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Uvod

Dnesni generaci se naskyta pestra Skala moznosti, jak se svym zivotem nalozit.
JiZ se totiZ nenachazime v dobé stradani a strachu, Ze nezvladneme zabezpecit
sebe a své blizké v otdzkach zdkladnich Zivotnich potfeb jako je strava,
zdravotni péce nebo pocit jistoty a bezpeci. Navic jsme kazdy den v kontaktu
s celym svétem, ktery v nas jesté o to vice podbizi touhu prozit sviij Zivot
naplno a vyuZit moZnosti, které jsou kolem nas. V podstaté muZeme
konstatovat, Ze oproti predeslym generacim, jeZ se musely popasovat se zcela
odliSnymi vyzvami typu valek, rezim ¢i vétsi financni nestability, miZeme
svou mysl zaméfit novym smérem. Prvni stupné Maslowovy pyramidy potieb
jsou pro drtivou vétsinu jedinca zijicich v moderni spole¢nosti zajiStény a
mame tedy prostor zaméfit se na otdzku uznani, sebeticty a seberealizace

(Gillernova et al., 2011). Je vSak mozné, abychom se v préci citili natolik dobfte,

aby ndm umozZnila vySplhat az na pomyslnou Spicku této pyramidy?

Prostifedkem ke kladné odpovédi by ndm mohl byt zcela novy systém
fungovani organizaci, tzv. Tyrkysovy model organizace. Ten se zaklada na
myslence Frederica Lalouxe, Ze za evoluci lidstva stoji pravé jeho zména
smysleni, kdy tato sila dokaZe nastolit zménu jiZ zajetého systému. KdyZ v3ak
zacne spole¢nost smyslet jinak, logicky do té doby fungujici vzorce a nastolené
systémy prestavaji davat smysl. Laloux tedy ve své publikaci pojmenovava
hlavni koncepty a myslenky, na nichz tyto typy organizaci funguji. — tedy
sebefizeni, celost a evolucni cile. Sebefizenim v tomto smyslu chdpeme jakousi
rovnost mezi vSemi ¢leny tymu — je zde tedy absence jakékoliv hierarchické
struktury. Celosti je zde mysleno, Ze zaméstnanci na svém pracovisti ¢asto
nasazuji masky a neprojevuji své skutecné ja. V tyrkysovych organizacich je
naopak ocenovano, aby byli vSichni sami sebou a méli tak mozZnost vyuzivat

Siroké spektrum svych charakterovych vlastnosti také v pracovni sfére. Za



evoluéni cile je poklddana vize/myslenka proristajici celou organizaci a
fungujici jakoZto takovy tmelici a zarovent pohonny motor pro vSechny, kdo
jsou jeji soucasti. Je to tedy cil, ktery dava této organizaci — a tedy i praci v ni —
vy$ssi poslani (Laloux, 2020). Dle mého nazoru se praveé v tuto chvili nachazime
v ur¢itém bodé zlomu. Prace uz pfestava byt pouhym zdrojem obzivy, ale
funguje také jako nastroj pro dosaZeni seberealizace a pocitu naplnéni. Jinymi

slovy, chceme se ve své praci citit dobfe a brat ji tak trochu i jako sv1ij konicek.

K tomuto tématu mé privedly pfedevsim mé vlastni zkuSenosti z praxe, Ze je
v tomto sméru zapotfebi zmény. Drtiva vétSina organizaci totiz stale funguje
v zajetych kolejich, které kdysi tieba fungovaly, ale dnes jiz pro mnoho jedincti
nejsou dostacujici. DalsSim dtvodem je fakt, Ze toto téma prozatim nebylo
dostatecné zpracovano. V ramci své prace bych chtéla porovnat pohledy dvou
odlisSnych generaci, zda opravdu tuto problematiku vnimaji jinak. Cilem
vyzkumu mé bakaldfské prace tedy bude srovnat pohled dvou generaci
zijicich v Cesku na problematiku tyrkysovych organizaci — a to konkrétné

generace X (1961-1981) a generace Z (1995-2009).

Prace je clenéna na teoretickou a vyzkumnou ¢ast. V teorii se budu v jeho
samotném uvodu zabyvat definici organizacnich struktur a firemni kultury,
na néz bude navazovat tyrkysovy model organizace dle Frederica Lalouxe,
jehoz teorie je také zakladnim pilifem celé této prace. Podrobnéji pfedstavim
hlavni principy tyrkysovych organizaci — tedy sebefizeni, celost a revoluéni
cile. V neposledni fadé definuji generaci X a Z a pojmenuiji jejich zdkladni

pracovni hodnoty.

V praktické casti zodpovim hlavni vyzkumnou otdzku, jenz zni: Jakym
zptisobem jsou z pohledu dvou rtznych generaci X a Z ceské spolecnosti
vniméany hlavni principy tyrkysovych organizaci, tedy sebefizeni, celost a
evolucni cile? Tato odpovéd bude vychéazet z analyzy dat ziskanych pomoci

osmi polostrukturovanych rozhovorti — ¢tyf se zastupci generace X a ¢tyf
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s generaci Z. Tuto metodu jsem zvolila z divodu potfeby dostat se vzhledem
k povaze tematiky vice do hloubky. Polostrukturovany rozhovor mi navic
dava prostor seznamit participanty s ne pfilis znamym tématem tyrkysovych
organizaci a také jim poskytne dostatek mista k vyjadfeni svych nazorti. Na

zavér provedu celkové shrnuti téchto vysledkii.



Teoreticka cast

1. Tyrkysovy model organizace dle Frederica Lalouxe

Drive, nez pfistoupime ke kapitole o tyrkysovych organizacich, je nutné
podotknout, Ze se stdle jedna o nepfili§ probadané ,izemi”, tudiz zdroje, ze
kterych se da cerpat, jsou velmi omezené. Také z tohoto diivodu se budu
odvolavat zejména na publikaci Belgic¢ana Frederica Lalouxe, jenZ dlouha léta

pusobil jakoZto kou¢ a konzultant pro lidry v mnoha organizacich.

1.1. Zakladni pojmy

Pojem organizace vznikl jakoZto odvozenina od slova ,organon”, tedy
harmonie. Dnes timto slovem minime zejména podnikova usporadani, kdy se
jednd o Zivy ekosystém zaloZeny na efektivni koordinaci a spolupraci vsech
jeho ¢asti (Vachal & Vochozka, 2013). Tato koordinovana socidlni jednotka je
sloZzena minimalné ze dvou ¢i vice jedincti zdolavajicich cestu ke spoleénému
cili. Abychom dosdhli maximdlnich vysledkt, je zapotfebi mit smysluplné
tvofené tymy a jejich ndpli prace tak, aby se navzajem doplnovaly a tvofily
fungujici celek. Nejen k tomuto ti¢elu ndm slouzi pravé organizacéni struktura
(Robbins & Judge, 2019). Dle Bélohlavka a kol. (2001) ndm umoznuje
pridélovat zodpovédnost za jednotlivé oblasti ¢innosti a maximalizovat jejich
efektivitu. V neposledni fadé také podporuje vyuziti vSech dostupnych zdroji

a schopnost pfizptisobovat se okolnim vliviim a jejich zménam.

Pojem kultura v SirSim méfitku oznacuje jakysi ,balicek” vzorci chovani,
vnimani, mysleni, ale také hodnot, postoji a nazord. Ten si jakozto socidlni
skupina osvojujeme pro lepsi adaptaci na vnéjsi prostfedi a nasledné jej
predavame dal. Stavitelem kultury jsou socidlni utvary, jichz jsme soucasti.
Nutno také podotknout, ze se ¢lovék jejimu chovani uci v pribéhu celého

svého zivota (Lukasova, 2010).



