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ANOTACE

Bakalai'skd prace se zabyva tématem tyrkysovych organizaci v Ceské republice. Cilem prace je
identifikovat tyrkysové organizace v Ceskych podminkdch a pojmenovat bariéry pfii
transformaci do tohoto evolu¢niho stupné organizace. Teoreticka Cast se zaméiuje na
vychodiska v oblasti evoluce organizaci se zaméienim na tyrkysové organizace. Prakticka ¢ast
se zaméfuje na analyzu tyrkysovych organizaci v Ceské republice a na zhodnoceni a

identifikaci bariér.
KLICOVA SLOVA

tyrkysova organizace, hierarchie, evoluce, decentralizace, transparentnost, otevienost,

spolupréce, divéra, organizace, seberealizace, transformace, analyza
TITLE
Teal Organisations in the Czech Republic

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the topic of teal organisations in the Czech Republic. The focus
of the thesis is to identify teal organizations in Czech conditions and to name the barriers to
transformation into this evolutionary stage of organization. The theoretical part focuses on the
background in the field of organization evolution with a focus on teal organizations. The
practical part focuses on the analysis of turquoise organizations in the Czech Republic and on

the assessment and identification of barriers.
KEYWORDS

teal organization, hierarchy, evolution, decentralization, transparency, openness, cooperation,

trust, organizing, self-realization, transformation, analysis
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UvVoD

Bakalafska prace se zabyva tématem tyrkysovych organizaci v Ceské republice. V dne$nim
dynamickém a neustale se ménicim svéte se stavaji tradicni modely fizeni organizaci ¢im dal
tim méné efektivni. Vzrista proto zdjem o alternativni modely fizeni, které kladou diiraz na
lidsky potencial, spolupraci a smysluplnost prace. Jednim z t€chto modelii je model Fredericka

Lalouxe, ktery rozd€luje organizace do nékolika evoluc¢nich stupnd.

Fenomén tyrkysovych organizaci je ve svété jiz néjakou dobu zndm a probiran. Je vyuzivan
v riznych odvétvich od doméci péce, pres potravinarstvi az k outdoorovému obleceni. Na prvni
pohled je tedy zjevné, Ze tyrkysovy model neni vyuZitelny jen v urcitém typu podnikéni, ale
existuje rozmanita Skala oborti, kde bude mit tyrkysovy model své vyuziti. V této praci budou
predstaveny klicové aspekty ke spravnému a efektivnimu fizeni tyrkysové organizace, vyhody

a nevyhody jeho pouZzivani.

Hlavnim cilem prace je identifikace tyrkysovych organizaci v ¢eskych podminkach véetné

pojmenovani bariér pti transformaci do tohoto evolu¢niho stupné organizace.

V tivodu teoretické Casti budou predstaveny jednotlivé modely evoluce organizaci, kde bude
popsano, proc je praveé tyrkysovy model ten nejvice vyspély, ¢im se 1isi od ostatnich, a proc¢ je
praveé tento model evoluéné dal nez modely ostatni. V charakteristice budou uvedeny hlavni
body, na kterych je princip fungovani tyrkysovych organizaci zaloZzen. Odhaleny budou i1 hlavni
rozdily mezi tyrkysovymi a tradi€né vedenymi organizacemi, coZ je jeden z hlavnich aspektti
teoretické Casti.

vvvvvv

tyrkysovych organizaci, kde budou popsany zakladni principy jejich fungovéni a smysl prace.
Nasledné¢ se analyza soustiedi na firmy podnikajici na ¢eském tzemi nesouci status tyrkysové
organizace. Firmy budou popsény a nasledné zanalyzovany jakozto hlavni zdroje vystupu

praktické ¢asti této prace.

Na zékladé¢ vyhodnoceni ziskanych informaci jsou zhodnoceny vysledky analyzy a
identifikovany bariéry, které brani transformaci organizaci do tyrkysového stupné, nebo které

jsou piekdzkou pro pfijeti tyrkysového modelu.
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Prace tak muze slouzit jako inspirace pro manaZzery a lidry, ktefi se chtéji dozvédét vice o tomto
novém modelu fizeni a o tom, jak transformovat svou vlastni organizaci do tyrkysového stupné

evoluce organizaci.
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1 MODEL EVOLUCE ORGANIZACT

Kapitola Model evoluce organizaci se zabyva tim, jak se organizace vyvijeji v Case. Vénuje se
riznym modeltim evoluce organizaci, které popsal ve své knize Budoucnost organizaci Frederic

Laloux jiz v roce 2014, a jejich vyznamu pro pochopeni Tyrkysovych organizaci. Na obrazku
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¢. 1 mizeme vidét vyvoj modell evoluce organizaci.

Obrazek 2: Model evoluce organizaci (Spinola, 2020)

1.1  Reakéni — infracerveny model

Reakeéni faze je nejranéjsi faze vyvoje lidstva. Zahrnuje obdobi cca 100 000 az 50 000 let
pt. n. 1. Lidstvo Zilo v menSich skupinéch ¢i tlupach (pietrvava i dodnes v nékterych Castech
svéta). Tyto skupiny se skladaji maximalné par desitek lidi. Pfi jejich narustu za¢ne tento model
pln€ nezéavislé na okolnim prosttedi nebo na ostatnich (pro tuto fazi je zejména typické nasili a
kruté zachéazeni). Ziskadvani potravy sbérem, chybi organizace prace, zeny zodpovidaji za rozeni
déti a za jejich vychovu. V podstaté chybi jakykoli model organizace (Laloux, 2020, s. 37).

V dnesni dobé je to srovnatelné s tim, jak novorozenci chapou své okoli (Diller, 2021).

1.2  Magicky — purpurovy model
Magicky model se odehrava zhruba v dobé pted 15 000 lety a predstavuje posun od malych

tlup k pocetnéj$im tlupam citajicich aZ stovky ¢leni. Tento model pfedstavuje vyznamny posun

vvvvvv
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Vlastni ,,ja* se vidi jako stfedobod vesmiru. Pfi¢ina a disledek je ucastniky nepochopena, svét
se jevil jako magické misto a lidé stile nedokédzali myslet na budoucnost a zili pouze
pritomnosti (Bidou, 2018). Pro nastaveni dobrych vztahi s nadpfirozenem hledaji lidé
vychodiska vritualech a uctivaji Samany. Chybi pojem o ¢islech. Smrt neni brana vazné€ a chybi
jakykoli strach z vlastni smrtelnosti (projevuje se ve sklonech k nasili a ritualnim obétovani).
Neexistuje organizace. Omezené rozdélovani ukoll, vyssi postaveni starSich a pasovani je do
role autority. V dnesni dob¢ je tato faze typicka pro déti od 3 do 24 mésict (Laloux, 2020, s.
38).

1.3  Impulzivni — ¢erveny model

Obdobi cca pted 10 000 lety pfineslo prvni velké kmeny a protoimpéria. To vedlo ke vzniku
organizované formy Zivota, které nazyvame Cervené organizace. Vyznaluje se vytvafenim a
prosazovanim autority prostfednictvim moci (Spinola, 2020). Lid¢ si za¢inaji uvédomovat, ze
jejich ,,ja* je oddelené od svéta kolem nich. Lidé zacdinaji vnimat smrt jako redlnou. Svét je v
tuto chvili vniman jako nebezpecné misto, sila a odolnost jednotlivce zavisi na splnéni jeho
potteb. Moc jedince udava smér. Pretrvava vyjadfovani emoci skrze nésili a zufivost. Jedinci
nedbaji na pocity ostatnich. Lidé se stale zaméfuji na ptitomnost, ale orientuji se i na blizkou
budoucnost pomoci jednoduchych strategii, manipulace, moci a podrobeni se. Chapou principy
odmény a trestu, mySleni definuji protiklady — silny/slaby, po mém/po tvém. Rozd¢€luji se role
a s nimi 1 prace. Kmen ma svého viidce a bojovniky. Vznika otroctvi, které vyuziva nadvlady
nad porazenymi bojovniky neptatelskych kmend, které zahrnuji nékdy 1 desetitisice lidi.
Cerveny model miizeme najit i dnes v mnoha kmenech po celém svété a v ekonomicko-socialné
znevyhodnénych &astech rozvinutéjsich spolecnosti. Cerveny model je vhodny pro ne zcela

pratelské prostiedi: obcanské valky, ghetta, vézeni a valecné zony (Laloux, 2020, s. 38-39)
> Cervené organizace

Prvni vyskyt v podob¢ dobyvatelskych armadach. Do dnesni doby existuji v podobé¢ pouli¢nich
gangil a mafie s rozdilem, Ze dnesni Cervené organizace uZivaji technologie a zbran& moderni
doby. Jejich praktiky a struktura vsak vychazeji z Impulzivniho — Cerveného modelu. Cervené

organizace jsou typicky projevovany exhibici sily a moci.
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Casto se piirovnava k vI&i smeéce, protoze nacelnik Cervené organizace musi projevit moc a
udrzet svou pozici, aby se udrzel v ¢ele. Jeden viidce vladne Zeleznou pésti a oplyva absolutni
moci, zatimco od jeho nésledovnikili se ocekava absolutni loajalita (Rossingol, 2023). Kdyby
nastala situace, ze nacelnik projevi slabost a neschopnost vést, ostatni se ho pokusi z pozice
sesadit. Aby takovymto situacim nacelnik piedesel, obklopuje se hlavné rodinou a jejich piizen
si zajist'uje délenim se o kotist. Kazdy ze ¢lenti jeho blizkého okoli vede sviij vlastni okruh lidi
a zajisStuje, aby byli poslusni. Stale chybi hierarchie a oficidlni oznaceni tituld a funkci.
Cervené organizace nejsou schopny drzet moralku mezi lidmi, kteii jsou nékolik stupiiti pod

nacelnikem.

I kdyz dokazou byt Cervené organizace velmi efektivni (jmenovité napiiklad v nepiatelském
prostiedi), jsou 1 velmi kiehké praveé kvili destruktivnim tendencim svého fungovéni. Nacelnik
musi dokazovat svou silu skrze tresty a nasilnou demonstraci sily, protoze to je to, co udrzuje
poslugnost lidi v této struktute. Cervené organizace nejsou schopné efektivné planovat a tvofit
hodnotné strategie. Zato excelentné reaguji na hrozby a piileZitosti, se kterymi se dokazou bez
problémti vypotadat. Funguji tedy velice dobife v chaotickém prostfedi, na druhou stranu

obtizn¢ dosahuji vysledkil ve stabilnim prosttedi (Laloux, 2020, s. 39-40)

1.4 Konformni — Zluty model

Zluté uvazovani preskocCilo ze svéta zavislého na farmateni k obdobi zemédélstvi, statd,
civilizaci a naboZenstvi. Vzniklo na zakladé strachu z Cervenych organizaci a jeho nestabilniho
vedeni. Podle psychologi funguje ¢ast dne$ni populace na aspektech Zlutého modelu.
V konformnim modelu rozumi lidé pfi¢indm a ndsledkiim; chapou tok casu (minulost,
pfitomnost a budoucnost) a jsou schopni budoucnost pldnovat na rozdil od pfedchozich modelt.
Rozviji se masové zeméd€lstvi, sebekazenn a predvidani pottebné pro udrzeni zemédélstvi.
Lepsi zemédelsky systém vedl k nakrmeni noveé vzniklych tfid pisait, knézi, femeslnikt a
vojaku. Tento fakt pfinesl posun od kmenti ke statiim a civilizacim, které vznikaly okolo roku

4000 pted nasim letopoctem v Mezopotamii.
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Zluty model ukazuje hlubsi povédomi o pocitech jinych lidi. Jean Piaget jako prikopnik détské

psychologie, pfinesl zdsadni experiment pro Zluty model organizaci:

V teorii kognitivniho vyvoje Jeana Piageta je koncept zachovani zakladniho aspektu, ktery
odrazi détské chapani urcitych vlastnosti objektl, které zlstavaji konstantni navzdory zméndm
vzhledu. Piaget ve svém experimentu s ,,dvoubarevnym micem postavil mezi dité a dospélého

mic¢, ktery mél jednu polovinu zbarvenou jednu polovinu zelen¢ a druhou Cervené.

Dité, které vidi mic¢ ze zelené strany nedokaze vnimat svét z pohledu n€koho jiného a bude
tvrdit, ze 1 dospé€ly vidi mic€ se zelenou barvou. AZ okolo 6 let véku se dité¢ vychované v bézném
prostfedi nauci vidét svét ocima ostatnich a uzna, Ze dospély mize vidét mic, ktery ma z jeho

pohledu ¢ervenou barvu. (Laloux, 2020, s. 40-41)
> Zluté organizace

Zluté organizace cca pied 6 000 lety s sebou pfinesly dvé zmény: planovani ve stfedné
a dlouhodobém horizontu a vytvareni stabilni a Skalovatelné organizacni struktury. Tim
ziskdme organizace, které dosahuji dosud nepiedstavitelnych vysledki. Tyto noveé objevené
struktury slouzi ke zvyseni dosahu vedouciho, narozdil od modelu Cerveného, kde kromé
vedouciho nejsou definované role (Holmer, 2019). Na tomto modelu je naptiklad vybudovéana
i katolickd cirkev, kterd se bere jako nejzasadn&j$i Zlutd organizace v zapadnim svéts.
V dnesnim svét& maji Zluté organizace podobu $kol, vojenskych a nabozenskych institucich.
Zluté organizace dokazou planovat dlouhodobé projekty jako napiiklad stavby kostelt, které

Dochézi zde k déleni spolecenskych tfid a pohlavi. (Laloux, 2020, s. 42)

1.5  Aspiracni — oranZovy model

Svét se zacind jevit jako komplikovany stroj s nesmirnym poctem soucastek a danymi principy
fungovani, které se vSak daji pochopit, a ne jako soubor neménnych pravidel zaloZzeny pouze
na principu spravné/Spatné (Gabriel, 2017). Do poptedi se dostavaji diive opomijené¢ moralni
zasady. Dilezité jsou materidlni véci, podstatné je to, co ma n¢jakou hmotnou podobu, na co
si mohu sahnout, vSe ostatni, spiritudlni a nehmotné, je podezielé a nepodstatné. To kazi

podstatu naboZenstvi a tim i hlavni myslenku ptedchoziho Zlutého modelu.
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Klade se diiraz na kvantitu — vice znamena lépe spojeno s dosazenim dalSich cili jako
je povyseni, nalezeni spiiznéné duse, ... Tento model ptidal n€kolik desitek let k primérné
délce zivota lidi, zvySil zivotni standard, odstranil hladomor a pfinaSi tento posun

1 do rozvojovych zemi (Laloux, 2020, s. 45-46).
» Oranzové organizace

Diivodem vzniku Oranzové organizace je prumyslova revoluce a ztélesnéni globalni moderni

organizace.

Zachovava si svou zakladni strukturu, ale je zde vétsi volnost plnéni smérnic pro nasledovniky
(Collins, 2016). Typickym piikladem je Coca Cola, Nike, Adidas apod. Tiemi naprosto
stézejnimi prilomovymi objevy, které formuji Oranzové organizace jsou meritokracie,
zodpovédnost a inovace. Na inovace se zde nenahlizi jako na hrozby, nybrz jako na ptilezitosti.
Vysledkem toho je vznik dosud neexistujicich oddéleni jako jsou marketingova oddéleni,
oddéleni produktového fizeni ¢i vyzkumné oddé€leni. Zodpovédnost se zde uplatiiuje
v co nejvysSim vyuziti mysleni lidi, coz vede k mnohem lepsim a rychlej§im inovacim, nez
jakou mé konkurence. Top manazeii formuluji obecny smér a stanovuji obecné cile a milniky,
kterymi se dosdhne pozadovaného cile. Pro Top management neni ani tak dulezit¢ jakym
zpisobem se cile dosahne, ale ze se jich ve vysledku dosahne tak jak bylo stanoveno. Dosahuje
se tim mimo jin€ 1 zna¢énému uvolnéni a manazefi spolecné se zaméstnanci maji mnohem vétsi
prostor v projevu svych myslenek a kreativity. Pfijeti meritokracie pfineslo vyznamnou zménu

ve $plhéani po kariérnim zebticku a neni zde pfedurcenost zlistat na jenom miste.

Ptindsi to tedy volnost pro lidi vybrat si zamé&stnani, které odpovida jejich nadéji na n¢jaké
postaveni. Silny vyznam pro socidlni postaveni zaujima profesionalita. To je spojovano

s potiebou byt vniman jako uspésny a kompetentni (Laloux, 2020, s. 47-51).

1.6  Pluralitni — zeleny model

Pluralitni model bere v potaz dopad OranZového modelu na celkovou spole¢nost a na lidi jako

jednotlivce. Zapocind byt velice empaticky a nasloucha pocitim lidi. Usiluje o rovnost,

vvvvv
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Vznikaji neziskové organizace, ve kterych je tento model velice rozsifen a neobjevuje se tak
vyznamné v ziskovém svét€, kromé vyjimek jako je naptiklad spoleénost Ben & Jerry's

(Madore a Spayd, 2020, s. 47).

» Zelené organizace

Zelené organizace apeluji na zbaveni se hierarchie a moci. Extrémni rovnostéistvi, vzniklé
riznymi experimenty nikam nevedlo. Novym prvkem co zelené organizace pfinasi je piedavani
znacného mnozstvi rozhodnuti na bedra fadovych zaméstnancii, ktefi tim ziskaji pravomoc

A4

do jist¢ miry rozhodovat bez souhlasu z vyssiho vedeni. Takzvany empowerement (Laloux,

2020, s. 53-56.)

Ulohou vedeni zelenych organizaci je naslouchéni, rozvoj talentii, motivace a obecné délat vie
potiebné, aby méli jejich zaméstnanci dostatecné prostiedky pro plnéni svych ukoll. Prosazuji
se slova jako respekt, harmonie a komunita. Naopak se odstranuji pojmy jako otroctvi, kasta a
utlacovani Zen (Rossi, 2022). Lidfi nechtéji brat své firmy jako pracovni prostiedi, ale spise
jako rodinu. Dal$im z faktori je posilovani kultury v podniku, v§eobecné uznavanych hodnot
a rozhodovani o pripadnych zménach. V rozvojovych zemich se pokousi o eliminaci détské

prace.

