenie.

Na zdaklade odpovedi vytvorili sedem kategorii veci, ktoré zamestnanci chcu od ich

organizacie.
1.Uznanie (recognition)

2. Stimulujucu pracu (exciting work)

3. Pracovnu istotu (security of employment)

4.Férové ohodnotenie (pay)

5.Individudlny rozvoj spojeny s moznostou kariérneho rast (educational and career

growth)

17




6. Dobré pracovné podmienky (conditions)

7.Uprimny pristup (truth)

Inicidly anglickych originalov tvoria skratku RESPECT. Wiley uvadza, Ze spravanie sa k ludom
v organizacidch na zdklade tohto modelu, vedie k angaZovanejSim zamestnancom,

spokojnejsim klientom a vy$sim ziskom (Wiley, 2012).

2.3. Pristupy v starostlivosti o zamestnancov

Dobrovolna starostlivost je plne v rukdch danej organizacie, a preto sa da pojat réznymi
spésobmi. Ako mozné priklady uvadzame dva koncepty, ktoré nas s ohladom na Cinnosti

happiness manazérov zaujali najviac.

2.3.1. Kvalita starostlivosti o ludi — HQT
Kvalitu starostlivosti o fudi?,, méZeme definovat ako pristup k ludom, ktory redpektuje
[udsku déstojnost a prava, zaujima sa o problémy a zaujmy jednotlivcov a podporuje ich

osobny rozvoj (Melé, 2014).

Nasledujuci obrazok znazorruje pat stuprov starostlivosti o fudi v organizachom prostredi.

Rozvoj
Starostlivost
Spravodlivost

Neuznanie

N\ ZIé zachadzanie /

Obrazok 2: P4t organizacnych drovni kvality starostlivosti o [udi (Podla Melé¢, 2014)

Uroveri ,,zlého zachddzania“ hovori o zneuZivani moci a o nevhodnom spravani smerom k
zamestnancom. S tymto pristupom k ludom by sme sa nemali vo vyspelej zdpadnej

civilizacii stretavat. Pri stupni ,neuznania“ nedochadza k prispésobeniu pristupu k ¢loveku

2 Jedné sa o volny preklad anglického terminu Human Quality Treatment — HQT (Melé¢, 2013)
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na zaklade jeho jedinecnosti a osobnych potrieb. Melé uvadza, Ze tento pristup je celkom
beZny vo viacerych organizaciach, kde je ¢lovek vnimany iba ako zdroj k vykonaniu prace.
V kategorii , spravodlivost” redpektujeme ¢Eloveka a jeho prava. Stvrtad kategdria pridava
okrem rozpoznavania a reSpektovania prav zamestnanca aj starostlivost o neho.
Prejavujeme zaujem o Cloveka a jeho potreby, podporujeme ho pri jeho praci. V tomto
leveli sa zameriavame na individudlne potreby kazdého jedného zamestnanca. Melé tu
uvadza aj konkrétne priklady, ako rozvijat tuto oblast: neustdla snaha o zlepSovanie
pracovnych podmienok, vnimanie chyb ako prileZitost na reflektovanie a na zlepsSenie sa,
snaha o zmiernenie rozporu medzi pracovnym a rodinnym Zivotom, emocna podpora
zamestnancov alebo riadenie konfliktov. Poslednd kategdria hovori o podpore rastu
Cloveka, o vzdjomnom uznani a o na priatelstve zaloZenej reciprocite (Melé, 2013). Je
osobnou vyzvou kazdého jedinca sa rozvijat avsak organizacné prostredie moze v tomto
ohlade p6sobit podporne. Manazéri m6zu fungovat ako modely vo formovani takéhoto

prostredia (Moberg, 2000).

2.3.2. ,,Bojovnici za pracovnikov”
D. Ulrich (2009) oznacuje tymto pojmom ludi, ktori travia ¢as so zamestnancami, rozumeju
ich potrebam a snaZia sa o ich naplnenie. Ich hlavnymi aktivitami si pocuvanie,
odpovedanie na otazky a hladanie spésobov ako poskytnut pracovnikom zdroje, ktoré

potrebuju.

Personalisti zo spolo¢nosti Clorux sa napriklad povazuju za ,bojovnikov za pracovnikov”,
pokial plnia nasledujuce kritéria (Ulrich, 2009):
1. Jednaju v prospech pracovnikov a vedu vedenie k tomu aby rozvijal vztahy so
zamestnancami, rovnako ako aj medziludské vztahy vo vSeobecnosti.
2. Poznaju zamestnancov a dokaziu predvidat ich obavy, potreby, problémy a
predchadzat im.
3. Su dostupni a pristupni pre zamestnancov
4. Zabezpecuju aby zamestnanci disponovali vSetkymi zdrojmi, ktoré pre svoju pracu

potrebuju.
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2.4. Spokojnost v praci

Spokojnost v praci odraza to ako sa jedinec psychicky vyrovnava so svojou pracou v celom
jej kontexte. MéZeme rozliSovat pojem “spokojnost v praci” a “spokojnost s pracou”.
Spokojnost s pracou hovori o spokojnosti s pracovnou ¢innostou, ktord vykonavame.
Spokojnost v praci je pojem S$irsi a zahfna Cinitele od osobnych kritérii a hodnét
zamestnanca az po fyzikdlne cinitele na pracovisku (Kollarik, Sollarova, 2004). Tomuto
deleniu by odpovedalo aj Dineenovo rozliSenie externe a interne sustredenej pracovnej
spokojnosti. Externd odrdza zamestnancov postoj k praci a internd odzrkadluje mieru
potesenia, ktoré ¢lovek ¢erpa z prace s ostatnymi clenmi jeho timu (Dineen a kol., 2007).

Existuje spojitost medzi spokojnostou zamestnancom, ich vykonnom a oddanostou k firme
(Koubek, 2011). Spokojnost v praci sa odraza aj na atmosfére pracovného prostredia
(Nakonecny, 2005) a na motivacii zamestnancov (Kollarik, Sollarova, 2004). Kvéli tymto
pocetnym doévodom sa firmy snaZia vylepSovat pracovné podmienky, snazia sa venovat
personalnemu a socidlnemu rozvoju pracovnikov a podporovat dobré pracovné vztahy na

pracovisku (Koubek, 2011).

Prvé vyskumy venujuce sa tomuto fenoménu radime do tridsiatich rokov dvadsiateho
storocia, odstartovaniu tohto zaujmu pomohli Hawthornské experimenty, ktoré ukazali, Ze
popri klasickych otazkach zameriavajucich sa na vykonnost pracovnikov, treba brat ohlad
aj na jeho vztah k praci a na to ako sa ¢lovek s pracou vyrovnava (Kollarik, Sollarova, 2004).
Pre vytvorenie komplexnejsieho obrazu by sme k hore uvedenym dévodom délezZitosti
pracovnej spokojnosti, radi pridali aj tvrdenie, Ze v istych pripadoch mézZe byt mierna
nespokojnost zamestnancov pre firmu uzito¢nd. Existuju typy pracovnikov, ktori svoju
nespokojnost riesia prinasanim novych a inovativnych napadov na zlepsenia. Nespokojnost

v tomto pripade Ucinkuje ako motivacny faktor (Kolldrik, Sollarova, 2004).
Spokojnost v praci sa bez pochyby odrazi aj na pocitovanej kvalite pracovného Zivota, tento

termin bol prvykrat pouZity v Sestdesiatich rokoch dvadsiateho storocia. Jednda sa o viac

dimenzionalny konstrukt.
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Prvé programy zameriavajuce sa na kvalitu pracovného Zivota sa sustredili na umoznenie
pracovnikom byt aktivnymi v rozhodnutiach, ktoré sa ich dotykaju. Cardiffska univerzita
identifikovala psycho-socialne faktory kvality pracovného Zivota. Radia sem:

- spokojnost s pracou a kariérou

- celkovu Zivotnu spokojnost

- pocitovany stres v praci

- vnimana kontrola v praci

- vplyv prace na osobny a rodinny Zivot

- kvalita pracovnych podmienok

Uroven kvality pracovného Zivota je tiez vo velkej miere ovplyviiovana osobnostnymi

charakteristikami toho, kto ho ovplyviiuje (Bagtasos, 2011).

2.5. Nastroj personalneho manazmentu

Ako dalsi dévod, preco by organizacie mali investovat do starostlivosti o zamestnancov je
fakt, Zze tym prispievaju k vylepSovaniu mend firmy, ¢o pomaha pri ziskavani novych
pracovnikov (Armstrong, 2007). V sulade s tymto tvrdenim J. Koubek (2011) uvadza, Ze
orientaciou na zamestnancov a ich potreby sa zlepsuje obraz firmy pred ocami verejnosti,
¢im sa zvysSuje atraktivita organizacie na trhu prace. Na zaklade tychto argumentov mézeme
vidiet starostlivost o zamestnancov ako jeden z nastrojov persondlneho marketingu3.
PovaZiujeme za prirodzené, Ze sa potenciondlni uchadzadi zaujimaju o to nakolko sa
organizacia zaujima o svojich zamestnancov, aké benefity ponuka a ako vypada jej sociadlny

program.

O nutnosti venovania vacSej pozornosti oblasti starostlivosti o zamestnancov vypovedaju

aj rozdiely v postojoch sucasnej spolocnosti.

3 personalny marketing sa &asto stotoZfiuje so ziskavanim pracovnikov. Koubek tento pojem rozsiruje o
stabilizaciu zamestnancov v organizacii. Hovori, Ze ide o upriamenie pozornosti na kvality organizacie. (in
Kocianova, 2010)
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Nasledujuca tabulka ukazuje rozdiely medzi tzv. ,starou” a ,novou realitou” v mysleni
) ) y y

zamestnancov a v riadeni organizicie.

Stara realita Nova realita

Ludia potrebuju organizacie Organizacie potrebuju ludi

Technika, kapitdl a poloha poskytuju | Talentovani ludia poskytuju konkurenénu

konkurencné vyhody vyhodu

Sikovny ¢lovek urobi nejaky rozdiel Sikovny ¢lovek urobi obrovsky rozdiel

Zamestnanci su lojalny a prdaca je stabilnd | Ludia su mobilni a ich zavazky voci firme su

kratkodobé

Zamestnanci sa uspokoja so Standardom Zamestnanci chcu viac

Tabulka 2: Stard a nova realita v svete biznisu. (Podla: Michaels, landfield-Jones, Axelrod, 2001)

Z nasledujuceho popisu zmeny mentality na pracovnom trhu je jasné, Ze organizacie musia
zvysit svoju snahu o uputanie zamestnancov a o ich nasledne udrzanie. Investovanie do
starostlivosti o zamestnancov méze byt jeden zo spdsobov, ako si zabezpedit Uspech v tejto

oblasti.

Toto tvrdenie ma eSte vacsiu hodnotu v dnesnej dobe, kde na trh vstupuje nova pracovna
generdcia, generdacia Y. Jedna sa o mladych fudi narodenych po roku 1980. Podla riaditela
spolo¢nosti Reed Specialist Recruitment, je ich hlavhym Specifikom, Ze sa neboja menit
zamestndvatelov. Uvadza, Ze na jednom mieste ostdvaju priblizne jeden rok, za tuto dobu
sa snazia nabrat ¢o najrychlejsie a ¢o najviac skusenosti. Podla prieskumu spolo¢nosti Reed,
kazdy siedmy predstavitel generacie Y uviedol, Ze benefity, ktoré organizacia ponuka hraju
velku rolu pri rozhodovani sa, ktord pracovnu ponuku prijme. Tiez sa ukazalo, Ze fudi z
generacie Y, alebo tzv. miléniani, nie si motivovani iba peniazmi a zamestnaneckymi
balickami, ale velkd rolu v ich motivacii hra aj moznost profesného rastu, podporena
firemnym vzdeldvanim a tréningami zameranymi na sebe rozvoj. Vyskum tiez ukazal, Ze pre
milénidlov je doblezZité uznanie a individualny pristup. Autorka ¢lanku dokonca uvadza, ze

uznanie je pre milenidlov jedna z hlavnych motivécii (Sretrovd,M., februdr 2011).

Vyskumu generacii Y, ako novej pracovne;j sile, sa venovala aj spolo¢nost Delloite, ktora

uskutocnila niekolko medzinarodnych vyskumov. Viac ako 2400 ludi odpovedalo na vyskum
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sustrediaci sa na rolu generacie milenidlov v pracovnom prostredi. V zhode s predoslymi
tvrdeniami sa tento vyskum dopracoval k zisteniu, Ze Milleniani nepredpokladaju, Zze by
pracovali pre jednu firmu cely Zivot. Pokial budui mat prileZitost tak sa presunu tam, kde
budd mat lepsiu moznost k osobnému rastu. Vyskum tiez ukazal, Ze fudia vo veku okolo 20
rokov tuzia po novej pracovnej Ulohe kazdych 12 az 24 mesiacov. Pre firmy to znamen3, ze
by mali poskytovat viac priestoru pre mobilitu, Specidlne Ulohy alebo rotacné programy.
Pracovnici z generacie Y tieZ chcu pracovat v organizaciach, ktoré su inovativne, dynamické
a otvorené zmene. Sprdvne motivujlca organizacia by pre generdciu Y bola organizicia,
ktora priklada velky vyznam moznosti kazdodenne sa ucit a zaZivat nové veci a poskytuje

moznost pracovat na réznorodych projektoch (Bersin, J. 12. septembra 2013).

2.6. Preco sa starat o svojich zamestnancov
Pre podporu doélezitosti starostlivosti o zamestnancov existuju socidlne argumenty -
zamestnanci by za svoje sluzby mali dostat viac neZ iba plat, ,hlavne ked's uvedomime, Ze
mnohé z ich osobnych problémov vznikaju v suvislosti s prdcou a Ze v suvislosti s prdcou je

tieZ najlepsie ich riesit” (Armstrong, 2007, str. 685).

Existuju tiez ekonomické argumenty — rast moralky a lojality sice nem6zu zarudit rast
produktivity avsak stres, obavy a strach na strane zamestnancov , m6zu viest k nizsej
produktivite (Armstrong, 2007). Toto je v sulade s Herzbergovym dvojfaktorovym
modelom, ktory umiestnil starostlivost o zamestnancov, spolu s medziludskymi vztahmi
a pracovnymi podmienkami do hygienickych faktorov. Tieto faktory pbsobia v dimenzii
pracovna nespokojnost a pracovna ne-nespokojnost. Znamena to, Ze pokial ich clovek
nepovazuje za dostacujuce, tak to vedie k jeho nespokojnosti, avSak pokial ich povazuje za
dostacujuce, tak to este zdkonite nepovedie k jeho spokojnosti (Pauknerova, 2006). Z ¢asti
v protiklade k tomuto je vyskum, ktory preukazal, Ze programy zamerané na zvySovanie
kvality pracovného Zivota maju priamu spojitost so zvySenou produktivitou. Tento vyskum

prebehol v 48 krajinach a bol uskuto¢neny organizaciou IBM (Bagtasos, 2011).
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Vplyv spokojnosti zamestnancov na zisky organizacie a na znizenie fluktuacie potvrdila aj
organizacia Gallup z New Jersey. Vo svojom vyskume urcili dvanast presvedceni suvisiacich
so spokojnostou zamestnancov:
- Viem ¢o sa odo mna ocakdva v praci.
- Mam pristup k materidlom a vybaveniu, ktoré potrebujem na vykondvanie
svojej prace.
- Moja praca mi dava prileZitost pracovat na tom, v ¢om som dobry.
-V poslednych siedmych dnoch sa mi dostalo uznanie, za pracu, ktoru
vykondvam.
- MOGj nadriadeny, alebo nejaka ind osoba v préci sa zaujima o mna ako o osobu.
- Niekto v praci podporuje méj rozvoj.
-V priebehu poslednych Siestich mesiacov, sa so mnou niekto v praci bavil o
mojom rozvoiji.
-V préci sa dba na moje nazory.
- Misia mojej organizacie mi dava pocit, Ze je moja praca dolezita.
- Moji kolegovia su motivovany k vykondavaniu dobrej prace.
-V praci mam svojho najlepsieho priatela.

-V poslednom roku som mal prileZitost sa ucit nové veci a rozvijat sa.

Hornd Stvrtina spolocnosti, v ktorych boli tieto tvrdenia podporované vykazovala o 24
percent vyssiu ziskovost, o 29 percent vysSie obraty a o 10 percent nizsiu fluktudciu
zamestnancov. V tomto vyskume sa tieZ zistili vyznamne rozdiely medzi jednotlivymi
pracoviskam v ramci jednej firmy. Z tohto pozorovania vznikol zaver, Ze aj pokial mame
vybornu spoloénost, tak nakoniec je spokojnost zamestnancov najviac ur¢ovana pracou

jednotlivych liniovych manazérov (Cascio, 2006).

Pokial sa sustredime na ekonomické dovody starostlivosti o zamestnancov, tak je délezité
si byt vedomy vyraznej finanénou zataze, ktorad je spojend s odchodom zamestnanca
z organizacie. Dolezitym faktom je tiez, Zze naklady samotnej fluktuacie nie su konecné. Je
velka pravdepodobnost toho, Ze zamestnanec pred tym, nez sa rozhodne k findlnemu kroku
— odchodu z organizécie, bude domotivovany a nebude podavat optimalny vykon. Co sa

moZe odrazit na celkovej atmosfére medzi ostatnymi zamestnancami a tieZ na ziskoch
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organizacie. zamestnanci v osemdesiatich aZ devatdesiatich percentach odchadzaju
z organizacii kvoli dévodom, ktoré nesuvisia s ich finanénym ohodnotenim. Ich rozhodnutie
byva zaloZzené na charaktere a podmienkach prace samotnej, osobe manazéra,
organizacnej kulture alebo pracovnom prostredi. Tieto vysledky vyplynuli z vyskumu, ktory
prebehol medzi viac nez 20 000 zamestnancami z osemnastich réznych odveti (Branhan,

2009).

Dalsi zdroj uvadza, 7e jeden z najcastejsich dévodov, pre¢o sa zamestnanci rozhodnu odist
z firmy je nevyhovujuci Styl riadenia, ¢loveka ktory je ich priamym nadriadenym. Ludia chcu
lidra, ktory sa o nich zaujima a stard. Niekoho kto podporuje otvorenud komunikaciu,
poskytuje pravidelnd spatnu vazbu a dava ludom pocit, Ze ich spokojnost je pre neho
doblezitd (Losyk, 2004).

Pokial' sa od ekonomickych dovodov presunieme k socidlnym, tak za aktudlnu tému
v modernom pracovnom svete povazujeme syndrom vyhorenia (v anglickom originali burn-
out synrom), ktory moézeme definovat ako ,prolongovand reakcia na chronické
interpersondlne stresory v zamestndni alebo ako situacne indukovand stresovad reakcia “
(Kebza, Solcovd, 2003, str.9) Dosledky syndrému vyhorenia sa prejavuju vo vztahu k sebe
aj k praci. Pre tento stav je typické emocné vycerpanie, odosobnenie a strata zaujmu na

osobnostnom rozvoj (Kebza, Solcovd, 2003).

Uvddzame zoznam faktorov, ktoré potenciondlne vedu k vyhoreniu v préaci (Losyk, 2004):

narocné poziadavky zo strany vedenia, ¢asovy tlak, velké mnoZstvo prace, nevyhovujice
pracovné miesto, nejasné a Casto sa meniace pravidld a postupy, klesajuce vyhody,
nedostato¢nd moznost rozvoja, nedostatocna komunikacia, nedostato¢nda spatna vazba,
nedostatok podpory, nedostatok individualneho pristupu, mald moznost zapojenia sa, mala

moznost povysenia, nejasna moznost kariérneho rastu, konflikty na pracovisku.