Jedna se tedy o soubor postojii, hodnot, norem, atmosféry a nazorti, které
proriistaji celym podnikem a odrazeji se tak na chovani a smysleni
zaméstnancti. Firemni kultura také podporuje vizi a poslani organizace
(Pheysey, 1993). Celkové tedy zasadné ovliviiuje fungovani celé firmy a do
velké miry urcuje, jaky typ lidi k sobé pfitahne a jak zde budou pracovnici

spokojeni.
1.2. Zakladni vymezeni tyrkysové organizace

V samotnych pocatcich tyrkysového modelu organizaci stdla mySlenka, jez
shrnuje stéale hlasitéjsi volani po novém fungovani organizaci. Laloux si tuto
potfebu vysvétluje tzv. evoluci lidského uvazovani. Jakmile se lidstvo ocitne
v bodu nového zptisobu uvazovani, zajeté systémy pro néj prestavaji byt
vyhovujici. Laloux zde hovofi o pfirozené evoluci spolecnosti, kdy se s
kazdym posunem lidského uvaZzovani zaroven méni nas pohled na stavajici

systém (Laloux, 2020).

Je pravdou, Ze dnesni mlad4 generace Zije v diametralné odliSném prostiedi a
naskytaji se ji zcela jiné moznosti nez generacim predeslym. JiZ nemusi reSit
takové existencni otazky, které dennodenné zatéZovaly mysl jedincim Zijicim
za Zeleznou oponou ¢i v dobdach vélky: ,dokazu svym nejbliz§im zabezpecit
zakladni potfeby pro preziti?” ¢i ,,dokdZu je ochranit pfed nastrahami svéta?”
Viceméné kazdy jedinec Zijici v dnesni moderni spolecnosti zvladne uspokojit
své zakladni potfeby a milize se tedy plné soustfedit na potfebu nejvyssi —
seberealizaci (Gillernova, 2011). Je tedy mozné, Ze se pravé ocitime v onom
bodu zlomu? A je mozné, aby ndm k seberealizaci byla ndpomocna praveé nase

prace? Odpovédi by ndam mohla byt tyrkysova organizace.

1.3. Vyvojove faze organizaci dle Frederica Lalouxe

Ve své teorii o evoluci lidského uvazovani Laloux hovori o celkem sedmi

fazich vyvoje smysleni lidstva, jenz se zaroven odrazi na systému fungovani
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organizacnich struktur. Prvnim modelem je tzv. model reakéni neboli
infracerveny, kterym oznacujeme mensi tlupy, kdy byli na sobé jednotlivi
clenové vysoce zavisli. Poté se lidstvo zacalo stmelovat do vétsich skupin
v Cele s nacelnikem. Byla zde silni vira v duchovno a sklony k ritudlnimu
chovéni. Proto je tento model oznacovéan jako magicky (purpurovy). Cerveny
model oznacuje mafii a gangy, kde je jeden Séf vynucujici si svou moc nasilim.
Cirkev a vlada jsou zase typickymi organiza¢nimi utvary fungujicimi na bazi
zlutych modeld. Ty se vyznacuji pevnym fadem a formalni hierarchii.
OranZovou barvou zase oznacujeme korporatni spolecnosti bazirujici na
efektivité, kontrole a procesech. Zelené organizace zase kladou vztahy nad
zisky a zakladaji si na téméf rodinném prostredi (Laloux, 2020). V dnesnim
svété se nejcastéji miizeme setkat stzv. oranzZovymi organizacemi. Ty
v mnoha ohledech funguji diametralné odliSnym zptisobem nez ty tyrkysové,

jak se budeme moci presvédcit v dalsich podkapitolach.

1.4. Sebetizeni jako princip tyrkysové organizace

Sebefizeni je jednim ze tfi hlavnich principti tyrkysové organizace. Jiz
samotny nazev napovida, Ze se zjednodusené feceno jedna o fizeni sebe sama
— tedy o vykondvani ¢innosti jinak bézné pfipisovanych manazerovi ¢i jinému
jedinci na vedouci pozici. Mezi né fadime napf. planovani, organizovani,
pfidélovani cinnosti, kontrolu prace a jeji koordinovani, fizeni vykonu
(Shinde, 2018). Dle McGregorovy teorie X jsou zaméstnanci brani za
nezodpovédné a liné jedince, které je zapotiebi mit pod neustalou kontrolou a
podnécovat je klepSim pracovnim vysledkiim pomoci trestli a odmén.
V tyrkysovych organizacich naopak véfi, Ze neni zapotfebi Zadného tlaku ¢i
kontrol. Miize-li si jedinec koordinovat svou praci sim a aktivné se o ni

rozhodovat, jeho motivace je mnohonasobné vyssi (Davis & kol., 2008).
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V podstaté jsou nejen vysSe zminované aktivity v rukou tymt a jedincti v nich
plisobicich. Jak tedy toto sebefizeni funguje a jakym zptisobem se propisuje

do tyrkysovych organizaci?
1.4.1. Tymy bez $éfa a rozhodovaci procesy

Koncept sebefizeni znamena v prvé fadé upusténi od klasické hierarchické
struktury, kdy pyramidu sjasné definovanymi nadfizenymi nahrazuji
sebefidici tymy ¢i jednotlivci, jeZ jsou sami odpovédni za svou pracovni
¢innost. Mnoho téchto firem ma tedy ,pouze” zakladatele, ktery plni funkci
spiSe formalni (podepisovani smluv atd.) a je zde uplna absence stfedniho
managementu. Misto oblastnich manaZert vyuziva tzv. evolu¢ni model napf.
kouce, ktefi namisto rozhodovacich pravomoci plni podporujici funkci.
Nezodpovidaji za vysledky tymf, ale poskytuji jim rady a pomahaji nalézt ta

nejlepsi feseni (Robertson, 2016).

Tyrkysové organizace disponuji také velmi malym poctem podptirného
personadlu. At uZ se jednd o pozice v lidskych zdrojich, strategickém planovani
¢i komunikaci s klienty a dodavateli, téméf je zde nenalezneme. Diivodem je
tendence téchto pozic rozsifovat si za vidinou utvrzeni své pozice ve firmé
kompetence, které by pfitom mohli vykonavat jini. Toto okleStovani ¢innosti
nasledné zptsobuje ztrdtu pracovni motivace ostatnich, kterd je dle M.
Knowlese jednou z kli¢ovych pfisad pro potfebu rozvijet své dovednosti a
védomosti (Benes, 2014). Jak je to tedy s odbornosti téchto kompetenci?
V mnoha pripadech tuto potfebu fesi tyrkysové organizace podporou
vzdélavani svych zaméstnancli, kdy se kazdy stava odbornikem na urcité
¢innosti. Jestlize vSak pfece jen tyto aktivity zastava pouze jeden pracovnik,
nedisponuje zaddnymi rozhodovacimi pravomocemi — smi tedy hlavné

navrhovat (Laloux, 2020).
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Jednim z hlavnich ofiskil, s nimiZ se sebefidici tymy musi popasovat, jsou
pravé rozhodovaci procesy, za které jsou také sami zodpovédni. Evolucni
model v takovych pfipadech vyuziva procesti, jenZ stavi na systému rad od
druhych. MtiZe se zde jednat o jakékoliv rozhodnuti, kterému vsak predchazi
vyzadani si rady od ostatnich kolegti — nejlépe téch, jichz se dana véc dotyka
¢i se v problematice vyznaiji. Zadatel poté musi vechny postiehy svych kolegii
zvazit, avSak konecné rozhodnuti je na ném. Zaroven se vSak stava
zodpovédnym za toto rozhodnuti. MuZe se tykat napriklad nakupu nového
vybaveni ¢i napadd na nové projekty nebo aktivity (Laloux, 2020). Také
Hastings a Meyerova (2020) ve své publikaci potvrzuji, Ze je tento zptsob
rozhodovani mnohem efektivnéjsi a také v zameéstnanci podnécuje kreativitu
a motivaci, jeZ napomaha posouvat firmu vpted. ,Nechceme, aby se na skvélé
ndpady zaméstnancil zapomnélo jen proto, Ze si jejich nadvizeny neuvédomi, jak
bdjecné jsou.” (Hastings & Meyerovd, 2020, str.150). Dle Herzbergovy
kategorizace vnéjsich faktor(i ovliviiujicich postoje k praci je odpovédnost
jednim z hlavnich motivator{i posilujicich zapdaleni do pracovnich ¢innosti. Na
druhou stranu vSak muze dojit ke zvySeni stresu, a to nejen z déivodu

mozného negativniho dopadu na praci druhych (Miner, 2005).