Patou a zatim posledni fazi v teorii vyvoje organizaci podle F. Lalouxe je takzvany

Evoluéni — Tyrkysovy model — Tuto teorii Laloux pfirovnava k Maslowove pyramidé¢ potieb.

Daniel Mezick ve své knize: The Culture Game: Tools of the agile manager, vysvétluje pojem
kulturni hra, kterou vyhrajete tak, ze zlepSite firemni kulturu natolik, aby se zaméstnanci v ni
neustale ucili a vyvijeli. Tim organizace piekonavaji a predbihaji své takzvané kolegy (Mezick,
2012, s. 15), coz je v podstaté to samé, co popisuje Frederic Laloux ve svém dile o vyvoji téch

nejprimitivnéjSich po ty nejvice dokonalé.

Aaron Dignan poté ve své knize: Brave New Work: Are you ready to reinvent your

organisation? udava ptiklady toho, jak vést uspéSnou organizaci.
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Mezi hlavni body patii promlouvani k zaméstnanciim v pravidelnych intervalech nebo vraceni
se k zélezitostem o nichz bylo rozhodnuto na poslednich zasedanich a ujistit se, ze to zda jako
dobré rozhodnuti i s odstupem ¢asu (Dignan, 2019, s. 11). Toto jsou jedny z mnoha néstrojt,

jak vést ispéSnou organizaci a postupné ji vyvijet k dokonalosti.

trans-
cendence

potieba uznani, tucty

seberealizace, status

potieba lasky, sounaleZitosti

pratelstvi, partnersky vztah,
potfeba mit rodinu

potieba bezpeci a jistoty
pfistup ke zdrojum, ochrana pfed nebezpedim

fyziologické potieby

dychani, hlad, Zizen, teplota, sex, spanek, vylucovani

Obrazek 2: Maslowova pyramida potreb (Filozofie uspéchu, 2011)

Féaze Tyrkysovych organizaci se nachdzi v nejvy$§im bodé¢ Maslowovy pyramidy, kterd je
zobrazena na obrdzku ¢. 2. Teal neboli Tyrkysové mySleni se bere jako mysleni ,,druhého

413

stupné

wevr

. To znamen4, Ze akceptuji proces vyvoje uvazovani lidstva, které tihne k slozitéjSim
principim vnimani svéta — proto Laloux nenazval tuto fazi pouze Tyrkysovou, ale také

Evoluéni.
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2  TEORETICKA VYCHODISKA V OBLASTI
TYRKYSOVYCH ORGANIZACI

V kapitole Teoretickd vychodiska v oblasti tyrkysovych organizaci je predstavena historie
organizaci, zékladni teoretickd vychodiska, na nichz je zalozeno pojeti tyrkysové organizace,

klic¢ové charakteristiky a paradigmata.

2.1  Historie Tyrkysovych organizaci

V ptedchozi podkapitole byl nastinén model evoluce organizaci a vyvojové faze podle Lalouxe
(2020). V této kapitole bude piiblizena historie Tyrkysovych organizaci. Miize se zdat,
ze princip Tyrkysovych organizaci je Zhavym tématem poslednich deseti let, respektive od
vyznamného dila Frederica Lalouxe z roku 2014, pocatky vSak sahaji do konce 20. stoleti.
Stézi se da urcit presny Cas pocatku vzniku Tyrkysovych organizaci. Podnikatelé, ktefi vedou
své organizace podle tohoto typu fikaji, ze nevédéli, ze vedené jejich spolec¢nosti odpovida
prave této myslence (Holwek, 2018, s. 19-28).

Pocatky myslenek o tématu Tyrkysovych organizaci, sahaji do dila W. E. Deminga a jeho
stanoveni 14 principt slouzicim firmam k pomoci problematiky ohledn¢ zmén prostiedi uvniti
podniku; a k praci P. F. Druckera (2000, cit. podle Wyrzykowska, 2019, s. 126). Deming (2000)
ve své knize Out of the Crisis uvadi 14 klicovych principii pro organizacni management,
za ucelem zlepSovani kvality rliznych dimenzich v podniku. V rdmci zminénych principt
Deming motivuje podniky k akceptaci nové filozofie, kterou pfinasi ekonomicka evolu¢ni doba
a po vzoru Zapadu se uci novym prilezitostem a odpovédnostem, na budovani kvality produktu,
odstraniovani chyb, diikladnéjsi kontrole, tymovosti a odstranovani prekadzek mezi oddélenimi,

leadershipu, rozvoji, atd...

»dtale vice lidi v pracovni sile se bude muset naucit fidit sami sebe. Budou se muset umistit
tam, kde mohou spolecnosti nejvice prispét, a budou se muset naucit rozvijet sami sebe. Budou
také muset zastat mladi a dusevné zZivi béhem toho, co muize byt 50 let pracovniho Zivota.
Budou mit na starosti své vlastni osudy.* (Drucker, 2000, s. 163). Pielomovy byl poté rok 2014
a s nim vydani knihy Reinventing Organisations od Frederica Lalouxe, ktera celou myslenku
Tyrkysovych organizaci proslavila, na zakladé prosazovani pfistupu vedeni, ktery spociva

v duvéte a respektu k lidem, coZ ma za nésledek zvyseni efektivity podniku.
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2.2 Charakteristika Tyrkysovych organizaci
Zde budou predstaveny typické znaky Tyrkysovych organizaci.

vvvvvv

dobé€. Vzhledem k tomu, Ze zijeme v neustale se ménicim svéteé, méla by byt celd organizace
strukturovana tak, aby se neustale pfizptisobovala (England, Vu, 2019, s. 117). Tyrkysové
organizace jsou toho skvélym piikladem.

Na otazku, co to vitbec je to Tyrkysova organizace, si nejlépe odpovime tak, ze je to organizace,
ktera vyluCuje ze své podstaty prvky jako jsou detailn¢ napldnované strategie, hierarchie
a Ctvrtletni cile. Misto strategie maji jasny zamér, jdou s proudem a reaguji na aktualni podnéty.
Zachovavaji si flexibilitu a ptizptsobuji se vyvoji svych cilit (Owczarek, 2022). Nepotiebuji
hierarchii. Vyuzivaji decentralizaci, coz znamena, ze odpovédnost se sdili mezi zaméstnance,
protoze se v&fi v individualni a kolektivni inteligenci zaméstnanct (Ibedrola, S. A, C2024).
zaméstnancu stejné jako zisk nebo produktivita (Rossingol, 2023). Organizace nevnimaji své
fungovani jako stroj, nybrz jako zivy organismus. Cti se duchovni a emocni stranka ¢lovéka.
Rozhodnuti jsou vykonavéna na zéklad¢ spoluprace a ditvéry ve spole¢nosti (Diller, 2021).
Jaka je tedy definice Tyrkysovych organizaci? Tyto typy organizaci stavi do svého stfedu lidsky
kapital. Upfednostiiuji zjednoduSeni hierarchie a kladou mensi diiraz na kontrolu, ¢imz
podporuji kulturu, v nizZ jsou zaméstnanci zodpovédni sami za sebe, a zaroven poskytuji

neustalé prilezitosti k profesnimu i osobnimu rdstu prostiednictvim vzdélavacich programii.

2.3 Paradigmata a priority Tyrkysovych organizaci
Lalouxova vize budoucnosti jsou Tyrkysové organizace. Udava nékolik paradigmat, ktera tento
model charakterizuji. Toto jsou jedny z nich (Laloux, 2020, s. 45-73):

e Idedlni je omezit dohled nad zamé&stnanci, protoze maji schopnost sebekontroly. Jako
manazer piechazi ¢lovek do pozice, kdy je vice nez jen kolegou, ale stava se také jejich
mentorem a viiddcem.

e Organizace vyuzivaji flexibilni organiza¢ni struktury, které vyhovuji jejich aktualnim
ukolim. Vedeni se ujima osoba, kterd ma v dané oblasti nejvétsi znalosti. Podle

pozadavkl se role mezi ¢leny tvoficimi organizaci vymeénuji.
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e Diuvéra je zédkladem fizeni a podporuje zdravé vztahy mezi zaméstnavatelem
a zameéstnanci 1 mezi spolupracovniky.

e V Tyrkysovych organizacich jsou znalosti jako zakladni zdroj. Kazdy problém
predstavuje prilezitost k pokroku a rozSiteni porozumeéni. Pro spolecnost je zasadni
vyvinout U€inné piistupy, které podporuji sdileni znalosti mezi tymy jak interné, tak
externé, aby byla zajiSténa efektivita procesi. Oteviené komunikacni kandly jsou

nezbytnou soucasti tohoto systému.

Neexistuje ptimy navod na to, jak zalozit Tyrkysovou organizaci. To by samo o sobé popiralo
princip individuality a zivého organismu, kterym jsou tyto organizace charakterizovany. Proto
je velmi pravdépodobné, ze kazda tyrkysova organizace bude pracovat s jedinecnym souborem
jednotlivet s odliSnymi charakteristikami a vlastnostmi a vytvofi tak jedine¢nou formu
fungovani a usporadani zalozenou na principech Tyrkysového mysleni,

Na druhou stranu, prace v Tyrkysové organizaci neni pro kazdého. Vratislav Kalenda, jakozto
spoluzakladatel a tvat softwarové firmy Applifting uvedl v rozhovoru pro web Roklen24 toto:
,»Na prdci v tyrkysové organizaci musi byt ¢lovék nastaveny, dokdzat prijimat zpétnou vazbu a
upozadit svoje ego. Jestli se k nam dany clovek hodi, zjistime vétsinou uz na pohovoru. Az 40 %
uchazecu neprojde, protoze by nezapadli do nasi firemni kultury,“ (Roklen Holding a. s.,
C2024). Z toho vyplyva, ze Tyrkysové organizace nejsou pro kazdého jak z hlediska
zakladatel, protoZze ne kazdy se ztotoZiluje s principem a charakteristikou vedeni, tak
z hlediska zaméstnanci, jelikoz ne kazdy dokaze zapadnout do kolektivu spolecnosti vedené
timto zplisobem a nesvede upozadit své ego a piijmout kritiku. Na obrazku ¢. 3 vidime

znézornéno mysleni a rozhodovani v Tyrkysovych organizacich.
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Obrazek 3: Proces mysleni a rozhodovani v Tyrkysovych organizacich. Zpracovani dle (Holmer, 2019).

Priority, které jsou zakladem vytvoteni Tyrkysovych organizaci:

Samostatné Fizeni: Samostatné fizeni se tykéa schopnosti zaméstnancti samostatné rozhodovat
a podnikat iniciativy, coz eliminuje nutnost hierarchie, byrokratickych systémii nebo fizeni na
mikrourovni (Fehr, 2023). Stézejni je diivéra v organizaci, informacni toky, jednota a vzajemna
pomoc.

Celistvost: Tyrkysové organizace se nedrzi konceptu "profesionality" a misto toho podporuji
zamestnance, aby do prace vnaseli celou svou osobnost. Tento ptistup vychdzi z presvédceni,
ze vytvafeni lidskych vztahli buduje divéru, zatimco tradi¢ni struktury maji tendenci
upiednostiiovat vlastnosti, jako je muznost a extroverze, pied ostatnimi aspekty lidské
zkuSenosti. V rdmci feSeni tohoto problému organizace péstuji bezpecna a podptirna pracoviste,
kde se jednotlivei mohou plné projevit (Holmer, 2019). Uplatituje se zde jiz zminény diiraz na
spiritualni a emocionalni stranku ¢lovéka.

Evoluéni cile: Evoluéni ucel je zdkladnim diivodem existence spolecnosti, ktery se lisi od jejiho
postaveni na trhu a vize, ktera je fizena egem. Piekracuje popisy odvétvi, cilovych skupin nebo

zebtickl. Navic se v priab&hu Casu vyviji jako Zivy systém.
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Od zaméstnanct se o¢ekava, ze vyuziji své odborné znalosti a schopnosti a zaroven zajisti, aby
ptispéli znalostmi ve prospéch vSech v souladu s evolu¢nim tcelem. Pro podnikatele znamena
piijeti tohoto ucelu neustaly pfisun inovativnich ndpadi a tprav vhodnych pro rychle se ménici

svét a trendy zékaznikl (Kraus, Kastel, Wudel, 2022).

Tyto tfi priority a jejich propojenost je vyobrazena na obrazku €. 4.

Obrazek 4: Priority pro vytvoreni Tyrkysovych organizaci.
Zpracovani dle (Rossingol, 2023)

Tato organizacni struktura podporuje kulturu na pracovisti a podporuje inovace tim, Ze klade
dirraz na spolupraci, transparentnost a efektivni feseni problémi. Clenové tymu mezi sebou
udrzuji otevienou komunikaci a poskytuji si navzajem zpétnou vazbu, coz vytvaii ve skupiné
atmosféru divéry (Fehr, 2023). Podstata Tyrkysové organizace je, Ze se chova jako zivy
organismus, ma svij vlastni smysl a Zivot. Nesnazi se fidit budoucnost, ale nasloucha a chape
ucel organizace a skutecné prostiedi, které ji obklopuje. Je to proces neustalého objevovani,

pozorovani prostiedi a vyvoje (Spinola, 2020).
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Vznik Tyrkysovych organizaci

V kapitole Vznik tyrkysovych organizaci je popsan proces, kterym vznikaji tyrkysové

organizace.

24.1

Nezbytné podminky vzniku

Zde budou ptedstaveny nezbytné podminky pro zalozeni Tyrkysové organizace.

Lid¥i — Lidr je prvni hlavni podminkou Gspésné Tyrkysové organizace. Byt lidrem v Tyrkysové

organizaci neznamena, ze davate automaticky od vSeho déni ruce pry¢, nebo ze naopak

neprodlené fidite mikromanagement (Walker, 2023). Ideélni je hranice mezi, zaleZi na osobé¢ a

situaci. Vedeni v Tyrkysovych organizacich inspiruje lidi k tomu, aby k Zivotu pfistupovali

spiSe s ohledem na moznosti nez na obavy. Vysoce si také ceni spoluvytvareni, a proto vyzaduje

osobni samostatnost a odpovédnost (Yiu, b. r.). Vedeni v Tyrkysové organizaci je rozdéleno

do nékolika samo organizujicich se, autonomnich tym (Dames, 2023), narozdil od

Oranzového modelu, kde je vedeni vzacny zdroj, v Tyrkysové organizaci je vedouci kazdy.

Typické znaky lidri Tyrkysovych organizaci:

Otazky — Lidti v Tyrkysové organizaci se spise ptaji na otazky typu: Jak se zlepsit, Jak
zvysit efektivitu, Co udé¢lat proto aby se tyto chyby nestaly v budoucnu, nez aby
na otazky odpovidali. Vedeni se zamétuje na coaching. Piedpoklada se, Ze jednotlivci
budou hledat kou¢ovu pomoc, kdyz budou pottebovat vedeni.

To vychazi z pfesvédceni, Ze zamé&stnanci (nebo partnefi) jsou spolehlivi a nepotiebuji

pfisna fidici opatfeni.

Rozhodovani — ZajiSténi, aby vSechna rozhodnuti byla pfijimdna v souladu
se stanovenymi pravomocemi, a nikoli prostfednictvim boje o moc nebo politického
manévrovani (Kraus, Kastel, Wudel, 2023). Namisto individualniho rozhodovani
existuje proces rozhodovani zalozeny na spolupraci. Kazdé osobé€ je pfiznana stejna
pravomoc rozhodovat (Dames 2023). Panuje zde presvédceni, ze kolektivni inteligence
vede k lepSim rozhodnutim nez individudlni ndzory. Kazdy ma pravo na to se vyjadfit
a prosadit svilj nazor v rozhodovacim procesu. Pro spole¢nost jsou zdsadni pragmaticka

a rychla rozhodnuti.
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Zapojeni vice ¢lent tymu do rozhodovaciho procesu samotné rozhodovani urychluje a

zaroven minimalizuje rizika (Yiu, b. r.). Toto ¢ini systém velice odolnym a bezpecnym.

e Nabor a udrZeni zaméstnanci — Pohovory neprovadéji naborafi, ale lidé, kteti hledaji
spolupracovnika, se kterym se budou denn¢ potkavat a spolupracovat. Ujisti se tim,
ze se na danou pozici uchaze¢ hodi. Provadéji se takzvané ,,pizza testy nebo ,,beer
testy*, které spocivaji v tom, ze hodnotici zaméstnanec po rozhovoru vyhodnoti, jestli

by Sel s uchaze¢em na pizzu nebo pivo.

Obvykle jsou rozhovory s uchaze¢i zamétena na tfi témata: Jestli je uchaze¢ pro misto
vhodny, a co je dilezit&jsi, jestli je vhodny pro danou organizaci a pro dany ucel
(Laloux, 2020). Rozhovory jsou vedeny do hloubky, otevien¢ a s upiimnosti, protoze

jen tak obé¢ strany dosahnou toho, co chtéji.

e Vytvaieni prostiedi, ve kterém mohou byt lidé na pracovisti sami sebou

Vlastnici — ,, Viastnici organizace musi také chdpat a prijmout Evolucni-Tyrkysovy pohled na
svet. Napriklad clenové predstavenstva, kteri ,,to nechdapou", mohou docasné dat Tyrkysovému
lidrovi volnou ruku, dokud jeho metody prindSeji vyjimecné vysledky. Ovsem pokud
se organizace dostane do problémii nebo bude stat pred zdasadnim rozhodnutim, budou takovi
vilastnici chtit dostat situaci pod kontrolu jedinym mozZnym zpusobem, ktery zpusobem, ktery
sami znaji, totiz prostiednictvim shora diktovanych hierarchickych mechanismu prikazu a
kontroly. “ (Laloux, 2020, s. 250)

Organizace také péstuje ve vSech Clenech vlastnické mysleni bez ohledu na jejich titul nebo
pozici. To jim dodava sebejistotu, sebevédomi a chut’ se zapojovat do aktivit organizace. Jak jiz
bylo zminéno v kapitole 2.2 V Tyrkysovych organizacich se uplatiuje decentralizované
rozhodovéni, které zapfiCifiuje, ze tymy a jednotlivci jsou povéteni pfijimanim rozhodnuti
tykajicich se jejich odbornych znalosti nebo odpoveédnosti. To ma za nésledek posilovani
postaveni zaméstnanci a podporu odpoveédnosti za celkovy vykon. To s sebou nese samoziejmée

1 individualni nebo kolektivni odpovédnost za provedena rozhodnuti.
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Lidii a vlastnici jsou jediné dva faktory, které stoji mezi Gspéchem a netuspéchem vytvoreni a
vedeni Tyrkysové organizace. Zadné jiné parametry, pro funk¢nost organizaci zalozenych

na principu Tyrkysové organizace nejsou nezbytné.