Ked sa na to pozrieme v kontexte Happiness manazmentu, tak mdzeme vidiet, Ze praca
Happiness manazéra sa snazi eliminovat priblizne polovicu tychto faktorov. Za vnutorny
faktor rezistencie sa povazuje osobnost ¢loveka. Clovek s vysokou osobnostnou odolnostou
(hardiness) dokaze vnimat stresogenné situacie ako zmysluplné vyzvy. Tieto osoby maju

tiez tendencie sa vnimat ako kompetentnejsie vo zvladani kazdodennych situacii. Ako
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jeden z kfuc¢ovych vonkajsich faktorov sa ukazuje Uroven pocitovanej socidlnej opory. Vo
organizatlnom prostredi ide hlavne o oporu poskytovanu rovnako postavenymi

spolupracovnikmi (Kebza, Solcova, 2003).
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3. Podpora medziludskych vztahov a komunikacie na pracovisku

3.1. Délezitost medziludskych vztahov
Kazda organizacia je zloZzend a funguje iba vdaka fludom, ktory ju tvoria. Vztahy medzi fudmi
utvaraju socialne podmienky Zivota zamestnancov. Toto ndsledne ovplyviiuje atmosféru v
organizacii, organizacnu kulturu, spokojnost, motivaciu, osobnostny aj profesionalny vyvoj
jednotlivcov, ¢o sa v koneénom dosledku odraza na pracovnych vykonoch (Nakonecny,

2005).

Vztahy medzi zamestnancami umoznuju uspokojovanie socialnych potrieb ¢loveka. Medzi
tieto potreby radime (Pauknerova a kol, 2007):

- Potrebu socidlneho kontaktu.

- Potrebu poskytovania a prijimania pomoci.

- Potrebu niekoho ovladat a rovnako aj niekomu sa podriadovat.

- Potreba byt prijimany, patrit do urcitej skupiny.

- Potreba os6b s podobnou hodnotovou orientaciou.

- Potreba socialnych istot.

Vztahy, ktoré v danej skupine prevladaju tvoria socidlnu klimu na pracovisku. Ta nasledne
ovplyviiuje spravanie zamestnancov, priebeh a vysledky ich ¢innosti. Na utvarani socialnej
klimy sa podielaju aj dalsie faktory: socidlne normy, postavenie skupiny, styl vedenia ¢i
osobnostné rysy pracovnikov. Vysoka skupinova kohezivita (sudrinost), na ktorej sa
podielaju dobré medziludské vztahy sa odraza na nizkej urovni fluktuacie a absentérizu

(Pauknerova a kol., 2007).

3.1.1. Skola [udskych vztahov*
Pozornost na doleZitost rozvijania fudskych vztahov na pracovisku upriamila v tridsiatych

rokoch Skola fudskych vztahov, na ¢ele s Eltonom Mayom. Jej predstavitelia zd6razfiuju

4V anglickom origindle Human Relations School (HRS)
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vyznam psychologicko-socidlnych faktorov pri vedeni [udi v organizaciach. Tiez poukazuju
na vyznam neformalnych roli a vztahov. Tato skola vidi ako jednu z hlavnych Gloh pri riadeni
organizacie vytvaranie vhodnej socidlnej aj psychologickej klimy na pracovisku a vytvaranie
takych organizacnych struktur, ktoré prekonaju formalne a neformalne rozdelenie struktur

vo vnutri organizacie (Vojtovic¢, 2011).

Tento péovodom americky smer, dominoval v manazérskom svete do konca patdesiatich
rokov a mal vyrazny vplyv na formovanie moderného riadenia fudskych zdrojov (Price, 2011
). Ciefom Skoly ludskych vztahov bolo humanizovat pracovny proces a zvysit spokojnost
zamestnancov. “Clovek sa stal rovnocennou suéastou sociotechnického systému”
(Kocianova, 2012, str. 45). Jej predstavitelia hovoria, Ze kazda organizacia by mala sledovat

dva ciele: vyrabat vyrobky a uspokojovat zamestnancov (Vojtovi¢, 2011).

3.1.2. Hawthornské experimenty
ktoré boli zamerané na vplyv pracovnych podmienok na produktivitu prace. V prvych dvoch
fazach sa experiment venoval zistovaniu vplyvu osvetlenia, doby prace a doby odpocinku
na produktivitu prace (Kocianova, 2012). Prekvapivym zistenim bolo, Ze sa vykon zvysuje aj
na pracoviskach, kde sa podmienky nemenili, alebo sa dokonca ako sucast experimentu
zhorsili (Provaznik a kol, 2002). Pri snahe vysvetlit tento zaujimavy fenomén sa Mayo a jeho
kolegovia dopracovali k vysledku, Ze premenna veduca k zvySeniu vykonu u zamestnancov

bola pozornost, ktord im vyskumnici venovali (Kocianova, 2012).

V tretej faze Hawthornskych experimentov boli zistované pracovné postoje a nazory
zamestnancov tovdrne. Na zdklade rozsiahleho dotaznikového programu sa dospelo k
vysledkom, Ze produktivitu na pracovisku zvySuje zdokonalenie neformalnej Urovne

pracovného prostredia (Kocianovd, 2012).

5> Jednd sa o sériu experimentov, ktoré prebehli v tovarni Western Electric Company, v meste Hawthorne,
Chicago. Vyskum bol organizovany samotnou tovarniou v spolupraci s Harward Business School (Price, A., )
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Hlavnym prinosom tychto experimentov bolo uvedomenie si zavislosti pracovného vykonu
zamestnancov na pozornosti a zaujme o vysledky ich prace. Mohli by sme ich povaZovat za
Startovny bod pre dalSiu evollciu personalneho riadenia. Pod vplyvom tedrie fudskych
vztahov zacali organizacie rozvijat svoje cinnosti v oblasti pracovnych vztahov (Vojtovic,

2011).

Pre vacsiu objektivity prezentovanych nazorov, by sme tieZ chceli spomenut fakt, Ze
Hawthornské experimenty Celili kritike za nedostatok vedeckej objektivity pri formulovani
svojich zaverov. Hawthornsky efekt, ktory hovoril o tom, Ze vykon robotnikov je vacési pokial
sa o nich ich organizacia zaujima je predmetom mnohych diskusii a pochybnosti (Kocianova,

2012).

3.2. Vztahy aich delenie
V organiza¢nom prostredi moéZeme rozliSovat:
- Vertikalne vztahy: medzi vedicimi a vedenymi pracovnikmi
- Horizontalne vztahy: vztahy medzi kolegami na rovnakej socidlnej Grovni

(Pauknerova et al., 2007)

V. Bedndr et al. (2013) rozliSuju:
- Vztah medzi podriadenym a nadriadenym — tento vztah by mal byt uZ zo svojej
podstaty asymetricky
- Vztah medzi podriadenymi — na tejto Urovni moézu byt vztahy kooperativne alebo
kompetitivne alebo oboje sucasne
- Vztah medzi nadriadenymi
- Vztah medzi zamestnancami spolo¢nosti a vyznamnymi cudzincami — tieto vztahy
sa tazko monitoruju avsak ich dopad na firmu méze byt obrovsky
TieZz mozeme rozliSovat vztahy formalne a neformalne. Bednar toto delenie rozsiril este o
vztahy redlne. Tieto mdzeme definovat ako prienik formalnych aj neformalnych, su

podmienené momentalnou situaciou a prostredim (Bednar a kol., 2013).
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Pri optimdalnom fungovani skupiny, kde sa prepojuju formalne a neformalne Strukturalne
prvky sa prejavuje tzv. synergicky efekt. Znamena to, Ze skupina ako celok dokaze podat
vyssi vysledok nez by boli schopny samostatne pracujuci jedinci (Pauknerova a kol., 2007).
HR manaZzér nie je jediny zodpovedny za riadenie vztahov medzi fudmi. Zaujem na tom by
mal mat kaZdy kto je povereny vedenim, nesie zodpovednost za [udi, ma ich usmerriovat a
viest. Kvalita vztahov medzi zamestnancami sa odraza na ich dévere k vedeniu firmy, na ich
ochote k praci a dokonca aj na ich schopnosti inovativne riesit problémy (Bednar a kol.,
2013). PrileZitosti k vytvdraniu priatelskych vztahov na pracovisku maja suvislost
s pracovnou spokojnostou. TieZ ich méZeme spojovat s pocitovanou lojalitou k firme, avsak

iba pokial je jedinec spokojny s pracou, ktord vykonava (Morrison, 2004).

3.3.  Komunikacia na pracovisku
Obsahom interakcie medzi jednotlivymi ¢lenmi je komunikacia. Medziludskd komunikacia
podporuje vzajomne porozumenie, ¢o vedie k lepSej spoluprdci. Vdaka efektivnej
komunikacii sme schopny prekonat rozpor, objasnit nedorozumenia a Sirit informacie,
odporucania a napady medzi jednotlivymi zamestnancami organizacie (Pauknerova et al.,

2006).

Z vyskumov uskuto€nenych vo viacerych firmach vyplyva, Ze najzavainejSie problémy,
ktorym organizacie Celili boli vo vacsine pripadov spojené s komunikaciou. Ako efektivnu
komunikaciu, by sme mohli chapat taku, “pri ktorej za vzdjomného respektovania partnerov
dochddza k ucelnej vymene informdcii medzi subjektami, ktoré su schopné ich spravneho
kdédovania a dekddovania a dokdZu si tieZ poskytnut (a akceptovat) odpovedajucu spdtnu
vdzbu” (Bedrnovd, Novy, 2007, str. 197).

Vymena informacii sa odohrdva pomocou komunikaénych kanalov, rozliSujem formalne
a neformalne. Formalne su dané organizdaciou a informacie v nich mozZu viest troma smermi
—z hora na dol (informacie od vedenia pre zamestnancov), z dola nahor (Ziadosti, nazory,
pripomienky od zamestnancov smerom k vedeniu) a smerom do boku (komunikacia medzi
jednotlivymi oddeleniami) Neformdlna komunikacia je zaloZzena na spolo¢nom zaujme ludi
z organizacie. Za ucelom efektivnej komunikacie, potrebujeme rozumiet obidvom kanalom

(Ludlow, Panton, 1992).

30



Interpersondlna komunikacia je tiez vo velkej miere ovplyvnena kontextom, v ktorom
prebieha. Jeden z vplyvov, ktoré ovplyviuji kontext komunikacie s medziludské vztahy

medzi zamestnancami (Bedrnova, Novy, 2007).

3.3.1. Komunikaéné tedrie a pristupy
V nasledujucich odstavcoch sa pozrieme na doleZitost kvalitnej komunikacie medzi

zamestnancami cez dioptriu vybranych komunikacnych pristupov.

Erik Berne rozpracoval v 60.rokoch teériu transakénej analyzy. Hovori o tom, Ze v procese
komunikacie sa nachadzame v jednom z troch stavov ega — dieta, rodi¢ a dospely. Pokial
spolu komunikuju rovnocenné role, tak sa jedna o rovnovaznu transakciu. Pokial spolu
komunikuje napriklad rodic¢ a dieta, tak sa jedna transakciu doplnkovu (komplementarnu).
Problém nastava pokial d6jde k tzv. skrizenej transakcii - reagujeme napriklad v detskej
pozicii na Ziadost dospelého. Berne tieZ hovori o tzv. pohladeniach (strokes), ludia maju
prirodzenu potrebu ich dostavat. Pohladenie méZe mat formu pochvaly, ocenenia, Usmevu

(Bedrnova, Novy, 2007).

Paul Watzlawick vidi komunikaciu ako celkové spravanie, ktoré sa odohrava v istom
kontexte. Hovori o zdkladnych komunikaénych axiomatach (Ibid.):

Clovek nemédze nekomunikovat

- KaZzda komunikacia sa sklada z obsahového a vztahového ramca. Vztahovy ramec
ovplyviuje ten obsahovy.
- Komunikujeme v digitalnej (verbalna) aj analégovej (neverbalna) forme

- Komunikacné procesy mozu byt symetrické alebo komplementarne

Rogersova komunikacna tedria upriamuje pozornost na doleZitost reSpektu ku

komunikacnému partnerovi a jeho aktivnemu pocuvaniu. Hovori o tzv. podporujuce;j

komunikacii, ktord by mala byt popisujica a nie hodnotiaca (lbid.)
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3.3.2.Komunikacia zo strany manazéra

P. Drucker (1992) hovori o piatich funkciach, ktoré by mal plnit manaiment firmy:
planovanie, organizovanie, riadenie ludi, vedenie a kontrolovanie. VSetky tieto funkcie su
zavisle na komunikacii. Manazér okrem komunikdcie pri zadavani a kontrole Uloh p6sobi na

zamestnancov ako rolovy model a tiez nepriamo utvara podmienky prace.

Manazér by sa mal priebezne venovat tomu aby boli vSetci zamestnanci dokladne a vcas
informovani, pretoZe toto vedie k ich aktivizacii. Pri nedostato¢nej informovanosti u
zamestnancov naopak prevlddaju pocity neistoty, zniZuje sa iniciativa a narusuje sa
atmosféra na pracovisku (Pauknerova a kol.).

Na zaver tejto kapitoly uvadzame mozné odporucenia k rozvoju efektivnej komunikacie so

zamestnancami:

Pravidelne informovanie vedenie organizacie o pocitoch, nazoroch a ndpadoch
zamestnancov.

- Zapojenie vSetkych zamestnancov do rozhodovania.

- Neobvinovanie pri poskytovani negativnych informacii.

- Uprednostriovanie osobného kontaktu pri rieSeni ndro¢nych situacii.

- Pocuvanie cudzich nazorov bez hodnotenia.

- DoleZitost “bytia dostupny” pre zamestnancov.

(Nelson, Economy, 2005)

3.4. Emocie v organizacnom prostredi

Neoddelitelnou stucastou vsetkych ludskych interakcii a komunikacnej vymeny si emdcie.
Emdcie hraju vyznamnu rolu v naSom kazdodennom preZivani. V nasledujucich odstavcoch
sa zameriame na emdécie a na ich vplyv v organizaénom prostredi.

V medziludskych vztahoch hrd vyznamnu rolu fakt, Ze nase city su ndkazlivé. Vo vedeckej
literatire sa hovori o termine “emodnd ndkazlivost”®. Jednd sa o proces, kde [udia
automaticky napodobnuju a synchronizuju vyraz tvare, pohyby a recové komponenty
s ostatnymi, ktorych vnimaju. Tymto sa ludia k sebe pribliZia na emociondlnej rovine

(Johnson, 2009).

6Z anglického originalu: Emotional contagion
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Prejavovanie nasich emdcii je regulované kultirnymi normami. Toto tvrdenie potvrdil
vyskum Ekmana, Friesena a Elsworthovej, kde porovndvali emocionalnu reakciu
u japonskych a americkych Studentov. Pokial sa participanti nachadzali v sukromi, nebol
medzi nimi Ziaden rozdiel. AvSak v pritomnosti iného ¢loveka, zacali japonsky Studenti svoje
emdécie potlacovat alebo zmierfiovat (Plhdkova, 2007). Tak isto ako je prejavovanie nasich
emocii regulované spolo¢nostou, v ktorej Zijeme, tak tiez modze byt regulované
organiza¢nou kulturou v ktorej pracujeme. V tejto suvislosti hovorime o tzv. emocnom
manaZmente. Tento pojem do psycholdgie zaviedol Hoschild, jedna sa o ¢innost riadenia
nasich vlastnych emacii. V rdmci tohto konstruktu rozliSuje tzv. emocné usilie (emotional
labour). Jednd sa o proces vytvarania a prejavovania socidlne vyZzadovanych emdcii. Pokial
nas normy okolia a ndsho pracovného miesta tlacia k tomu aby sme sa chovali a prejavovali
istym spésobom, tak to vedie k spravaniu, ktoré nie je v jednote s nasim momentalnym
prezivanim. Toto spravanie mb6Zeme nazvat neautentické. Takéto spravanie moze viest k
psychologickym aj fyzickym komplikdciam. Vyskumy potvrdili, Ze potlacovanie emdcii je
pozitivne spojene s Uroviiou pocitovaného stresu a negativhe spojené s pracovnou

spokojnostou (Lechuga, 2012).

Prezivanie pozitivnych emdécii povazujeme za uzito€né, pretoze signalizuju Zivotnu pohodu
a spokojnost daného jedinca. Pozitivne emdcie ndm signalizuju optimalne fungovanie
organizmu. Barbara Fredrickson (2004), vo svojej praci uvadza, Ze to zdaleka nie je vSetko.
Hovori, Ze pozitivne emdcie okrem vytvarania idedlneho momentalneho stavu plnia aj
dlhodobejsie funkcie. V roku 1998 predstavila svoj model Broaden-and-build tedrie, ktora
hovori o tom, Ze pozitivne emdcie rozsSiruju (broaden) repertoar nasho prezivania
a spravania sa. Co vedie k podpore (build) osobnostnych zdrojov. Tato tedria uvadza, 7e
pozitivne emdcie nielen signalizuju idedlny stav ale aj k nemu vedd. Radost napriklad
podporuje tendencie k hre, posuvaniu limitov a kreativnemu mysleniu. Zaujem podporuje
tendencie preskiumavat, objavovat a ziskavat nové informacie. Spokojnost nds vedie
k vychutnavaniu si nasej momentalne Zivotnej situacie a k jej integracii do nasho sebe
pojatia. V protiklade s tymto negativhe emdcie zuzuju nase mentalne zameranie. Tato
reakcia je evolucné podmienend, pretoze mdozeme predpokladat, Ze negativny afekt

signalizuje hrozbu, a preto je Ziaduce aby sme zaostrili nasu pozornost na jeden ciel.
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Fredriksonova vo svojom vyskume vystavila participantov emdcie-evokujicim filmovym
klipom (radost, spokojnost, strach, hnev) nasledne ich poZiadala aby si predstavili sebe
prezivajuc danu emdciu. Participanti boli potom vyzvany aby uviedli, veci ktoré by
momentalne chceli s touto evokovanou emdéciou robit. Nasledujuci graf ukazuje pocet

poloZiek, ktoré v jednotlivych podmienkach vyprodukovali.

Pocet vyprodukovanych poloziek po vystaveni rozlicnym

emociam
Radost
Spokojnost
Neutrdlne
Strach
Hnev
0 10 20

Obréazok 3: Mnoizstvo vyprodukovanych poloZiek po emocnom vystaveni. (Podla Fredrickson & Branigan,

2004)

Na zaklade tohto experimentu méZieme usudit, Ze [fudskd motivacia anticipovat
v ¢innostiach sa zvySuje v pripade vstavenia pozitivnej emdécii a naopak znizuje v pripade

negativnej emdcie.

Touto tedriou podporuju svoje vysledky aj autori vyskumu uskutocneného na Styroch
holandskych univerzitach. Pokusili sa rozsirit vyskum zaoberajlci sa efektivitou pozitivhych
a negativnych emdcii v organizathom prostredi o otazku ,za akych okolnosti“ vedu
pozitivne alebo negativne emdécie k lepsim vysledkom. Pomocou experimentu zistili, Zze
prezivanie pozitivnych, tak isto ako ja negativnych emdcii moze mat pozitivny vplyv na
pracovny vykon zamestnancov. V situdcii, kde veduci prejavoval pozitivne emdcie, jeho
podriadeny skoérovali lepSie v kreativnom type uloh. Pokial lider prejavoval negativne
emocie, viedlo to naopak k zlepSeniu vykonu v analytickom type uloh. Tieto vysledky
vysvetluju na zaklade uz spomenutej broaden-and-build tedrie, ktora hovori o tom, ze

pozitivny afekt rozsiruje oblast nasho myslenia a naopak negativny afekt ho zuZuje.
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Pozitivny stav mysle ndm signalizuje bezpecie a motivuje nas k tomu aby sme preskumavali
nase okolie, o moze mat pozitivny vplyv na induktivny typ myslenia a na prejavovanu
kreativity. Z4Zenie nasho myslenia méze naopak viest k lepsim vysledkom v tlohach, ktoré

vyZaduju analyticky typ myslenia (Visser, Knippenberg,Kleef, Wise, 2013).