Co se tyc¢e nastaveni platového ohodnoceni, dalo by se fici, Ze si je zaméstnanci
nastavuji sami po poradé s kolegy. Napft. kazdy zaméstnanec sefadi ostatni
dle miry uzitecnosti ¢i muze vyuzit dotazniku, kde znamkou vyjadii svij
nazor k pfispivani jedince. Vysledky jsou pak zprimeérovany a dle nich
kolegové rozrazeni do jednotlivych platovych skupin. Také je mozné vyuzit
procesu rad, kdy si clovék vyzada nazor druhého kolegy a tim si ovéfi svou
schopnost zodpovédné posoudit miru své uzitecnosti (Laloux, 2020). Jak jiz
ztextu vyplyvd, sebefizeni stoji na predpokladu, Ze jsou pracovnici

zodpovédni a disponuji mirou realistického sebepojeti.
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1.4.2. Komunikace vné firmy

U tradi¢nich modelii organizaci je bézné, Ze jsou citlivéjsi informace uvnitf
firmy bud'to drzeny pod poklickou ¢i ,,u¢esané” do zkreslujici podoby. Neni
tedy béZzné, aby podniky se svymi zameéstnanci sdilely citlivd data. Tato
obezfetnost ze strany vedeni vychazi z predpokladu, Ze se zaméstnanciim
neda véfit a Ze by pfipadné negativni informace mohly podkopat jejich kazen
(Davis & kol., 2008). V Tyrkysovych organizacich jsou vSak veskeré informace
dostupné kterémukoliv zaméstnanci. At uz se jedna o vysi platti, finan¢ni
situaci firmy ¢i hodnoceni jednotlivci /tymi, vSe naleznou bud'to na intranetu
¢i se knim dostanou pomoci tzv. vSeobecnych schtizi, kde jsou shrnuty
veskeré novinky (Laloux, 2020). Komunikace zde tedy stoji na oboustranné

davére, kdy se jak firmy, tak pracovnici spoléhaji na upfimnost a otevienost.

1.4.3. Funkce a pracovni role

Tradi¢ni organiza¢ni schéma, jenZ jasné rozdéluje a definuje funkce a napln
prace jednotlivych pracovniki, v evoluénim modelu nenalezneme. Jak jiZ bylo
feeno vyse, nejen diky absenci podptrnych pracovniki a manazert zde
vznikd mnoho prostoru pro angazovani se v riznych smérech. V praxi to tedy
znamena, Ze pracovnici disponuji ,, ... souctem mnoZstvi riiznych roli a
zodpovédnosti, které si najdou v zdvislosti na svych zdjmech, schopnostech a potiebich
organizace.” (Laloux, 2020, 111). Casto se také déje, Ze si mezi s sebou jednotlivi
kolegové role méni ¢i se na cas zastoupi. Tento organicky proces podporuje
také Belbinovu teorii tymovych roli, podle niZ je pro dosazeni nejlepsich
vysledkti zapotfebi, aby mél jedinec moznost vykondvat sobé pfirozené role
(Belbin, 2012). P¥i déleni tikolii spojenych s fizenim vsak zaleZi také na povaze
prace. Napf. v tovdrndch by toto rozdéleni mezi vSechny cleny tymu
omezovalo jejich praci, tudiz tyto ¢innosti zastava jeden kolega. Nelze se také
zcela vyhnout oznacenim funkci. Napf. jedinec s nejsirSim polem roli je
generalnim feditelem, toto oznaceni vSak vyuziva z formalnich dtvodt. Dale
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to jsou oznaceni jako oblastni kouc ¢i tymovy lidr, kdy je jejich funkci podpora

kolegt (Laloux, 2020).

Jestlize tedy neexistuji jasné definované funkce a postaveni jednotlivch
v ramci firemni struktury, vznika také absence moznosti tradi¢niho povyseni
na vyssi pozici. Misto toho si kazdy jedinec mtiZe rozsifovat rozsah své prace
dle svych dovednosti a schopnosti a tim také dosahnout zvyseni platu. Prostor
pro rust je zde obrovsky, a to s omezenim nezdravého soupefeni o moc
(Tamtéz, 2016). Déleni a prifazovani roli tedy opét stoji na predpokladu, Ze
jsou jednotlivci i tymy zodpovédni a schopni ur¢it si priority a rozdélit si mezi

sebou préci tak, aby bylo dosaZeno co nejvyssi efektivity.
1.4.4. Rizeni vykonnosti

JiZ vySe bylo zminiovano, Ze v sebefidicich firmach dochazi k transparentnosti
informaci. Jednotlivé tymy jsou tedy stale v obraze, jak se jim dafi v porovnani
s ostatnimi skupinami. Clenové tymti totiz k posileni své motivace potfebuj
zpétnou vazbu. U praci, jejichz povaha je velmi tézce porovnatelna, dochazi
k pravidelnému sebehodnoceni, kdy kazdy zhodnoti, co se mu povedlo a na
co naopak tfeba neni pySny. Zpétnd vazba casto probiha budto v kruhu ¢lenti
tymu, kde se vSichni hodnoti navzajem ¢i formou sebehodnoceni, které poté

nejblizsi spolupracovnici komentuji a pfipadné doplnuji (Laloux, 2020).

V mnoha organizacich vyuzivaji ke zvySeni vykont rtzné individudlni
prémie a odmény. Avsak v tyrkysovych organizacich nenalezneme ani jednu
ze zminovanych véci, a to z toho diivodu, Ze tyto platové odmény vnimaji
spiSe jako kontraproduktivni a mnohem vice si vazi vnitini motivace. Avsak
naptiklad v pfipadé vyjimecnych zisk(i vSem rovnym dilem rozdéli urcitou
finanéni odmeénu. Jedna se o tzv. celofiremni prémie (Tamtéz, 2020). Rizeni

vykonosti zde tedy probiha na predpokladu, Ze je pro zaméstnance stézejni
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konstruktivni zpétna vazba a také fakt, Ze jim firmy davéfuji, a proto si

pracovnici mohou fidit svou praci sami.

1.5. Celost jako princip tyrkysové organizace

Dals$im principem tyrkysovych organizaci je celost. Tou chapeme jakési plné
prijeti sebe sama. Lidé jsou totiz zvykli nasazovat ve svém pracovnim
prostiedi masky, které z nich ¢ini nékoho, u koho si mysli, Ze bude lépe
pfijiman. Avsak timto zapiraji sami sebe a také se okradaji o moznost vyuzit
cely sviij potencidl pro svou praci (Sapolsky, 2018). Tento strach zaméstnancti
tedy vyvstava z obav, Ze by mohli byt pro svou osobnost odmitani, organizace
se zase boji, Ze ,,...kdyby si lidé do prdce nosili své ndlady, vystiednosti a neformadlni
obleceni, byl by z toho brzy chaos.” (Laloux, 2020, str. 160). Dnesni svét nas
v podstaté udi, jak si nasazovat masky jinych lidi a oddélovat tak své ja od
zbytku svéta. Jakym zptsobem je mozné dosdhnout celosti, kterou jsme

,ztratili” a jak se tato potfeba propisuje do fungovani tyrkysovych organizaci?