2.4.2 Vytvoreni Tyrkysové organizace

Budovani organizace na principech Tyrkysové organizace je jednoduSsi nez pretvaieni
existujici organizace na Tyrkysovou. Ale stejné tak, jako budovani v§eho nového ani tohle
nebude ze zacatku jednoduché. Oproti ostatnim organizacim, ty Tyrkysové budou mit ze
zacatku nevyhodu v postradani viidce a kontrolniho ¢lanku, coz se miize ukazat jako problém
a organizace muze skoncCit diive, nez za¢ne. ZaloZeni organizace s timto pfistupem vyzaduje
vysokou uroven vyspélosti a zapojeni zaméstnanci, a ne kazdy je na tento revolucni ptistup
ptipraven (Pawlak, 2020, s. 240). Pokud se to vSak podafi, organizace bude mit velmi té¢zkou

fazi za sebou a mlze se zacit vyvijet jako zivy organismus.

Nejdulezitéjsim krokem pro zacatek Tyrkysové organizace, ale i jakékoliv jiné organizace,
je vybér spravnych spoluzakladatelti. U Tyrkysovych organizaci je tato skutecnost stézejni
ze dvou faktori. Prvnim je, jak moc budou cile spoluzakladatell stejné jako cile organizace a
druhym je faktor toho, jak budou spoluzakladatelé ochotni pfijmout principy fungovani tohoto
typu organizace (Laloux, 2020, s. 272). Ne kazdy totiz dokaZe upozadit své ego a unést
skutecnost, ze nebude mit ve firmé hlavni slovo a bude se muset podfidit faktorim této
netradi¢né vedené organizace.

Pro vytvofeni dobré pracovni kultury je zésadni péstovat ditvéru a spolupraci mezi vSemi
jednotlivei v organizaci jiz od zafatku. Tento ukol nelze vynucovat pomoci piikazi
nebo manipulace, ale je tteba k nému piistupovat postupné, nejprve odstranénim negativnich
komunikacnich vzorci a Skodlivych manazerskych praktik (Blikle, 2020, s. 45-46).

Zde se seznamite s pifipadovou studii Rosinskeho (2018, s. 248-253), ve které na zakladé¢
pozorovani a rozhovoru urcil faze fungovani organizace:

1. Prezit a dokazat, Ze je to mozné — Je dilezité poznamenat, ze styl vedeni organizace
se od jejiho vzniku zaméiuje na posileni postaveni zaméstnancii a uplatiiuje situacni
pfistup. Budovani vztaht s internimi i externimi zdkazniky se projevilo jako zésadni pii
utvareni jedinecnych partnerskych vztahti v rdmci tymd, které se vyznacuji vstiicnosti

a spolupraci.
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3.

Soucasna faze vykazuje rysy, které se bézné vyskytuji v jantarovych organizacich, s
velkym dirazem na pozadavky pedagogického dohledu. Objevuji se vSak také cetné
Cervené procesy, které zahrnuji ukvapené a autoritativni rozhodovani typické pro
krizové situace namisto nasilnych tendenci casto spojovanych s cervenymi
organizacemi.

BéZna prace je hodnotna — V této fazi se objevuji prvky zelenych organizaci, které
jsou dulezité pro budovani Tyrkysovych organizaci do budoucna, jako jsou:

a. Zplnomocnéni: Podnécovani zaméstnanci k tomu, aby se citili posileni,
ocenéni a sjednoceni s vys$im cilem, zvysuje jejich angazovanost na pracovisti.
Tato zvySena angazovanost vede ke zvysSeni produktivity, zlepSeni inova¢nich
schopnosti a sniZzeni miry Ubytku zaméstnancti (Snow, 2023).

b. Hodnoty: Zakladem organiza¢ni kultury jsou sdilené hodnoty a inspirativni cile.
Tyto hodnoty hraji zasadni roli pfi rozhodovani, zejména pokud jde o loajalitu.
Forméln¢ vymezené zakladni principy jsou sice dulezité, ale vyznamngji
se projevuji v procesech, jako je nabor zaméstnancii, kritéria vybéru pro
povyseni a iniciativy pro rozvoj kariéry. Diilezitou hodnotou je pracovni klima,
které udava spousté pracovnikiim pocit jako by byli na dovolené.

c. Perspektiva zajmovych skupin: Projevuji se zde vztahy se zainteresovanymi
stranami neboli stakeholders. Zahrnuje procesy spole¢ného rozhodovani,
uvédomeéni si potieb, fizeni ocekavani, zpétné vazby i naptiklad formovani
postojti.

Nahodny, nenapadny prilom — Prikopnické pro Tyrkysové organizace budou ,,ro¢ni
povinnosti®. Proces pfesahuje rdmec Zlutych, oranZovych nebo zelenych organizaci.
Do procesu rozhodovani se zapoji kazdy, kdo ma zajem na vysledcich podniku. Diky
aktivnimu zapojeni vSech stran do procesu rozhodovani organizace dosahne vytycenych
vysledkl. Tteti faze je tedy dasledkem faze druhé a jejiho vyuzivani prvka zelenych
organizaci.

Lod’ je na kurzu k tyrkysovym ostrovim — Na zéklad¢ iniciativy a zapojeni

zaméstnancl vede ke spliiovani prvki Tyrkysovych organizaci.
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Zameéstnanci si sami navrhuji systémy motivace. Dochazi k podstatnym jevim jako
je samosprava, uplnost ve smyslu seberozvoje a sebepoznani, naslouchani sobé samym
a pochopeni jakym smérem se organizace ubird a v neposledni fad¢ i uznavani hodnot
a dalsi faktori, které délaji podnikovou kulturu atraktivni a pfijemnou pro vSechny

zameéstnance.

Adaptace a proména na Tyrkysovou organizaci

O vzniku Tyrkysovych organizaci z tipIného pocatku jsme se dozveédé€li z minulé kapitoly.

V této kapitole bude predstavena adaptace a proména jiz vzniklé organizace na organizaci

Tyrkysovou. Mezi Tyrkysovymi organizacemi a ostatnimi typy organizaci, jak jiz bylo uvedeno

v kapitolach dfive, mizeme pozorovat velké rozdily. Nejlépe srovnatelné je to mezi Tyrkysovy

a OranZovymi typy (podrobné srovnani v§ech modell se nachézi v ptiloze B).

Premeéna tradi¢ni struktury spolecnosti na organizaci Tyrkysovou neni jednoducha. Vyzaduje,

aby se zména uskutec¢nila na n¢kolika trovnich.

(Ibedrola, C2024)

Zménit mentalitu pracovniki jejich navyky, zptisob mysleni a prace,

zavrhnout novou strukturu préce,

zdliraznéni vyznamu jednotlivcl a sjednocent jich ke spole¢nému cili,

vyuzivani novych technologii ke zkvalitnéni prace a pfidani hodnoty,

vytvateni ptizplisobivého prostredi, které podporuje zkoumani a rozvijeni schopnosti
zameéstnancu,

na vSech urovnich pfijmout nezavislost, kontrolu a odpovédnost,

podporovat adaptivni rozhodovani a oteviené nakladani s informacemi.

K vytvoteni Tyrkysové organizace jsou potfeba dvé podminky (Laloux, 2016):

1.

LidFi — Lidr musi byt szity s myslenkou Tyrkysovych organizaci a musi mit sjednoceny

pohled na svét. Vyhodou je, kdyz ma kolem sebe vice lidi stejného mysleni.

2. Vlastnici — Je nezbytné, aby stejné jako lidfi, i vlastnici pfijali myslenku Tyrkysovych

organizaci.
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Clenové rady, kteii Tyrkysové mysleni nechapou, mohou dodasné dat Tyrkysovému
lidrovi volnou ruku. V piipad€, ze nastane t€zké situace pro podnik nebo je podnik
v kritické situaci, budou chtit vlastnici dostat situaci pod kontrolu jmenovéanim

generalniho feditele, ktery bude uplatiiovat hierarchickou autoritu.

Vice o lidrech a vlastnicich bylo uvedeno v kapitole 2.4.1

Pti transformaci organizace na Tyrkysovou je doporu¢ovano pracovat na trech pilifich jimiz

jsou vyse zminéné samostatné fizeni, celistvost a evolucni cile.
Priklady, jak zlepsit pilife pii transformaci na Tyrkysovy model:

1. Samostatné Fizeni — ke zlepSeni samostatného fizeni se daji pouZit dvé metody
(Hope 2022):
a. Metoda kreativniho chaosu — Dojde ke zruseni klicovych funkci zaméstnanci a
lidé se organizuji sami, tim vznikne pfirozena hierarchie.
b. Zmeéna zdola nahoru — Skupina pracovniku se radi a diskutuje o nové struktute,

kterou chce vybudovat.

2. Celistvost — Vysvétli se, pro€ je celistvost v podniku dalezita a zaCleni se praktiky
celistvosti do kazdodenni prace, naptiklad se stanovi odpocinkové misto, proces

nastupu na sménu a porady nebo ¢as a misto pro schizky (Rossingol, 2023).

3. Evolucni cile — Tyrkysové organizace nejsou o piezivani z mésice na mésic nebo z roku
na rok. Jsou o cilech a o ucelu. Projevuji se naptiklad ve vybéru idealnich dodavateli,
takovych, kteti odpovidaji ucelt organizace. Marketing je nekomplikovany, protoze
rozhodnuti o tom, co prezentovat svétu, vychdzi zevnitf organizace a neexistuji zadné
prodejni cile. V Tyrkysovych organizacich je stézejni nabor, Skoleni a vycvik
zaméstnancul.

Proto je dobré se pravidelné schazet se zaméstnanci, ptat se jich na nazory a fesit s nimi
cile organizace, aby u ndboru novych zamé&stnanct bylo jasné, jaké lidi organizace

hleda.
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Nezatfazenym, ale podstatnym bodem je pouZiti takzvané ,,jiz existujici Sablony*, ktera spoc¢iva
ve vyuziti zkuSenosti jiz existujicich organizaci, které prosly uspéSnym procesem adaptace
na Tyrkysovou strukturu. Organizace ji upravi podle potieb a preferenci vlastniho podniku, aby

odpovidala jejich hodnotam a silnym strankam. (Hope, 2022)

Dalsim dtlezitym krokem je rozhodnuti o spravném ekonomickém modelu, o rozdéleni zisku,
zajisténi spravedlnosti, o pracovnich benefitech atd. V Tyrkysovych organizacich se sdili
informace o platu ostatnich. Nékteré firmy je sdili vetfejné, jiné je zvetejnuji pouze uvnitt
podniku. Odhaleni finan¢nich zdznama by mohlo pfinést néktera nepiedvidand odhaleni.
Je mozné, ze zaméstnanci predpokladali, ze urcity nadfizeny nebo vedouci pracovnik obdrzel

vice penéz, nez si mysleli.

Ptipadné¢ muize bat odhaleno, ze nékdo nize postaveny je odménovan neopravnéné vysokou
¢astkou. V tomto procesu se poc€itd s urcitym znepokojenim, az se spolupracovnici s timto

poznatkem seznami a za¢nou diskutovat o rozdilech v odménovani.

Podstatnym krokem tedy je dohoda o procesu hodnoceni platd, kde se urci, kdo bude platy
pfezkoumavat. Dale se ur¢i postupy a metody pii neshodé nebo konfliktu, tykajici
se nepomérnych rozdila v platech. VSechny jmenované aspekty jsou dilezitymi prvky

v procesu adaptace a vytvoreni uspé$né a dobie fungujici Tyrkysové organizace (Dames, 2023).

Jak dlouho bude organizaci trvat, nez se proméni na Tyrkysovou, se neda s pfesnosti urcit.
Vzhledem k tomu, ze zde dochazi ke zméné lidského mysleni se nejednd o rychly proces.
Hlavni struktury a postupy se budou ménit okolo dvou az tii let, aby se pfistupy, podstata a

hodnoty hluboce zakofenily.

(Richardson, b. r.).
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2.5.1

Hlavni rozdily mezi tradi¢ni a Tyrkysovou organizaci

Na otazku, jaké jsou rozdily mezi ,,normalni“ firmou, kterou mate ve svém okoli pobliz domu

nebo pracovisté a organizaci, ktera je vedena jako Tyrkysova, existuje jednoducha odpoved.

Celé mysleni, podstata a filozofie Tyrkysové organizace se 1isi od téch ostatnich. Rozdily jsou

zobrazeny v Tabulce ¢.1

Tabulka ¢. 1: Srovnani rozdila tradi¢ni a Tyrkysové organizace.

Tradi¢ni organizace

Hierarchicka struktura s manazery,
predstavenstvem a generalnim
reditelem na "vrcholu"

Spolupracujici skupina kolegti v
samoorganizujicich se tymech, kde je sdilené
rozhodovani

Centralni podptirné funkce pro
zaméstnance — nakup, lidské zdroje,
finance atd

Vétsinu funkci vykonévaji tymy samy, nékolik
zaméstnancll ma pouze poradni roli.

Kazda prace ma nazev a popis

Uplatnuji se role, Zadné tituly, zejména ty, které
oznacuji status

Hodnoty v kultute podniku nebo
nalepené na zdi

Hodnoty ptevedené do (ne)piijatelného chovani
pro podporu bezpecného prostredi

Respektovani ¢asu na zhodnoceni, praxe vypravéni
pribéhi v tymech podporuje sebeodhaleni

Pohovory vedené personalisty,
zamétené na zZivotopisy a soulad s
predepsanymi popisy pracovnich mist

Schiizky a pracovni setkani s budoucimi kolegy,
zaméteni na soulad s ucelem organizace

Vstupni schtizka a ptirucka pro
zaméstnance

Vyznamné Skoleni v oblasti vztahovych a
komunikacnich dovednosti, ponofeni se do kultury
a pohybu ve firmé

Mit a dodrZovat poslani

Organizace je zivy organismus s vlastnim
evoluénim cilem

Strategicky kurz stanoveny a fizeny
vrcholovym vedenim

Strategie vznika organicky z kolektivniho
rozhodnuti skupin kolegti

Konkurence je nepfitel

"Konkurenti" jsou irelevantni a usiluji o cil

Ptedvidani + kontrola prostfednictvim
rozpocti, cili a nutnosti dodrzovat
plan

Vnimani a reagovani prostfednictvim neustalého
zjiStovani, co je potieba, zjednodusenych rozpoctu,
funkCnich feseni a rychlych iterakci

Zisk je hlavnim ukazatelem

Zisk je zpozdény ukazatel, ktery se pfirozené
dostavi, kdyz délate spravnou véc

Zpracovano dle (The Circle Line., b. r.)

2.5.2

Kritika Tyrkysovych organizaci

V ptedchozich kapitolach byl ptfedstaven koncept Tyrkysovych organizaci v tom dobrém

svétle. Ukazalo se, Ze je to naprosto revolucni koncept toho, jak vést organizaci a mize se zdat,

Ze tento typ vedeni nemd Zadnou chybu.
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Ne kazdy s témito principy, a s mySlenkou F. Lalouxe, vSak souhlasi. Argumenty proc¢
myslenka Tyrkysovych organizaci pro nékteré odborniky nedava smysl budou uvedeny v této

kapitole.
Kritika podle Bauwense (2015):

Hlavnim pozadavkem pro zalozeni Tyrkysové organizace je pfitomnost "vedeni"
a "vlastnictvi", kdy zakladatel nebo vrcholovy manazer musi mit jednotné zéisady a
psychologicky vyvoj odpovidajici urovni vyvoje Tyrkysové organizace, stejné jako vlastnici a
¢lenové predstavenstva. Laloux tvrdi, Ze toto jsou dva rozhodujici faktory; zadny jiny parametr
nema pii fizeni organizaci v ramci evolu¢niho paradigmatu vyznam. Nicméné podle n¢j
"vrcholové vedeni" (ackoli podle Lalouxe zadné vrcholové neni) hraje roli pfi udrzovani
prostoru tim, ze drzi své pfesvédceni o smefovani skupiny témeéf zcela stranou — to znamena,
ze vedouci, ktefi vedou pfevazné netyrkysové skupiny, musi zaparkovat mimo své vlastni
plany, pokud chtéji, aby zminéna skupina pravdépodobné fungovala mimo tento perspektivni
rozsah. Laloux také radi zajemclim o rozvoj takovych organizaci: Pokud je to mozné, snazte se
vyhnout externim investorim a financujte rdst prostfednictvim bankovnich 1vérd
nebo internich penéznich tokd, i kdyby to znamenalo pomalejsi pokrok... nebo peclivé vybirejte

kapitalové investory, kteti chapou tyrkysovou perspektivu.