3.4.1. Prinasanie stastnych momentov do firmy
Humor a zabava v praci vedie k spestreniu, energetickému dobitiu zamestnancov, zvySeniu
spokojnosti a pocity zmysluplnosti s pracou. Rovnako ma vplyv na zniZenie absentérizmu

a fluktudcie (Losyk, 2004).

Spoloény smiech vytvdra okamzité spojenie medzi fudmi, ¢im sa zlepSuju medziludské
vztahy a zvySuje sa pocit timovej sudrznosti. Vedecky bolo tieZz dokazane, Ze smiech
Ucinkuje ako jeden z vyrovnavacich mechanizmov voci stresu (Lazarus a Lazarus, 2004).
Ludia, ktori su v dobrej nalade sa k sebe tieZ spravaju s vacsou slusnostou (Losyk, 2004).

Longitudindlny vyskum zamerany na kanadské firmy zistili, Ze snaha o vytvorenie pozitivnej
emocionalnej klimy” na pracovisku ma vplyv na efektivitu prace. V danom vyskume sa tento
vplyv nepreukdzal u materidlnych odmien. Z tohto vyskumu vyplyva, Ze snaha o vytvorenie
pracovného prostredia, v ktorom sa da o potreby a emdcii pracovnikov je efektivnejsim
nastrojom riadenia ludskych zdrojov, nez poskytovanie odmien alebo zamestnaneckych

vyhod (Ozgelik, Langton & Aldrich, 2001).

Na zaver kapitoly opat uvadzame mozné odporucania ako zavadzat a podporovat humor
na pracovisku (Losyk, 2004):

- Uvedomovat si, Ze lider je ten, ktory v skupine urcuje normu. Pokial sa vedenie
firmy, alebo osoba na veducej pozicii neboiji sirit zadbavu, tak sa potom nebudd bat
ani ostatni zamestnanci.

- Urcit hranice a stanovit aky typ humoru uZ nie je prijatelny (sexualne alebo

diskriminaéné nardzky, sarkastické poznamky)

7 Pozitivnd emociondlnd klima bola definovana ako: “organiza¢né prostredie, kde sa berie ohlad na
emocionalne potreby ¢lenov organizacie. Manazment podporuje prejavovanie a zdielanie pozitivnych emacii.
(Ozcelik, Langton a Aldrich, 2001),
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- Zistit ¢o pre zamestnancov znamena mat zabavu v préci a zapojit ich do ,Sirenia
dobrej ndlady”.

- Zaviest ,zabavnu nastenku” - finanéne nenarocna a pritom velmi efektivna metéda.
Vo firme sa modze urdit jedna tabula, kde zamestnanci zdielaju zabavné veci —
komiksy, vtipy, pribehy. Toto miesto moézZe tiez sluzit ako informacny bod o
novinkach z osobného Zivota zamestnancov.

- Pripravovat a realizat ,tematickych dni“ vo firme.

- Vytvorit netradi¢né nazvy pracovnych pozicii

Lydia Sirotovd, organizacia konferencie o Stasti v praci, sa snazi merat firemné Stastie
v slovenskych firmdch. V jej vyskume je 5 zdkladnych kritérii (Orfanus, D., 19. novembra
2013):

Zamestnanci robia to ¢o si myslia, Ze vedia najlepsie

Zamestnanci maju potrebné prostriedky na vykondvanie svojej prace
Zamestnanci sa citia byt oceneni

Firemné hodnoty sa stotoziuju s hodnotami jednotlivca

v A o nNoe

Zamestnanci maju prilezitosti k u€eniu a k inovacii

pocitované zamestnancami organizacii. ,Ked sme prechddzali slovenské firmy, tak sme
zistili, Ze najslabsie na tom je ocenenie. Ako mbéZe firma chciet, aby zamestnanec dal do
prdce viac - svoju energiu, srdce, otvorenu mysel, ked’ on od firmy dostane len ten plat?“
(Sirotova, L., in Orfanos, 19. novembra, 2013, odst. 1) Toto tvrdenie bolo podporené aj
vyskumom v oblasti manazmentu, individudlne ocenenie sa ukazalo ako jeden
z najmocnejsich nastrojov, ktory moze zvysit produktivitu, spokojnost a pocit zmysluplnosti

s pracou (Nelson a Economy, 2005)
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4. Happiness manazment

Predoslé kapitoly poukazuju na zmenu vo vnimani ¢loveka v pracovnom prostredi, rovnako
ako aj na zmenu v mysleni u novo prichadzajlcej pracovnej generacie. Organizacie sa
musia snazit o udrZanie talentovanych lfudi, viac nez kedykolvek predtym, z ¢oho vyplyva,
Ze ich snaha o to aby sa zamestnanci na pracovisku citili prijemne a spokojne musi byt ¢o
najvacsia. Spokojnost v praci je ovplyviiovanda tym nakolko pozitivne hodnoti dany
jedinec droven vztahov, ktord ma s ostatnymi ¢lenmi pracovnej skupiny. Na zaciatku tejto
prace sme uviedli, Ze sa happiness manazér snazi o podporu internej komunikacie a vztahov

medzi zamestnancami. Nasledujuca kapitola poskytne podrobnejsi popis tejto pozicie.

Pracovna pozicia happiness manaZéra sa moZe objavovat pod réznymi ndzvami. V
niektorych spolocnostiach byva oznacovana ako ,manazér Stastia“, “manazér svieZosti”
alebo “manazér stastnych moment” (Kraus-Wildegger, 26. april 2013). V zahrani¢nych
zdrojoch, z ktorych sme Cerpali sa tato pozicia vo vacsine pripadov vyskytuje pod ndzvom
Feel-good manazér, avSak Citatela opat upozoriiujeme, Ze v nasej praci budeme jednotne

pouZivat pojem happiness manaZzér.

4.1. Osoba happiness manazéra
Podla vypracovaného profilu pracovnej pozicie happiness manazéra, je hlavnou misiou
zabezpedit spokojnost zamestnancov, ktord nasledne povedie k ich efektivnejSej praci

(Fraunhofer-institut flr arbeitswirtschaft und organisation 1AO, 2013).

Osoba na tejto pozicii monitoruje pracovné prostredie a atmosféru, analyzuje komunikaciu
a sudrznost medzi zamestnancami, vymysla a aplikuje sluzby, ktoré vedu k zlepSeniu
firemnej kultury a podpore timového ducha (Kraus-Wildegger,M., 12. septembra 2014).
»Happiness manaZér je osoba, ktorej hlavnd uloha je spravit a udrZat zamestnancov
Stastnych a schopnych dosahovat vysoky vykon” (Naumann, K., 2. maj 2013, odst.5).
Happiness manazér sa stara o tom, Ze je vo firme zdravé a $tastné pracovné prostredie.
(Stuber, J., 15. jula 2013) Jednd sa o kontaktnu osoba, pre vietko ¢o sa nedotyka priamo

biznisu (Otte, J.,18. jula 2013).
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L.Sirotova, organizatorka konferencie o Stasti v praci vidi happiness manazéra ako ¢loveka,
ktory sa v organizdcii stard o dobru atmosféru.

,Nemusi to byt ani vyslovene extrovertny typ ale jasné, Ze by mal mat rdd ludi. Ked' je
Clovek stastny v prdci, nemusi to byt vidiet na prvy pohlad. V principe ide skér o to, aby sa
vo firme udrzZala ludskost. Aby sa v nej dialo nieco, o spoji ludi dokopy. Aby bolo citit, Ze
nekope kaZdy sdm za seba ale Ze drzia spolu, nestaci firemnd misia zardmovand na stene.
Urc¢ite by tam mala byt aj tvorivost, sloboda a moznost ucit sa a rdst. Obc¢as pride do toho
aj zdabava. DéleZité je aj to, aby to bolo autentické, ni¢ na silu — Ziadny teambuilding, kde
vSetci povinne musia byt veseli, nadseni a otvoreni, inak bude zle.” (Sirotova, L., in Orfanos,

19. novembra, 2013, odst. 10)

Kariérny poradca S. Hofert hovori o tom, Ze stdle neexistuje jasna koncepcia toho, kto je
happiness manazér. Pri opise pracovnej pozicie hovori, Ze ide skdr o mix viacerych pozicii.
Jedna sa o nieCo medzi asistentom, organizdtorom akcii, podporou internej komunikacie

a oddelenim ludskych zdrojov (Otte, J., 7. august 2013).

S tymto suvisi aj fakt, Ze sa neda jasne povedat aké vzdelanie by bolo najvhodnejsie pre
kvalitné vykondvanie tejto prace. Akademické pozadie u existujucich happiness manazérov
je rézne - ekonomika, politické a socialne studia, Sportova terapia, komunikacia (Stiber, J.,

(15. jula 2013).

Zavisiac na velkosti firmy, moéze fungovat happiness manazér ako sucast viac
disciplinarneho timu alebo ako samostatna jednotka, vyuZivajuca sluzieb dalSich
$pecialistov. V mensich organizaciach plni viac roli, ktoré sa tematicky doplifiaju. V start-up
organizaciach sa casto v tejto roli na rotacnej baze striedaju viacery zamestnanci

Fraunhofer-institut fiir arbeitswirtschaft und organisation IAO, 2003).

4.2. Vznik myslienky Happiness manazmentu

Za hlavného inicidtora sprijemfovania pracovného prostredia moéZeme vnimat

internetového giganta Google. Oddychovi miestnost so Sipkami, stolnym futbalom,
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hracimi konzolami alebo masdaZe pre zamestnancov su len niektoré zo sluzieb, ktoré Google
svojim zamestnancom ponuka. Ako uvadza hovorca spolo¢nosti Google, v ich spolo¢nosti
to je sucast organizacnej kultlry, nemaju Specialne poverenu osobu, ktora by na to dozerala
(Stliber, J., 15. jula 2013) Koncept happiness manazéra mézeme vnimat ako rozvinutie tejto
myslienky. Paulina Siebers prirovnava poziciu happiness manazéra k ,inteligentnému
telefonu” — je to nieCo, ¢o sme nevedeli, Ze chceme ale bol to logicky dalSi krok
v technickom rozvoji. Happiness manazment vidi ako prirodzeny vyvoj v tzv. ,Novych

pracovnych pristupoch®“ (Siebers, P., 30. august, 2013).

S myslienkou happiness manazmentu sa mozeme stretnut hlavne v start-up firmach. Tieto
spolocnosti zacinaju v malej skupine, kde ¢lenovia automaticky pocituju pocit prislusnoti
k ostatnym. Avsak s tym ako postupne rastd, sa to Casto vytraca. Tento argument
potvrdzuje aj nasledujuci vyrok: ,Jimdo bolo vZdy hrdé na svoju kulturu. Jej zakladatelia
vedeli, Ze to nechcu obetovat pre rast spolocnosti. Milovali chodit kaZdy deri do prdce a boli
si vedomy toho, nakolko to ovplyvriuje motivdciu vyrobit skvely produkt. Nechceli to stratit
a chceli aby to rovnako vnimali aj novy zamestnanci. Rozhodli sa, Ze prvym krokom bude si
ujasnit, & presne “Jimdo kultira” znamend. Dalsim déleZitym krokom bolo prijatie Feel-
good managera.” (Roock, Detzner, 2013, str. 7). Aby sa tato kolegidlna atmosféra udrzala,
je dolezité aby sa zamestnanci medzi sebou navzajom poznali, k comu pomaha organizacia

réznych spolo¢nych udalosti (Berlios, D., 19. jun 2014).

Ako dalsi z dévodov, preco sa firmy zacinaju zaujimat o tento koncept je snaha o uputanie
potenciondlnych zamestnancov. Feel-good manazérka zo spolo¢nosti Wooga hovori o tom,
Ze dnesna generacia si nevybera svojho zamestnavatela iba na zaklade vyplaty. Toto musia

zohladriovat, pretoZe sa snazia ziskat tych najlepsich z najlepsich (Berlios, D., 19. jun 2014).

Myslienka happiness manazmentu sa stdva stdle viac popularnou a s tym prichadzaju aj
snahy o vytvorenie oficidlneho ramcu, pre tuto pracovnu poziciu. V roku 2013 firma

Fraunhofer IAO vydala oficidlny profil pracovnej pozicie , Feel-good manazéra®“.

8V anglickom origindle: The New Way of Working. Tento pristup prina3a vacsiu flexibilitu vo vybere pracovnej
doby a miesta do organizacii. Cielom je zvysit efektivitu a spokojnost zamestnancov (Steelcase Inc., nedat.)
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Sukromnd Skola v Stuttgarte ponuka jednoroCny tréning na happiness manazéra
a internetovd doména Goodplace pravidelne organizuje semindre a stretnutia ludi
venujucich sa tematike happiness (feel-good) pracovného prostredia (Berlios, D., 19. jun
2014). Na tejto stranke sa tiez daju ndjst pracovné ponuky pre happiness manaZérov.
V Nemecku sa v momentalnej dobe odhaduje pocet happiness manazérov na dvadsat,

nachddzaju sa prevazne v oblasti start-up spolocnosti (Siebers, P., 30. august, 2013)

4.3. Aktivity Happiness manazZéra
KAI job profile, vypracovany spolo¢nostou Fraunhofer IAO, uvadza zoznam pracovnych
uloh, ktoré by mal happiness manazér vykonavat po priblizne dvoch rokoch skisenosti s

touto pracou:

Budovat a rozvijat systematicky happiness manaiment, zaloZeny na firemnych
hodnotach a principe vedenia

- Vytvarat otvorené a transparentné komunikacné prostriedky

- Systematicky analyzovat potreby zamestnancov

- Vytvarat kulturu zaloZzenu na poskytovani spatnej vazby a na uceni sa z chyb

- Vytvarat optimalne, nestresové prostredie pre zamestnancov

- Podielat sa na tvorbe ponuky dalSieho vzdeldvania pre zamestnancov

- Manazment konfliktu

- Koucing

Nastroje, ktoré happiness manazér pouziva zalezZia od jeho kvalifikacie a skisenosti. M6zu
sa sem radit aktivity sustrediace sa na team-building, osobnostny rozvoj, time-manazment,
manazment stresu, podpora zdravého Zivotného Stylu a Zivotnej spokojnosti (Naumann

K., 2. m&j 2013).

Uvadzame konkrétne priklady aktivit, s ktorymi sme sa stretli v nemeckych organizaciach

(Charmaine, 1. novembra, 2013):

- iniciacia spolocnych stretnuti: spolo¢né ranajky, , posedenie pri ¢aji“ - happiness
manazérka zo spoloc¢nosti Jimdo to opisuje ako: ,zacala som s vybratim piatich

ndhodnych ludi, zorganizovala som im stretnutie pri piti Caju a sladkostiach. Bolo na
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nich ako dlhy cas tu strdvia. Rozpravali sa o com chceli, je to o tom aby sa navzdjom
lepsie spoznali.” (Charmaine, 1. novembra, 2013, odst. 22),

- spolo¢na zabava: karaoke, spolo¢né premietanie filmov vo firme, spolocné
chodenie do barov, spolo¢né varenie.

- organizacia vacsich udalosti: celo-firemna letna a vianoc¢na oslava.

- podporovanie zdravého Zivotného Stylu: Sportové turnaje

- relaxdcia: precviovanie jogy, vytvorenie priestoru na spanok

- vyzdoba pracovny priestorov: kvety, motivacné plagaty, fotky ¢lenov organizacie,
organizacné fotky, veci ,vyvolavajuce Usmev”

- stretnutia zamerané na poskytovanie spatnej vazby

- starostlivost o novych clenov: ,pexeso” s menami a fotkami ¢lenov organizacie,
pomoc s hladanim ubytovania, administrativna asistencia.

- ,happiness rozpodet“® - mesacne je kazdému zamestnancovi udelenych 10 eur na
to aby nejakym spésobom prispel do svojho timu. Happiness manazérka zo
spoloc¢nosti Wooga hovori, Ze je na fudoch, ¢i sa rozhodnu dat peniaze dokopy
a pripravit kazdy mesiac nejaké prekvapenie, alebo si Setria a potom uskutocnia

vacsiu akciu.

Ako vyplyva zo zoznamu hore uvedenych aktivit, tak koncept happiness manazment je
vyrazne komplexnejsi, nez len organizdacia spolo¢nych ,party. Pre happiness manazérka zo
spolo¢nosti Wooga ide hlavne o zredukovanie stresu, ktory by zamestnancom branil v ich
kreativnej praci. Podporou a asistenciou v r6znych oblastiach sa snazi redukovat vsetko, ¢o

by mohlo zamestnancov rusit od ich prace. (Stlber, J., 15. jula 2013).

Oblasti, v ktorych moze happiness manazment viest k zlepseniu su (Siebers, P., 30. august,

2013:

- Motivécia a $tastie v praci
- Kreativita a inovacia
- Timovy duch

- Absentérizmus a fluktuacia zamestnancov

% Jednd sa o pojem vytvoreny autorom prace
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- Lojalita voci firme

4.4, Kritika Happiness manazmentu
Svenja Hofert uvadza, Ze sa v podstate jednd iba o novy nazov pre zamestnanca, ktory by
predtym plnil dlohu asistentky, pripadne ¢lena timu zameraného na komunikaciu.
Skepticky sa tieZ stavia k tomu, Ze by Feel-good manazér dokazal zabranit problémom,
ktorym musia celit rychlo rastuce start-up firmy. V tejto situdcii je potrebné sa venovat
dolezitym strategickym otdzkam, ktoré patria do pravomoci oddelenia lfudskych zdrojov

(Otte, J., T., 7. august 2013).

Dal$ou moznou kritikou by mohlo byt tvrdenie, e [udia by mali byt sami zodpovedny, za
svoje stastie a spokojnost. Edwin de Bree, hovori o tzv. naucenej bezmocnosti
v organizaciach. Uvdadza, Ze vo firmach je pozicia na vietko a zamestnanec potom nema za
ni¢ priamu zodpovednost. Feel-good manazér je potom prikladom toho, ako sa starame aj
o to aby sa ludia citili dobre, ¢im ich zbavujeme dalSej zodpovednosti (Siebers, P., 30.

august, 2013).

V ramci tejto kapitoly sme sa snazili opisat ako vyzerda momentalna podoba happiness
manazmentu, prevazne v nemeckom prostredi. V nasledujlicej praktickej ¢asti sa pokusime
tieto informécie prehlbit pomocou analyzy rozhovorov so samotnymi happiness
manazérmi. Tiez sa zameriame na happiness manazérov fungujucich v slovenskych

organizaciach.
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CAST 2 - Vyskumna &ast
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5. Vyskumny problém, ciele prace a vyskumné otazky

5.1. Vyskumny problém
Uspech kaZdej organizacie je zavisly od vykonu, ktory podavaju jej zamestnanci. Za iéelom
zvySenia pracovnej spokojnosti, oddanosti ku firme a celkovej reputdcii, zavadzaju
organizacie rozlicné programy zamerané na starostlivost o svojich zamestnancov. Jeden
zo sposobov ako rozvijat tieto oblasti je zavedenie pracovnej pozicie happiness manazéra.
Happiness manazment sa objavuje v poslednych troch rokoch ako novy pristup
v starostlivosti o zamestnancov. V zahranici za¢inaju prvé snahy o vytvorenie jednotného
systému a popisu prace Cloveka, ktory by v organizacii obsadzoval tuto poziciu. Na
Slovensku a v Cesku sa objavuju prvé firmy, ktoré maju medzi svojimi zamestnancami,
niekoho s oficidlnou poziciou ,,happiness manazéra“® Nepodarilo sa nam zistit, Ze by sa tu
niekto systematickejSie zaoberal danou problematikou. Prdve z tohto popudu, sme

sa rozhodli sa tejto tematike venovat.