1.5.1. Nabory a adaptace

V tyrkysovych organizacich jsou ndbory povéfeni sami clenové tymu, do
néhoz by mél dany kolega nastoupit. Ti viiéi uchazec¢lim voli upfimnost a
snaZi se firmu vykreslit ve skutecnych barvach. Divodem je co nejvice zamezit
takovym nastuptim, kterd by nakonec vedla k odchodu. Tato upfimnost navic
vyvolava divéru také na strané uchazece, ktery se pak neboji projevit své
skutecné ja. Pro organizaci je totiz jediné pfinosem, kdyz hned na pohovoru
zjisti, zda se uchaze¢ shoduje sjejich cili s hodnotami a jestli mu budou
vyhovovat celkové nastaveni firmy. Je tedy zfejmé, ze je zapotfebi vyhradit
témto pohovortim vice ¢asu a neni tedy vyjimkou, ze zde uchazeci projdou az

deseti koly (Laloux, 2020).

Také adaptaci je v téchto organizacich vénovan velky prostor. Je zde totiz
spousta specifik, na kterd nejsou novacdci zvykli, proto jsou prvni tydny v jejich
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nové praci zaméfeny na Skoleni vysvétlujici principy sebefizeni, celosti a
evolucnich cilti. Neméné diilezitou soucasti téchto zaskoleni je uvedeni vsech
novych ¢lentt do cili organizace. Novi pracovnici jsou zde také podbizeni
k tomu, aby se sami zamysleli nad svym poslanim a objevili souvislost mezi
firemnimi a jejich cili tak, aby se mohly navzajem podporovat v ristu (Tamtéz,
2020). Dtiraz na podpurné aktivity, jenz maji pomoci ke ztotoZnéni
organizacnich cilt s cili individualnimi, zdtraziuje také McGregor ve své
teorii Y (Davis & kol., 2008). Tyrkysova firma tedy disponuje spoustou
specifik, na kterd lidé nebyvaji ze svych predeslych praci zvykli. Je tedy
zapotfebi mezi uchazeci vybirat opravdu diikladné, jelikoZ ne kazdému tyto
principy budou vyhovovat. Po pfijeti vhodného uchazece je poté zapottebi

peclivé zauceni, které mu bude zakladnimi pilifi pro tuto zménu.

1.5.2. Seberozvoj jako zakladni pilif

Rozvoj schopnosti, dovednosti a védomosti je v zivoté (nejen) dospélého
jedince nedilnou soucasti jeho vnitfniho rdstu. Abychom se byli schopni
popasovat se zménami vnéjSich a vnitfnich faktord, vznika potfeba neustdle
se vzdélavat a ucit. Jestlize na toto jedinec nepfistoupi, dochéazi ke stagnaci,
ktera muZze neblahym zptisobem zasdhnout také do jeho profesniho Zivota.
V dnedni moderni dobé je ¢im dal tim vétsi potfeba nejen po specializaci a
aktualizaci odbornych védomosti, ale také po rozvoji naseho duchovniho ja,

které touzi po rustu (Benes, 2014).

Dalo by se Fici, Ze je seberozvoj jednim ze zakladnich pilift doprovazejicich
cleny tyrkysovych organizaci na jejich cesté. At uz se jedna o proménlivost
pracovnich roli a ¢innosti ¢i proces rad pfi rozhodovani, ktery jedince rozviji
v novych védomostech ziskanych od svych kolegti, seberozvoj je zde ptitomen
opravdu na kazdém rohu. Co se tyce vybéru kurzti a Skoleni, pracovnik si

muiize zvolit v podstaté cokoliv. Samoziejmé je velmi dutlezitda davéra a
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zodpovédnost, Ze si jedinec vybere takovy kurz, jenZ mu bude v néjakém
ohledu ndpomocny v jeho praci. S vybérem mu pomdhaji budto kolegové
pomoci procesu rad ¢i si mohou vybrat z pfipravené nabidky externich kurzi
a koucli. MtiZeme zde vidét urcitou paralelu s konceptem andragoga M. S.
Knowlese hovofictho o tzv. sebefidici osobnosti. Ta se vyznacuje
samostatnosti a schopnosti adekvatné se rozhodovat a podporuje schopnost
rozpoznat vlastni vzdélavaci potfeby (Tamtéz, 2014). Organizace také nabizeji
kurzy, pomoci nichZ ma byt posilena firemni kultura ¢i Skoleni zaméfena na
osobni rozvoj jedincti. Drtiva vétsina téchto skoleni byva vedena samotnymi
zameéstnanci, ktefi si nejen diky tomuto rozsituji své védomosti a schopnosti,
ale zaroven se také Setfi penize za externi Skolitele (Laloux, 2020). Dle
Brookfielda je jednou za zdkladnich zasad tohoto vzdélavani také dobrovolna
ucast jedincli (Benes, 2014). Seberozvoj je tak opravdu nedilnou soucasti
uspésného fungovani tyrkysovych organizaci. Ty stoji na pfedpokladu, Ze se

zaméstnanci chtéji sebevzdélavat a posouvat své hranice.

1.5.3. Vytvofeni zdravé komunity

Pro dosaZeni celosti je nezbytné bezpecné a oteviené pracovni prostfedi, jenz
si zakldd4 na dobré v1ili, vztazich zaloZenych na vzajemném respektu a nadéji.
Cilem je citit se ve své praci natolik bezpecné, aby se lidé nebali projevit celé
své ja. Nejprve je potfeba jasné si definovat chovani, slova a ¢iny, které toto
bezpeéi podkopavaji. Mnoho organizaci se vydalo cestou sepsani téchto
zakladnich pravidel. V téchto dokumentech v prvé fadé nalezneme spolecné
hodnoty organizace, které je zapottebi respektovat. Pro tcely hlubsiho
seznameni pracovnik s témito hodnotami firmy pofadaji naptiklad debaty,
kdy se zaméstnanci pravidelné schazeji a diskutuji o problémech s timto

spojenymi ¢i navrhuji néjaké zmény (Laloux, 2020).
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V kazdé organizaci se vedle formdlnich vztahti zdkonité tvofi také neformdlni.
Ty vznikaji neocekdvané a velmi ovliviiuji dynamiku pracovnich tymd,
vnimani postoji a také firemni kulturu. Z pohledu organizace je
komplikované je fidit, miZze vSak podpofit jejich zdravé fungovani (Vochozka
& kol., 2012). Zakladem je predevsim komunikace a vnimani svych kolegti
také v jiném svétle neZ pouze pracovnim. Tyto body jsou ze strany téchto
organizaci podporovany napfiklad tzv. skupinovym zamyslenim.
Zaméstnanci se pravidelné schazeji za ticelem probrat néjaké aktudlni téma
(zdravi, komunikace, hodnoty atd.). Tyto seSlosti vede zvoleny facilitator,
jehoZ tkolem je dohliZet na bezpecény prostor, kde se mtiZou vsichni otevfit.
Dal$imi popularnimi praktikami je vyuZiti kouce, ktery je zaméfen na urcitou
oblast (feSeni konfliktti atd.), jenz je k dispozici budto celym tymuim c¢i
jednotlivci. Témata se vSak ani nemuseji tykat prdce, jde tedy o jakousi formu
firemniho psychologa, ktery byva dostupny také pro rodinné pftislusniky
(Laloux, 2020).