V celé knize je n€kolik piipadi, kdy si protifeci. Jednim z takovych ptikladu je jeji rozporuplny
postoj k vedeni. Naptiklad metafory pouzité k popisu jednotlivych "stadii védomi". Napiiklad
Cervena — jejimz hlavnim pfedstavitelem je mafie — je vykreslena jako organizace, ktera
pfipomind vI¢i smecku; zelend — reprezentovand zmrzlinafskou spolecnosti Ben & Jerry’s —
vSak predstavuje spiSe "rodinu". Je vSak tifeba zdiraznit, ze ackoli vI¢i smecky mohou
pfipominat samoorganizujici se Zivé systémy a hierarchie existuji i v ptirodé (napf. vrcholovi

predatofi), zda se, Ze kniha tyto mySlenky valorizuje, aniZ by plné€ rozpoznala jejich sloZitost.
Kritika podle De Moora (2017):

Pim de Moree a jeho kolegové navstivili téméf vSechny organizace, které jsou v knize uvadény
jako piipadové studie a chtéji varovat pied neovéfenym vykladem jejich hlavnich myslenek,
protoze podle nich, nékteti Ctenafi slepé vefi tomu, co je v knize a nékteti dokonce berou knizni

idedly doslovnéji nez F. Laloux.
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Ctenafi knihy od F. Lalouxe pfedpokladaji, ze Tyrkysové organizace musi mit viechny tii
prilomov¢ pilife (samostatné fizeni, celistvost a evolu¢ni ucel). To vSak neni pravda. Odévni
spolecnost Patagonia je ucelové zamétena, neni vSak ani zdaleka samostatné fizena. Organizace
pouziva klasickou hierarchickou pyramidovou strukturu. Firma zabyvajici se zpracovanim
rajcat jménem Morning Star nema evolucni cil. Jejim cilem je "Vyrabét produkty a sluzby z
rajcat, které trvale dosahuji kvality a sluzeb ocekavanych nasimi zdkazniky, a to nakladoveé

efektivnim a ekologicky odpovédnym zpiisobem."

To neni néco, co by je odliSovalo od ostatnich organizaci fungujicich ve stejném odvetvi.

Pim de Moree a jeho kolegové nejsou odptirci F. Lalouxe ani jeho knihy v tomto slova smyslu,
poukazuji vSak na fakt, Ze Ctenafi si Spatné€ vykladaji to, co je v knize napsdno, a Ze sam Laloux

mohl nékteré ¢asti knihy 1épe vysvétlit.

Kritika podle Walkera (2023):

Paul Walker ve svém ¢lanku uvedl 3 nevyhody toho, stat se Tyrkysovou organizaci:

1. UKoly, které se obtizné mé¥i — Pii praci s technologiemi diky softwaru ziskavame
ptistup k idajim o kazdém provadéném ukolu. Diky tomu miiZzeme pohodIné sledovat,
kdo co déla a jak dlouho jednotlivé ¢innosti trvaji. Tato vlastnost vS§ak neplati v jinych
netechnickych profesich. Jste-li napfiklad délnik, jehoZ prace vyZaduje celodenni
kopani piikopti, nebo terapeut, ktery pomaha klientim potykajicim se s psychickymi
problémy prostfednictvim poradenskych sezeni; méteni kvality vaSich vystupi se stava
komplikovanym. Je téméf nemozné piesné vyc€islit mnoZstvi a Groveit odvedené prace.
V dusledku toho ptedstavuje fizeni téchto typti nastaveni znacné piekazky, které je tieba
efektivné feSit pro hladky provoz v ramci téchto nastaveni, protoze vyzaduji
od zucastnénych pracovnikl dovednosti v oblasti sebetizeni.

2. Prace, které vyZaduji neustaly a flexibilni usudek — Na nékterych pozicich hraje
rozhodujici roli rychlé rozhodovéni, a ne vzdy je mozné postupovat podle predem
stanovenych krokl. Ukdzkovym ptikladem mulze byt hasi¢, jehoz povinnosti zahrnuji
haSeni pozara, zdchranu osob z hoficich prostor, poskytovani Iékarské péce v pripade

potieby a dalsi.
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V piipadé, Ze jsou vrzeni do objektu, kde zuii peklo a kde se na opa¢nych koncich domu
nachdzeji dvé rizné osoby v nouzi — koho zachrani jako prvniho? Tento typ prace
vyzaduje situacni flexibilitu, kterd umoznuje nezavislé rozhodovani na zéklad¢ kazdé
jedinecné udalosti, coz znamen4, ze stanoveni pevnych protokoli mtize byt spiSe na

Skodu nez k uzitku.

Profese, které se obvykle vyznacuji velmi specifickou kulturou a demografickou
strukturou — Navzdory nezbytnym diskusim o pfijeti a odliSnostech maji néktera
odvétvi tendenci vyvolavat urcitou predstavu, protoze je ovladd pievazné jedna
demograficka skupina. Napftiklad pfi pomysleni na vyrobu a fyzickou préci se Casto
vybavi star§i muzi, ktefi upfednostiiuji manudlni praci. Oceniuji také tvrdost nad
emocemi a snazi se o minimalni konflikty, aby mohli rychle dokoncit ukoly pted
navratem domu. Naopak uméleckd studia obvykle pritahuji lidi, kteti si ceni tviiréi
svobody i osobniho vyjadieni a zaroven nachéazeji smysl v kazdém detailu kolem sebe.
Takovi jedinci vyhledavaji pftilezitosti, kde se jejich vaSent shoduje s angazovanosti
v komunité, které se aktivné UcCastni. Tato zobecnéni nepochybné nelze aplikovat
na vSechny zem¢ nebo typy zaméstnani, protoze existuji rozdily; zkouSeni novych
strategii mimo toto "pravidlo vétSiny" by se vSak zpoc¢atku mohlo ukazat jako naro¢né,
pokud by bylo v rozporu se souasnymi metodami pouzivanymi v téchto pracovnich

oblastech.
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3 IDENTIFIKACE TYRKYSOVYCH ORGANIZACI

V této kapitole budou piedstaveny vyznamné Tyrkysové spole¢nosti v Ceské republice i

ve svete.

3.1 Metody a techniky

Tato kapitola se zamétuje na popis metod a technik sbéru a analyzy dat, které byly pouzity
v tomto vyzkumném projektu zaméfeném na fungovani Tyrkysovych organizaci v Ceské
republice. Cilem kapitoly je shrnout metodologii vyzkumu a zddvodnit volbu pouzitych

nastroj.

Hlavnim nastrojem sbéru dat v tomto vyzkumu byl polostrukturovany rozhovor (uvedeny
v Ptiloze C). Rozhovory probihaly s vedoucimi pracovniky a manazery tyrkysovych organizaci
v Ceské republice. Otazky slouzily jako voditko pro diskusi, ale zarovei daval respondenttim
prostor pro sdileni vlastnich zkuSenosti a mySlenek. Seznam otazek, které jsem
v polostrukturovaném rozhovoru pokladal je dostupny v ptiloze. Rozhovory se odvijely mnoha
sméry, takze nebyly pouzity vSechny informace zrozhovord, ale jen ty, které byly

nejpodstatnéjsi pro zkoumané jevy.

Bylo osloveno celkem dvanict firem, z nichZz ¢tyfi souhlasily s provedenim rozhovoru.

Rozhovory trvaly v priimé€ru tficet minut a byly nahravany s védomim souhlasu respondentt.

Nahrané rozhovory byly pfepsany a nasledné analyzovany. Vystupy z nich budou popsany

v kapitole zabyvajici se jednotlivymi firmami.

Volba polostrukturovaného rozhovoru jako hlavniho néstroje sbéru dat byla zdGvodnéna

nékolika faktory:

a. umoziuje hloubkové zkoumani zkusenosti a vnimani respondentt
b. poskytuje flexibilitu pro sledovani ne¢ekanych témat a myslenek

c. je vhodny pro sbér dat v pfirozeném prostiedi respondentli
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Pii sbéru a analyze dat byla v€novéna velkd pozornost etickym aspektim vyzkumu.
Respondentim byla pied provedenim rozhovoru poskytnuta informace o ucelu vyzkumu,
anonymité a moznostech odmitnuti ucasti. Nahrané rozhovory byly ulozeny pouze v notebooku

autora prace a nikdo jiny k notebooku ani informacim nemél piistup.

3.2  Tyrkysové organizace ve svété
Tyrkysové organizace ve svété jsou stale rozsitendj$im jevem nez v Ceské republice a jsou
ukazkou toho, ze tento model mize byt uplatiovan ve vice odvétvich. Zde jsou priklady téch

nejvetSich a nejznaméjsich Tyrkysovych organizaci.

Spolecnost Buurtzorg (https://www.buurtzorg.com/) byla zalozena v roce 2006 a
je nizozemskou zdravotnickou skupinou, kterd svym piistupem holistické zdravotni péce
vedené zdravotnimi sestrami zménila komunitni péci v celé zemi. Tato prukopnicka organizace

klade mimo jiné dliraz na samospravu, decentralizaci moci a odpovédnost zaméstnanct.

Sestry spolec¢nosti Buurtzorg spolupracuji v tymech sloZzenych z deseti az dvanacti ¢lent,
pficemz kazdy tym obsluhuje piiblizn€ 50 pacient v malé, pfesné vymezené geografické
oblasti, ktefi poskytuji zdkladni zdravotnické a podplrné sluzby vcetné myti a oblékani
pacientli. Spolecnost piijala plochou organiza¢ni strukturu bez stfedniho managementu,
ale mize se pochlubit vynikajicim trenérskym persondlem, ktery je k dispozici na vyZzadani,
kdyz to oSetfovatelsky personal potiebuje. Na rozdil od tradicnich model, kde méné
kvalifikovani pracovnici obvykle vykonavaji nezdravotnické povinnosti, jako je pomoc
klientdm pii koupani nebo oblékani; které jsou obvykle delegovany na méné vySkoleny a
levnéjsi personal. Organizace ma nejspokojenéjsi zaméstnance ze vSech nizozemskych
spoleCnosti a mira spokojenosti klientd je nejvyssi ze vSech zdravotnickych organizaci.
Spole¢nost Buurtzorg nyni plsobi ve 24 zemich a ma maly mezinarodni tym, ktery podporuje

jeji mezindrodni ¢innost.

Patagonia, Inc. (https://www.patagonia.com/home/) je americky maloobchodni prodejce
outdoorového obleceni, ktery byl zalozen v roce 1973 a sidli ve mésté¢ Ventura v Kalifornii.
Spolecnost je zndma svym zévazkem k ochrané Zivotniho prostfedi a socidlni odpovédnosti.
Prostfednictvim iniciativy Patagonia Action Works podporuje organizace zabyvajici

se otazkami souvisejicimi s piidou, vodou, klimatem, komunitami a biologickou rozmanitosti.
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Zakladni principy spole¢nosti Patagonia upfednostiiuji vytvareni nejlepSiho zbozi, poskytovani
vyjime¢nych sluzeb a disledné zlepSovani vSech aspektid jeji Cinnosti. Kladou daraz
na zachovani ekologické integrity, kterd je dodrzovana cestné a nestranné. Kromé toho
spolecnost Patagonia pfispivad ekologickym skupinam, které projevuji pevné odhodlani k
trvalym zménam a zéroven podporuji iniciativy vedené komunitou, jejichz cilem je prosazovat

zvySend opatfeni na ochranu pfirody a udrzitelnost.

Jako posledni je zde piedstavena spolecnost Morning Star (https://www.morningstarco.com/),
ktera se zamétuje na zpracovani a baleni rajCat. Spolecnost je vertikalné integrovana. Byla
zalozena v roce 1970 v kalifornském Central Valley, a od t¢ doby se stala vyznamnym hra¢em

v tomto odvétvi.

Spolec¢nost provozuje tfi tovarny s nejvétsim vyrobnim rozsahem na svété, které se veénuji
vyhradné raj¢atim. Morning Star se zamétuje na rajcatovy protlak a na krajena rajcata a dodava
tyto produkty az na 40 % celostatnich trhi. Spole¢nost se aktivné zapojuje do celosvétového
rajcatového primyslu a probihajiciho vyzkumu rajéat a je prikopnikem zmén ve vyrobni

technologii, které zvysuji efektivitu v celém odvétvi. Tyrkysové organizace v Ceské republice

3.3  Tyrkysové organizace v Ceské republice

V Ceské republice neni koncept Tyrkysovych organizaci zcela znam a mezi spoleénostmi neni
napti¢ zemi rozSifen. Postupem casu se vSak tento koncept zac¢ind ¢im dal vice dostavat do
povédomi lidi, a tak pomalu ale jist¢ vznikaji na trhu nové organizace s touto myslenkou. V této
kapitole budou piedstaveny vybrané ¢eské firmy, které byly ochotny spolupracovat na této praci

a jsou pro dané zkoumani atraktivni a jejich zkuSenosti a nazory budou pro vyzkum pifinosem.

3.3.1 Etnetera Activate a. s.

Etnetera Activate je firma o velikosti 25 zaméstnanci, kterd poméha klientim hledat ,,poklady
v datech® — jinymi slovy méfi, jak funguji jejich weby a aplikace a propojuji to s fungovanim
napf. kamennych pobocek a navrhuji, kde by se dalo cokoliv zlepsit, aby jejich klienti

generovali lepsi vysledky.
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Vymysleli koncept digitalni datové maturity. Datova maturita je proces, kterym provadi své

klienty, aby ze svych podnikovych dat dokazali vytézit maximum.

Data sbiraji ze vSeho mozného jako napi.: z webu, mobilnich aplikaci, e-mailingovych néstrojt,
transakci z ERP systémi apod. Nedilnou soucésti je i dokumentace, aby bylo vSem
ziCastnénym jasné s ¢im pracuji.

Rizeni a procesy

Organizac¢ni struktura Etnetera Activate ma plochou strukturu. Sice maji lidi organizované
v tymech, ale primarn¢ z hlediska kompetenci. VSichni maji stejnou rovnost hlasu. Neexistuje,
ze je jeden $éf, ktery rozhodne a ostatni se musi podiidit. Pfi rozhodovani se snazi fidit
tzv. win-win-...-win pravidlem. Pro lepsi pfedstavu je pravidlo graficky znazornéno na obrazku

¢.5.

' WIN WIN ” WIN ” WIN ' WIN @

Obrazek 5: Zakladni pravidlo dlouhodobé rovnovahy (Pola, 2023)

Pokud budou vSechny aspekty, nachazejici se na ptedchozi strané€, v dlouhodobé rovnovaze,

bude firma prosperovat.

Ve firmé panuje pravidlo, Ze rozhodovat mliZze Uplné kazdy. Pokud si zaméstnanci nejsou
v nécem jisti miZou se zeptat. Nejlépe lidi, kterych se dand situace tyka, at’ uz je to projektovy

tym, klient nebo nékdo jiny.

Do diskuse mize ptispét kazdy zameéstnanec a cili se na dohodu, ne na kompromis. Nevyhodou

je, ze rozhodovaci proces je delsi a nékteré lidi to mize demotivovat.

Pro vyhodnocovani uspéchu firma vyhodnocuje pravidelné finan¢ni vysledky, zisky, obraty a
tvofi business plany a sleduji, jak se daii je plnit. Nékteré tymy poté, maji osobni cile a ty
se vyhodnocuji individudlné. Pravidelné retrospektivy jim pomahaji divat se na to, co je trapi a

jak se v tom posunuli.
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Rozvojové prvky

Pro Etnetera Activate je rozvoj klicovym faktorem. Ve firmé maji k dispozici kompletni
produkci nakladatelstvi Melvil a fadu dalSich knizek, které jsou jim k dispozici. Zaméstnanci
jezdi na konference, $koleni apod. — nicmén¢ aktivitu ponechavaji na zaméstnancich samotnych
a do nic¢eho je nenuti. Nechévaji je at’ se rozhodnou, co je pro n€ nejvice piinosné. Koucink je

ve firmé individudlni.
Mezilidské vztahy

V Etnetera Activate je dulezité, aby si byli vSichni rovni, aby vSichni délali to nejlepsi, co je
v danou chvili mozné, snazili se naslouchat a pochopit druhou stranu a nic neskryvali. Pro firmu

je velice podstatny vzajemny respekt. Dikazem respektu je trvala snaha se dohodnout.

Kdyz ptece jen nastane konflikt, fesi se to vyfikdnim si daného problému mezi sebou. Jednou

se vyuzila i moznost externi facilitace tymové diskuze.

K firemni komunikaci se vyuziva Slack, coZ je obchodni komunikacni platforma, Click-up

jakozto projektovy ndstroj, e-mail, celofiremni a tymové porady a fadu dalSich nastroji.

Tyrkysové organizace z pohledu profesionali

Prvnim impulsem pro pfijeti Tyrkysového modelu bylo pfecteni knihy Podivin od Richarda

Semlera. Principy v ni popsané rezonovaly s pfistupem k Zivotu zakladatelli firmy.

Pro Etnetera Activate jakoZto pro Tyrkysovou organizaci je dilezity pomér mezi svobodou.
Neexistuje hierarchie fizeni a kazdy se mtiZze rozhodovat o tom, co je nejlep$im krokem v danou
chvili.

U lidi, ktefi souzni s principy, doSlo ke zlepSeni komfortu na pracovisti. Lidé, ktefi tyto principy

nesdileji nebo jim v nich neni dobfe, z firmy vétSinou odchazeji.

Tyrkysova ptistup zkratka neni pro kazdého. Pokud nékomu vadi napi. zdlouhavost pfi
rozhodovéni nebo se nedokéze Zit s principy, tak vétSinou z firmy odchazi. Dalsi nevyhodou

muze byt to, ze pokud ¢lovek nedé€la dobte svoji praci a nechce to pfijmout a udélat néjakou

wev
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Zastupce firmy Etnetera Activate, se kterym jsem délal rozhovor, doufd, Ze Tyrkysovy princip
bude implementovat co nejvice firem. Je podle néj nutné ,,napasovat se* na legislativu, ohledné
napf. zastupovani firem navenek, pravidel z hlediska zdkoniku prace (fungovani neomezené

dovolen¢), atd.