5.2. Ciele prace
Hlavnym ciefom préce je zmapovat pracovnu cinnost happiness manazérov v nemeckych
a slovenskych organizaciach a preskimat jej vplyv na vztahy a komunikdciu medzi

zamestnancami.

Jednotlivé vyskumne ciele boli definované nasledovne:
1. Preskimat aktudlnu podobu prace happiness manazérov v nemeckom
a slovenskom prostredi.
2. Vytvorit odporucania, pre budidce moznosti prace happiness manazéra.
3. Analyzovat drovernn komunikacie medzi zamestnancami slovenskych firiem, kde
aktivne funguje happiness manazér.
4. Analyzovat Uroven dovery na slovenskych pracoviskach, kde funguje happiness

manazér.

10vo vidsine pripadov je tato pozicia spojovana s nejakou inou.
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5.3.  Vyskumné otazky
Za ucelom naplnenia uréenych vyskumnych cielov bolo vypracovanych sedem vyskumnych
otazok .
1. Co spada do pracovnej naplne happiness manazéra?
Aké prinosy pre zamestnancov a pre firmu ma prdca happiness manazéra?

Aké vlastnosti by mal mat happiness manazér?

Hodnotia ¢lenovia timu vztahy medzi sebou za Uprimné a podporné?

2
3
4. Co robit a ¢omu sa naopak vyhnut pri vykonavani prace happiness manazéra?
5
6. Vnimaju ¢lenovia timu vplyv happiness aktivit na ich komunikaciu?

7

Vnimaju ¢lenovia timu vplyv happiness aktivit na vztahy na pracovisku?

Prvé Styri otazky sa orientuji na splnenie prvého a druhého vyskumného cielu.

Zodpovedanie zvySnych vyskumnych otdzok suvisi s tretim a Stvrtym cieflom prace.
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6. Metodologicky ramec

V nasledujucej Casti prace bude popisand metodoldgia, ktord bola zvolend za ucelom

zodpovedania vyskumnych otdzok.

6.1. Design vyskumu a metdda ziskavania dat

6.1.1. Design vyskumu
Vzhladom na charakter vyskumného cielu sme sa rozhodli pouzZit kombinaciu
kvantitativneho a kvalitativneho vyskumu, jednd sa teda o vyskum zmieSany. Verime, Ze
tato volba vyskumnej stratégie nam poskytne spolahlivejsi a relevantnejsi pohlad na danu

tematiku, ¢o moze byt jedna z vyhod pouZivania zmiesaného pristupu (Hendl,2005).

V kvalitativnej ¢asti sme sa snazili zmapovat oblast prace happiness manazérov. Tuto ¢ast
vyskumu by sme mohli rozdelit do dvoch sub-Casti. Prvou bola analyzy ziskanych
dokumentov. V naSom pripade sa jednalo o ziskane rozhovory, ktoré boli v minulosti
realizované s nemeckymi happiness manazérmi. Na zaklade tejto analyzy bol v druhej ¢asti
vytvoreny vlastny semi-Strukturovany rozhovor. Tento rozhovor bol pouZity pre
slovenskych happiness manazérov. Rozhovor sa skladal z niekolkych okruhov: ,pracovnd
pozicia a osobnost happiness manazéra”“, ,Cinnosti happiness manaZéra a ich vplyv na
zamestnancov”, ,odporucania pre prdcu happiness manazéra“. Tato Cast prace bola

zamerand na splnenie prvého a druhého cielu prace.
Polo-Struktirovany rozhovor sa zdal byt ako idedlna metdda, pretoZe poskytuje istu

flexibilitu, s ktorou sa dalo pristupovat k happiness manazérom pracujucich v réznych

organizacnych kontextoch.
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Nasledujuca tabulka znazornuje oblasti rozhovoru a otazky, ktoré sa k nim vztahovali.

Pracovna pozicia a osobnost happiness

manazéra

Co podla vadich slov znamena byt happiness

manazérom?

Pre€o a kedy vznikla tato pozicia? Pod akym

oddelenim sa nachadzate?

Ako by ste zhodnotila vase miesto vo vaSom

pracovnom time?

Aké osobnostné vlastnosti by mal podla vas mat

happiness manazér?

Cinnosti happiness manazéra a ich vplyv

na zamestnancov

Ako vypadd vaSa praca? Aka je vaSa pracovna

napln?

Ako by ste zhodnotili vztahy medzi kolegami na

pracovisku?

Akym spbésobom ich vase ,happiness” aktivity

podporuju?

Akym sp6sobom ovplyviuja internd komunikaciu?

Ako na vami vykondvané ,happiness” aktivity

reaguju kolegovia?

Starate sa aj o novo prichadzajucich ¢lenov?

Odporucania pre pracu happiness

manazéra

Co pri vykonavani prace happiness manazéra

funguje/nefunguje/co je dblezité?

Co musi spifiat firma aby sa mohol koncept

happiness manazmentu uchytit?

Preco by firma mala chciet mat svojho happiness

manazéra?

Stdva sa firma atraktivnejSim zamestndvatelom,

vdaka tomu, Ze ma takuto pracovnu poziciu?

Obnasa happiness manazment aj nejaké

nebezpecenstva? (napr. ludia zostdvaju dlhsie

v praci).

Tabulka 3: Oblasti a otazky polo-struktirovaného rozhovoru
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Kvantitativna cast vyskumu si kladla za ciel analyzovat Urover komunikdcie a dovery na
pracovisku, v ktorom aktivne p6sobi happiness manazér. Tento ciel sa orientoval iba na
slovenské organizdacie, v nemeckych firmach bohuzial nebolo moziné, pre ich velky pocet
zamestnancov, pouzit nami planovani metddu zberu dat — diagnostickd metdda

Sociomapovanie.

Pre metddu Sociomapovania sme sa rozhodli pre jej schopnost znazornit relacné vztahy
medzi zamestnancami a zaroven aj nerela¢né hodnotenie vnimaného vplyvu konkrétnych
aktivit. Jedna sa o metddu od spolocnosti QED group, ktord poskytuje analyzu a naslednu
vizualizaciu vztahov v skupine. Metdda je zaloZena na vzajomnom hodnoteni ¢lenov
pracovného timu, vysledok je vygenerovand sociomapa, ktord pre zndzornenie vztahov
pouziva metaforu krajiny. Sociomapovanie je zaloZzené na tedrii fuzzy mnoizin,
matematickej topoldgii a rozpoznavani réznych pravidelnosti. Dana metdda sa da pouZivat
za Ucelom analyzy komunikacie, efektivity spoluprace, efektivnosti rozhodovania a dalsich
(ged group, nedat.) V nasom pripade sme ju pouZili v suvislosti so zistovanou Urovinou

komunikacie a vnimanej podpory vo vztahoch medzi zamestnancami.

Otdzky ktoré boli pouzité:
1. Ako ¢asto komunikujete s nasledujucimi ludmi o pracovnych zalezZitostiach?
2. Ako casto by ste chceli komunikovat s nasledujucimi ludmi za G¢elom zefektivnenia
vasej prace?
Ohodnotte kvalitu komunikacie s nasledujacimi fudmi.
PovaZuje vztah s nasledujucimi ludmi za Gprimny a podporny?

Aky vplyv maju nasledujlce aktivity na podporu komunikacie na vaSom pracovisku?

o v o~ W

Aky vplyv maju nasledujuce aktivity na zlepsovanie medziludskych vztahov na
pracovisku?

7. Ako by ste zhodnotili prinos happiness manazéra a jeho aktivit pre vasu organizaciu?

Prvé styri otazky patria do kategdrie tzv. relaénych otazok a zameriavaju sa na vztahy medzi
jednotlivymi ¢lenmi timu. Piatu a Siestu otazku radime do kategérie non-relacnych, pretoze
sa nezaoberaju vztahmi medzi [udmi. Clenovia timu hodnotili aktivity, ktoré vykondva

happiness manazér v ich organizacii. Tieto aktivity boli pre kazdu organizaciu odlisné
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a identifikované na zaklade rozhovorov. Otazky boli uzavreté a hodnotené na pat stupriove;j
likertovej Skale. Posledna otdzka je otdzka otvorend a zaobera sa hodnotenim prinosu

happiness manazéra pre pracovny tim.

V pripade jednej slovenskej organizacie sa jednalo o medzinarodny pracovny kolektiv,
a preto boli otdzky preloZené do anglic¢tiny. Preklad vychadzal zo Standardizovaného
prekladu od spoloc¢nosti QED group a bol doplneny vlastnym prekladom na zaklade polo-

Strukturovaného rozhovoru.

V pilotnej faze vyskumu bola tato metdda najprv nanecisto otestovand na slovenskej
spolocnosti, v ktorej vybrany zamestnanec zacdina zavadzat aktivity, ktoré by sme mohli
radit do kategorie ¢innosti happiness manazéra. Na zaklade spatnej vazby od clenov tejto

organizdcie bola upravena formulacia niektorych otdzok.

Greene a kol. (1989) navrhuju pat moznosti ako pouZivat zmieSané stratégie vyskumu:
triangulacia, komplementarita, sekvencénost, iniciacia a expanzia (in Hendl, 2005). Na&s
vyskum sa opieral o metddu trianguldcie, kde ziskaval vysledky pomocou viacerych metdd
— analyza zahraniénych rozhovorov, analyza vlastnych rozhovorov a vysledky diagnostickej
metddy Sociomapovanie. Tiez vyuZiva principy komplementarity, kde si vS§ima prekryvajice
sa a rozdielne vysledky kvalitativnych rozhovorov s happiness manazérom

a kvantitativneho merania, ktoré prebehlo na jeho pracovisku.

6.1.2. Metdda ziskavania dat
Materidly pre analyzu ziskanych dokumentov (v minulosti uskuto¢nené rozhovory), boli
vyhladavané pomocou serveru www.google.com pod heslami Feel-good manager,
Happiness manager, Chief Happiness Officer. Z pévodnych internetovych stranok, boli
skopirované do editoru Microsoft Word, kde boli fixované a ndasledne sa s nimi dalej

pracovalo. Tento postup je opisany v Casti ,metdda spracovania a analyza dat.”

Nasledujuca tabulka zndzorniuje organizacie, z ktorych happiness manazérmi sa podarilo
ziskat uskutocnené rozhovory. TieZ uvadza internetovy zdroj, z ktorého bol rozhovor
ziskany.
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http://www.google.com/

Nazov Datum Odkaz na ziskany rozhovor
organizdacie uskutocnenia
rozhovoru

Codecentric 9.9.2014 http://www.feelgood-at-
work.de/blog/interview-mit-feelgood-
manager-nick-von-
codecentric/?utm_source=facebook%2F#.VBM
KVUily_9

Ezeep 24.1.2014 http://www.goodplace.org/blog/alltag-gibt-es-
nicht-bei-lea-b%C3%B6hm-feelgood-
managerin-in-aktion/

Goodgame 7.2.2014 http://www.goodplace.org/blog/feelgood-
manager-goodgames-studios-lea-borgmann/

Jimdo 3.5.2013 http://www.goodplace.org/blog/feelgood-
manager-serie-magda-bethge-jimdo/
/http://www.infoq.com/news/2014/05/feel-
good-manager-culture

5.5.2014

Wooga 11.8.2013 http://www.goodplace.org/blog/feelgood-

manager-portrait-gitta-blatt-von-wooga

Tabulka 4: Analyza ziskanych dokumentov - zdroje

Vlastné rozhovory boli nahrdvané na diktaféon a nasledne v textovom editore Microsoft

Word 2013 prepisané. Rozhovory boli uskuto¢nené v priestoroch danych organizacii.

Kvantitativne Udaje o urovni komunikacie, dévery medzi zamestnancami a o tom aky vplyv

na ne maju jednotlivé happiness aktivity boli ziskavane pomocou metddy Sociomapovania.
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V prvom kroku boli navrhnuté otazky, ktoré boli podrobené kritickej analyze. Z tychto
otazok bol vytvoreny online dotaznik, ktory bol preposlany happiness manazérkam
z organizacii, ktoré sa rozhodli zapojit do vyskumu. Ziskane data boli v elektronickom
systéme sociomapovania generované do vazieb, ktoré boli graficky znazornené pomocou

tzv. Sociomap.

6.2. Metdda spracovania a analyzy dat

Existuje niekolko spGsobov ako kombinovat kvalitativne a kvantitativne stratégie vyskumu.
V pripade nasho vyskumného designu mézeme hovorit o tzv. sekvencnej kombinacii, kde
boli vysledky jedného pristupu (analyza rozhovorov) pouzité pri uplatneni dalSieho systému
(sociomapovanie). Pri analyze dat sme sa opierali o schému QUAL - quan, kde vyskum
zacina ako kvalitativny a kvantitativny pristup sa pouZiva pre upresnenie Udajov a overenie

zistenych konceptov (Hendl, 2006).

Pre analyzu ziskanych dokumentov sa nam podarilo ziskat rozhovory s piatimi happiness
manazérmi, z piatich rozlicnych nemeckych spolo¢nosti. Ani jeden z tychto rozhovorov nie
star$i nez dva roky. Udaje ziskane z rozhovorov boli pri systematizécie dat usporiadané
podla tematickych podobnosti do kategérii, ktoré boli uréené na zaklade vyskumnych
otazok. Tuto metédu mdézeme nazvat aj metdda vytvarania trsov. Sluzi k zoskupovaniu
vyrokov do skupin na zaklade vzajomnej podobnosti medzi jednotlivymi prvkami (Miovsky,
2006). Podobny postup bol zvoleny aj pri praci s vlastne ziskanymi rozhovormi. Najprv boli
prevedené do elektronickej formy, pri transkripcii boli vynechané ¢asti, ktoré neboli
relevantné za Ucelom vyskumu. Nasledne boli data systematizované do trsov, ktoré boli

vytvorené na zaklade analyzy zahrani¢nych rozhovorov.

Pri analyze kvantitativnych Gdajov sme uplatnili princip deskriptivnej $tatistiky. Udaje
znazornené na Sociomapach, boli popisane v kontexte stanovenych vyskumnych otazok.
Pre deskriptivnu Statistiku sme sa rozhodli z dovodu, Ze vyuzivanie metddy Sociomapovania
nam neumoznilo pristup k zakladnym numerickym datam, ktoré by mohli byt analyzované

pomocou inferencénej Statistiky.

51



Pri interpretdcii dat z vytvorenych sociomap, je potrebné porozumiet dvom zakladnym
principom:

1. Vyska na Sociomape (reliéf mapy) je vyjadrenim obecnej miery urcitej charakteristiky.
MozZeme ziskat farby od Cervenej (najvyssSia), cez oranZovu, Zltd, zelend az po modru
premennej od ostatnych ¢lenov timu.

2. Vzdialenost na Sociomape vyjadruje vztahy medzi jednotlivymi subjektami. Vacsia

blizkost medzi dvoma bodmi na mape vypoveda o ich vy3som vzajomnom hodnoteni.

6.3. Etické problémy a sp6soby ich riesenia
Happiness manazéri boli riadne oboznameny s cielom vyskumu a s jeho priebehom. Tiez
vyjadrili Ustny suhlas s nahravanim rozhovoru na diktafén a s jeho naslednym prepisom.
Ucast vo vyskume nebola nijakym spdsobom honorovana. Respondentom (happiness
manazérom) boli poskytnuté vysledky metddy Sociomapovania, rovnako ako aj spracované

vysledky celej diplomovej prace.

Ostatnym respondentom (zamestnanci firmy) bola ponuknutd moznost workshopu, na
ktorom by sa detailnejsie rozobrali vysledne sociomapy, ktoré vznikli pre dany pracovny
tim. Poskytnutim moZnosti workshopu zameraného na podrobnejSiu analyzu timovych
vysledkov, sme sa snazili zvysit uZitocnost vyskumu pre participantov a tiez zabranit

nespravnej interpretacii vysledkov, ku ktorej by potenciondlne mohlo dojst.
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7. Charakteristiky vyberového suboru

Vlastny vyberovy subor sa skladal z dvoch happiness manazérov zo slovenskych firiem
a dvadsiatich dvoch zamestnancov firiem, ktori sa zapojili do vyplnenia metddy

Sociomapovania.

Mozny respondenti boli vyhladany pomocou socidlnej siete LinkedIn. Na Uzemi Slovenska
boli identifikované tri spolo¢nosti, kde sa nachadza oficidlna pozicia happiness manazéra.
Z tychto troch spolocnosti, dve suhlasili s participaciou vo vyskume. Okrem toho bolo
oslovenych este pat ceskych organizacii, Ziadna z nich nereagovala na ponuku zapojenia sa

do vyskumu.

Kritéria vyberu: Jedinym kritériom vyberu pre happiness manazéra bolo, aby bola tato
funkcia jeho oficidlnou pracovnou poziciou (pripadne sucastou pracovne pozicie). Kritériom
vyberu pre zamestnancov firmy bolo aby boli v priamom dosahu aktivit happiness

manazéra.
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8. Analyza dat: popis a interpretacia

Tato kapitola si kladie za ciel predstavit vysledky, ktoré boli vyskumne ziskane. V prvej Casti
budu odprezentovand kvalitativna analyza rozhovorov. V druhej ¢asti sa zameriame na

analyzy vysledkov ziskanych pomocou metddy Sociomapovania.

8.1. Kvalitativna analyza vysledkov
Za ucelom prehladnosti budu spracované vysledky znazornené podla troch tematickych
okruhov, z ktorych sa skladalo interview. Jedna sa o okruhy: pracovna pozicia a osobnost
happiness manazéra, cinnosti happiness manazéra a ich vplyv na zamestnancov,
odporucania pre pracu happiness manazéra. Tieto tri okruhy sa vyskytovali v zahrani¢nych

rozhovoroch a boli pouzité aj pri tvorbe vlastného interview.
Pre zohladnenie kulturnej variability boli nemecké a slovenské rozhovory analyzované
nezavisle na sebe. Pri predstaveni dat ziskanych z analyzy slovenskych rozhovorov

uvadzame zistené podobnosti, pripadne rozdiely s analyzou nemeckych rozhovorov.

Pracovna pozicia a osobnost happiness manazéra

Analyza nemeckych rozhovorov preukazala, Ze sa s trendom happiness manaimentu
mozeme stretnat od roku 2011. V organizacia, z ktorych happiness manazérmi sa podarilo

ziskat rozhovory, vznikla tato pozicia v roku 2011, 2012, v dvoch firmach v roku 2013.

Praca happiness manazéra sa pretina s viacerymi klasickymi funkciami. Happiness
manazérka zo spolocnosti ezeep uvadza, Ze jej praca by sa z Casti dala zaradit do oblasti
riadenia ludskych zdrojov, oblasti riadenia socidlnych interakcii medzi zamestnancami,
office manaZmentu a event manazmentu.’! V spoloénosti Goodgame spada happiness
manazment pod ,oddelenie organizacného rozvoja“, pri vykonavani pridce je castd
spolupraca s oddelenim office manazmentu a PR oddelenim. Jimdo happiness manazérka

uzko spolupracuje s ,flow manazérom” — osobou zodpovednou za efektivnu spolupracu

11 Ndzvy tychto pozicii neboli vzhfadom na ich beZné pouZivanie v anglickom originély prekladané. Osoba na
pozicii office manazmentu si zodpoveda za chod oddelenia, event manazment chapeme ako organiaciu akcii.
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v rdamci a medzi pracovnymi timami a firemnou architektkou. Spolo¢ne sa snazia prijemné

a kreativne prostredie pre zamestnancov.

Analyza zahrani¢nych rozhovorov poukazala na dva dévody potreby pre vznik pracovnej
pozicie happiness manazéra. Jednalo sa o vyrazny persondlny rast a zaroven o snahu udrzat
organizacné hodnoty a individualny pristup k zamestnancom. V inej firme sa otdzka toho
ako vytvorit prijemné firemné prostredie, kde sa vsetci citia ,,ako doma“ vynorila

s odchodom prvého zamestnanca, ktorého si firma chcela udrzat.