Jestlize vSak vznikne na pracovisti néjaky konflikt, plati zde pfisna
diskrétnost. Dlivodem je zabranéni pomluv a vytvareni ,,tabora”. Konflikt se
fe$i mezi témi, jichz se tyka. Jestlize nedokdZou naleznout zadné feSeni, je
nominovan prostfednik — nékdo, komu dani jedinci dtvéfuji. Jeho tkolem je
navrhnout feSeni situace (ne vnucovat). Jestlize vsak neni nalezena zadna
uspokojiva varianta pro obé strany, je povolan panel kolegti, krajni moZnosti
je pak privolani reditele firmy (Tamtéz, 2020). Aby bylo dosazeno vytvoreni
zdravé komunity, je zapotfebi nebat se projevit své emoce a pocity a naucit se
o nich hovofit. Pro mnohé se jedna o pomérné obtiZznou disciplinu, kdy ma

pravé pomoci vySe zmifiovanych technik dojit k prolomeni tohoto strachu.
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1.5.4. Zavazky a flexibilita

V evolucnich organizacich si uvédomuji potfebu mit dostatek casu na své
pratele, rodinu a zdjmy. Proto v mnoha téchto organizacich praktikuji
pravidelnd setkani, kde kolegové diskutuji o tom, kolik maji kapacity na
pracovni zaleZitosti. Resi-li nékdo z nich ve svém osobnim Zivoté néco, co jej
hodné zaméstnava, mutze se domluvit s ostatnimi ¢leny tymu a ti mu
poskytnou potiebnou c¢asovou flexibilitu (Laloux, 2020). Také Benes (2014) ve
sve publikaci hovori o stale vétsim dtirazu populace na volny ¢as a prostor na
zajmy a blizké. V tyrkysovych organizacich nenalezneme Zadnou striktné
nastavenou pracovni dobu, avSak ani zcela flexibilni. Dle tohoto modelu je
zapotiebi umét se v praci ozvat na obranu svého osobniho Zivota a prestat si

vnucovat, Ze je prace vzdy hlavni prioritou.

1.5.5. Pracovni prostredi

Dnes jiz neni vyjimkou, Ze mnoho firem prfistupuje na tzv. odpocinkové
mistnosti. At uz se jedna o herni konzole, stolni fotbal ¢i relaxa¢ni koutky
urcené pro meditaci, dle mnohych je moznost urcitého resetu béhem prace pro
vykon a spokojenost pracovnika stézejni (WorkLife, 2021). V tyrkysovych
organizacich napiiklad pofadaji tymova medita¢ni cviceni ¢i dny ticha, které

maji napomahat k naslouchdni emocim a zameértim ostatnich (Laloux, 2020).

Co se tyce postaveni a vybaveni budov, v mnoha organizacich doslo
k tplnému zbaveni se symbolu nadfazenosti $éfi1, a to tim zptisobem, zZe
feditel nema zadnou luxusni kancelar, ale napriklad zcela obycejnou koji hned
vedle svych zaméstnancti. Také je kladen dtraz na pfirozeny a pfijemny
vzhled pracovisté a zaméstnanci maji téméf volnou ruku ve vyzdobé svého
pracovniho mista (Laloux, 2020). O velkém vlivu pracovniho prostfedi na nas
celkovy vykon hovoii mimo jiné Stikar (2003), ktery zmitiuje napt. fyzikalni

podminky dostatku éerstvého vzduchu, svétla atd.
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Dal$im casto se opakujicim prvkem jsou domdci mazlicci pritomni
v kanceldfich (zejména psi). Ti maji na pracovniky antistresové ticinky, a navic
se jedna o obrovsky benefit pro panicky. Podniky také casto disponuji koutky
pro déti svych zaméstnancii, navic je mohou jejich ratolesti také chodit
navstévovat k pracovnimu mistu ¢i spolu chodit na obéd (Laloux, 2020).
Z textu tedy vyplyva, Ze ma na pracovnika vliv nejen pracovni prostfedi, ve
kterém se pohybuje, ale také dtivéra v kolegy a organizaci jako takovou, jenz
vyplyva z oteviené a upfimné komunikace. Pro dosaZeni pfijeti svého plného
ja v praci je potfeba umét si vyclenit dostatek ¢asu pro své osobni zaleZitosti a
také prijimat s otevienou mysli nejriznéjsi vyzvy, jezZ bychom se neméli bat

fesit tak trochu po svém.

1.6. Evolucni cil jako princip tyrkysové organizace

V tyrkysovych organizacich je namisto ziski hlavnim pohonnym motorem
vize/myslenka prorustajici celou firmou, od niZ se dale odviji veskera jeji
rozhodnuti. Je to jakési vyssi poslani, které ma pro celou firmu vétsi vdhu nez
zisky (Laloux, 2020). JestliZe totiZ zaméstnanci pracuji na nécem smysluplném,
co i oni samotni shleddvaji dtlezitym, pfinasi jim to nejen velké uspokojeni
z prace, ale také motivaci (Jones, 2021). Nejen z téchto divodu je tedy evolucni

cil fazen mezi tfi hlavni principy evoluc¢nich modelt.

1.6.1. Zivotni smér a poslani

Na samotném pocatku stoji zakladatel firmy, ktery do ni vnese néjaky sviij
smér, vizi, myslenku. V mnoha podnicich timto cilem byva naplnéni urcitych
hospodarskych vysledkti, avsak v tomto ohledu pak také pracovnici své
zaméstnani vnimaji hlavné jako cestu k vydélku. U tyrkysovych organizaci
naopak nachdzime tzv. evolucni cile, které jsou kladeny nad zisky. Nejprve je

tedy néjaky cil typu ,zajistit co nejlepsi zdravotni péci” ¢ ,udélat sport
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dostupnéjsim” a az poté prichdzeji na fadu obraty dané firmy. Ty slouzi jako

pohonny motor, ktery pohani vize vpred, ale ne jako cil (Tamtéz, 2021).

Jiz v predeslé kapitole o celosti jsme se dotkli tématu nabort, kdy je kladen
déiraz na nalezeni takového jedince, ktery pokldda vize a cile firmy za
relevantni ¢i sobé blizké. Mél by to byt tedy clovék, ktery otdzce ,,co je mym
zivotnim poslanim a tikolem” poklada urcitou dtilezitost. Tyrkysové prostredi
totiZ casto vyzyva své ¢leny k tomu, aby se pokusili naslouchat cilim firmy,
coz jim ma prinést také prostor zamyslet se nad svym vlastnim poslanim.
(Laloux, 2020). Tento postoj v mnohém odrazi teorii tzv. transformacniho
stylu vedeni dle Bernarda M. Basse, jenz stoji na uspokojeni vyssich potieb
zaméstnancli (napf. pravé jejich poslani). DileZzitym prvkem je dale plné
vnimdni hodnot a ciltt firmy a také cest, pomoci niz jich je dosahovano
(Bélohlavek, 1996). Jednim ze zdkladnich bodt je, aby clovék naslouchal
svému vnitfnimu ja a nebal se pokladat si také sloZitéjsi existen¢ni otazky. Pro
mnohé z nds je velmi obtiZné naleznout na né odpovédi, ale jestliZze ndm nase
pracovni prostiedi poskytne dostatek prostoru k tomu, abychom se mohli i tak

trochu ,hledat”, vysledek pak stoji za to.