3.3.2 Good Access s. r. 0.

Good Access je Ceska cybersecurity firma s globalni plisobnosti. Tvofi ji zhruba padesat
zaméstnanct. Firma vytvari dostupna feseni pro piistup k siti s nulovou davéryhodnosti, které
se snadno fidi, spravuje a pouziva. Diky tomu ma kazda firma bezpecny, vzdaleny pfistup ke
svym podnikovym systémim, cloudim a datim béhem par minut bez specializovanych
sitovych expertli a béhem par minut. Mezi spole¢nosti vyuzivajici produkt firmy Good Acces

jsou naptiklad ¢eské firmy Tipli nebo Akari.
Rizeni a procesy

Firma nema klasickou hierarchickou strukturu. Zaméstnanci funguji jako tym, pfic¢emz jeden

¢lovék mlize plsobit ve vice tymech soucasné.

Tym se chové jako pracovni skupina s konkrétnim poslanim, zaméfenim a odpovédnosti.
Kazdy tym ma svého lidra. Soucasné existuje 1 tym Board, ktery sdruzuje lidry ostatnich tymi

a ten se pravidelné schazi jednou tydné. Na boardu se diskutuji a rozhoduji celofiremni témata.

Ve firmé se klade velky diraz na otevienost, sdileni informaci a kontextu proto, aby se kazdy

podle toho mohl spravné rozhodovat.

Kazdy zaméstnanec zde ma pravo na veSkeré informace, kdyZ si k tomu vyslechne i kontext.
Kazdy mé préavo spolurozhodovat a prosadit své, pokud chce. Chyby a neuspéchy jsou

pijjimany kladné jako idedlni ptileZitost pro rist.

Hlavni rozdil se v této organizaci, na rozdil od tradi¢nich hierarchicky rozdélenych podnikii
bere bezmoc lidi s né¢im v organizaci pohnout. I kdyZ védi, co je Spatn€ a védi co s tim ud¢lat,

neciti moznost s tim hnout, protoze jsou zavisli na §éfovi, na jeho nadfizenych atd.

Jako hlavni ukazatele Gspéchu se bere obrat firmy a celofiremni interni ukazatele uspéchu.

Navic kazdy tym si vytvaii a kontroluje své vlastni ukazatele vykonnosti.
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Rozvojové prvky

Firma podporuje jazykové vzdelavani svych zaméstnanct. Pravidelné za nimi dochézi lektor
anglictiny. Poféadaji se individualni kurzy hardskills podle potieby a pro zaméstnance, kteti maji
zajem je zde 1 moznost vyuzit sluzeb psychoterapeuta. Ve firmé existuji interni programy

mentoringu a koucinku.
Mezilidské vztahy

V Good Access probihaji tzv. All hands meetingy, coz jsou celopodnikové pravidelné schiizky,
které zahrnuji vSechny zaméstnance firmy. Cilem schiizky je sdilet dtlezité informace, budovat
firemni kulturu a zodpovidat dotazy zaméstnanci. Obsahem muze byt prezentace finan¢nich
vysledkt firmy, podnikové zmény, Gspéchy a ocenéni a zodpovidani otazek a odpovédi. Dale
vyuzivaji sdileni v kruhu, coz je teambuildingova aktivita vedouci k podpoie spoluprace a
vzajemného pochopeni a vyznamnému pochopeni mezi zaméstnanci. Zaméstnanci v kruhu sdili

své pocity, myslenky a nazory.

Koncept slouzi jako ndastroj vzajemného naslouchani a porozuméni. Firma vyuZzivd i

teambuildingové akce k posilnéni a zlepSeni vykonu tym i jednotlivych zamé&stnancii.

Konflikty se fesi osobn¢, a ne pfes internetovou komunikaci. Vzdy se nejprve setkaji 1idé, mezi
kterymi vznikl konflikt a kdyZ se to nepovede vyfesit, najdou si medidtora mezi ostatnimi ¢leny
tymu. V krajnich pfipadech je mediatorem piimo nékdo ze zakladateldi. Pravidelné& se délaji
pinboardy, coz jsou uzitecné nastroje pro feSeni problémil. Na nasténku se lepi zpravy a vzkazy,

pomoci kterych se sdileji zpravy mezi zaméstnanci.

Pro komunikaci se vyuziva diive zminény Slack, Google Workspace a Asana, coz je aplikace

na fizeni prace, kterd ma tymim pomahat organizovat, sledovat a fidit jejich praci
Tyrkysové organizace z pohledu profesionalu

Good Access funguje jako Tyrkysova organizace jiz od svého pocatku. Motivem bylo pracovat
tak, jak zakladatelé Ziji své zivoty. V nastaveni a fungovani firmy se odrazi osobni Zivoty
zakladatelll firmy. Chtéji pracovat na misté, které bude brano jako rodina, a ne jako misto, kam

se Clovék netési a chodi tam, protoze musi.Kniha ,,Budoucnost organizaci“ jim potvrdila

Tyrkysové sméfovani a nechali se inspirovat pfibéhy ostatnich firem z celého svéta.
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Tyrkysovou organizaci definuji jako zivou bytost spiSe nez jako stroj (jak tomu byva u
oranzového typu vedeni), ktera ptichdzi s poslanim pomoci spole¢nosti. Penize jsou potiebnym
zdrojem energie k tvoteni, ale ne hlavnim primarnim cilem. V Tyrkysové organizaci by se m¢l
davat velky diiraz na samostatné rozhodovani, spoluodpovédnost kazdého, transparenci a
kontext potiebny pro rozhodovani kazdého. Je dulezité, aby kazdy ¢lovek v organizaci nalezl
své misto, ze kterého mulize uplatnit své talenty a dary. Motivace k ¢innosti by méla vychazet
zevnitt a ne zvnéjsku. Lidé v Tyrkysové organizaci povazuji pracovni prostiedi za oteviené a
bezpecné. Jsou vice autenticti a ,,celi. Pfijimaji vSe vCetn¢ svych osobnich Zzivoti, radosti,

strasti a emoci.

Tyrkysovy princip nadmiru ovlivnil spokojenost, angazovanost a celkovou pohodu
zaméstnanci na pracovisti. Maji na tento typ vedeni pozitivni ohlasy. Z firmy za deset let odeslo

naprosté minimum lidi.

Nejvétsi nevyhodou Tyrkysového typu vedeni je del§i doba trvani vSech procest, protoze

sdilené kontextu a spolurozhodovani vyZaduje dostatek ¢asu a trpelivosti.

Tyrkysové organizace jsou podle vykonného feditele firmy Good Access vyznamnou inspiraci
ostatnim. S&m o tomto tématu pfednasi a vidi, Ze o téma je ¢im dal tim vétsi zjem. Podle jeho
slov je nesmysl se domnivat, ze Tyrkysové principy ptijdou nékam do firmy nasadit. Tyrkysovy
zpisob mysleni a vedeni musi vychazet od majitele/zakladatele a jeho osobni zralosti.
Organizace nemuze byt zralej$i dale v evoluci, nezZ je jeji majitel/zakladatel/feditel. Vzdy je

potieba zacit u nich samych.

3.3.3 Envirostyls.r. o.

Firma Envirostyl je tym profesionalt, ktefi se vénuji enviromentalnimu rozvoji firem, obci a
jednotlivel. Kladou diiraz na vytvareni komplexnich a realistickych feSeni na miru. Firmu tvofi
tf1 zamé&stnanci + nékolik dalSich externistl. Cilem je maximaln¢ minimalizovat tvorbu odpadu.
Redukuji pouziti jednorazovych potieb a plytvani od jidla, pfes hygienické potteby az po

obleceni nebo nabytek.
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Envirostyl pfipravuje firmy a obce na Zero Waste certifikace. Pro firmy maji vlastni certifikaci
Zero Waste Hero CZ a pro obce EU certifikaci Zero Waste Europe. Klicové je pro né€ nulové

plytvani, ochrana Zivotniho prostiedi a vytvareni odpadového hospodarstvi.

Rizeni a procesy
Vsichni zaméstnanci ve firme spolurozhoduji a urcuji, jakym smérem se budou dal ubirat
aktivity organizace, jaké aktivity budou délat, v ¢em se chtéji vzdélavat a jaké chtéji mit

prostredi. Kazdy zaméstnanec je také zapojen do spolurozhodovani o vysi mezd.

Jednou za Sest tydnli maji celodenni setkani pro celou organizaci, kde mezi sebou sdileji, kdo
co déla, co se komu podafilo nebo naopak nepodaiilo a s ¢im by potifeboval pomoct
od ostatnich. V ramci tohoto setkani také probiha brainstorming at’ uz nad ur¢itymi projekty,
situacemi nebo problémy. Kazdy ma kdykoli moZnost si fici o radu nebo nazor, a naopak

kdykoliv a k ¢emukoli sviij nazor vyslovit.

V Tyrkysové organizaci rozhoduji 1idé, kterych se to opravdu tyka misto toho, aby jen pfijimali

rozhodnuti svych nadfizenych.

To v praxi znamena vétsi aktivitu a zapojeni kazdého zaméstnance. Kazdy je zodpoveédny za
to, co déla. Lidé v téchto organizacich maji vétsi uvédomeéni toho, co se ve firmé déje a védi, jak

k jakym vysledkiim dojit.

Cile v organizaci jsou nastavovany tak, aby byly méfitelné. Podle miry splnéni cilii se hodnoti
uspéch. Osobni cile si cloveék vyhodnocuje sam a k organizacnim cilim maji vSichni moZnost

se vyjadfit a zhodnotit jejich naplnéni.

Rozvojové prvky

Néktera Skoleni jsou pofadany pro celou organizaci jako napiiklad nenasilni komunikace,
nerlst atp. Zbytek Skoleni si vybiraji zaméstnanci sami podle potifeby a vlastniho zajmu.

Zamg¢stnanci jsou nabadani k tomu, aby se vzdélavali a zvySovali tim svoje kompetence.

Ve firmu existuje program mentoringu, kterym prosly nékteré tymy. Néktefi zaméstnanci

vyuzivaji osobni koucink.
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Mezilidské vztahy

Envirostyl porada pravidelna celoorganizacni setkani, ¢lenové prochazi skolenim soft skills a
spolupracuji na vytvareni novych principti organizace. Uvniti organizace je kontaktni osoba,
na kterou se muzete obratit v pfipad¢ konfliktu nebo obtéZzovani. Dale je zde vySkoleného

mediatora, kterd je schopna se zaméstnanci konflikt nebo jinou podobnou situaci fesit.

K interni komunikaci pouzivaji Google Meet, Zoom, chat a Podio, coz je software zahrnujici
organizaci tymoveé komunikace. Nejpiinosné€jsi jsou vSak osobni setkani jednou za Sest tydnti

s celou organizaci.

Tyrkysové organizace z pohledu profesionalu

Envirostyl vzdy pfitahoval lidi, kterym byl tento systém blizky. Od pocatku byli vSichni velkou
mirou zahrnuti do rozhodovaciho procesu. Tento trend se v organizaci stale vice aplikuje az na

jeho principech firma funguje témét naplno.

Stale maji oficidlné feditelskou pozici a hierarchii vedouci-podiizeny, ale jedna se spiSe o
funk¢ni rozdélent, kdy kazda z pozic ma jinou agendu, ale jinak jsou si vSichni v rozhodovéni
rovni. Vedouci nechavaji na zaméstnancich rozhodnuti, jakym aktivitdm se cht&ji vénovat a

jakeé si stanovi cile.

Piechod na Tyrkysovy typ organizace je plynuly a pfirozeny a zatim Z4dné problémy nenastaly.

Piechod vS8ak neni jesté stoprocentni.

Hlavnim motivem Tyrkysovych organizaci je absence klasické hierarchické struktury a

podileni se zaméstnancii na rozhodovacich procesech.

Nastaveni firmy velice ovliviiuje spokojenost zaméstnanct. Ve firme je malé fluktuace, rodice

po rodi¢ovské dovolené se do firmy radi vraceji a celkové€ jsou vSichni ¢im dal vice spokojeni.

Zaroven vSichni proSli Skolenim nendsilné komunikace, coz je velky piinos pro feSeni
nejruzngjSich situaci mezi zaméstnanci uvnitt 1 venku firmy. Lidé se neboji vyjadrit sviij nazor

a umi to udélat tak, aby tim neubliZovali lidem okolo sebe.

Dle Envirostylu neexistuji nevyhody nebo omezeni Tyrkysového ptistupu pro jejich organizaci

nebo odvétvi, ve kterém plisobi.
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Doufaji, ze Tyrkysovych organizaci bude dale pfibyvat. Je fajn, kdyz lidé piijmou

zodpovédnost za to, co délaji a neni to jen o pasivnim plnéni natizeni od nékoho jiného.

Kulturnim faktorem, ktery by mohl zavadéni nebo Gc¢innost postupti Tyrkysovych organizaci
specificky pro Ceskou republikou, by mohla byt absence zvyku rozhodovani o tom, co budeme
délat a nedostatek schopnosti prevzeti odpovédnosti. Historie nds ucila spiSe se pasivné

prizpisobovat.

3.3.4 Wenkus.r.o.
Agentura Wenku s.r.o. je cestovni kancelaf, skapacitou péti zaméstnanci + externisté,
specializujici se na Skolni skupiny. Poskytuje mimoskolni aktivity pro potteby skoly v priabéhu

celého Skolniho roku. Cilem jejich programu je zabava se smyslem.

Jejich profesionalita umoziuje 1épe porozumét potiebam a pozadavkim skol a Ministerstva
Skolstvi, kultury, sportu, védy a techniky a tim je odliSit od konkurence. Konkrétné se zabyvaji
vymyslenim programi adaptacnich kurzl, lyzatskych kurzl, Skol v pfirodé¢ a horackych a
sportovnich kurzi. Nabizi komplexni bali¢ek zahrnujici dopravu, ubytovani, stravu, pojisténi a
samoziejm¢ aktivity. Program nabizeji také komplexné — personalné i materidln¢é. VSechny

akce jsou ptizpiisobeny individudlnim pottebam klienta.

Rizeni a procesy

Firma se snazi mit co nejplytci firemni strukturu Bouraji stereotyp toho, Ze majitel je ten nejvyse
postaveny a mél by mit vétSi vyhody a snazi se vymytit tento stereotyp. Existuje zde systém
porad, kde kazdy miZe zapsat téma, které chce probrat. VZdy vSichni budou vyslyseni a kdykoli
muzou vyjadfit nazor na probirané téma. Firma se fidi heslem: ,,KdyZz tomu véfim, tak mizu®,

coz znamena, ze zaméstnanci muzou délat zasadni kroky i bez kontroly ostatnich koleg.

Wenku s. r. 0. se pysni i kompletni transparentnosti co se ty¢e pierozdélovani penéz a odmén
pro vSechny €leny (vice v Ptiloze B). Kazd4d ma pevnou odménu za odpracovany den, ktera se

vyplaci, i kdyby se akce nepodafila.
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Poté nésleduje matice otdzek, které mezi sebou jednotlivi ¢lenové proberou, a podle kterych se
firmy. Na kazdou akci existuje 1 financni balicek, ktery mize tym né¢komu udélit za hrdinsky

¢in nebo nadstandardné odvedenou praci.

Inovace a kreativita je ve firm¢ Castym tématem, jelikoz nékteti ¢lenové jsou konzervativni a

vvvvvv

Pfi rozhodovani by si kazdy ¢len mél rozmyslet, jestli se jeho rozhodnuti tyka pouze jeho
samého nebo celé skupiny. Pokud se jedna o rozhodnuti, které ovliviiuje vice lidi, mél by dané
téma piednést na poradé€, kde o ném konverzuji vSichni zucastnéni a hleda se finalni fesent,
ktery by mél byt konsenzus vSech zucastnénych. U hierarchicky orientovanych firem to byva

opak. Majitel vyda natizeni, které mu piijde nejlepsi a ostatni vykonaji podle jeho rozhodnuti.

Pro méteni uspéchu se pouzivaji kvartalni finanéni metriky. Na dané obdobi si d4 kazdy néjaké
cile, kterych chce dosahnout a zkouma se, jestli byly naplnény. Uspéchy se promitaji i na

specialni nasténce, kam se lepi pochvaly od klientt.
Rozvojové prvky

Pii z4jmu zaméstnance o jakékoli Skoleni, které dava firmé smysl, bude firmou uhrazeno.
Né&kteti zaméstnanci to vyuZzivaji pravidelné, néktefi viibec. MoZnost sebevzdélavani se zde

vSak nachézi a je pfistupna vSem.

Ve firmé jsou k dispozici supervizofi, kteti zprosttedkuji psychohygienu pro zaméstnance skrz
préci s détma. VSichni zaméstnanci v¢etné kancelarskych pracovnikl tento program absolvuji

dvakrat ro¢né. Hlavnim tématem je prace s détma, ale probiraji se 1 problémy v kancelafi.

Mezilidské vztahy

Firemni divéra zacina od majitele. Vede skrz vSem dostupné financni zdznamy a financni
otevienost aZ po kompletni transparentnost vii¢i zdkaznikiim. Upifimnost je cesta, kterd se

propisuje do kazdého jednotlivého bodu préce.
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Konflikty se fesi zptisobem, kterému fikaji: ,,Vzit kolegu na prochazku®, kde si jedinci dany
spor mezi sebou vyftikaji. Jednou za rok se potada povinné dobrovolnd prochazka s jednim z
majiteld firmy. Vyuziva se 1 vzdélani psychologa, coz je zaroven dalsi z majiteld firmy Wenku

S.T.O.

Tyrkysové organizace z pohledu profesionali

Hlavnim motivem piijeti Tyrkysového motivu byla neochota zakladatele firmy rozhodovat.
Tyrkysova je firma jiz od pocatku, ale az v pozd¢&jsi dobé si nasli literaturu, kde se dozvédéli o

tom, Ze dany typ existuje pod timto nazvem.

Tyrkysova organizace se podle firmy Wenku s. r.0. vyznacuje minimalni hierarchii, dba se na
to, aby ten Clovek, ktery je nejblize klientovi mohl rozhodovat o tom, co se pro klienta udéla a

je zde minimum schvalovacich procest.

Vsechny tyhle body firma vyzndva potvrzuje svym heslem: ,, Kdyz tomu vétim, tak mazu®,

wewr

svymi kolegy, neni v§ak nutnosti vSechny tyto ndzory zapracovat a vyslechnout.