Najprv sme sa snazili zamerat na to, ¢o presne znamena byt happiness manazérom, aky ciel
by mala tato praca sledovat. Happiness manaZzéri z dvoch nemeckych spolo¢nosti uviedli,
Ze medzi ich zodpovednosti patri starostlivost o organizaénu kultdru. V rychlo rastucich
firmach sa snaZia o udrzanie atmosféry a kultury, ktord bola vo firme predtym, neZ zacala
Celit persondlnemu rastu ,, Chceme sa vyhnut anonymnej mase a zabezpecit dobru
a prijemnu spoluprdcu”. V ostatnych rozhovoroch sme sa stretli s tym, Ze medzi
zodpovednosti happiness manazérov patri starostlivost o medzifudské vztahy, orientdcia
na socialne interakcie medzi zamestnancami, zameriavanie sa na to, ¢i su ocakavanie
jednotlivcov naplfiované a v zhode s cielmi organizdcie , snaha o zvySovanie lojalnosti
zamestnancov, identifikdcia a zavadzanie zamestnaneckych benefitov, integracia
a starostlivost o novych zamestnancov, rozvoj zamestnancov a vytvaranie Sportového

programu.

Vyskum preukazal vzorec toho, Ze happiness manazéri sa vnimaju ako centralna kontaktna
osobu na pracovisku. ,, VJimdo sa hovori jedendstimi jazykmi, su tu zamestnanci z 21 krajin,
sedem psikov behd kazdy den po firme a je tu mnoho réznorodych ndpadov a viastnosti.
Som kontaktnd osoba pre toto vsetko, aby sa kazZdy v prdci citil dobre.”,,Som tu pre vsetky
zdleZitosti a pre vsetkych zamestnancov, od stdZistov aZ po vedenie.” Vsetci zamestnanci
sa na nich mozu obratit s otazkou alebo navrhom na zlepSenie. Tieto odporucania alebo
navrhy mozu zdielat elektronicky alebo osobne. Goodgame happiness manazérka uvadza,
Ze to vyrazne urcuje smer jej prace, na mnohé tieto ndpady reaguje na ad hoc baze. Avsak

happiness manazér nie je priamo zodpovedny, za vyriesenie vsetkych staznosti. Manazérka
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zo spolocnosti ezeep zdoraziuje, Ze jej ulohou nie je odstranit vietky problémy. Jej Glohou
je prejavit zaujem a nasledne sa spolo¢ne so zamestnancom snazit ndjst najlepsie mozné
rieSenie danej situdcie. Codecentric happiness manazér zdéraznuje, ze informacie, ktoré
s nim zamestnanci zdielaju su doverné. Do priameho rieSenia zasahuje iba vtedy pokial je
o to konkrétne poziadany , Nikdy by som neSiel za supervizorom, s tym Ze osoba XY md ten

a ten problém a nieco by sa s tym malo robit.”.

Z troch ziskanych rozhovorov sa podarilo ziskat osobnostné charakteristiky, ktorymi by
happiness manazér mal disponovat. Na zaklade tychto informacii sme vytvorili zoznam
vlastnosti, ktoré by happiness manazér mal mat: empatia, schopnost pocuvat,
komunika¢né a motivacné schopnosti, flexibilita, schopnost spravat sa ako ambasador
a rolovy model. Skusenosti v oblasti riadenia ludskych zdrojov, Sportu, ergonomiky,
koucingu alebo poskytovania spatnej vazby mozu byt tiez uzitocné. Technické schopnosti
z oblasti, v ktorej organizacia pracuje nie suU potrebné avsak ulahcia komunikdciu
a pochopenie kazdodenného Zivota, ktorému musia zamestnanci Celit. Jimdo upozorriuje
na to, Ze koncept Happiness manazmentu je stale velmi mlady, a preto je tazké povedat,
aké kompetencie by ¢lovek na tejto pozicii mal mat, vo velkej miere to zalezi od potreby

konkrétnej organizacie.

Zvyraznené bolo tieZ, Ze happiness manazér by mal byt sicastou organizacie, aby jej

dokazal lepsie porozumiet a pracovat na dlhodobo udrzatelnych cieloch.

Happiness manazéri z nemeckych firiem sa vyjadruju aj k negativnym ohlasom, s ktorymi
sa tato pracovnd pozicia stretdva. Prvou kritikou je to, Ze aktivity Happiness manazéra
a vytvaranie prijemného prostredia vo firme v konecnom désledku vedie k tomu, Ze
zamestnanci dobrovolne travia v praci viac ¢asu. Ako reakciu na to happiness manaZzéri zo
spolocnosti Codecentric a Jimdo uvadzaju, Ze starostlivost o dostatok volného ¢asu a ¢asu
s rodinnou tiez patri do zodpovednosti happiness manazmentu.” Ludi poslem domov,
pokial travia prilis vela ¢asu v prdci”. V kone¢nom désledku by sme toto mohli vnimat ako
kontraproduktivne voci celej myslienke happiness manaimentu, pretoze ,prilis vela prdce,
aj pokial’ je vykondvand dobrovolne a s nadsSenim, vedie k vyhoreniu a tomu sa snaZim

zabrdnit, nie to podporit.”. Pristup k happiness manazmentu, kde by jednym z cielov bolo
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zmanipulovat zamestnancov k tomu aby v praci travili viac ¢asu, by nemohol dlhodobo
fungovat, pretoze zamestnanci by si dozaista ¢asom uvedomili, za akym Ucelom su tieto

aktivity vykondvane a happiness manazér by stratil svoju doveryhodnost.

TieZ sa mOZeme stretnut s kritikou happiness manazéra ako nadbytocnej pozicia vo firme.
Podla happiness manazérky zo spoloc¢nosti Goodgame si ludia ¢asto neuvedomuju jej
strategicku rolu v udrZiavani organizaénych hodnét. Toto je podla nej, spésobené hlavne
kvoli samotnému nazvu ,happiness manazér”, tento nazov vnima ako prilis evokujuci
zameranie na jednotlivca a na zabavu vo firme. Hovori o reakcii, ludi ktori si pod pojmom
happiness manazér predstavuju ,, chodenie po firme so sampanskym v ruke a rozddvanie
kvetov”. Jej rolu vidi viac ako zameranie sa na organiza¢nu kultiru, ktord ma vplyv na
uspech firmy. Ako vhodnejsi nazov by navrhovala ,manazér organizaénej kultary” . V sulade
s tymto, poukazuje aj happiness manazérka zo spolo¢nosti Wooga na to, Ze ludia si ¢asto

neuvedomuju aku doleZitost ma firemna kultdra na fungovanie organizacie.

V dvoch slovenskych spoloc¢nostiach, v ktorych sme uskutocnili rozhovory sa pozicia
happiness manazéra vyskytuje po dobu dva a pol roka a roku a dvoch mesiacov. V oboch
firmach je tadto funkcia vykondvana spolocne s nejakou inou poziciou. DoOvody pre vznik
tejto pozicie boli rozdielne, nez u nemeckych organizacii. V jednom pridanie ,prijemného
aspektu”, k pracovnej pozicii, kde je hlavnhym ciefom riadit a kontrolovat distribuciu
jednotlivych uloh vo firme. V druhej firme, to bol podla happiness manazérky spontanny
napad ,...no a nejakym spésobom sa moja kapacita zacala rozdelovat medzi dve firmy. A
zrazu jeden dern tu bol nds CEO a sme sa bavili o mojej roli. A Ze ¢o takto happiness... ale
vzniklo to v podstate celé viac-menej ndhodne. XXX (ndzov firmy) je cool, je hitec a moderny

a viacero pozicii nie je uplne standardnych..”.

Podla slov slovenskych happiness manazérok, je hlavnou naplriou ich prace starat sa o to
aby boli zamestnanci v praci spokojni a Stastni ,V rdmci Happiness manaZmentu, tak
napriklad, Ze spontdnne sa zdvihnem, idem do obchodu a kupim cokolddu. Akondhle
zaregistrujem nejaku nespokojnost kohokolvek, s ¢imkolvek, tak toto sa snazim riesit hned’
a zistit, i je to nieCo seriozne.” |de o to vsimat si druhych ludi, vSimat si ich néaladu

a prejavovat zaujem o druhych. Byt happiness manazérom znamena byt hlavne empaticky.
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Analyza tychto dvoch rozhovorov ukazala, Zze happiness manazérky hodnotia svoje miesto
v time ako Specifické ,Som tu takd samostatnd jednotka, lebo robim uplne ,odveci” v
porovnani s ostatnymi.” Podobne ako aj v nemeckych rozhovoroch, vidia svoje miesto
v strede vSetkych interakcii. ,,...uprostred vsetkych, ja nemdm nejaké iné miesto....niekedy
mi pride, Ze im robim maminku.“ Slovenské happiness manazérky sa vnimaju ako kontaktny
bod pre zéleZitosti, ktoré nie su priamo spojené s na produkt orientovanymi ¢innostami.
»...veci, ktoré idu uplne mimo biznisu a tykaju sa ludi, tak vtedy som vnimand ako také to
centrum toho diania.”, ,Dalo by sa povedat, Ze som centrum vsetkého, ¢o sa netyka priamo

businessu. .

Vlastnosti, ktoré by na zaklade slovenskych rozhovorov mal mat happiness manazér su:
empaticky, diplomaticky, ma rad ludi, pozitivny a kreativny. Tiez sa tu objavil nazor, Ze by
mal byt schopny prekonat svoje momentalne emocné nastavenie a nezavisle na jeho
momentalnej nalade, Sirit dobru atmosféru. Ako uviedla jedna happiness manazérka, tak
toto je eSte narocnejsie pokial ja pozicia happiness manazéra spojend s inou poziciou (v
danom pripade napriklad riadenie ludskych zdrojov) ,,....lebo aj napriek svojej zlej ndlade a
veciam, ktoré mi nevyhovuju musim sirit pozitivizmus, takZe to je asi najndrocnejsie. Najme

kedZe ja robim niekedy aj neprijemné rozhodnutia...”

Jednad otazka interview sa sustredila na to, ¢o si myslia o nazore, Ze by mohol byt happiness
manazment teoreticky zneuzZity za ucelom udrZania zamestnancov dlhSie v praci. Obe
happiness manazérky sa zjednotili vtom, Ze pokial sa na to niekto diva takto, tak nepochopil
zakladnu myslienku happiness manazmentu. Takyto pristup k fudom by narusil déveru,
ktora by mala byt zakladnym pilierom happiness manazmentu , T/ ludia musia verit tomu,
Ze urcite im chces iba to najlepSie. TakzZe urcite nebudes chciet aby zostali dlho v prdci a to
nie je, Ze im zalepis oCi nejakymi aktivitami.”. Presne ako bolo spomenuté aj v analyze
nemeckych rozhovorov, tak snaZit sa udrzat v praci ¢o najdlhsie, by nebolo dlhodobo
udrzatelné rieSenie. V kone¢nom dosledku by to mohlo pripadne viest az syndrému
vyhoreniu, ¢o by bolo v protiklade s jednym z cielfov happines manazmentu — vytvorenim
prijemného a nestredového prostredia ,,...ciefom toho je aby ¢lovek bol stastny nie je aby

robil nad svoje sily, ale aby v ramci tych sil, ktoré mad vydal zo seba ¢o najviac.”
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Cinnosti happiness manaZéra a ich vplyv na zamestnancov

Analyza ziskanych rozhovorov ukdazala, Ze spektrum pracovnych cinnosti je Siroké, neustale
sa vyvija a vidy zaleZzi od aktualnej potreby. Happiness manazérka zo spolocnosti
Goodgame, hovori Ze v jej praci neexistuje nic¢ také ako , typicky deri”. Okrem dlhotrvajicich
projektov maju zamestnanci vidy nové otazky a odporucania, na ktoré treba reagovat.
Dennd prdca Feel-good manager zavisi od momentdlnych potrieb zamestnancov. Podla

Happiness manazérky zo spoloc¢nosti ezeep by sa kazda spolo¢nost mala sama rozhodnut,

¢o ma spadat do kompetencii jej happiness manazéra

V tejto casti uvedieme, niektoré konkrétne aktivity, ktory sa happiness manazéri
v organizaciach venuju. Happiness manazér zo spolo¢nosti Codecentric rozdelil svoju
pracovnU napli do Styroch oblasti. Tieto oblasti sme nasli v rozhovoroch aj s dalSimi
happiness manazérmi, a preto sa ich budeme drZat v spracovani tejto casti.
1. Interna komunikacia
- Podpora Intranetu, udrziavanie velkého kalendaru, ktory sa nachddza v kuchyni.
- VylepsSovanie komunikacnych kandlov a procesov, prebiehajlcich v organizacii.
- Zameranie sa na detaily (napr. Styl akym si formulované informacie), ktoré by mohli
mat potencionalny dopad na motivaciu zamestnancov.
- Reagovanie na jednotlivé potreby a pripomienky zamestnancov, ktoré by sa mohli
odrazat na ich motivacii.
- Vytvdranie priestoru (fyzického), pre mozné interakcie zamestnancov.

- Poskytovanie tréningov zameranych na komunikaciu a spatnu vazbu.

2. Podporatimu

- Organizacia pravidelnych timovych udalosti — vytvorenie ritudlov. V ezeep to su
napriklad spoloéné obedy, alebo raz za mesiac spolocné ranajky. V spolocnosti
Wooga kazdych 14 dni. tzv. mystery obed, kde zamestnanci obeduji spolu
v skupinkdch po styroch. Tieto skupiny su navrhnuté s cielom, aby sa v nich stretli

zamestnanci, ktori doteraz nemali prileZitosti sa lepsie spoznat.
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Starostlivost o novych zamestnancov

Rozhovor s novymi zamestnancami o ich ofakdvaniach a cieloch, poskytovanie
obojsmernej spatnej vazby.

Zaclenenie novych zamestnancov do pracovného timu. V spoloc¢nosti Wooga to je
napriklad, spolo¢ny obed medzi vedenim firmy a novymi zamestnancami.
Odpovedanie na otdzky, poskytovanie pomoci, u zamestnancov prichddzajlcich zo
zahranicia, to je napriklad pomoc s administrativnymi zaleZitostami, pomoc

s hfadanim ubytovania alebo poskytovanie jazykovych kurzov.

Starostlivost o zdravie zamestnancov

Ponuka ovocia na pracovisku. Ranné spoloc¢né rozcvicky (pretahovanie chrbta),
ponuka masazi.

Vytvorenie komplexnej Sportovej ponuky pre zamestnancov. Konkrétne priklady
Sportov, ktoré mbézeme vybrat z piatich rozhovorov: skupinové behanie, vytvorenie

volejbalovych timov, lekcie jogy, bedminton, spolo¢né chodenia na lezecku stenu.

K tymto piatim oblastiam priddvame este oblast, ktora sa objavila hlavne v rozhovore

s happiness manazérkou zo spolo¢nosti Wooga:

5.

Rozvoj zamestnancov

Poskytnutie dvoch extra volnych dni do roka, uréenych na tréning, spolocne
s rozpoctom uréenym na osobnostny rozvoj.

Poskytovanie internych tréningov, zameranych napr. na prezentacné schopnosti,

zlepSenie cudzieho jazyka atd.

Délezita otazka spojena s aktivitami happiness manazZentu, je ako merat ich Uspesnost

tychto aktivit. Happiness manazéri sa zhoduju v tom, Ze sa da ich prace len velmi tazko

zmerat v Cislach. Je mozné sa zamerat napriklad na to, aky je zaujem o konkrétne aktivity

medzi zamestnancami. Happiness manazérka zo spolocnosti Goodgame sa riadi spatnou

vazbou, ktord dostava na nou organizované projekty a aktivity. V spolo¢nosti Wooga

organizuju stretnutia zamerané na pripomienky a kritiku zo strany zamestnancov.

V spolocnosti ezeep maju zase anonymny prieskum, ktory sa zameriava na spokojnost

pracovnych timov. Happiness manazér zo spolo¢nosti Codeentric hovori, Zze sa da urcit
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pocet zorganizovanych akcii a zmerat ako ich hodnotili zamestnanci, avsak stdle zostane
vela veci ,skrytych®. Napriklad déverné rozhovory, ktoré ma happiness manazér
s jednotlivymi zamestnancami alebo starostlivost o detaily, o ktoré sa predtym nikto
nestaral. Dvaja happiness manazéri priamo povedali, Ze najlepSim ukazovatelom
Uspesného happiness manaZmentu je zamestnanec, ktory vyZaruje spokojnost a Stastie
v praci. Isty druh informdcie moze poskytnut aj idaje o pocte zamestnancov opustajucich

firmu.

Happiness manazér z jednej spolo¢nosti hovori o doleZitosti individudlneho pristupu
k zamestnancom. Porozumenie jedine¢nym rozlicnostiam medzi fudmi na pracovisku
umoznuje vytvorenie vhodnejSich pracovnych podmienok. ,NajdéleZitejsie je vediet
o tychto potrebdch a snazit sa kazdému poskytnut ¢o najidedinejSie pracovné miesto
a podmienky.” Ezeep happiness manazérka hovori, Ze pokial zamestnancov pozname ako
Lludi“ — vieme, ¢o ich Zenie dopredu, tak k nim moZeme ako k zamestnancom pristupovat

v zhode s ich hodnotami a preferenciami.

Dva uskutocnené rozhovory v slovenskych firmach, nam umoznili identifikovat niekolko
uskutocnenych alebo planovanych happiness aktivit: spolo¢né ranajky, vylet na chatu,
spolo¢ny letny a zimny vylet, viano¢ny vecierok, narodeninové oslavy, badmintonovy
turnaj, filmovad noc, gaming night (hranie pocitacovych hier), ponuka masazi, sladkosti
a ovocie v kanceldrii, vzdjomne predndsky o zaujmoch kolegov (,Ted talks”)
, prezentacie fotiek z dovoleniek. Vyber aktivit je ur¢ovany tym o ¢o maju zamestnanci
zaujem. Jednd happiness manazérka uvadza, Ze happiness ¢innosti su podla nej do istej
miery aj ovplyvnené tym, v ¢om sa dany ¢lovek vyzna a ¢o mu je blizke. Neexistuje jednotny
koncept toho, aké aktivity by sa v ramci happiness manazmentu mali vykonavat a kazdy by
si mal najst to svoje. Uskutocriované happiness aktivity su tieZ dané momentalnou situaciou
a potrebou, v jednej firme to bolo napriklad prekvapenie vo forme obedu spojeného
s vyletom do Zoo, alebo necakany ,unos“ kolegu domov k jeho cerstvo narodenému

dietatu.
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Obe happiness manazérky tiez hovoria o tom, Ze sa staraju o novo prijatych zamestnancov.
Tato zaclefovania fdza sa sklada z poskytnutia zakladnych informdcii, povodeni po
kanceldrii, predstaveni kolegom, spolo¢ny obed.

V suvislosti s tym, aky maju tieto aktivity efekt na zamestnancov, sme sa v slovenskych
rozhovoroch snazili priamo zmapovat ako happiness manazéri hodnotia medziludské
vztahy a atmosféru na pracovisku. V oboch pripadoch bola hodnotena slovami ako
,0so0bnd”, ,pozitivna®, ,priatelska”. Za doOlezity tiez povaiujeme fakt, Ze v oboch
organizaciach sa jednalo o mlady pracovny kolektiv. Jedna z happiness manazérok uvadza,
Ze medzi zamestnancami prevladaju kamaratske vztahy, ktoré nie su vyrazne ovplyviiované
kvalitou prace, ktord zamestnanci vykonavaiju ,,...aj ked'si o iom nemyslis, Ze robi tu prdcu
aZ tak dobre, tak ho mds osobnostne velmi rad”. Obe happiness manazérky povedali, Ze na

pracovisku nie su nijaké vyznamne konflikty — nekrici sa ani sa nenadava.