1.6.2. Evolucni cile a rozhodovaci procesy

Zajimavym zplsobem se evoluéni cile propisuji napiiklad do vnimani
konkurence jako takové. Organizace naslouchajici svym cilim totiz vnima
konkurenci jako partnera pro dosazeni poslani v Sirsim méfitku. Neni tedy
vyjimkou, Ze zakladatelé takovychto tspésnych firem s trhem sdili své know-
how ¢i svym konkurentiim poskytuji bezplatné poradenské sluzby. Dalsim
zajimavym ,Ukazem” se jevi fakt, Ze tento pristup firmy jakkoli neposkozuje,
ba naopak. JestliZe se firma soustfedi na své cile, odpovédi ji jsou dalsi a dalsi
prileZitosti a s tim spojeny rtst. Firmy dokazuji svou transparentnost také

sdilenim informaci o vyrobé svych produkt(i smérem k zdkaznikiim a

dodavateltim (Laloux, 2020).
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Evoluéni pristup bere organizaci jako zivou bytost s vlastnim sméfovanim a
potencidlem. Jen je zapotfebi ji naslouchat. K tomuto dochdzi pravé pomoci
absence jasné definovanych pracovnich pozic a c¢innosti, kdy ma kazdy
pracovnik prostor pro zkoumani novych smérti a napadu. Ty si pak vétSinou
zacnou zit svym vlastnim Zivotem a aZ ¢as ukaze, zda se uchyti ¢i naopak
zlistanou jen u malého experimentu. Diky sebefizeni mé tedy kazdy moZnost
nejen vnimat, ale i aktivné ¢init rozhodnuti. Aby firmy ve svych ¢lenech
podporily tuto schopnost vnimat okolo sebe nové prileZitosti, praktikuji
napriklad meditaéni cvi¢eni pro posileni intuice ¢i tzv. techniku prazdné Zidle,
na niz pfi poradé symbolicky sedi cile organizace zastoupené kterymkoliv
ucastnikem. Ten si klade otdzky typu: ,prospéla mi tato porada? Co je
se vSichni sejdou a o situaci diskutuji. Pfitomnost ¢leni (a mnohdy také
klient(i) vSem dodava za vidinou tvofeni budoucnosti novy pfisun energie.
Na této poradé pak casto i rovnou vznikaji projektové tymy. Nutno
podotknout, Ze drtivda vétSina téchto napadti pfichdzi diky podnétim

z vnéjsiho prostredi (Tamtéz, 2020).

Dals$im specifikem pro nds muze byt zptisob, pomoci kterého se rozhoduje o
zatazeni ¢i nezarazeni klienta do portfolia. Jestlize se cile a hodnoty obou
neshoduji, organizace doty¢ného odmitne. Jestlize totiz firma bere sva slova
opravdu vazné a chce, aby to tak vnimalo takeé jeji okoli, je zapotfebi stat si za
svymi slovy. Totéz plati o pfipadnych vyrobcich, u kterych se ¢asem mtize
prokazat, Ze nejsou v souladu s cili (Tamtéz, 2020). Rozhodovaci procesy tedy
funguji v dokonalé symbiodze s intuici, sebefizenim a evolucnimi cili. Jakmile
jsme otevieni naslouchat hlasu organizace a vnéjSimu prostredi, pozitivni

vysledky se jiz dostavi samy.
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1.6.3. Organizace jako zivy organismus

Co miizeme u tyrkysovych organizaci pokladdat za typické, je proménlivé
prostfedi. Divodem je upusténi od snah predvidat budoucnost a snazit se nad
ni prevzit kontrolu. Mnohdy pravé tyto snahy byvaji diivodem pozdéjsich
problémd, jelikoZ se jen malokdy realita vejde do nami nastavenych
mantineld. Diky sebefizeni, naslouchani evolu¢nim ciliim a celosti organizace
buji Zivotem a zmény prijima jako pfirozeny vyvoj. Misto strategii a planti se
tedy spoléha na kolektivni inteligenci zaméstnancti a jejich kreativitu (Laloux,
2020). Také zde nenalezneme Zzadné obchodni cile. Ty dle evolu¢niho modelu
omezuji kreativitu a motivaci. V sebefidicich organizacich si cile mohou

zaméstnanci nastavovat zcela sami, pokud jim v ramci jejich prace davaji

smysl (Tamtéz, 2020).

Co se tyce rozpoctty, je zapotiebi nastavit alespori rdmcovou prognoézu slouzici
jako zaklad pro velka a dilezitd rozhodnuti. JestliZe se jedna o vyrobni firmu,
ty si z divodu smluv na dodavku materidlu nastavuji rdmcové prognozy pro
budouci rok. Tam, kde to vSak neni zapotfebi, tyto prognoézy nemaji.
Maximdlné zde funguje jakysi predpoklad toku penéz (Tamtéz, 2020).
Vyptijéime-li si terminologii G. Morgana, miizeme takové pracovni prostfedi
definovat jako organické, transformativni a inteligentni, kde navic pozorujeme
silnou firemni kulturu. Aby byl podnik definovan jako ,inteligentni”, je zde
podminkou tzv. uéici se organizace o niz hovofi napt. P. M. Senge (2007). Ta
vytvaii svym clenim podporujici prostfedi pro rozvoj, ktefi tak dokdazi
aktivné reagovat jak na vnéjsi, tak vnitini promény okoli. Také klade dtiraz na
sdilenou vizi a cile. Tyrkysové organizace se tedy rozhodné zmén nedési,
praveé naopak je pfijimaji s otevienou narudi, jelikoz védi, ze jen takto muze
dojit ke skutecné evoluci. Je tak zbytecné vytvaret si strategické plany a
rozpocty na roky dopfedu, jelikoZ nds budou svazovat a budeme pocitovat

stres z jejich nenaplnéni.
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2. Generace X a Z

2.1. Zakladni vymezeni pojmu

V ramci sociologického vymezeni rozumime pod pojmem generace seskupeni
vékové spriznénych lidi. Ti prozZivaji vyznamné zivotni uddlosti ve shodném
kulturnim a historickém kontextu, ¢imZz dochdzi ke sdilenému zptlisobu
smysleni. Jestlize se na pojem generace podivame z tthlu biologie, oznacujeme
ji skupinu lidi narozenou v urcitém casovém useku, ktery se v dnesni dobé
pohybuje cca mezi 25-30 lety. Jednd se o pfiblizné vékové rozmezi, kdy ma
potomky matka a jeji dcera (Jandourek, 2012). Napomocnou ndm pfi této
definici generaci mtiZze byt tzv. kohorta, které oznacuje skupinu lidi sdilejici
podobné zkuSenosti. Zde pro zménu hovorfime o ¢asovém tseku maximalné
15 let, kdy si jsou jedinci vékové blizci a zaroven spolecné ovlivnéni udalostmi

a vyvojem spolecnosti (McCrindle, 2014).

Najit jednoznacné urceni casového rozmezi jednotlivych generaci je
v podstaté nemozné. U generace X se dle Jandourka (2012) hodnoty nejcastéji
pohybuji kolem rozmezi 1961 az 1981, cozZ je také tidaj, se kterym budeme i
nadale pracovat. V kontextu ceské spolecnosti tuto generaci oznacujeme jako
tzv. Husdkovy déti. Ty si prozily vyznamné historické udalosti jako Prazské

jaro v roce 1968 ¢i normalizaci v letech 1969 az 1985 (Bejtkovsky, 2016).

Také u generace Z se potykame s vicero ¢asovym vymezenim, dle McCrindla
(2014) Ize za spravné rozpéti pokladat rok 1995 az 2009. Ceska generace Z je
formovana udalostmi jako je vstup do Evropské unie vroce 2004 c¢i
celosvétova finanéni krize zroku 2008 a globalni teroristické utoky
(Bejtkovsky, 2016). Je tedy ziejmé, ze se kazda generace potyka s odliSnymi
okolnostmi, které svou jedinecnosti vytvareji rozdily v nahlizeni na urcité

situace a problémy, a to véetné vnimani pracovni sféry.
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2.2. Pracovni hodnoty generace X (1961-1981)

Na zakladé prtizkumi lze fici, Ze je generace X zvykld na bezprostfedni
zpétnou vazbu. Tu ocenuje zejména v kontextu rozvoje svych silnych i slabych
stranek, jelikoZ je pro ni dtilezité posouvat se ve svych dovednostech vpred.
Tato tuzba je vysvétlovana jeji potfebou po jistoté udrZet si svou praci a stale
se v ni zdokonalovat. Nejsou to vSak lidé, ktefi by baZili po hezky znéjicich
vyssich pozicich, ale chtéji si svou praci a pripadné povysSeni opravdu
zaslouzit. Jsou pro né typické obezretné ekonomické nazory, které vyvstavajt
z obdobi ekonomické recese, jiz si prosli. U svého zaméstnavatele hledaji
praci, ktera je bude bavit. Jsou zvykli spoléhat se sami na sebe, byvaji to spisSe
individualisté s pragmatickou mysli. Jako prvni generace zacinaji pro svou

praci vyuzivat modernich technologii (Kotler & Keller, 2013).