Podle svych slov je organizace Tyrkysova cca do 60 %. V urcitych oblastech, jako je napiiklad

ekologie, maji jesté urcité mezery.

S Tyrkysovym vedenim jsou zaméstnanci nad miru spokojeni a dany typ vedeni pozitivné
ovliviiyje jejich fungovani na pracovisti. Podle jejich slov jsou nezaméstnatelni a nedokdzi si
predstavit, kde by pracovali, kdyZ by nepracovali ve firm& Wenku s. r. 0. Nékdy se vSak stane,
ze zaméstnanec s Tyrkysovym principem zcela nesouzni, a tak firmu opusti. Obcas firma
zaméstna lidi, ktefi souzni s pfatelskym prostfedim, jsou loajalni pracoviti, ale chybi jim na

druhou stranu ,,obchodni drive®. S tim se ale d4 pracovat, pokud o to ma ¢lovek zajem.

Nevyhodou Tyrkysového principu je doba trvani rozhodovani ve firemnich procesech. Na
rozdil od tradi¢nich firem zde probihad rozhodovaci proces delsi dobu, coz je i divod pro¢

Tyrkysovy pfistup neni pro kazdého.
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Podle vlastnich zkuSenosti z komunikace s nastdvajicimi nebo aktudlnimi studenty vysokych
$kol se podle firmy Wenku s. r. o. bude trend Tyrkysovych organizaci v Ceské republice rist a
firem s timto typem vedeni bude pfibyvat. Optimistickym nazorem je, Zze az 30 % vSech

organizaci v Ceské republice, miize byt Tyrkysovych.

Problémem pro vznik Tyrkysovych organizaci miize byt stereotypni nazor nékterych Cechi, ze

kazdy podnikatel je zlod¢j, a kdyZ zlod€j neni tak se méa automaticky dobte. Podnikatel je v

wrwe

podnikéni, a naopak nechut’ obcanti s timto ndzorem mit s témito podnikateli néco spolecného.

Posledni otazkou pro ptedstavené firmy byl rychlodotaznik, kde méli respondenti zodpovédét
13 podotazek a ohodnotit sebe a svoji firmu na zékladé¢ jejich ndzoru. Respondenti na dotazy
odpovidali na $kale 1-5, kdy 1 bylo rozhodné ne a 5 rozhodn¢€ ano. Na obrdzku €. 6 je zobrazen

graf s vyhodnocenim odpovédi.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

M Etnetera Activate  m Good Access m Envirostyl m Wenku

[¢;]

N

w

N

[N

o

Obrazek 6: Sebehodnoceni firem (vilastni zpracovaini)
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Firmy odpovidaly na nasledujici otazky:

—

. Nase firma je Tyrkysova

. Pro nasi firmu je Tyrkysovy model idedlni

. S timto typem vedeni firmy jsem osobn¢ spokojen”

. Je podle mé tézké prejit z bézné "netyrkysové" organizace na Tyrkysovou

. 'V nasi firm¢ se vyskytuji problémy, které jsou spojeny s timto typem vedeni
. Nase firma je kreativni

. Jsem zapojen do procesu rozhodovani ve firme

. Zamg¢stnanci jsou ve firmé spokojeni

O o0 I N N kK~ W DN

. Nase firma podporuje vzdélavani zaméestnancii

10. Redeni konfliktl na pracovisti je na vysoké Girovni

11. Nase firma je zamétena na Gspéchy a dosahovani cilt

12. Myslim si, Ze ma Tyrkysové vedeni v CR velkou budoucnost

13. Myslim si, ze povaha ceského ndroda ovliviiuje potencidlni Uspéch/neuspéch firem

vedenych jako Tyrkysové

Ze ziskanych vysledki mizeme pozorovat, Ze vSechny vybrané firmy jsou alespon z poloviny
Tyrkysové a pro odvétvi, ve kterém pusobi je tento model idealni a ma za nasledek velkou
spokojenost. Respondenti se shodli, Ze je pomérné slozité prejit z bézné, hierarchicky vedené
organizace, na Tyrkysovou. Vzhledem k provedenym rozhovorliim bude diivodem specifické
nastaveni a fungovani zaméstnancii a zcela odliSny zpisob rozhodovani ve firmé. Nazory
ohledné problémt vzniklych ve firmé tykajici se Tyrkysového zpiisobu vedeni se li§i. Prednim
problémem, se kterym se firmy budou setkavat bude delSi rozhodovaci proces, coz muize
nekterym zaméstnanciim vadit a bude to vést k jejich odchodu z firmy. VSechny firmy jsou do
jisté miry kreativni nebo se alespoii snazi na své kreativité pracovat. Do rozhodovaciho procesu
jsou zapojeni vSichni maximalni mérou, coz jen dokazuje, Ze zéasadni princip existence
Tyrkysovych organizaci je 1 v praxi dodrZen. S timto, a 1 dalSimi podstatnymi faktory je spojena
vysoka spokojenost zaméstnancti a jejich nizk4 fluktuace. Firmy si svym vérnym a spolehlivym

zamé&stnanciim zajist'uji vzdélavaci programy, aby se mohli neustéle zlepSovat a rozvijet.

51



Konflikty na pracovisti, pokud né&jaké jsou, se fesi vzdy osobné¢ a firmy na jejich vyfeSeni
kladou maximalni diraz. Vice mén¢ je pro vSechny firmy dulezité dosahovani svych cili a
uspéchi, 1 kdyz ne pro vSechny zasadni faktor. Tyrkysové vedené mé podle nazoru firem
v Ceské republice budoucnost a s mlad$i generaci se bude rodit ¢im dél vice Tyrkysovych
firem. Nézor na to, jestli ma povaha ¢eského naroda vliv na potencidlni uspéch nebo naopak
netspéch Tyrkysovych firem v Ceské republice se u jednotlivych respondenti 1isi, do jisté miry

to vSak alespoit minimalni dopad ma.

3.4 Identifikace a zhodnoceni bariér

V této kapitole budou definovany a vyhodnoceny bariéry hrajici podstatnou roli ve vzniku a
vedeni Tyrkysovych organizaci vychdzejici z rozhovoru s c¢eskymi zéstupci tyrkysovych

organizaci.
Zhodnoceni tyrkysovych organizaci

Na zdklad¢ informaci zjiSténych v teoretické ¢asti a z vyhodnoceni rozhovort s tyrkysovymi

organizacemi, zde budou popsany hlavni vyhody a nevyhody tyrkysového modelu v praxi.
Vyhody:

e ZvySend agilita a adaptibilita — Tyrkysové organizace rychle a pohotové reaguji na
ménici se trzni podminky, na vznikajici konkurenci, na nové trendy a inovace

e Lepsi spoluprace a komunikace — V Tyrkysovych organizacich je klicova diivéra mezi
zamé&stnanci a jejich vzdjemnd komunikace. To jim umoznuje sdilet informace,
koordinovat aktivity a dosahovat vytycenych cilt.

e Zvysend spokojenost a motivace zaméstnanci — Z dostupnych dat, které byly pouzity
v této praci vime, Ze spokojenost zaméstnanci je u Tyrkysovych firem velmi vysoka.
Dokazuje to 1 nizk4 fluktuace firem, jeZ spolupracovaly na vypracovani této prace.
Vedeni také neustale motivuje své zaméstnance, coz vede k vétsi produktivité a
spokojenosti na pracovisti.

e Lepsi inovace a kreativita — Kazdy zaméstnanec mé pravo na to rozhodovat. Je uz na
jeho uvazeni, zda se o to podé€li a zkonzultuje to s ostatnimi nebo si v&ii natolik, ze dané

rozhodnuti provede sam.
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To, mlze vést k inovacnim procestim firmy a k vyjadfeni kreativity zaméstnancti bez
strachu z netispéchu. Samoziejm¢e kazdy zaméstnanec musi své napady do jisté miry
regulovat, aby to firm¢ neskodilo.

Nizs8i naklady — Misto drahych manazert a supervizora se finance rozdéluje mezi tymy
a jednotlivce, ¢imz se snizuje potieba nadbyte¢né administrativy. Zaméstnanci jsou
zamgéteni na vysledky, a ne na hierarchické postaveni, ¢imz se snizuji vydaje na benefity

a kompenzace spojené s manazerskymi pozicemi.

Nevyhody

Potencidlni chaos a neefektivnost — Pokud Tyrkysovd organizace nebude vedena
spravné a efektivné, bude to vést k chaosu a potencidlnimu netspéchu firmy.
Nevhodnost pro vSechny typy organizaci — Tyrkysovy model neni vhodny pro v§echny
typy firem, a firma by si méla pfed pfijetim tohoto typu velmi dobie rozmyslet, zda ho
pfijme ¢i nikoli.

Riziko zneuziti moci a neetické chovani — V této decentralizované struktufe existuje
vys$si riziko neetického chovani a zneuziti moci. Je nutné zavést silné etické kodexy a
normy, aby firma témto rizikiim ptedchazela.

Nedostatek odpovédnosti — Vzhledem k decentralizované struktufe a sdilené moci miize
byt obtizné urcit, kdo je zodpovédny za co.

Konflikty a neshody: V dusledku sdilené moci a decentralizovaného rozhodovani se
mohou castéji vyskytovat konflikty a neshody.

Ze zjisténych nevyhod (poptipad€ 1 vyhod), se nasledujici ¢ast bude zabyvat bariérami ve

vzniku novych tyrkysovych organizaci nebo komplikacemi pii ptrechodu ze stdvajici na

tyrkysovy model fizeni. Vypsané bariéry jsou diivody, pro¢ se vétsina firem v Ceské republice

ale 1 ve svéte stale drzi osvédcenych postupti a hierarchického vedeni.
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Bariéry

e Nedostatek zkusenosti a odbornych znalosti — Pro fungovani Tyrkysovych organizaci je
zména mysleni a dovednosti velice podstatna, coz muize predstavovat problém pfii
prosazovani a zavadéni postupll samospravy a vytvareni kultury davéry a
transparentnosti.

e Neochota ke zménam — Zaméstnanci i vedeni se miizou branit zménam, které Tyrkysové
organizace pfinaseji, protoze je mohou vnimat jako ohrozeni své pracovni jistoty nebo
naruseni zavedenych postupti. U vedeni to pak mize byt neochota k opusténi viidcovské
pozice. Tato neochota zobou stran téchto subjekti vede k nefunkcnosti nebo
nerealizace Tyrkysovych postupli

e Vyzvy tykajici se role a odpovédnosti — V Tyrkysovych organizacich jsou role a
odpovédnosti Casto proménlivé a vyvijeji se, coz mlize zplisobit zmatek a neefektivitu,
pokud nejsou spravné tizeny. To mize vést k nejednoznaénym rolim, konfliktim a také
k potizim pfi koordinaci ukolt a odpovédnosti.

e Faktor ¢asu — V tyrkysovych organizacich trvaji rozhodovaci procesy daleko déle nez
v klasickych hierarchicky vedenych firméch. To predstavuje problém pro mnoho lidi
z fad vedeni 1 zaméstnanct, a proto se k tomuto typu vedeni firmy nikdy neuchyli.

e Nedostatek divery a transparentnosti — Budovani divéry a transparentnosti vyzaduje
Cas a Usili. Pi absenci téchto prvki nemusi postupy samospravy fungovat efektivné, coz
vede k nedostatku odpovédnosti a koordinace mezi ¢leny tymu.

e SoutéZ — Tradicni hierarchické organizace mohou mit konkurenc¢ni vyhody z hlediska
efektivity, rozsahu a zdroji. Tyrkysové organizace mohou mit problém s témito
organizacemi soutézit, zejména v odvétvich, kde jsou rychlost, rozsah a nakladova
efektivita rozhodujici.

e Socidlni normy a postoje — Presvédceni a postoje tykajici se vedeni, zaméstnavani a
organiza¢nich struktur mohou byt hluboce zakotenény ve spole¢nosti. Protoze tyto
spoleCenské normy jsou v rozporu s piijatymi nazory a metodami, mohou byt pro

Tyrkysové organizace prekazkou.

K ptekonani téchto problémi musi Tyrkysové organizace investovat do Skoleni, vzdélavani a
komunikace, aby zvySily povédomi, porozuméni a pro podporu pro své postupy samospravy a
nehierarchické struktury.
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Musi také spolupracovat s regulaénimi organy, tvlrci politik a dal$imi zac¢astnénymi stranami,

aby vytvorily pfiznivéjsi prostiedi pro sviij jedine¢ny organiza¢ni model.
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ZAVER
Bakalai'sk4 prace se zabyvala tématem tyrkysovych organizaci v Ceské republice. Cilem prace
byla identifikace tyrkysovych organizaci v ¢eskych podminkach a pojmenovani bariér pfi

transformaci do tohoto evolu¢niho stupné organizace.

V teoretické casti prace byly popsany revolu¢ni modely organizaci podle Fredericka Lalouxe,
ktery rozd€luje organizace do evolu¢nich stupnii, od nejprimitivnéjsiho ¢erveného az po nejvice
evolu¢né vyspély, tyrkysovy. Dale se tyrkysovy model charakterizoval, kde se zjistilo, co je
pro dany model kli¢ové a ¢im se vyznacuje. Urcily se hlavni paradigmata a priority tyrkysovych
organizaci s diirazem na nezbytné podminky pro vznik firem s timto modelem fizeni. Klicovou
kapitolou byla i adaptace a proména ze vzniklé¢ organizace na organizaci tyrkysovou a

vyjmenovany byly 1 stéZejni rozdily mezi tyrkysovymi a bézn¢ strukturovanymi organizacemi.

Praktickd cast prace se zabyvala analyzou 4 vybranych ceskych organizaci, konkrétné
spole¢nostmi Etnetera Activate a.s., Good Acces s.r 0., Envirostyl s. r. 0. a Wenku s. r.0., které¢
byly na zdkladé€ dostupnych informaci a rozhovort s jejich pfedstaviteli zafazeny do kategorie
tyrkysovych organizaci. Analyza se zaméfovala na identifikaci spolecnych rysi téchto
organizaci a na pochopeni jejich fungovani. Analyza ukézala, Ze tyto organizace sdileji fadu
spole¢nych ryst, jako je silny diiraz na hodnoty, decentralizované rozhodovani, otevienost a
péci o zaméstnance. Zaroven vSak analyza odhalila, Ze transformace do tyrkysového stupné

organizace je narocny proces, ktery s sebou nese fadu bariér, a ne vZdy se tento proces podafi.

Mezi nejvyznamnéjsi bariéry patii: nedostatek zkuSenosti a odbornych znalosti, neochota
zamé&stnancl ke zménam, které tyrkysové organizace piinasi a vyzvy tykajici se role a
odpovédnosti, které kdyz nebudou spravné fizeny mizou vést ke konfliktim a potizim pii
koordinaci ukolti. V neposledni fad¢ je velkym vykti¢nikem i faktor ¢asu, ktery u tyrkysovych
organizaci znamena del§i rozhodovaci procesy nez ve standartnich firmach. V Ceské republice
neexistuje mnoho ptikladl tyrkysovych organizaci, a proto se manazefi a zaméstnanci nema;ji

od koho ucit.

Ceska kultura je obecné hierarchicka, individualisticka a pfedpojatd, coz miZe zt&Zovat
budovani divéry a spoluprace v tyrkysové organizaci. I pies tyto bariéry existuje v Ceské
republice rostouci zajem o tyrkysové organizace. Mnoho manazert a lidrli si uvédomuje, Ze
tradi¢ni modely organizaci jiz nefunguyji, a Ze je potieba hledat nové, efektivnéjsi a humanitné;si
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zpusoby fizeni. Zavérem lze fici, Ze tyrkysové organizace predstavuji slibny evolucni stupeni
organizace, ktery ma potencidl vést k vétsi spokojenosti zaméstnancti, produktivité a inovacim.
Transformace do tyrkysového stupné organizace je vSak naroCny proces, ktery s sebou nese
fadu bariér. Je potieba dalSiho vyzkumu a podpory ze strany statu (zvySovanim povédomi o
tyrkysovych organizacich, dotace, podpora mentoringovych a networkingovych aktivit), aby se

tyrkysové organizace staly b&Znou realitou v Ceské republice.
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PRILOHA A:

Struktura komunikace hodnoceni zaméstnancu ve firmé Wenku s. r. o

V pfiloze A najdeme strukturu rozhovoru o zhodnoceni prace zaméstnancti, rozdéleni financt,
atd... Pomocnik je poskytnut firmou Wenku s. r. o.

WPH pomocnik

WPH pomocnik slouzi jako seznam bodd, do kterého mdze Boss pri WPH nahlizet, aby na nic
nezapomnél & VyuZiti je dobrovolné, pokud se citite ve WPH jisté, neni potfeba seznam
pouzivat.

Pro WPH je potfeba zvolit spravny &as. Nikomu se nechce pracovat do pilnoci, proto
bychom se méli na WPH sejit posledni vefer akce co moZnad nejdfive. Zaroven je
treba si uvédomit, Ze bez WPH to prosté nejde, prinejhorsim se da udélat i posledni
den.

WPH se standardné (castni vSichni stali instruktofi. Pokud jsou na akeci externisté,
WPH maji zabudované jiZ ve smlouvé. S WPH se nemusime tajit, ale je tfeba jim
vysvetht. jak se véci maji. WPH se netyka nofniho dozoru, ktery ma v jejim pribéhu
svou praci. Zdravotnik z fad stdlych instruktori se WPH Gcastni ve viech jeho
castech.

Na zafatek je dobré pro pfipomenuti shrnout viechny body WPH a pak se do nich
vesele pustit. Nasledujici véty jsou zapsdny tak, jak je Ffika Vojta, to znamen3, Ze se
nejednd o striktni postup @

1. kolo: Hovorime o vlastni praci na akci, hodnotime pozitiva i negativa, mizZeme se
pochvadlit i uvést, v éem jsme vidéli nase mezery.