Zo slovenskych rozhovorov mézeme vyvodit, Ze obe happiness manazérky povazuju svoju
pracu za doélezitd a zmysluplnu. Uvadzaju, Ze sa ich praca odraza na vztahoch medzi
kolegami, ¢o md nasledne vplyv na pracu samotnu. Tento vplyv je dany hlavne tym, Ze
zamestnanci maju prilezitost sa lepsie spoznat aj v neoficidlnom prostredi mimo kancelarie,
¢o vedie k lepsim vztahom na pracovisku ,,z takého méjho vnimania to vZdy utuZi, moZzno
nie uplne na trvalo alebo dlhodobo, ale urcite to utuzi vztahy medzi ludmi.”.  Pokial sa
zamestnanci teSia do prace na svojich kolegov, tak potom robia aj samotnu pracu radse;j.
,V XY (ndzov firmy) je vela ludi, prdve kvéli ludom.” Happiness manazment vidia ako
relativne jednoduchy spdsob pristupu k ludom, ktory méze mat velky vplyv ,,...tak to mézZe

byt za mdlo peniazi vela muziky. To znamend, Ze to vela spravi s pristupom ludi k prdci.”.

Dal$im pozitivnym aspektom je navodenie dobrej nalady a pozitivneho o¢akavania, ked'su
zamestnanci sucastou planovania nejakej spolocnej, vacsej akcie. Happiness manazérka
uvadza, Ze toto je jeden z dovodov, preco sa snazi o organizovanie spoloénych udalosti
s predstihom ,,....lebo to potom navodi lepsiu ndladicku. O tyZden zase poslem kam
péjdeme, o dva tyZdne im poslem menu nech si vyberu, o tri tyZdne zase neviem ¢o a o Styri

tyZdne pojdeme.”
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Obe happiness manazérky sa tiez zhodli na tom, Ze samotna pozicia happiness manazéra
je pozitivnou reklamou pre firmu ,,...robi nejaky obraz prdve tej firemnej kultury, Ze sa tam
staraju o zamestnancov a Ze im to nie je jedno ako sa maju.” Tiez poukazuju na to, Ze to
robi firmu Specialnou, kedZe happiness manaiment je mlady koncept a na Slovenku o fiom
poculo este iba zopar firiem ,,A vyslovene si ludia pytaju odo mria vizitky, Ze vraj ,,to musim
ukdzat doma.”. Pozitivne su aj reakcie potenciondlnych zamestnancov, ktori vedia, Ze p6jdu

na pohovor s happiness manazérom.

Slovenské happiness manazérky v sulade so zahraniénymi rozhovormi poukazuju na
doélezitost individudlneho pristupu k zamestnancom, ktory sa ako happiness manazéri
snazia dodrziavat. ,S tym, Ze v agenture su rézne typy ludi, tak s kaZzdym sa musis bavit
trosku inac....” Tiez sa ukdzalo, Ze tento individualny pristup odraza na narocnosti prace
happiness manazéra: ,Ale potom ked'mdm 15 requestov (pozn.autora: Ziadosti) denne, Ze
¢o chcu aby sa stalo a ¢o nemusi byt redlne splnitelné, ani na tom nemusim redlne robit, ale
minimdlne im dat pocitit, Ze je to nieCo ¢o ma zaujima a ¢o povaZujem za dbleZité, aby sa

necitili nejakym sp6sobom nevsimnuty, alebo ukrdteny, tak mi to berie strasne vela casu.”.

Odporucania pre pracu happiness manazéra

Traja happiness manazéri z nemeckych firiem sa zhoduju v tom, Ze pre vyuZivanie
a zavadzanie ,happiness aktivit” musi stavat na nieCom, ¢o uZ v organizacii existovalo.
»Happiness manaZment méze byt iba vyjadrenim uZ existujuceho pristupu organizdcie
k zamestnancom.” . Mdzeme povedat, Ze happiness manazment je viac o udrZiavani
a rozvoji uz nastavenych hodnoét, nez o snahe o zmenu firemnej kultary ,SnaZim sa iba
udrZat skveltu atmosféru, ktord tu uzZ bola.”. Pri zavadzani happiness aktivit vo firme Jimdo,
sa manazérka najprv snazila sledovat, ¢o funguje dobre a ¢o si zamestnanci cenia a potom

tieto aspekty rozvijat.

Zo slovenskych rozhovorov mézeme usudit, Ze dolezitym prvkom pri vykonavani prace
happiness manazéra je fakt, Ze ludia si rychlo zvyknu na nové veci. Je potrebné stale
vymyslat nové a nové aktivity ,A prisla som na to, Ze o nefunguje je to isté. MéZes nieco
urobit jeden krat, dva, tri a potom uZ koniec. Musis to urobit nejako inac.” Pokial by si
zamestnanci zvykli na to, Ze budu dostavat, nieCo prijemne pravidelne, tak to strati
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potencial nieCoho Specidlneho. Jedna happiness manazérka uvadza, Ze prave malé,
spontanne veci, ktoré sa moZu javit ako nepodstatné, dodavaju zamestnancom najviac
energie ,Necakane happiness ataky (pozn.autora: Utoky/prekvapenia) vyvoldvaju lepsie
reakcie. Clovek md viac energie, usmeje sa mozno trosku za tym compom. Su to také naoko
hluposti, ale to su podla mnia tie drobné kroky k tomu aby ten pracovny defi, tyZzden, mesiac

naberal nejakym sp6sobom dynamiku.”

Za zaujimavy tiez povazujeme komentar , DéleZité je mysliet to vdZne, nic iné by som k tomu
asi nepovedala, lebo najhorsie ¢o méZe byt je naslubovat ludom a potom to redine
nesplnit”, ktory opat poukazuje na to, Ze by mal byt happiness manazment vykondavany

Uprimné a s jasnym umyslom, zlepsit pracovné prostredie.

Slovenské happiness manazérky sa vyjadrili aj k tomu, ¢o by podla nich mala spifat
organizacia, k tomu aby sa mohol happiness manazment uchytit. V oboch pripadoch sa
zhodli na doleZitosti podpornej firemnej kultury, ¢o je v zhode so zisteniami z nemeckych
rozhovorov. Firemna kultdra by mala byt otvorend novym napadom, nie so silnou
hierarchiou a nie prilis oficidlna. TieZ povazuju za do6lezité podporu zo strany vedenia. Ako
dolezity faktor bola spomenutd aj velkost organizacia, dand happiness manazérka
povazovala za idealnu strednu velkost ,,...ale zase neviem si to predstavit, ked'je tych ludi

sedemdesiat. UZ tam asi nemd6Zes mat také osobné vztahy.”
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8.2. Kvantitativna analyza vysledkov
V nasledujucej Casti prace sa zameriame na analyzu Udajov, ktoré sa nam podarilo ziskat
pomocou metddy Sociomapovania. Na prvych Sest otazok sa pozrieme z pohladu

jednotlivych organizacii, posledna otazka bude vyhodnotena spolocne.

Organizacia 1

Prvé dve otdzky skamali frekvenciu aktudlnej komunikacie a idealnej buducej frekvencia
medzi ¢lenmi timu. Likertové stupnice, ktoré sa nachadzaju pod otazkami (farebna skala),
znazornuju priemer odpovedi jednotlivych ¢lenov timu. Tieto vysledky vypovedaju o tom,
Ze sa priemer frekvencie sic¢asnej komunikdcie ako aj tej idealnej pohybuje v rozpati medzi

,0bcas” a ,velmi ¢asto.”

Ako casto komunikujete s nasledujiucimi ludmi o pracovnych zdleZitostiach?

skoro nikdy obéas casto velmi éasto skoro
neustale

Obradzok 1 Aktudlna frekvencia komunikdcie

Ako Casto by ste chceli komunikovat s nasledujucimi ludmi za ucelom zefektivnenia vasej

prdce?

skormo nikdy obcas caslo velmi Casto skomo
neustale

Obrdzok 2 Buduca frekvencia komunikdcie

Z pohladu nasho vyskumu povazujeme za vyznamne zistenie, Ze sa osoba happiness
manazérky (oznacenie O) umiestnila na reliéfe mapy najvyssie. Tato pozicia sved¢i o tom,
Ze dosiahla najvyssie priemerné hodnotenie od ostatnych kolegov. Kolegovia ju vnimaju
ako osobu, s ktorou najéastejsie komunikuju, a takto by im to vyhovovalo aj v budicnosti.
Ked sa zameriame na porovnanie aktualnej frekvencie komunikacie a tej idedlnej (vid.

priloha ¢. 1 a €. 2), tak m6Zzeme komentovat, Ze jedinou vyraznou zmenou bolo priblizenie

65



¢lena timu (B) a oddialenie ¢lena (A) vzhladom k pozicii happiness manazérky. Nie je mozné
pozorovat Ziadne iné vyrazné zmeny, z ¢oho moéZeme usudit, Ze vacsina ¢lenov timu

povazuje ich sucasnu frekvenciu komunikacie za uspokojivu.

Kvalita komunikacie medzi ¢lenmi timu bola merana otazkou , ohodnotte kvalitu
komunikdcie s nasledujucimi ludmi”.
Priemer odpovedi sa pohyboval v nasledujucom rozpéti (farebna skala):

casto by obéas by priemema obfas casto
nadpriemema nadpriemema

Obrdzok 3 Kvalita komunikdcie

Sociomapa zamerand na kvalitu komunikacie (vid. prilohy), ndm ukazuje, Ze priemerné
hodnotenie, ktoré dostala vacsina zamestnancov od svojich kolegov sa nachadza nad
bodom ,priemerna“, z tohto mézeme dospiet k zaveru, Ze zamestnanci vnimaju pozitivne

Uroven komunikacie.

OranZové zafarbenie pozicie happiness manazérky (O) naznacuje, Ze ostatni zamestnanci

hodnotia kvalitu komunikacie s nou ako ,,obcas nadpriemernu”.

Otazkou , povaZujete vztah s nasledujucimi ludmi za dprimny a podporny?“ sme sa snazili
zmapovat Uroven vztahov medzi zamestnancami. Obrazok (farebna $kala) znazorruje
priemer ziskanych hodnoteni, ktoré [udia priradovali pocitovanej Uprimnosti a podpore vo
vztahu k inym.

rozhodne nie  skor nie nieco medzi skorano mzhodne ano

Obrdzok 4 Otvorenost

Na sociomape s nazvom otvorenost (vid. priloha ¢. 4), m6Zeme vidiet, Ze priblizne sedem
[udi je umiestnenych v Uzkej blizkosti v strede mapy. Tato blizkost svedéi o tom, Ze sa
navzajom pozitivne ohodnotili, Cize svoj vztah povazuju za dprimny a podporny.
Hodnotenie, ktoré tito ¢lenovia dostali vypovedalo o tom, Ze ostatni hodnotia vztah s nimi

za “skor” podporny a Uprimny. Dvaja ¢lenovia ziskali hodnotenie ,nie¢o medzi”.
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OranZové zafarbenie umiestnenia happiness manazérky (O) na mape vypoveda o tom, Ze
zamestnanci hodnotili vztah s nou za nie¢o medzi bodmi ,skér podporny a Gprimny“ a

»rozhodne Uprimny a podporny*“.

Metddu Sociomapovania sme pouzili tiez za umyslom zistenia vplyvu happiness aktivit na
komunikaciu a na vztahy na pracovisku. Boli pouZité nasledujuce otazky:

»Aky vplyv maju nasledujuce aktivity na podporu komunikdcie na vasom pracovisku?“
LAky vplyv maju nasledujuce aktivity na zlepSovanie medziludskych vztahov na pracovisku?“
Nasledujuce likertové stupnice vypovedaju o tom, Ze vSetky happiness aktivity, ktoré boli
vykondvané v danej organizacii boli vo vztahu ku komunikdcii ako aj posilfiovaniu

medziludskych vztahov hodnotené nadpriemerne.

Ziaden skom Ziaden prememy silny vyrazne silny

Obrdzok 5 Vplyv na komunikdciu

Ziaden skoro Ziaden priememy silny vyrazne silny

Obrdzok 6 Vplyv na vztahy

V oboch pripadoch (komunikdcia aj spolupraca) mal podla hodnoteni zamestnancov
najvyraznejsi vplyv na vztahy aj na komunikaciu vikend na chate. Druhy najsilnejsi efekt mal
vianocny vecierok. Ked porovname dve sociomapy (vid. prilohy), tak m6Zeme vidiet, Ze
polozky ako narodeninové oslavy, prezentdacia dovoleniek a sutaz v ozdobovani kancelarie

maju vacsi vplyv na vztahy medzi zamestnancami neZ na podporu ich komunikacie.

Organizacia 2
Rovnako ako v pripade prvej organizdcie, tak sa najprv zameriame na hodnotenie
momentalnej frekvencie komunikacie a jej porovnania s idedlnou frekvenciou buducej

komunikacie.
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Prvd sociomapa znazornuje, Ze vtomto pripade happiness manazérka (oznacenie D) nepatri
medzi osoby, s ktorymi ostatni ¢lenovia timu komunikuju naj¢astejSie. Avsak pri porovnani
sucasnej a buducej frekvencie sa jej celkovy priemer ani relativna pozicia na mape nemeni.

Z toho moZeme usudit, Ze pre pracovny tim je sucasna situdcia relativne vyhovujuca.

MozZeme pozorovat zmenu pre osoby AE,G,F. Trojuholnik G,E,F, zostava relativne
nezmeneny, avsak pribliZila sa osoba A. Vys$si komunikacny priemer u A,E,G,F je dany prave
pozadovanym zvySeni komunikacie medzi ¢lenom A o ¢lenmi E,G,F.

Pozorovatelny je aj posun priemernych hodnoteni ¢lenov timu na likertové stupnici

sucasnej a buducej komunikacie.

Imost never sometimes  rather often very often  almost all the
time

Obrazok 7 Sucasna frekvencia komunikacie

almost never  sometimes rather often very often alrnosl all the
(NE

Obrazok 8 Budtca frekvencia komunikdcie

Co sa tyka kvality komunikdcie, tak za najzaujimavejsi povazujeme posun pozicie happiness
manazérky (D) v rdmci pracovného timu. Jej pozicia na mape (oranzové zafarbenie)
nasvedcuje tomu, Ze priemerné hodnotenie ¢lenov timu sa na likertovej stupnici nachadza
nad bodom ,dostacujuce”. Sest ludi zo siedmych hodnoti kvalitu ich komunikacie za viac
nez dostacujucu. Priemer hodnoteni voci jednému ¢lenovi timu sa nachadza v oblasti medzi
bodmi ,,obc¢as by mohla byt lepsia“ a ,,dostacujuca“.

should often should sufficient sometimes  often above
be better  sometimes be above average  average

Obrdzok 9 Kvalita komunikdcie

Sociomapa s nazvom otvorenost znazorfiuje nakolko hodnotia zamestnanci vztah medzi
sebou za Uprimny a podporny. Priemer hodnoteni u piatich ¢lenov timu sa pohyboval
v rozpati ,vo vacésine pripadov ano“. U dvoch ¢lenov to bolo medzi ,,ob¢as” a ,vo vacsine

pripadov ano”“.
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Pokial sa pozrieme na tieto vysledky z pohladu happiness manazmentu. Tak zamestnanci
hodnotia vztah s ich happiness manazérkou za podporny a Uprimny vo vacSine pripadov.
Pokial' porovndme vnimanu kvalitu komunikacie a Uprimnost vztahu medzi jednotlivymi
¢lenmi, tak moZeme vidiet posun vsetkych fudi smerom k sebe. U Styroch ¢lenov (D,G,E,F)
bol tento posun vyrazny. Tento fakt mdZeme interpretovat tak, Ze zamestnanci hodnotia
pozitivnejsie kvalitu svojho vztahu (v dimenzii Uprimnost a podpora), nez kvalitu ich
komunikacie.

definitely not  rather not sometimes mostly yes  definitely yes

Obrdzok 10 Otvorenost

Za vyznamne tieZ povaZujeme zistenie, ktoré vyplyva z porovnania prvej sociomapy
(frekvencia sucasnej komunikacie) a Stvrtej sociomapy (otvorenost vztahu). Pozicia
happiness manazérky (D) sa vyrazne presunula z okraja mapy do tesnej blizkosti ¢lenov
E,G,F. MoZeme z toho usudit, Ze kvalita vztahu, ktoru tito ¢lenovia medzi sebou pocituju,

nema priamu spojitost s frekvenciou ich komunikiacie.

O tom aky vplyv maju happiness aktivity na komunikaciu a spolupracu medzi ¢lenmi timu
vypovedaju posledné dve sociomapy. Nasledujlce obrazky ukazuju priemerné hodnotenie

¢lenov timu. V oboch pripadoch sa nachddza v oblasti priemeru.

no impact almost none medium strong very strong

Obrdzok 11 Vplyv na komunikdciu

no impact almost none medium strong very strong

Obrdzok 12 Vplyv na vztahy

Na komunikaciu aj na vztahy mal podla zamestnancov najvacsi vplyv firemny lyZiarsky vylet.
Za zaujimavy povazujeme fakt, Ze jedlo (ovocie a sladkosti), ktoré happiness manazérka
pripravuje pre zamestnancov ma podla vysledkov sociomapovania vacsi vplyv na
komunikaciu medzi zamestnancami, neZ na ich vzdjomné vztahy. Ostatné aktivity maju

podla zamestnancov rovnaky vplyv ako na komunikaciu tak aj na vztahy.
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V ramci merania vplyvu efektu happiness aktivit na zamestnancov bola posledna otazka
Sociomapovania otvorend a znela: ,,Ako by ste zhodnotili prinos happiness manaZéra a jeho
aktivit pre vasu organizdciu?“ Na tuto otazku sa pozrieme v kontexte oboch organizacii.

Dvadsat ludi (z dvadsat dva) hodnoti prinos velmi pozitivne. Jeden Clovek uvadza, Ze to
nedokaze posudit a v jednej odpovedi sa vyskytla informacia o pocitovanej délezitosti
happiness manazmentu, avSsak mierneho Upadku nadsenia u daného happiness manazéra.
Jeden respondent sa tiez vyjadril k tomu, Ze by si prial vaésSiu podporu zo strany vedenia

organizacie.

V odpovediach sa spominaju benefity vyplyvajlce z ¢innosti happiness manazéra: znizenie
stresu na pracovisku, moznost zddverit sa, moznost obratit sa na niekoho v pripade
problémov, mozZnost riesit pracovné aj skupinové problémy, dobry prehlad o vztahoch vo
firme (Co moéZe pomahat aj vedeniu), ochota venovat sa potrebam zamestnancov,

»zjednoduSovanie Zivota“, vytvaranie lepSieho pracovného prostredia.

8.3. Prepojenie kvalitativnych a kvantitativnych vysledkov

Pri opise designu vyskumu sme spominali viaceré moznosti toho ako pouZivat prepojenie
kvalitativnych a kvantitativnych metdd. V ramci principov triangulacie a komplementarity
by sme v nasledujicich odstavcoch chceli prepojit ziskané vysledky. Kvantitativnu

a kvalitativnu cast prepajame iba u slovenskych respondentov.

Z nami uskutocnenych rozhovorov vyplynulo, Ze sa happiness manazéri povaziuju za
kontaktny bod, v zalezZitostiach suvisiacich so socidlnou sférou organizacie. V pripade
jednej slovenskej organizacie bolo toto tvrdenie posilnené aj vysledkami Sociomapovania,
kde sa happiness manazérka umiestnila v strede mapy a ostatni zamestnanci ju ohodnotili
ako ¢loveka, s ktorym najcastejsie komunikuju. AvSak pri tomto zisteni, treba brat ohlad na
fakt, Ze jej pozicia happiness manazéra je vykonavana spoloéne s poziciou, ktora vyzaduje
neustalu komunikaciu s ostatnymi zamestnancami, a preto méze dochadzat z pohladu

skimaného happiness manazmentu k istému skresleniu.
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Happiness manazérky opisuju, Ze ich praca je hlavne o empatii, vSimani si druhych a snahe
o to aby boli zamestnanci Stastny. TieZ upozornuju na doleZitost individudlneho pristupu
k zamestnancom. S tymto by mohol suvisiet fakt, Ze sa obe umiestnili na Sociomape
merajucej podporu a uUprimnost vo vztahu na jednom z najvy$Sich miest v ramci ich

pracovného timu.