Dle prizkumu Bejtkovského (2016) jsou pro pracovni motivaci generace X
nejdulezitéjsi spravedlivy systém odmén, moZnost karierniho ristu,
flexibilita, rozvoj pomoci kurzt ¢ Skoleni a pratelské vztahy s kolegy.
Eisnerova (2005) dodava, Ze se také neboji vynaloZit pomérné velké usili
k dosazeni své spokojenosti. Tato generace se vyznacuje svou velkou
samostatnosti, nezavislosti a touze po uznani jejich dobfe odvedené prace. Ke
Stésti potfebuji naleznout balanc mezi svou praci a osobnim zivotem
(McCrindle, 2014). Tento work-life balanc potvrzuje ve své publikaci také
Seemillerova a Graceova (2018) a dopliiuje tuto charakteristiku o soustredéni
se na rodinu a cit pro zodpovédnost. Celkové by jim mél vyhovovat
transformacni styl vedeni (Holden & Raffo, 2014). Jsou to tedy d¥i¢i, ktefi vSak
na prvni misto nekladou svou praci, ale rodinné zazemi a volny cas.
V disledku nejistot, jez v mladi zazivali, z nich vyrostli pragmaticti jedinci, co

upfednostnuji individualismus pfed kolektivismem.
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2.3. Pracovni hodnoty generace Z (1995-2009)

U této generace miize byt ponékud zkreslujici fakt, Ze nastoupila do
pracovniho procesu relativné neddvno. Dle vyzkum se vSak jedna o jedince,
ktefi jsou podnikavéjsi nez predeslé generace. Za dtilezitou soucast pokladaji
moznost rozvoje pomoci riiznych kurzii. Tento fakt vSak ztéchto jedinct
necini zcela loajalni pracovniky, je zde totiZ patrna vétsi fluktuace. Vyhovuje
jim spiSe autonomie nez pevné dané struktury a nejsou schopni déle se
koncentrovat. Celkové vsSak hledaji finanéni stabilitu, kreativitu a
smysluplnost v kontextu pomahat druhym. Také se vyznacuji touhou po
svobodé, silnym individualismem, a nejradé&ji se spoléhaji sami na sebe

(Bejtkovsky, 2016).

Bejtkovsky (2016) ve svych prizkumech nadale zjistil, Ze tato generace
preferuje finanéni odmeény, vyzvy, flexibilitu, moznost pfichdzet s vlastnimi
napady a nasledné je také implementovat. Naopak Bruce Tulgan (2014) hovoti
o tom, Ze potfebuje jasnou definici své pracovni role, aby dosahla co nejvétsi
efektivity. Dle Seemillerové a Graceové (2017) se totiz vyznacuje také
svédomitosti a touhou odvést dobrou praci. Nebazi vSak po socidlnim statusu,
ale zejména po dobré finanéni odmeéné. O této potiebé uspét hovorti také Berg
(2020), ktera v souvislosti s timto zminuje, Ze se maji tito zastupci generace Z
tendenci zaméfovat na takové aktivity, jez budou rozvijet jejich odborné
kompetence. Za tstfedni rysy generace Z plati také prakticnost, rychlost a
otevienost (Berkup, 2014). Za zminku urdité stoji velka financ¢ni gramotnost
téchto jedinct, kterad je silnéjsi nez u pfedeslych generaci. Z té pak vyvstava
potfeba financ¢ni stability a jistoty (McCrindle, 2014). U generace Z tedy
shleddvame, Ze to jsou kreativni a sebevédomi jedinci s podnikavym duchem,
ktefi hledaji v praci svobodu, vyzvy a flexibilitu, ale na druhou stranu také
ur¢itou financéni stabilitu a jistotu. Dilezitym aspektem je finanéni

ohodnoceni, coz mtize byt zptisobeno také zivotni fazi téchto jedincti.
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Vyzkumna cast

3. Metodologie vyzkumneho Setreni

Empirickd c¢ast mé bakalaiské prace se zaméfuje na vyzkumné Setfeni a
navazuje tak na problematiku, jiZ jsem se vénovala v teoretické c¢asti. Tento
vyzkumny problém jsem zvolila z d@vodu mych vlastnich pracovnich
zkuSenosti, které ve mné podnitily pocit, Ze je v tomto sméru fungovani
organizaci zapottebi zmény. KdyZz se mi v rdmci mého studia Andragogiky se
zaméfenim na personalni rozvoj dostala do ruky kniha Frederica Lalouxe o
tyrkysovych organizacich, ¢asto jsem méla tendenci rozebirat se svym okolim
myslenky a metody, na jejichZ bazi tento evoluéni model funguje. Toto téma
jsem si tedy zvolila také z urcité zvédavosti, jakym zptisobem budou jedinci
z Ceské spolecnosti tyto principy vnimat a zda se bude jejich pohled ménit

v zavislosti na generaci.

Jelikoz se jedna o relativné nezndmé a obsahlé téma, pro jeho vyzkum jsem si
zvolila kvalitativni pfistup. Ten ndm totiz umoZzniuje prozkoumat dany jev do
hloubky, a navic ndm pfinasi maximum informaci (Svati¢ek & Sedovd, 2007).
Pfed samotnym provedenim tohoto vyzkumného Setfeni je vSak zapotiebi
nejprve si prostudovat dany postup a nasledné dodrzovat jeho diléi tkony.

Pro tento ti¢el jsem Cerpala z publikace Svaticka a Sedové (2007).
3.1.Cil vyzkumného Setfeni a vyzkumna otazka

Cilem mé bakalafské prace je srovnat pohled dvou generaci ceské spolecnosti
na tyrkysové (evolucni) organizace, a to konkrétné generace X (1961-1981) a

generace Z (1995-2009).

Hlavni vyzkumnd otdzka tedy zni: Jakym zptlisobem jsou z pohledu dvou

riznych generaci X a Z ceské spolecnosti vnimany hlavni principy
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tyrkysovych organizaci, tedy sebefizeni, celost a evolu¢ni cile? Z ni se pak
odvijeji tfi specifické otazky:
1.5VO: Jakym zptisobem vnimda generace X a Z princip celosti v konceptu

tyrkysovych organizaci?

2.SVO: Jakym zplisobem vnima generace X a Z princip sebefizeni v konceptu

tyrkysovych organizaci?

3.5VO: Jakym zpusobem vnima generace X a Z princip evolucniho cile

v konceptu tyrkysovych organizaci?

3.2. Metoda sbéru dat a vybér vzorku

Jak jiz bylo zminéno v samotném uvodu empirické ¢asti, s ohledem na
komplexnost tématu jsem zvolila kvalitativni vyzkum. Za nejvhodnéjsi
metodu sbéru dat byl poté vybran typ hloubkového rozhovoru,
polostrukturovany rozhovor. Podstatou je neodbocit od hlavni vyzkumné
otdzky, k ¢emuZ napomahaji predem pripravené okruhy témat, sady otdzek a
také nazorné priklady z publikace Frederica Lalouxe (2020), viz Pfiloha ¢. 1.
Tento typ sbéru dat je dale typicky tim, Ze je zapotfebi doptavat se
participantt v priibéhu rozhovoru na dopliujici otazky. Také z toho diivodu
je nutné nejprve do hloubky nastudovat dané téma tak, aby nds respondent

nééim nezaskodil (Svafidek & Sedova, 2007).