2. kolo: Hovofime o préci ostatnich, kromé pochval miZeme nstatru'm vénovat i
déreéek v podobé .prostoru ke zlepseni™. Osoba, o které se mluvi, miZe samoziejmé
podle potfeby reagovat, pfipadné se doptavat, jak byla dand informace myslena.
V tomto kole je také mozZnost .pfipukavat” = pfidavat se k hodnoceni instruktora,
ktery ma pravé slovo, pfipadné jej doplnit. Ze zkusenosti vyplyva, Ze je lepsi mluvit
vsichni na jednoho neZ jeden na viechny. I opaéna varianta je oviem moZnost. je
dilezité, aby se tym domluvil. Zajima nds cokeli o prici, neméli bychom pfeskoéit do
roviny kamarddské ani jiné. Pokud jsme nékoho pfi prici nevidéli, neni potfeba si
vymyslet mluveni pro mluveni.

3. kolo: Je naéase pustit se do penéz. KaZdy operuje s édstkou 1200 KE (od jara
2023, dfive 1000 KE). Pfed tim, neZ se zaéneme o penézich bavit, je dobré ponechat
chvili na rozmyslenou pro viechny z(Zastnéné. Také je moZnost pfipomenout, Ze
s penézi nakldddme podle vlastniho védomi a svédomi, neméli bychom tedy své
rozhodnuti ménit na zikladé tokl penéz mezi ostatnimi (aby nevznikla situace .dals
mi kilo, tady ho mas zpatky, af jsme si kvit"). Pfi pfedavani penéz je moZné uvést
divody, pro¢ tak &inime, neni to viak nutnost, vétSinou to vyplyva z druhého kola.
Viechny varianty naklddani s penézi jsou pfipustné. Je asi na misté si pfipomenout i
existenci Weokuhanky. do kterého mohou byt penize také vloZeny a k némuz se
vratime ve ctvrtém kole. Zaroven je od jara 2023 Weokubank pifednakit, neni tedy

potFeba ocefiovat praci nad ramec role instruktora z vlastniho budgetu.

Veto: Po tretim kole vyhldsime pribézné vysledky. V tu chvili méd kazdy mozZnost treti
kolo vetovat. V takovém pripadé by mél fict na zakladé &eho tak &ini. Treti kolo pak
prob&hne znovu, a i v pfipadé, Ze dopadne stejné, je jiZ findlni.

4. kolo Vzaverecnern kole WPH se zaméfime na Weokuhank. Od jara 20232 je WB

a to podle poctu instruktorld na akc:, tedy - 1-5 instruktord = 500 K¢,
6+ instruktord = 1000 KE. S témito penézi miZeme spoleéné operovat. Dilezité je,
aby panovala shoda mezi zicastnénymi, komu Wenkuhapnk ¢i jeho éast pfipada.
Pokud nékdo pfidal béhem 3. kola néco do WB a nepfeje si, aby byla tato &ast
rozdélena, méli bychom tento poZadavek respektovat. Weokubank predstavuje
ocenéni od Wenku, odméfuje za nadstandardni prici s pozitivnim dopadem na
Agenturu.

tura Wenku s.r.g Na Hanspaulce 799/37 160 00 Praha 6, Dejvice 284
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PRILOHA C: Polostrukturovany dotaznik

V této priloze se nachazi otazky, které byly pokladany zastupctim tyrkysovych organizaci.

1. Mohl/a byste mi kratce ptedstavit vasi organizaci a v jakém odvétvi piisobi?
2. Kolik zaméstnancti ma vase firma?
0-9/ 10-49/ 50-100/ 100+
3. MiiZete popsat organizacni strukturu a rozhodovaci procesy ve vasi spolecnosti?

4. Jak byste definovali "Tyrkysovou organizaci" a do jaké miry podle vas vase organizace
odpovida tomuto modelu?

5. Jaké byly hlavni motivy nebo inspirace vasi organizace k pfijeti Tyrkysového principu?

6. S jakymi piipadnymi problémy se vase organizace setkala pti pfrechodu na Tyrkysovy
model, pokud neni Tyrkysova od zacatku vzniku?

7. Muzete popsat n&jaké jedinecné postupy nebo zédsady, které vase organizace pouziva na
podporu inovaci a kreativity?

8. Jak se podle Vas 1isi rozhodovaci procesy v Tyrkysové organizaci ve srovnani s tradi¢nimi
hierarchickymi strukturami?

9. Jak zavedeni Tyrkysového principu ovlivnilo spokojenost, angazovanost a celkovou
pohodu zaméstnancli na pracovisti?

10. Jaké strategie pouziva vase organizace k podpote kultury divéry, transparentnosti a
spoluprace mezi zaméstnanci?

11. Jakym zptsobem podporuje Vase organizace profesni rozvoj a vzdélavani vasich
zamé&stnanci?

12. Existuji ve vasi organizaci programy mentoringu a kou¢inku?

13. Jaké nastroje a platformy pouzivate pro interni komunikaci ve vasi organizaci?

14. Jakym zplsobem ve vasi organizaci fesite konflikty a neshody?

15. Jak vase organizace méti uspech a pokrok pii dosahovani svych cili?

16. Jak méftite efektivitu nebo vykonnost organizace a pomoci ¢eho hodnotite tspéch?

17. Miizete popsat piipadné nevyhody nebo omezeni Tyrkysového pfistupu ve vasi organizaci
nebo odvétvi?

18. Jak vnimate budouci trajektorii Tyrkysovych organizaci v Ceské republice a oéekavate
n¢jaké vyznamné posuny nebo vyvoj?
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19. Existuji n&jaké kulturni nebo kontextové faktory specifické pro Ceskou republiku, které
ovliviuji zavadéni nebo ucinnost postupt Tyrkysovych organizaci?

20. Do jaké miry souhlasite s danym tvrzenim? (1 rozhodné ne, 5. rozhodn¢ ano)
Firmy odpovidaly na nasledujici otazky:

. Nase firma je Tvrkysova

_Pro naéi firmu je Tyrkysowvy model idedlni

. & timto typem vedeni firmy jsem osobné spokojen

. Je podle mé tézke piejit z béiné "netyrkysove" organizace na Tyrkysovou
-V nadi firmé se vyskytui problémy, které jsou spojeny s timto tvpem vedeni
. Nase firma je kreativni

. Jeem zapojen do procesu rozhodovani ve firmé

. Zaméstnanci jsou ve firmé spokojeni

R T s B L o L I e

. Nase firma podporuje vzdélavani zaméstnanct

10. Refeni konfliktt na pracovidti je na vvsoke urovm

11. Nage firma je zaméfena na tispéchy a dosahovani cild

12. Myslim s1, ze ma Tyrkysové vedeni v CR velkou budoucnost

13, Myslim si, #e povaha ceského naroda ovliviimje potencialni uspéch/nenspéch firem
vedenych jako Tyrkysové
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PRILOHA D: Piepis rozhovoru — Etnetera Activate a. s.

1. Mohl/a byste mi kratce predstavit vasi organizaci a v jakém odvétvi piisobi?

Etnetera Activate pomdha hledat klientiim "poklady v datech" - jinymi slovy zméfit, jak funguji
jejich weby a aplikace, propojit to i s fungovanim napi. kamennych pobocek a navrhnout, kde

by se dalo cokoliv zlepsit, aby to generovalo lepsi vysledky.
2. Kolik zaméstnanci ma vase firma?

0-9/10-49/ 50-100/ 100+

3. MiiZete popsat organiza¢ni strukturu a rozhodovaci procesy ve vasi spole¢nosti?

Mame plochou organiza¢ni strukturu. Sice mame lidi organizované v tymech, ale je to hlavné
z hlediska kompetenci. VSichni maji stejnou rovnost hlasu, neni tam Zadné pravidlo, které by
tikalo, ze "$éf" néco rozhodl a my se musime podfidit. Pfi rozhodovani se snazime fidit
pravidlem "win-win-...-win" - viz napf. https://www.activate.cz/blog/svoboda-v-etnetera-
activate-1-win-win-pristup. Nebo v dalsich ¢lancich zde:

https://www.activate.cz/stitky/svoboda-v-praci

4. Jak byste definovali "Tyrkysovou organizaci'" a do jaké miry podle vas vaSe organizace

odpovida tomuto modelu?

Dulezity je vyvaZzeny pomér mezi svobodou a zodpovédnosti. Neexistuje rozhodovaci
hierarchie fizeni, kazdy se miZze rozhodovat o tom, co je nejlep§im krokem v danou chvili.

Myslim, ze to celkem napliiujeme.

5. Jaké byly hlavni motivy nebo inspirace vasi organizace k prijeti Tyrkysového principu?

Prvni impuls byl po ptecteni knizky Podivin od Richarda Semlera. Principy v ni popsané

rezonovaly s naSim pfistupem k Zivotu celkové.
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6. S jakymi pripadnymi problémy se vaSe organizace setkala pri prechodu na Tyrkysovy

model, pokud neni Tyrkysova od za¢atku vzniku?

Tyrkysovy pfistup neni vhodny pro jedince, ktefi potfebuji fizeni shora.

7. MiiZete popsat néjaké jedinené postupy nebo zasady, které vaSe organizace pouZziva

na podporu inovaci a kreativity?

Tady asi nejlépe odkazu na nas blog: https://www.activate.cz/stitky/svoboda-v-praci

8. Jak se podle Vas liSi rozhodovaci procesy v Tyrkysové organizaci ve srovnani s

tradi¢nimi hierarchickymi strukturami?

VSichni mizou ptispét do diskuse a hledame dohodu, nikoliv kompromis. Oproti hierarchickym

organizacim je ale rozhodovaci proces delsi, coz n¢které lidi miize demotivovat.

9. Jak zavedeni Tyrkysového principu ovlivnilo spokojenost, angazovanost a celkovou

pohodu zaméstnancii na pracovisti?

U téch, ktefi souzni s témito principy, tak to prispélo ke zlepSeni. Bohuzel jsou ale 1 lidi, kteti

tyto principy nesdili nebo jim v nich neni dobfe a ti pak z firmy vétSinou odchazi.

10. Jaké strategie pouZiva vase organizace k podpore kultury divéry, transparentnosti a

spoluprace mezi zaméstnanci?

Opct popsano na vyse uvedeném blogu, konkrétné v ¢lanku

https://www.activate.cz/blog/svoboda-v-etnetera-activate-3-duveruj-a-respektu;.
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11. Jakym zpiisobem podporuje VaSe organizace profesni rozvoj a vzdélavani vaSich

zameéstnancu?

Rozvoj je klicovy. Mame v praci k dispozici kompletni produkci nakladatelstvi Melvil a fadu
dalsich knizek, které si lidi miizou kdykoliv ptjcit. Jezdime na konference, Skoleni apod. -
nicméné tady je aktivita vétSinou ponechana na lidech samotnych, aby si sami rozhodli, co je

pro jejich rozvoj nejvice piinosné.

12. Existuji ve vasi organizaci programy mentoringu a kou¢inku?

Zatim pouze individudlni, ja a jeden mij kolega mame za sebou koucovaci vycvik, j4 mam

dokonce i mentorsky.

13. Jaké nastroje a platformy pouZivate pro interni komunikaci ve vasi organizaci?

Slack, Click-up, e-mail, celofiremni a tymové porady a fadu dal$ich nastroji.

14. Jakym zpiisobem ve vasi organizaci FeSite konflikty a neshody?

Nejlépe vyiikanim si véci pfimo mezi G€astniky sporu. Jednou jsme vyuzili 1 moznost externi

facilitace tymové diskuse.

15. Jak vaSe organizace méri uspéch a pokrok pri dosahovani svych cili?

Vyhodnocujeme pravidelné finan¢ni vysledky, tvofime business plany a divame se na to, jak
se dafi je plnit. Nékteré tymy maji osobni cile a vyhodnocuji si je individudln€. Pravidelné

retrospektivy ndm pomahaji se divat na to, co nds trapi a jak jsme se v tom posunuli.

a4

16. Jak mérite efektivitu nebo vykonnost organizace a pomoci ¢eho hodnotite ispéch?

Sledujeme obrat, zisk, efektivitu (tzv. kasicku) kazdého jednotlivce a tymt, sledujeme kudos

(4. jak lidi deékuji dal§im) - viz napt. https://vimeo.com/757055608
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17. MiiZete popsat pripadné nevyhody nebo omezeni Tyrkysového pristupu ve vasi

organizaci nebo odvétvi?

Neni to pro kazdého — pokud nékomu vadi napt. zdlouhavost pfi rozhodovani nebo se nedokéaze

szit s principy, tak vétSinou odchézi. Dalsi nevyhodou mtze byt to, ze pokud ¢lovék nedéla

wev

rozloudit.

18. Jak vnimate budouci trajektorii Tyrkysovych organizaci v Ceské republice a

ocekavate néjaké vyznamné posuny nebo vyvoj?

Doufam, Ze tyrkysové principy bude postupné implementovat co nejvic firem.

19. Existuji n&jaké kulturni nebo kontextové faktory specifické pro Ceskou republiku,

které ovliviiuji zavadéni nebo ucinnost postupt Tyrkysovych organizaci?

Je nutné se né&jak "napasovat" na legislativu — ohledné napi. zastupovani firem navenek,

pravidel z hlediska zakoniku prace (napt. fungovani neomezené dovolené), apod.
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PRILOHA E: Piepis rozhovoru — Good Acces a. s.

1. Mohl/a byste mi kratce predstavit vasi organizaci a v jakém odvétvi piisobi?

Ceska cybersecurity firma s globalni ptisobnosti.

2. Kolik zaméstnanci ma vase firma?

0-9/10-49/ 50-100/ 100+

3. MiZete popsat organizacni strukturu a rozhodovaci procesy ve vasi spolec¢nosti?
Firma nema klasickou hiearchickou strukturu. Fungujeme jako tymy, pfi¢emz jeden Clovék
muze pusobit ve vice tymech soucasné. Tym se chova jako pracovni skupina s konkrétnim
poslanim, zaméfenim a odpovédnosti. Kazdy tym ma svého leadera.

Pak existuje tym Board, ktery sdruzuje leadery ostatnich tymu a ten se pravidelné schazi jednou

tydné€. Na boardu se diskutuji a rozhoduji celofiremni témata.

4. Jak byste definovali "Tyrkysovou organizaci'" a do jaké miry podle vas vaSe organizace
odpovida tomuto modelu?

Organizace, ktera se spiSe nez stroji (oranzova) podoba bytosti, ktera prichdzi s néjakym
poslanim slouzit spolec¢nosti. Penize jsou potiebnym zdrojem energie k tvoteni, ale ne hlavnim
primarnim cilem. V takové organizaci davdme velky dliraz na samo rozhodovani,
spoluodpovédnost kazdého, transparenci a kontext potiebny pro rozhodovani kazdého. Je
dilezité, aby kazdy ¢lovek v organizaci nalezl své misto, z kterého miize uplatnit své talenty,
dary a motivace k ¢innosti vychazela zevnitf, a ne z vnéjSku. Lidé v tyrkysové organizaci
povazuji pracovni prostiedi za oteviené a bezpecné. Jsou autenti¢téjsi a "celi" a pfijimani v¢.

svych osobnich zivotd, radosti, strasti a emoci.

5. Jaké byly hlavni motivy nebo inspirace vasi organizace k prijeti Tyrkysového principu?
My jsme tak pfirozené fungovali od zacatku tak, jak sami zakladatelé Zijeme své Zivoty, tak
jsme chtéli mit i pracovni prostfedi. Kniha Budoucnost Organizaci ndm jen potvrdila tyrkysové

sméfovani a inspirovala nas ptibehy dalSich organizaci ve svéte.
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6. S jakymi pripadnymi problémy se vaSe organizace setkala pri prechodu na Tyrkysovy
model, pokud neni Tyrkysova od za¢atku vzniku?

Nebyl zadny ptechod.

7. MiiZete popsat néjaké jedinené postupy nebo zasady, které vase organizace pouZiva
na podporu inovaci a kreativity?

Klademe velky duraz na otevienost, sdileni informaci a kontextu proto, aby se kazdy mohl
podle toho spravné¢ rozhodovat. Kazdy clovék ma pravo na veskeré informace, kdyz si k tomu
vyslechne i1 kontext. Kazdy ma pravo spolurozhodovat, pokud chce. Chyby a netspéchy jsou

kladné pfijimany jako idedlni pfilezitost pro rust kazdého z nas.

8. Jak se podle Vas liSi rozhodovaci procesy v Tyrkysové organizaci ve srovnani s
tradi¢nimi hierarchickymi strukturami?

Tady vnimam hlavné emocionélni dasledek situace, kdy se lidé citi bezmocni s né¢im v
organizaci pohnout. I kdyz védi, co je Spatné€, védi, co s tim ud¢€lat, neciti moznost s tim hnout,

protoze jsou zavisli na Sefovi a jeho Sefovi atd...

9. Jak zavedeni Tyrkysového principu ovlivnilo spokojenost, angaZovanost a celkovou
pohodu zaméstnancii na pracovisti?

Ohromné. Mame mnoho let UZasné hlasy. Z firmy za 10 let odeSlo naprosté minimum lidi

10. Jaké strategie pouZziva vase organizace k podpore kultury diivéry, transparentnosti a
spoluprace mezi zaméstnanci?

All Hands Meeting, Sdileni v Kruhu, Team Building akce

11. Jakym zpiisobem podporuje VaSe organizace profesni rozvoj a vzdélavani vasSich
zaméstnancu?

Chodi k nam lektor anglictiny, Individudlni kurzy hardskills, Psychoterapie

12. Existuji ve vasi organizaci programy mentoringu a kou¢inku?

Ano
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13. Jaké nastroje a platformy pouZiviate pro interni komunikaci ve vasi organizaci?

Slack, Google Workspace, Asana

14. Jakym zpiisobem ve vasi organizaci reSite konflikty a neshody?

Konflikty se fesi osobné ne pies slack a email Vzdy se nejprve setkaji lidé, mezi kterymi vznikl
konflikt a kdyz se to nepovede vyfesit najdou si mediidtora mezi ostatnimi ¢leny tymu. V
krajnich ptipadech je medidtorem piimo nekdo ze zakladatelii Pravidelné d€lame painboardy a

strategii jejich feSeni.