Vztahy na pracovisku boli v rdamci interview ohodnotené ako dobré a priatelské. Vysledky
Sociomapovaia su v zhode s tymto tvrdenim. Ukazuju, Ze hodnotenie, ktoré si zamestnanci
medzi sebou dali v oblasti podpory a Uprimnosti vo vztahu sa u vacsiny zamestnancov

v oboch organizacidach nachadzala nad priemernymi hodnotami.

Obe happiness manazérky sa tiez zhodli na délezitosti obmienania aktivit a uskuto¢riovani
spontannych prekvapeni. V jednej odpovedi, z otvorenej otdzky Sociomapovania sa objavila
informacia, Ze v organizacii sa sice isté happiness udalosti pravidelne deju, avsak nie su to
az tak , XXX (ndzov spolocnosti) happiness aktivity ako boli alebo by mohli byt”“. Respondent
tiez hovori o tom, Ze by mal byt happiness manazér odolny voéi potenciondlnemu

odmietaniu a proaktivne vymyslat aktivity.

V rozhovoroch sme sa tie zamerali na to, aké podmienky by mala spifiat organizécia, pokial
by v nej mal Uspesne fungovat happiness manazment. V oboch pripadoch sme sa stretli so
zdoraznenim dolezitosti organizacnej kultury a podpory zo strany vedenia. O tom, Ze tento
nazor mozu zdielat aj zamestnanci sved¢i odpoved jedného zamestnanca na poslednu
otadzku Sociomapovania. Vyjadril tu svoje prianie aby boli happiness aktivity vyraznejsie

podporované zo strany vedenia organizacie.
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9. Diskusia

V tejto Casti prace zhrnieme zistene vysledky a kriticky sa zameriame na ich silné a slabé
stranky. Ziskane vysledky sa taktiez pokusime prepojit s teoretickymi poznatkami

uvedenymi v prvej Casti prace.

Z analyzy interview vyplynulo, Ze happiness manazér je niekto, kto ma na starosti podporu
organizacnej kultury, starostlivost o zamestnancov, rozvoj komunikacie a vztahov medzi
nimi. Do ¢innosti happiness manazéra nepatria na produkt orientované ulohy. Samotna
pracovna pozicia sa pretina s viacerymi oblastami, v pripade slovenskych organizacii bola
vzdy pridruzena aj k nejakej inej funkcii. Toto je v sulade s popisom , 0soby happiness

manazéra“, ktoru uvddzame v poslednej kapitole teoretickej ¢asti nasej prace.
7’

Pri analyze slovenskych rozhovorov hodnotime prave fakt, Ze pozicia happiness manazéra
bola vzdy pridruzena k nejakej inej za moznu intervenujicu premennd. V kazdej organizacii
sa jednalo o inU poziciu a jej vykondvanie sa mohlo odrazit na miere komunikacie
s ostatnymi ¢lenmi timu, ¢o by ovplyvnilo nami interpretované vysledky. Tohto mozného

skreslenia sme si vedomi a upozornujeme nan aj pri analyze vysledkov.

Pri snahe o ponuknutie uceleného pohladu na happiness manazment nasa praca narazala
na komplikacie, ktoré vyplyvali z jedine€nosti danej pozicie v kazdej jednej organizacii.
Rozhovory s happiness manazérmi ukazali, Ze tento jedinecny pristup je nutny, pretoze
happiness manazment by mal vidy odrazat firemnu kultiru a momentalne potreby danej

organizacie.

.V nemeckych organizaciach sa nam podarilo identifikovat ¢innosti, ktoré by sa dali zaradit
do oblasti: internda komunikacia, podpora timu, starostlivost o novych zamestnancov,
starostlivost o zdravie zamestnancov, rozvoj zamestnancov. V slovenskom prostredi islo
hlavhe o podporu timu (organizidcia spolo¢nych akcii), monitorovanie spokojnosti

zamestnancov a s Casti starostlivost o novych zamestnancov. Analyza vlastnych rozhovorov
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priniesla oproti nemeckym rozhovorom nové zistenie, Ze pri vykondvani happiness prace je

dolezita neustala inovdcia pri planovani aktivit.

Tieto ¢innosti saturuju v podstate vSetky zlozky RESPECT modelu, ktory bol predstaveny
v teoretickej Casti prace. Z ¢oho by vyplyvalo, Ze ¢innosti happiness manazéra vedu
k spokojnosti zamestnancov a to sa odraza na vacSej miere angaZovanosti, prispieva

k spokojnosti klientov a vedie k vacSiemu Uspechu organizacie (Wiley, 2012).

Co sa tyka osobnostnych charakteristik vhodnych pre vykonavanie prace happiness
manazmentu, tak boli spominané hlavne soft skills (madkké schopnosti) a zaujem o ludi.
Odborné znalosti z oblasti, v ktorej sa firma Specializuje nie su nutnostou, avsak mozu
ulahcit zaclenenie happiness manazéra do kolektivu. Verime, Ze buduce doplnenie
vyskumu o systematickejsie zistovanie vhodnych osobnych charakteristik by prinieslo nové

zaujimavé pohlady na tématiku happiness manazmentu.

Pri analyze rozhovorov sa viackrat objavila téma délezitosti dovery medzi happiness
manazérom a ostatnymi zamestnancami. Toto empirické zistenie méZieme potvrdit
tvrdenim od Armstronga (2007), ktory uvddza, Ze pokial chceme aby sa na nas zamestnanci
obracali v ramci poskytovaného programu starostlivosti o zamestnancov, tak musi
existovat isty level dévery — zamestnanci napriklad vedia, Ze ich pripomienky sa neodrazia

na ich kariére.

Pokial' porovndme vnimanu efektivitu happiness aktivit na komunikaciu a medzifudské
vztahy, tak vidime, Ze v pripade prvej organizacie bol vplyv ohodnoteny ako nadpriemerny.
U druhej organizacie bolo toto hodnotenie nizsie a nachadzalo sa v oblasti priemeru. Jedno
z moznych vysvetleni tohto faktu by mohlo byt, Ze v danej organizacii prebieha happiness

manazment po dlhsiu dobu.

Pri hodnoteni vnimanej efektivity by sme chceli upozornit na fakt, Ze jedinym kritériom
vyberu respondentov do Sociomapovania bolo v nasom pripade ich pravidelné vystavenie
happiness aktivitdm. Tento vyber nijakym spdésobom neosetril po aku dobu v organizacii

pracuju, ¢co mohlo tieZ teoreticky viest k istému skresleniu.
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Pri porovnavani vysledkov dvoch organizacii by sme tieZ chceli upozornit na to, Ze sa jedna
o spolo¢nosti z rozdielnych sektorov (pre zachovanie anonymity, nebudeme sektory
uvadzat). Toto by sa tieZ hypoteticky mohlo odrazit na Urovni komunikacie, pripadne

vztahov v rdmci pracoviska.

V teoretickej ¢asti sme sa tiez dotkli tematiky persondlneho manazmentu, so Specifikami
pre generaciu Y. Z rozhovoru so slovenskymi happiness manazérkami sme zistili, Ze
potenciondlny uchadzadi reaguju velmi pozitivne na samotny fakt existencie danej pozicie
v organizacii. Obe sa tiez zhodli na tom, Ze pokial vo firme funguje happiness manazment,
tak to vytvdra pre organizaciu dobé meno toho, Ze jej zdleZi na jej zamestnancoch. Ako
mozné rozsSirenie vyskumu povaZzujeme zameranie sa na preferencie v type happiness

aktivit u jednotlivych zamestnancov, na zaklade ich generacnej skupiny.

Ako najslabsiu stranku celého vyskumu hodnotime mall vzorku slovenskych happiness
manazérov. Pokial sa na to pozrieme z pohladu, Ze so zapojenim do vyskumu suhlasili dve
z troch moznych organizacii (nepodarilo sa ndm zistit viac organizacii, ktoré by mali oficidlnu
poziciu happiness manazéra), tak ide o relativne vysoké Cislo. Avsak stale to ni¢ nemeni na
nizkej moznosti zobecnitelnosti vysledkov. Do budicnosti by sme odporucali rozsirit vzorku
o Ceskych, pripadne inych happiness manazérov. Za prinosné by sme tieZ povazovali,
kebyZze sa rozhovory uskutocnené s happiness manazérom rozsirili aj o rozhovory
uskutocnené s jednotlivymi ¢lenmi firmy (navrhujeme vyuzitie metddy ohniskovej skupiny).
Z ¢asovych dovodov a naroc¢nosti ziskania pristupu k participantom, nebolo mozné zvolit
tento typ postupu pre tuto pracu. Avsak verime, Ze by priniesol zaujimavo obohatene

vysledky.

Do buducnosti by sme tiez chceli za G¢elom vyskumu odporucit pouZivanie inej metddy nez
Sociomapovanie. Tento nastroj nam umoznil prehlad o situdcii na pracoviskach avsak,
kedZe neumoznoval pouZzitie analytickej Statistiky, tak sme nedokazali urcit, ¢i je pozitivna

uroven komunikacie a vztahov statisticky vyznamna.
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Aj napriek uvedenym nedostatkom a pripadnym skresleniam povazujeme preukazané
vysledky za prinosné a to prevaine z dovodu ich moZnej okamzitej aplikacie do praxe.
Analyza rozhovorov prindsa inSpirdciu pre aktivity, ktoré mozZe happiness manazér
vykondvat. TieZz ukazuje aky maju vplyv na kolegov, Co je doleZité pri praci happiness
manazéra a comu je naopak sa lepsSie sa vyhnut. Tato praca sa tiez ako prva pokusila

ponuknut pohlad na Happiness manazment v slovenskych organizaciach.
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10. Zavery

Praca si kladla za ciel zmapovat pracovnu cinnost happiness manaZzérov v nemeckych
a slovenskych organizaciach. V slovenskych organizacidch sme tuto tematiku doplnili aj
o vplyv happiness ¢innosti na komunikaciu a medziludské vztahy na pracovisku. V tejto Casti

zhrnieme zistené vysledky v suvislosti s uréenymi vyskumnymi ciefmi.

Vyskumny ciel 1: Preskimat aktudlnu podobu price happiness mana?érov v nemeckom

a slovenskom prostredi.

V nemeckom prostredi sa stretdvame s myslienkou happiness manazmentu od roku 2011.
V slovenskej spolo¢nosti, v ktorej happiness manazment prebieha po dlhSiu dobu, uvadza
happiness manazérka dobu dva a pol roka, ¢o by odpovedalo rovnakému roku. Zameranie
¢innosti happiness manaZzérov sa prekryva s viacerymi pracovnymi oblastami. V pripade

slovenskych happiness manazérok bola tato pozicia priamo pridruzena k nejakej inej pozicii.

MozZeme vnimat rozdiely v dévode pre vznik pozicie happiness manaZzéra v Nemecku a na
Slovensku. V Nemeckych organizaciach iSlo hlavne o udrzanie ,start-up atmosféry“ v rychlo
sa rozrastajucich firmach, pripadne v snahe udrzat si kvalitnych zamestnancov.

V slovenskych firmdach bolo vytvorenie pozicie postavené viac na ndhodnej baze.

V nemeckom aj slovenskom prostredi happiness manazéri vnimali seba samych ako osoby,
ktoré su tu pre ostatnych zamestnancov — snaZia sa o monitorovanie spokojnosti
zamestnancov a o permanentnu reakciu na ich podnety. Toto reagovanie na aktudlne
potreby zamestnancov vo velkej miere ovplyvriuje ich pracovnu ¢innost. Medzi oblasti,
ktoré sa happiness manazér snazi rozvijat radime: internd komunikacia, podpora timu,
starostlivost o novych zamestnancov, starostlivost o zdravie zamestnancov, rozvoj

zamestnancov a monitorovanie spokojnosti zamestnancov.
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Vyskumny ciel 2: Analyzovat Uroveri ddévery na slovenskych pracoviskdch, kde funguje

happiness manazér.

Co sa tyka odporucéani pre pracu happiness manaZéra, tak by sme v prvom rade chceli
zdoraznit dolezitost vhodnej firemnej kultury a podporu zo strany vedenia. Happiness
manaziment sa snazi iba o podporovanie uz existujicich hodnét, nie o menenie firemnej
kultury. Ako zakladne principy, ktoré vyplynuli z analyzy rozhovorov by sme mohli uviest:
Uprimny zaujem o zamestnancov, potreba doverného vztahu medzi happiness manazérom
a ostatnymi zamestnancami, kreativne a proaktivne vymyslanie novych cinnosti..
V nemeckych rozhovoroch je spomenutd déleZitost ritualov, slovenské happiness

manazérky sa zhodli na nutnosti menit aktivity a stale prichadzat s novymi vecami.

Vyskumny ciel 3: Analyzovat Urovert komunikacie medzi zamestnancami slovenskych

firiem, kde aktivne funguje happiness manazér.

Urover komunikécie na slovenskych pracoviskidch povazujeme v pripade jednej organizacie
za uspokojivu (v Sociomape sucasnej a budicej komunikacie doslo k minimalnej zmene),
v pripade druhej by mali niektori zamestnanci zaujem o vysSiu frekvenciu komunikacie.
Kvalita komunikacie bola v pripade oboch organizacii hodnotena u vacésiny zamestnancov

ako uspokojiva (hodnotenie sa nachadzalo nad priemerom).

Vyskumny ciel 4: Analyzovat Uroveri dbévery na slovenskych pracoviskach, kde funguje

happiness manazér.

Uroveri spoluprace bola mapovand otazkou nakolko podporny a UGprimny hodnotia
zamestnanci vztah medzi sebou. Priemerné hodnotenia ¢lenov organizacie sa u vacsina
zamestnancov nachdadzali nad stredovou hodnotou likertovej stupnice.

Happiness manazérky sa v ramci interview zhodli v tom, Ze ich aktivity maju vplyv na
komunikaciu aj na vztahy. Tento argument bol posilneny aj vysledkami Sociomapovania,

kde tento vplyv hodnotili zamestnanci.
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Suhrn

Praca vznikla ako reakcia na novo sa formujuci trend v starostlivosti o zamestnancov -
happiness manazment. Firma Fraunhofer IAO sa pokusila o vytvorenie koncepcie tejto
novej pracovnej pozicie, za hlavnd misiu prace povazuju zabezpecit spokojnost

zamestnancov, ktora ndasledne povedie k ich efektivnejsej prace.

Teoretické vychodiska boli ¢erpané z dostupnej literatury tykajucej sa riadenia ludskych
zdrojov, starostlivosti o zamestnancov a podpore medzifudskych vztahov na pracovisku,
kedZe tieto témy suvisia s cinnostami prace happiness manazérov. V teoretickej Casti prace
sa tiez vychdadzalo zo ziskanych poznatkov o momentdlnej situacii a podobe happiness
manaZmentu, prevazne v nemeckom prostredi.

Prakticka cast prace si kladla za hlavny ciel zmapovat pracovnu cinnost happiness
manazérov v nemeckych a slovenskych organizacidach a preskimat jej vplyv na vztahy

a komunikaciu medzi zamestnancami.

Za ucelom preskimania momentalnej situacie v nemeckych organizaciach, ktoré maju
poziciu happiness manazéra boli analyzované ziskané rozhovory, ktoré boli uskuto¢nené
s danymi happiness manazérmi v priebehu minulych dvoch rokov. Podarilo sa ziskat
rozhovory s happiness manazérmi z piatich rozlicnych organizacii. KedZe na Slovensku sa
nikto danej tematike systematickejsie nevenoval, tak bolo za ucelom vyskumu vytvorené
vlastné interview. Potencionalne organizacie boli vyhladdvané pomocou portalu LinkedIn
a Google. Na oslovenie s ndvrhom o spoluprdcu reagovali dve z nich. Interview sa po
inSpiracii nemeckymi rozhovormi venovalo oblastiam: pracovna pozicia a osobnost
happiness manazéra, cinnosti happiness manazéra a ich vplyv na zamestnancov,
odporicania pre pracu happiness manazéra. Data zo ziskanych aj uskutoénenych
rozhovorov boli rozdelené do tematickych oblasti pomocou metddy tvorenia trsov,

v ktorych boli nadsledne analyzované.

Ako doplnok ku kvalitativnemu rozhovoru, bola v tychto dvoch organizacidch vyuzita aj

diagnostickd metdda Sociomapovania, od spolo¢nosti QED group, ktora sa snazila zachytit
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uroven komunikacie, dévery medzi zamestnancami ako aj nimi vnimany efekt jednotlivych
aktivit. Pri analyze vysledkov Sociomapovania sme sa zameriavali na poziciu happiness
manazéra v pracovnom time a na hodnotenie, akym ho vnimaju ostatni zamestnanci. Tiez
sme sa zamerali na rozdiely v kvantite sucasnej a idealnej komunikacie, na hodnotenu
kvalitu komunikacie a na vnimany vplyv konkrétnych aktivit na komunikdaciu a medzifudské

vztahy na pracovisku.

Vysledky prace nam ukazali, Ze happiness manazment sa zacal objavovat ako novy fenomén
priblizne pred dvoma rokmi. Motivacia pre zavedenie tejto pozicie bola rozdielna
v nemeckych a v slovenskych organizaciach. Nasa vyskumna cast ukazala, Ze happiness
manazér je Clovek, ktory sa snazi o reagovanie na momentalne potreby zamestnancov,
o zvySovanie ich spokojnosti, podporu timovych procesov a vylepSovanie firemnej
komunikdcie. Toto je v zhode s informaciami, ktoré sme predstavili v teoretickej ¢asti prace.
Ako sucast analyzy vysledkov uvddzame oblasti happiness aktivit aj s konkrétnymi
prikladmi. AvSak nasa praca tieZ zistila, Ze pre idealne fungovanie tejto myslienky by si kazda
organizacia mala sama urcit, ¢o presne pre riu happiness manazment znamena. Rovnako

aj konkrétne Cinnosti happiness manaZzéra zavisia od jeho schopnosti a preferencii.

V pripadoch oboch organizacii zamestnanci hodnotili, aky vplyv maju happiness aktivity na
uroven ich komunikacie a medziludskych vztahov. Frekvencia komunikacie bola v jednej
organizacii ohodnotend ako uspokojiva, v pripade druhej organizacie by si niektori ¢lenovia
priali spolu komunikovat castejsie. Kvalitu komunikacie mdézeme v oboch pripadoch
ohodnotit ako dostacujucu. Vztahy medzi ¢lenmi organizacie (v oboch pripadoch) boli
hodnotené v nadpriemernych hodnotach. Zaroven sme zistili, Ze ¢lenovia organizacii
vhimaju vplyv happiness aktivit na komunikaciu a vztahy. V jednom pripade bol tento vplyv

nadpriemerny a vdruhom priemerny.

Vysledky prace maju bohuzial isté obmedzenia, ktoré plynu hlavne z malej ziskanej vzorky
na uzemi Slovenska a tiez z vyuZivania uZ uskutocnenych interview pre nemecké
organizacie. Aj napriek tymto obmedzeniam verime, Ze praca priniesla zakladne povedomie
o tom ako vypada happiness manazment, spoloéne s mozinymi inSpiraciami pre jeho
uspesné vykonavanie.

79



Zoznam pouzitych zdrojov a literatury

Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.