15. Jak vaSe organizace méri Gispéch a pokrok pti dosahovani svych cila?
Mame ukazatele Gspéchu. Hlavnim je obrat firmy a pak né€kolik dal$ich celofiremnich + kazdy

tym si hleda sleduje a vyhodnocuje své ukazatele vykonu

16. Jak mérite efektivitu nebo vykonnost organizace a pomoci ¢eho hodnotite ispéch?
Mame ukazatele Gspéchu. Hlavnim je obrat firmy a pak né€kolik dal$ich celofiremnich + kazdy

tym si hleda sleduje a vyhodnocuje své ukazatele vykonu

17. MiZete popsat piipadné nevyhody nebo omezeni Tyrkysového pristupu ve vasi
organizaci nebo odvétvi?

VSe trva déle, protoZe sdileni kontextu a spolurozhodovani vyzaduje dostatek ¢asu a trpélivosti.

18. Jak vnimate budouci trajektorii Tyrkysovych organizaci v Ceské republice a
ocekavate néjaké vyznamné posuny nebo vyvoj?
Ano, vnimam, Ze tyrkysové organizace jsou vyznamnou inspiraci ostatnim. Sdm o tom

pfednaSim a o téma je vEtsi a vEtsi zajem.

19. Existuji néjaké kulturni nebo kontextové faktory specifické pro Ceskou republiku,
které ovliviiuji zavadéni nebo uc¢innost postupu Tyrkysovych organizaci?

Nic mé nenapadd. Snad jen, Ze je hloupost myslet si, ze tyrkysové principy pijdu nékam do
firmy nasadit... to musi vychazet od majitele / zakladatele a jeho osobni zralosti. Organizace
nemuze byt zralejsi ... dal v evoluci, nez jeji majitel/zakladatel/feditel... tedy vzdy je potieba

zaCit u nas samych.
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PRILOHA F: Piepis rozhovoru — Envirostyl s. r. o.

1. Mohl/a byste mi kratce predstavit vasi organizaci a v jakém odvétvi piisobi?

Zero waste, ochrana zivotniho prostfedi, odpadové hospodafstvi.

2. Kolik zaméstnancd ma vase firma?

0-9/ 10-49/ 50-100/ 100+

3. MiiZete popsat organiza¢ni strukturu a rozhodovaci procesy ve vasi spole¢nosti?

VSichni zaméstnanci spolurozhoduji a urcuji, jakym smérem se budou dal ubirat aktivity
organizace, jaké aktivity budeme d¢lat, v ¢em se chceme vzdélavat, jaké chceme mit prostredi.

Jsme také zapojeni do spolurozhodovani o vysi mezd.

4. Jak byste definovali "Tyrkysovou organizaci'" a do jaké miry podle vas vaSe organizace

odpovida tomuto modelu?

Tyrkysova organizace nemd klasickou hierarchii a na rozhodovani se podileji vSichni

zameéstnanci.

5. Jaké byly hlavni motivy nebo inspirace vasi organizace k prijeti Tyrkysového principu?

Nase organizace vzdy pfitahovala lidi, kterym byl tento systém blizky. Uz kdyz jsem do
organizace nastoupila, byli v§ichni velkou mérou zahrnuti do procesu rozhodovani. Tento trend
se v nasi organizaci stale vice aplikuje a uz na jeho principech fungujeme téméf naplno. Stéle
mame oficialné feditelskou pozici a hierarchii vedouci-podfizeny, ale jedna se spiSe o funkéni
rozdéleni, kdy kazda z pozic ma jinou agendu, ale jinak jsou si v rozhodovani dost rovni.
Vedouci nechdvaji na zaméstnancich rozhodnuti, jakym aktivitam se chtéji vénovat a jaké si

stanovi cile.
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6. S jakymi pripadnymi problémy se vase organizace setkala pri pfechodu na Tyrkysovy

model, pokud neni Tyrkysova od za¢atku vzniku?

Ptechod byl tak piirozeny a plynuly, Ze zatim Zadné problémy nenastaly. Jak jsem psala vyse,

stale ale médme urcitou hierarchii a pfechod neni tedy jesté stoprocentni.

7. MiiZete popsat néjaké jedinecné postupy nebo zasady, které vase organizace pouziva

na podporu inovaci a kreativity?

Jednou za Sest tydnii mame celodenni celoorganizaéni setkani, kde sdilime, co kdo dél4, co se
mu podaftilo, a naopak nepodafilo a s ¢im by potfeboval pomoci od ostatnich. V ramci tohoto
setkani také probihd brainstorming at’” uz nad urcitymi projekty, situacemi nebo problémy.
Kazdy mé kdykoliv mozZnost si fici o radu nebo ndzor, a naopak kdykoliv k cemukoliv sviij

nazor vyslovit.

8. Jak se podle Vas liS§i rozhodovaci procesy v Tyrkysové organizaci ve srovnani s

tradi¢nimi hierarchickymi strukturami?

Podle mé¢ v tyrkysové organizaci vice rozhoduji lidé, kterych se to opravdu tyka misto toho,
aby jen pfijimali rozhodnuti svych nadfizenych. To pak znamend vétsi aktivitu a zapojeni
kazdého zaméstnance. Kazdy je zodpovédny za to, co déla. Lidé v téchto organizacich maji

veétsi uvédomeni toho, co se ve firme déje a jak a k jakym vysledkiim mtizeme dospét.

9. Jak zavedeni Tyrkysového principu ovlivnilo spokojenost, angaZovanost a celkovou

pohodu zaméstnancii na pracovisti?

Stale to velmi ovliviiuje spokojenost. Ve firm¢ mame velmi malou fluktuaci, rodi¢e po
rodicovské dovolené se radi vraci a celkove jsou vSichni mnohem vice spokojeni. Zaroven jsme
prosli Skolenim nendsilné komunikace, coz také vnimam velmi pfinosnég. Lidé se neboji vyjadiit

svlj nadzor a umi to ud¢lat tak, aby tim neublizovali.
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10. Jaké strategie pouZiva vase organizace k podpore kultury divéry, transparentnosti a

spoluprace mezi zaméstnanci?

Mame pravidelna cel organizacni setkani, prochazime skolenimi soft skills, spolupracujeme na

vytvareni novych principl v organizaci.

11. Jakym zpiisobem podporuje VaSe organizace profesni rozvoj a vzdélavani vaSich

zaméstnancu?

Néktera Skoleni jsou pro celou organizaci (nendsilnd komunikace, nertst apod.) a potom si
kazdy vybira skoleni, ktera potfebuje ke své praci. Zaméstnanci jsou nabadani k tomu, aby se

vzdélavali a zvySovali tim svoje kompetence.

12. Existuji ve vaSi organizaci programy mentoringu a koucinku?

Ano, nekteré tymy prosli mentoringem. Nékteti zaméstnanci vyuzivaji osobni koucink.

13. Jaké nastroje a platformy pouZivate pro interni komunikaci ve vasi organizaci?

Google meet, Zoom, chat, Podio. Nejpfinosnéjsi je ale osobni setkavani jednou za 6 tydni s

celou organizaci.

14. Jakym zpiisobem ve vasi organizaci FeSite konflikty a neshody?

Méme kontaktni osobu uvnitf organizace, kterou miZeme oslovit v piipadé konfliktu nebo
obtézovani. Déle pak mame vySkolenou osobu mimo organizaci (mediatora), kterd je schopna

s ndmi konflikt nebo jinou situaci fesit.
15. Jak vaSe organizace méii ispéch a pokrok pf¥i dosahovani svych cila?

Cile jsou nastavovany tak, aby byly méfitelné. Osobni cile si ¢lovék vyhodnocuje sdm a k

organiza¢nim cilim mame moZznost se vSichni vyjadfit a zhodnotit jejich naplnéni.
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16. Jak mérite efektivitu nebo vykonnost organizace a pomoci ¢eho hodnotite uspéch?

Mame stanovené méfitelné cile a podle miry jejich dosazeni métime tspéch.

17. MiZete popsat piipadné nevyhody nebo omezeni Tyrkysového pristupu ve vasi

organizaci nebo odvétvi?
Z4adné me nenapadaji.

18. Jak vnimate budouci trajektorii Tyrkysovych organizaci v Ceské republice a

ocekavate néjaké vyznamné posuny nebo vyvoj?

J& jen doufam, Ze jich bude ¢im dal vic. Je fajn, kdyZ lidi pfijmou zodpovédnost za to, co délaji

a neni to jen o pasivnim plnéni natizeni od nékoho jiného...

19. Existuji néjaké kulturni nebo kontextové faktory specifické pro Ceskou republiku,

které ovliviiuji zavadéni nebo ucinnost postupt Tyrkysovych organizaci?

Mam pocit, ze v Cesku nejsme zvykli rozhodovat o tom, co budeme dé&lat ani za to Gasto

neumime prevzit zodpoveédnost. Historie nés ucila spise pasivité a prizplisobivosti.
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Priloha G — Prepis rozhovoru — Wenku s. r. o.

1. Mohl/a byste mi kratce predstavit vasi organizaci a v jakém odvétvi ptlisobi?

Wenku s. 1. 0., adaptacni kurzy, lyzatské kurzy, skoly v pfirod¢€, horacké kurzy, sportovni kurzy

2. Kolik zaméstnanci ma vase firma?

0-9/10-49/ 50-100/ 100+

3. MiiZete popsat organiza¢ni strukturu a rozhodovaci procesy ve vasi spolecnosti?

Firma se snazi mit co nejplyt¢i firemni strukturu Bouraji stereotyp toho, ze majitel je ten nejvyse
postaveny a m¢l by mit véts$i vyhody a snazi se vymytit tento stereotyp. Existuje zde systém

porad, kde kazdy miize zapsat téma, které chce probrat.

Vzdy vSichni budou vyslySeni a kdykoli mizou vyjadfit ndzor na probirané téma. Firma se fidi
heslem: ,,Kdyz tomu véfim, tak mizu“, coz znamend, Ze zaméstnanci muzou délat zasadni

kroky i bez kontroly ostatnich kolegt.

Firma se pySni 1 kompletni transparentnosti co se tyce prerozdélovani penéz a odmén pro
vSechny ¢leny. Kazdd mé pevnou odménu za odpracovany den, kterd se vyplaci, i kdyby se
akce nepodafila. Poté nasleduje matice otazek, které mezi sebou jednotlivi ¢lenové proberou, a
vrati zpatky do firmy. Na kazdou akci existuje 1 finan¢ni balic¢ek, ktery mize tym n¢komu udélit

za hrdinsky ¢in nebo nadstandardné odvedenou préci.

4. Jak byste definovali "Tyrkysovou organizaci'" a do jaké miry podle vas vaSe organizace

odpovida tomuto modelu?

Tyrkysova organizace se podle firmy Wenku s. r.0. vyznacuje minimalni hierarchii, dba se na
to, aby ten Clovek, ktery je nejblize klientovi mohl rozhodovat o tom, co se pro klienta udé€la a

je zde minimum schvalovacich procest.
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Vsechny tyhle body firma vyzndva potvrzuje svym heslem: ,,Kdyz tomu vétim, tak mizu®,
svymi kolegy, neni vSak nutnosti vSechny tyto nazory zapracovat a vyslechnout. Podle svych
slov je organizace Tyrkysova cca do 60 %. V ur¢itych oblastech, jako je naptiklad ekologie,

maji jesté urcité mezery.

5. Jaké byly hlavni motivy nebo inspirace vasi organizace k prijeti Tyrkysového principu?

6. S jakymi pripadnymi problémy se vase organizace setkala pri prfechodu na Tyrkysovy

model, pokud neni Tyrkysova od za¢atku vzniku?

Hlavnim motivem pfijeti Tyrkysového motivu byla neochota zakladatele firmy rozhodovat.
Tyrkysova je firma jiz od pocatku, ale az v pozd&jsi dobé si nasli literaturu, kde se dozveédéli o

tom, Ze dany typ existuje pod timto nazvem.

7. MiiZete popsat néjaké jedineCné postupy nebo zasady, které vase organizace pouZiva

na podporu inovaci a kreativity?

Inovace a kreativita je ve firmé ¢astym tématem, jelikoZ nékteti ¢lenové jsou konzervativni a

vvvvvv

8. Jak se podle Vas liS§i rozhodovaci procesy v Tyrkysové organizaci ve srovnani s

tradi¢nimi hierarchickymi strukturami?

Pifi rozhodovani by si kazdy ¢len mé¢l rozmyslet, jestli se jeho rozhodnuti tyka pouze jeho
samého nebo celé skupiny. Pokud se jedna o rozhodnuti, které ovlivituje vice lidi, mél by dané
téma prednést na porad¢, kde o ném konverzuji vSichni zucastnéni a hledéd se finalni feSenti,
ktery by mél byt konsenzus vSech zucastnénych. U hierarchicky orientovanych firem to byva

opak. Majitel vyda nafizeni, které mu piijde nejlepsi a ostatni vykonaji podle jeho rozhodnuti.
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9. Jak zavedeni Tyrkysového principu ovlivnilo spokojenost, angaZzovanost a celkovou

pohodu zaméstnancii na pracovisti?

S Tyrkysovym vedenim jsou zameéstnanci nad miru spokojeni a dany typ vedeni pozitivné
ovliviiyje jejich fungovani na pracovisti. Podle jejich slov jsou nezaméstnatelni a nedokazi si
ptredstavit, kde by pracovali, kdyz by nepracovali ve firm¢ Wenku s. r. 0. N¢kdy se vSak stane,
ze zamestnanec s Tyrkysovym principem zcela nesouzni, a tak firmu opusti. Obcas firma
zamestna lidi, ktefi souzni s pratelskym prostfedim, jsou loajalni pracoviti, ale chybi jim na

druhou stranu ,,obchodni drive®. S tim se ale d4 pracovat, pokud o to ma ¢loveék zajem.

10. Jaké strategie pouZiva vase organizace k podpore kultury divéry, transparentnosti a

spoluprace mezi zaméstnanci?

Firemni davéra zac¢ind od majitele. Vede skrz vSem dostupné finan¢ni zdznamy a finanéni
otevienost az po kompletni transparentnost vici zakazniklim. Upfimnost je cesta, ktera se

propisuje do kazdého jednotlivého bodu prace.

11. Jakym zpiisobem podporuje VaSe organizace profesni rozvoj a vzdélavani vaSich

zaméstnancu?

Pii z4jmu zaméstnance o jakékoli Skoleni, které dava firm& smysl, bude firmou uhrazeno.
Ne&kteti zamé&stnanci to vyuZzivaji pravidelné, néktefi viibec. MoZnost sebevzdélavani se zde

vSak nachdzi a je ptistupnd vSem.

12. Existuji ve vasi organizaci programy mentoringu a kou¢inku?

Ve firmé jsou k dispozici supervizofi, ktefi zprostiedkuji psychohygienu pro zaméstnance skrz
praci s détma. VSichni zaméstnanci vCetné€ kancelatskych pracovnikil tento program absolvuji

dvakrat ro¢né. Hlavnim tématem je prace s détma, ale probiraji se 1 problémy v kancelafi.
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13. Jaké nastroje a platformy pouZiviate pro interni komunikaci ve vasi organizaci?

Interni komunikace probiha hlavné pomoci nastroji Windows 365. Zbytek probihd pomoci

WhatsAppu a systémové databaze vytvofené na miru pro spravu zajezdu.

14. Jakym zpiisobem ve vasi organizaci FeSite konflikty a neshody?

Konflikty se fesi zptisobem, kterému fikaji: ,,Vzit kolegu na prochazku®, kde si jedinci dany
spor mezi sebou vytikaji. Jednou za rok se potada povinné dobrovolna prochazka s jednim z
majiteld firmy. Vyuziva se i vzdélani psychologa, coz je zaroven dalsi z majitelt firmy Wenku

S.T. O.

15. Jak vaSe organizace méri ispéch a pokrok pri dosahovani svych cili?

Pro méfeni uspéchu se pouzivaji kvartalni financni metriky. Na dané obdobi si da kazdy né&jaké

cile, kterych chce dosdhnout a zkouma se jestli byly naplnény.
16. Jak mérite efektivitu nebo vykonnost organizace a pomoci ¢eho hodnotite ispéch?

Uspéchy se promitaji i na specialni nasténce, kam se lepi pochvaly od klientd.

17. MiuZete popsat piipadné nevyhody nebo omezeni Tyrkysového pristupu ve vasi

organizaci nebo odvétvi?

Nevyhodou Tyrkysového principu je doba trvani rozhodovani ve firemnich procesech. Na
rozdil od tradi¢nich firem zde probiha rozhodovaci proces delsi dobu, coz je i divod pro¢

Tyrkysovy pfistup neni pro kazdého.
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18. Jak vnimite budouci trajektorii Tyrkysovych organizaci v Ceské republice a

ocekavate néjaké vyznamné posuny nebo vyvoj?

Podle vlastnich zkuSenosti z komunikace s nastavajicimi nebo aktualnimi studenty vysokych
$kol se podle firmy Wenku s. r. 0. bude trend Tyrkysovych organizaci v Ceské republice riist a
firem s timto typem vedeni bude piibyvat. Optimistickym nazorem je, ze az 30 % vSech

organizaci v Ceské republice, miize byt Tyrkysovych.

19. Existuji néjaké kulturni nebo kontextové faktory specifické pro Ceskou republiku,

které ovliviiuji zavadéni nebo ucinnost postupt Tyrkysovych organizaci?

Problémem pro vznik Tyrkysovych organizaci miize byt stereotypni nazor nékterych Cechil, ze
kazdy podnikatel je zlod¢j, a kdyZ zlod€j neni tak se mad automaticky dobte. Podnikatel je
v o€ich jistych lidi spiSe bandita nez hrdina. To mize zapfiCinit nechut’ lidi zakladat vlastni

podnikani, a naopak nechut’ obfanti s timto nazorem mit s témito podnikateli néco spolecného.
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