Bagtasos, M., R. (2011). Quality of work life: A review of literature. DLSU Business and
Economic Review, 20 (2), 1-8. Ziskane 10. septembra z
http://eds.b.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?sid=3e32f1b6-1e01-4dd3-a0d8-
b8f6a699b770%40sessionmgr115&vid=3&hid=117.

Bednaf, V., Drahononsky, J., Hlusicka, P.,& Tesitelova, H. (2013). Socidlni vztahy v organizaci

a jejich managment. Praha: Grada Publishing.
Bedrnova, E., Novy, I. (2007). Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management press.

Berlios, D. (19. jun 2014). Le feel good management, ce n’est pas uniquement organiser des
fétes. Rue 89. Ziskané z http://rue89.nouvelobs.com/2014/06/19/feel-good-management-

nest-uniquement-organiser-fetes-253029

Bersin, J. (12. septembra, 2013) Millenialls Will Soon Rule The World: But How They Will
Lead? Forbes. Ziskane z http://www.forbes.com/sites/joshbersin/2013/09/12/millenials-

will-soon-rule-the-world-but-how-will-they-lead/

Branham, L. (2009) 7 skrytych divod( pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha: Grada

Publishing.

Cascio, W.,F. (2006) The economic impact of employee behaviors on organizational
performance. California management review, 48 (4), 41-59. Ziskano 20. oktdbra z
http://eds.a.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?sid=bd689e23-79e6-42f5-add5-
c8e85ch39e57%40sessionmgr4004&vid=2&hid=4108

Dineen, B.R, Noe, R.A, Shaw, J.D., Duffy, M.K., Wiethoff, C. (2007) Level and dispersion of
satisfaction in teams: using foci and social context to explain the satisfaction-absentism
relationship. Academy of Management Journal, 50 (3), 623-643. Ziskano 10.oktébra z
http://www.polyu.edu.hk/mm/jason/doc/Dineen-Noe-Shaw-Duffy-
Wietoff%202007%20AM)J.pdf

80



Drucker, P. (1992). Society of organizations. Harward: Harward business review.
Dvorakova, Z. a kol. (2004). Slovnik pojmd k rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck.

Fraunhofer-institut fir arbeitswirtschaft und organisation IAO. (2013). KAI® Job-profil
Feelgood-manager/in. Ziskane 20. augusta 2014 z
http://www.kai.iao.fraunhofer.de/content/dam/kai/de/documents/KAl-

Jobprofile_Feelgood-Manager.pdf

Fredrickson, L.,B. (2004) The broaden—and—built theory of positive emotions. The Royal
Society. Ziskano 15. oktdbra z
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC1693418/pdf/15347528.pdf

Hatfield, E., Cacioppo, J. T., & Rapson, R. L. (1994). Emotional contagion. Cambridge:

Cambridge University Press.
Hendl, J. (2005). Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal.

Hendl, J. (2006). Prehled statistickych metod zpracovdni dat: analyza a metaanalyza dat.

Praha: Portal.

Hitka, M., Kuchdrova Mackayova, V. (2007). Persondlne cinnosti v malych a strednych
podnikoch. Manaiment v teérii a praxi, (3,4). Ziskano 10.novembra 2014 z:

http://casopisy.euke.sk/mtp/clanky/4-2007/5.hitka.pdf

Charmaine, L. (1. novembra, 2013). The ,Feel-good manager““: Is ensuring workplace
happiness a full-time job? Venture Village. Ziskane 10. septembra z

http://venturevillage.eu/feelgood-factories

Chytilova, T. (2011) Starostlivost o zamestnancov vo vybranej organizdcii v ndvidznosti na
organizacné  ciele.  (Dizertacnd  praca) Ziskane 9. septemra 2014

http://is.muni.cz/th/219680/fss_m/diplomova_praca_chytilova.pdf

Johnson, S. K. (2009). Do you feel what | feel? Mood contagion and leadership outcomes.

The Leadership Quarterly, 20 (5), 814—827. doi: 10.1016/j.leaqua.2009.06.012

Kebza, V., Solcova, I. (2003). Syndrom vyhofeni. Praha: Statni zdravotni Gstav

81


http://casopisy.euke.sk/mtp/clanky/4-2007/5.hitka.pdf

Kleibl, J., DvoFakova, Z., Subrt, B. (2001). Rizeni lidskych zdroju. Praha: C.H.Beck.

Kocianova, R. (2010). Persondini cinnosti a metody persondini prdce. Praha: Grada

Publishing.

Kocianova, R.(2012). Persondini fizeni vychodiska a vyvoj. Praha: Grada Publishing.
Kollarik, T. & Sollarova, E. (2004). Metddy socidlno-psychologickej praxe. Bratislava: Ikarus
Koubek, J. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.

Koubek, J. (2011). Persondlni prdce v malych a stfednich firmdch. Praha: Grada Publishing

Koubek,). (2003). Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. Praha

Management Press.

Kraus-Wlldegger, M., (26. april 2013). Beruf mit Zukunft — Feelgood manager. Ziskano
12.10. 2014 z goodplace webpage: http://www.goodplace.org/blog/beruf-mit-zukunft-

feelgood-manager/

Kraus-WIlldegger M., (12.septembra 2014). Special Feelgood Manager. Ziskane 10.10.2014
z goodplace webpage: http://www.goodplace.org/blog/who-is-who-feelgood-manager-

uebersicht/

Kraus-Wildegger M., (1. mdj 2014). Wooga Feelgood Team. Ziskano 15.10.2014

z goodplace webpage: http://www.goodplace.org/blog/wooga-feelgood-team/

Lazarus, A.,A. & Lazarus, C.,C. (2004). 101 stratégii jak se nezbldznit v sileném svété. Praha:

Portal.

Lechuga, M.,V. (2012). Emotional Management and Motivation: A Case Study of
Underrepresented Faculty. New Directions for Institutional Research 155, 85-98. doi:

10.1002/ir.20023

Losyk, Bob. (2004). Get a grip!: Overcoming stress and thriving in the workplace. New

Jersey: John Wiley & Sons, Inc.

82


http://www.goodplace.org/blog/who-is-who-feelgood-manager-uebersicht/
http://www.goodplace.org/blog/who-is-who-feelgood-manager-uebersicht/
https://plus.google.com/116497712396790366898
http://www.goodplace.org/blog/wooga-feelgood-team/

Ludlow, R. & Panton, F. (1992). The essence of effective communication. Cornwall: T.J.Press

(Padstow), Ltd.

Melé, D. (2014). ,,Human quality treatment”: Five organizational levels. Journal of Business

Ethics, 120(4), 457-471. doi: 10.1007/s10551-013-1999-1

Michaels, E., lanfield-Jones, H., & Axelrod, B. (2001) The war for talent. Boston: Harward

Business School Press

Miovsky, M. (2006). Kvalitativni pristup a metody v psychologickém vyzkumu. Praha: Grada
Publishing.

Moberg, D. J. (2000). Role models and moral exemplars: How employees acquire virtues by
observing others? Business Ethics Quarterly, 10(3), 675-696. Ziskano 20. septembra z
http://eds.a.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?sid=6187220c-5b7e-4cd7-9089-
412ad3a3b1b0%40sessionmgr4004&vid=6&hid=4108

Morrison, R. (2004). Informal Relationships in the Workplace: Associations with Job
Satisfaction, Organisational Commitment and Turnover Intentions. New Zealand Journal of
Psychology, 33 (3), 114-128. Ziskano 8. septembra z
http://eds.a.ebscohost.com/eds/detail/detail ?vid=8&sid=6187220c-5b7e-4cd7-9089-
412ad3a3b1b0%40sessionmgr4004&hid=4108&bdata=JnNpdGU9ZWRzLWxpdmU%3d#db
=a9h&AN=15592254

Nakonecny, M. (2005). Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing.

Naumann, K., (2. mdj 2013). 6 Reasons to Have a Feel-Good Manager in Your Company.
Ziskano 24.10 z elephantjournal webpage: http://www.elephantjournal.com/2013/05/6-

reasons-to-have-a-feel-good-manager-in-your-company-karen-naumann/

Nelson, B. & Economy, P. (2005). The management bible. New Jersey: John Willey & Sons,

Inc.

Olexova, C. (2007). Riadenie ludskyh zdrojov a jeho ulohy v organizdcii. Poradca
Podnikatela, cCislo 8-9. Ziskano z: https://www.pp.sk/6573/Riadenie-ludskych-zdrojov-a-
jeho-ulohy-v-organizacii_A-PMPP30807.aspx

83


https://www.pp.sk/6573/Riadenie-ludskych-zdrojov-a-jeho-ulohy-v-organizacii_A-PMPP30807.aspx
https://www.pp.sk/6573/Riadenie-ludskych-zdrojov-a-jeho-ulohy-v-organizacii_A-PMPP30807.aspx

Orfanus, D., (19. novembra 2013). Firmu stoji Stastie nula eur. Ziskano 15. septembra 2014

z eprofit webpage: http://profit.etrend.sk/dennik/firmu-stoji-stastie-nula-eur.html

Otte, J., T., (18. jula 2013). Feel-Good-Manager: Was das ist und warum (nicht) jede Firma
einen braucht. Ziskan 6. septembra 2014 z t3n website: http://t3n.de/news/feel-good-
manager-firma-haben-481004/

Otte, J., T., (7. august 2013). Berufsbild Feel-Good-Manager: ,Mach unsere Leute mal
happy”. Ziskano 26.septembra 2014 z t3n webpage: http://t3n.de/news/feel-good-
manager-485528/

Ozcelik, H., Langton, N., & Aldrich, H. (2001) Does intention to create a positive emotional
climate matter? A look at revenue, strategic and outcome growth. Academy of
Management Proceedings & Membership Directory, (G1-G6). doi:
10.5465/APBPP.2001.6133642

Pauknerovd, D. a kol. (2007). Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada

Publishing .

Plhdkova, A. (2007). Ucebnice obecné psychologie. Praha: Academia.

Price, A. (2011). Human resource management. Hampshire: Cengage learning EMEA.
Provaznik, V. a kol. (2002). Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada Publishing.

Qed group (nedat.). Team  Sociomapping. Ziskano 12.  oktébra =z

http://www.gedgroup.cz/produkty/tym/team-sociomapping/

Roock A., Detzner F. (2013). Doing things differently. Leadership, management and

alignment with Jimdo. Hamburg: It-agile GmbH.

Savaneviciene, A. & Stankeviciute, Z. (2013). Relabeling or New Approach: Theoretical
Insights Regarding Personnel Management and Human Resource Management. Inzinerine

Ekonomika-Engineering Economics 24(3), 234-243. doi: 10.5755/j01.ee.24.3.1618

84


javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22%C3%96z%C3%A7el%C2%82k%2C%20Hakan%22%7C%7Csl~~rl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Langton%2C%20Nancy%22%7C%7Csl~~rl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Aldrich%2C%20Howard%22%7C%7Csl~~rl','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb~~buh%7C%7Cjdb~~buhjnh%7C%7Css~~JN%20%22Academy%20of%20Management%20Proceedings%20%26%20Membership%20Directory%22%7C%7Csl~~jh','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb~~buh%7C%7Cjdb~~buhjnh%7C%7Css~~JN%20%22Academy%20of%20Management%20Proceedings%20%26%20Membership%20Directory%22%7C%7Csl~~jh','');

Siebers, P., (30. august, 2013). The german trend of the feel good manager. Ziskano
28.11.2014 z business conjuctions webpage:

http://www.businessconjunctions.com/2013/08/30/german-trend-feel-good-manager/

Steelcase Inc.(nedat.). The New Way of Working. Ziskano 2.novembra 2014 z Steelcase Inc
webpage: http://www.steelcase.nl/en/knowledge/new-way-of-working/pages/new-way-

of-working.aspx

Stuber, J., (15. jula 2013). ,Feelgood-manager” sind die Leute fiir das gute Arbeitsklima.
Ziskano 18.oktdbra.2014 z Berliner Morgenpost webpage:
http://www.morgenpost.de/berlin-aktuell/startups/article118043905/Feelgood-

Manager-sind-die-Leute-fuer-das-gute-Arbeitsklima.html

Sretrovd M., (februar 2011). Pfinos generace Y. Ziskano 15.novembra.2014 z

http://www.icm.cz/prinos-generace-y

Stikar, J., Rymes, M., Riegel, K., & Hoskovec, J. (2003.) Psychologie ve svéte prdce. Praha:

Nakladatelstvi Karolinum.
Ulrich, D. (2009). Mistrovské rizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing
Veber, J., Srpova J. a kol. (2012). Podnikdni malé a stfedni firmy. Praha: Grada Publishing.

Visser, V. A., Van Knippenberg, D., Van Kleef, G.,A., & Wisse, B. (2013) How leaders displays
of happiness and sadness influence folower performance: Emotional contagion and creative
versus analytical performace. Leadership Quarterly, 24, (1), 172-188. doi:
10.1016/j.leaqua.2012.09.003

Vojtovi¢, S. (2011). Koncepce persondlniho fizeni a rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada

Publishing.

Wiley, J.W. (2012). Giving employees what they want can provide employers with what they
want. Employment Relations Today (Wiley), 39 (1), 45-53. doi: 10.1002/ert.21354

85


mailto:Visser,%20V.%20A.
mailto:van%20Kleef,%20G.A..
javascript:__doLinkPostBack('','mdb~~buh%7C%7Cjdb~~buhjnh%7C%7Css~~JN%20%22Leadership%20Quarterly%22%7C%7Csl~~jh','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb~~bth%7C%7Cjdb~~bthjnh%7C%7Css~~JN%20%22Employment%20Relations%20Today%20(Wiley)%22%7C%7Csl~~jh','');

Zoznam priloh

Formular zadania diplomovej prace
Abstrakt diplomovej prace - slovensky a anglicky

Sociomapy

W nNpoe

Prepisy rozhovorov

86



Priloha 1: Formular zadania diplomovej prace

Univerzita Palackého v Olomouci Studijni program: Psychologie
Filozoficka fakulta Forma: Prezené¢ni
Akademicky rok: 2014/2015 Obor/komb.: Psychologie (PS)

Podklad pro zadéni DIPLOMOVE price studenta

PREDKLADA: ADRESA OSOBN{ CISLO
BACUROVA Martina Salezianska 1, Zilina F09235
TEMA CESKY:

Happiness manazment, vplyv na komunikéaciu a medzil'udské vztahy na pracovisku

NAZEV ANGLICKY:

Happiness management, impact on communication and interpersonal relationships in the workplace

VEDOUC{ PRACE:
PhDr. Klara Seitlova, Ph.D. - PCH

ZASADY PRO VYPRACOVANI:

1. Zoznamenie sa s manualom na pisanie diplomovych praci na Katedre psycholégie FF UP v Olomouci a citaénych noriem
Americkej psychologickej asociacie.

2. Stadium odborne;j literatiry z oblasti riadenia l'udskych zdrojov, starostlivosti o zamestnancov, medziludskych vztahov a
komunikacie na pracovisku.

3. Vyhladanie uskuto¢nenych zahrani¢nych interview a ich nasledna analyza.

4. Zapracovanie poznatkov dosavadnych vyskumov pri tvorbe otazok na vlastné interview.

5. Tvorba otazok na polostrukturované interview a ich konzultacia s vedticim DP.

6. Tvorba otazok pre diagnosticky nastroj Sociomapovanie a ich konzultacia s vediicim DP.

7. Zber dat a ich nasledne spracovanie.

8. Prepojenie ziskanych informacii s dopredu zistenou teériou.

SEZNAM DOPORUCENE LITERATURY:

1) Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.

2) Bedrnova E., Novy, 1. (2007) Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management press.

3) Kocianova, R. (2010). Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing.

4) Koubek, J. (2007). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.

5) Pauknerova, D. a kol. (2007). Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada Publishing.

6) Ulrich, D. (2009). Mistrovskeé Fizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing

7) Veber, J., Srpova J. a kol. (2012). Podnikani malé¢ a stiedni firmy. Praha: Grada Publishing

8) Wiley, J.W. (2012). Giving employees what they want can provide employers with what they want. Employment Relations
Today (Wiley). Spring2012, Vol. 39 Issue 1

(c) IS/STAG , Portal - Podklad kvalifika¢ni price , F09235,01.12.2014 01:02



Priloha 2: Abstrakt diplomovej prace — slovensky a anglicky

Abstrakt diplomovej prace

Nazov prace: Happiness manaiment, vplyv na komunikaciu a medziludské vztahy na
pracovisku

Autor prace: Martina Baclrova

Veduci prace: PhDr. Klara Seitlova, PhD.

Pocet stran a znakov: 85 (znakov: 139 628)

Pocet priloh: 4

Pocet titulov pouzitej literatury: 64

Abstrakt:

Pohlad na ¢loveka v pracovnom procese, rovnako ako aj oblast riadenia fudskych zdrojov
Celi neustdlym zmenam. Tieto zmeny su riadené potrebami a hodnotami danych
pracovnych generacii. Happiness manazment ako novo sa objavujuci trend v organizacnej
sfére, m6zeme vnimat ako reakciu na sticasnu situaciu. NaSa prdaca sa snazi o preskimanie
happiness manazmentu v nemeckych a slovenskych pracovnych prostrediach. Tiez sa snazi
o urcenie vplyvu happiness aktivit na Uroven komunikacie a medziludskych vztahov na
pracovisku. V snahe uchopit fenomén happiness manazmentu vo vsetkych jeho rovinach,
sme sa rozhodli pouZivat kvantitativne aj kvalitativne metddy vyskumu. Teoretickd cast
prace opisuje relevantné zistenia z oblasti riadenia ludskych zdrojov, starostlivosti
o zamestnancov, komunikacie, medziludskych vztahov a konceptu happiness manazmentu.
Praktickd cast ponuka hlbsie porozumenie tejto problematiky, vychadzajuc pritom z
metddy kvalitativnych rozhovorov s happiness manazérmi a analyzy kvantitativnych dat,
ziskanych metédou Sociomapovania. Vyskumné zhrnutia podporuju zistené fakty o novo sa
rozvijajucej oblasti happiness manazmentu v nemeckom prostredi. TieZ predstavuju prvu
snahu o preskimanie tohto trendu v slovenskom prostredi.

Klaéové slova: happiness manazér, personalne riadenie, starostlivost o zamestnancov,
spokojnost zamestnancov, pozitivne pracovné prostredie, komunikacia, medziludské

vztahy.



Abstract of thesis

Title: Happiness management - impact on communication and interpersonal relationships
in the workplace.

Author: Martina Bacurova

Supervisor: PhDr. Klara Seitlova, PhD.

Number of pages and characters: 85 (characters: 139 628)

Number of appendices: 4

Number of references: 64

Abstract:

Attitude towards people in the workplace, as well as the area of human resources
management is going through a constant change. These shifts are given by needs and
values of the current work generation. Happiness management as newly rising trend in
todays workplaces can be perceived as a reaction to the modern reality. This research
seeks to explore the happiness management situation in German and Slovak workplaces.
The research is aiming to identify the impact of happiness activities on communication and
interperonal relationships in the workplace. In order to understand this trend in all its
dimensions both quantitative and qualitative methods are employed. The theoretical part
describes relevant findings in the area of human resource management, employee care,
comunication and interpersonal relationships in the organization settings. At the same time
it presents the basic concept of happiness management. The empirical part is offering a
deeper understanding of the topic, that comes from qualitative interviews with happiness
managers and qualitative data obtained from the method of Sociomapping. The research
conclusions support previous findings from German organizational field. In addition to this

it offers a pioneering assesment of thi field in Slovak workplaces.

Key words: happiness manager, personnel management, employee care, employee well-

being, positive work environment, communication, interpersonal relationships.



Nasledujuce prilohy neboli z dévodu ochrany osobnych udajov uverejnené v elektronickej
verzii prace. Je mozné ich najst v tlacenom prevedeni prace v archive diplomovych prac

Univerzity Palackého.