Vzhledem ke specifikaci, ktera je patrna v cili vyzkumu a také ve vyzkumnych
otazkach, byli participanti vybrani pomoci nékolika zdkladnich kritérii,

kterymi jsou:

e vék participant(i, kdy budto spadaji do generace X (1961-1981) ¢i Z
(1995-2009),

e (eska narodnost,
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e alespon minimalni pracovni zkuSenost, at uz na hlavni pracovni

uvazek ¢i na dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni ¢innosti.

JelikoZ se jedna o zvelké casti otazky projektivni, je zapotfebi, aby méli
participanti alesport minimalni zkuSenost z pracovniho prostfedi, a to budto
jako zaméstnanci na HPP, DPP & DPC. Dal$imi kritérii je narodnost a rok
narozeni, které jsou nicméné specifikovany také v samotné hlavni vyzkumné
otdzce. Pro svou vyzkumnou c¢ast jsem oslovila své zndmé. Mile mé
prekvapilo, Ze naprosta vétsina oslovenych byla ochotna podilet se na tomto
prizkumu, kdy jednim z dtavoda byla pravé zvédavost z neznalosti této
tematiky. Osloveni tedy ve vSech pfipadech probéhlo osobné, a nakonec z négj
vzeslo celkem osm participantti — Ctyfi zastupci generace X (dva muzi a dvé
Zeny) a Ctyfi zastupci generace Z (dva muzi a dvé Zeny). Nize je prilozen
prehled sblizsi specifikaci participantti, pfi¢emz je uvedeno momentalni
pracovni zafazeni, nejvyssi dosazené vzdélani a bydlisté (zda ziji na venkové
¢i ve mésté). Participanti vyuzivali na zodpovézeni otazek také zkuSenosti

z jinych praci.

Tab. 1 — specifikace participanti vyzkumného Setfeni

Rok
Gen. | Participant narozeni | Bydlisté | Vék Aktualni pracovni zafazeni Vzdélani
Z Participantka 1 | 2004 Venkov |19 Recepcni SS s maturitou
Z Participant 2 1996 Mésto | 26 Programator 1. stupeni VS
Z Participantka 3 | 1998 Mésto |25 | Administrativni pracovnice SS s maturitou
Z Participant 4 2000 Mésto |22 | Vyzkumny pracovnik v oblasti IT 1. stupeni VS
X Participantka 5 | 1980 Mésto |43 | Asistentka CEO 2. stupefi VS
X Participantka 6 | 1964 Venkov |58 Pecovatelka SS s maturitou
X Participant 7 1966 Venkov |56 Starosta 2. stuperi VS
X Participant 8 | 1979 Venkov |44 | Séfkuchaf SS s maturitou

3.3. Realizace vyzkumu

Prvotni osloveni participant(i tedy probéhlo osobné. Pfi této pfileZitosti bylo
nacrtnuto téma vyzkumu, jeho tcel a také metoda, kterou budou data sbirana.

V ramci tohoto osloveni probéhla také domluva o c¢ase a mistu, kde budou
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dané rozhovory probihat. Jelikoz byli ¢tyfi participanti z Moravskoslezského
kraje a druha polovina zase z kraje Jihomoravského, nevyhnula jsem se
cestovani. Kazdy rozhovor byl veden zvlast, a to budto na byté jedince ¢i
v praci za poskytnuti meetingové mistnosti. VSechny rozhovory probéhly
v rozmezi mésice inora 2023 a jejich délka se zpravidla pohybovala kolem 60
minut. Pfed zacatkem rozhovoru byl kazdy participant opétovné sezndmen
s tématem vyzkumu, jeho tcelem a metodou sbéru dat. Cely rozhovor byl
nahravan na telefon pomoci aplikace nahravani audiozdznamt, kdy poté
probéhl jejich doslovny pfepis do elektronické podoby. Rozhovory jsou
v ndvaznosti na vyzkumné otazky rozdéleny do tfi ¢asti — sebefizeni, celosti a
evolucniho cile. Ty jsou nadale fazeny do tematickych okruhti, pod ktera
spada vzdy urdita sada hlavnich otdzek tvorficich patet celého rozhovoru. Na
né poté navazuji dopliujici otazky, jez jsou tvofeny spontanné dle odpovédi
participanta. Aby nedo$lo k odboceni od vyzkumnych otdzek, jsou tcastnici
stimulovani ndzornymi ptiklady z publikace Frederica Lalouxe, viz Pfiloha ¢.

1.

Kazdy z participanti mél poté moznost nahlédnout do prepisu svého
rozhovoru. Pro dodrzeni etiky kvalitativniho vyzkumu byli vSichni
participanti informovani o nahravani rozhovort. Pro zachovani anonymity
jsou participanti oznacovani jako participant 1 az 8. Vék, odvétvi jejich
pracovniho zafazeni a nejvySsi dosazené vzdélani jsou s informovanym
souhlasem vsech zucastnénych zachovany. Participanti ddle méli moznost na

otazky neodpovidat ¢i z vyzkumu odstoupit.
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4. Analyza ziskanych dat

Po pfepisu dat ziskanych pomoci polostrukturovanych rozhovorti bylo
provedeno tzv. oteviené kodovani ve Wordu a Excelu, jenz spociva v oznaceni
jeva pfislusnymi hesly. Nejprve bylo zapotfebi dikladné si pfepsany text
prodist, rozdélit si jej na jednotlivé fragmenty a tém pridélit kody. Po tomto
bodu nasledovalo rozdéleni do kategorii, které pod sebou zahrnuji navzajem
si blizké kody. Toto déleni bylo provedeno nejprve na trovni jednotlivych
pfipaddi, a to z divodu vyuziti tzv. tematického kodovani. V dalsim postupu
byla vyuzita technika ,vylozeni karet”. Jednotlivé kategorie tedy byly
uspofadany do linky, na jejimz zdkladé vznikl text shrnujici obsahy
jednotlivych kategorii. Ty tvofi analytickou kostru pfibéhu a jejich podrobny
popis nasleduje v dalsich podkapitoldch 4.1. az 4.6. Vzdy byly vybirany takové
informace, jenz se nejvice vztahuji k hlavni vyzkumné otdzce a také podle

jejich vz4jemnych souvislosti (Svaticek & Sedovd, 2007).

Ustiednimi jevy kostry analytického pifbéhu jsou tfi zékladni principy
tyrkysovych organizaci, tedy sebefizeni, celost a evolucni cile. U sebefizeni
mame kategorii individualismus (gen. Z) a samostatnost (gen. X), které vysvétluji
postoje participantti k praci v tymu a k rozhodovacim a fidicim procestim. Na
jejich zdkladé je definovadna dalsi kategorie vyvstavajici z reakci na procesy
urcovani platd, a tou je diiraz na plat (gen. Z) a diiraz na kompetentnost (gen. X).
Na tyto kategorie reaguje zodpovédnost (gen. Z a X), kterd hovoii o vnimani
participantdl na to cinit pracovni rozhodnuti a nést za né odpovédnost.
Flexibilitou je pak shrnut postoj generace Z ke zptisobu definovani pracovnich
¢innosti. U generace X se zase ve vétsi mife prolina zaméfeni na pracovni vykon,

které se propisuje do celkového vnimani principti sebefizeni.

U principu celosti nam odhaluje kategorie rozvoj (gen. Z a X) do jaké miry

prikladaji dotazovani dileZitost seberozvoji a vzdéldvani, jenz se
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v tyrkysovych organizacich propisuje v riznych formach, jako jsou napt. nové
vyzvy. Kategorie komfortni zéna shrnuje, jak moc kompatibilni s témito nejen
rozvojovymi procesy jsou, a to véetné aktivit podporujicich vétsi otevienost a
blizkost ¢i feSeni konfliktti, vzhled pracovisté atd. U generace Z pojmenovava
kategorie Focus a zaméfeni na prici zptisob vnimani odpocinku v praci a také
prioritizaci prace ¢i volného ¢asu. TotéZz, s vyjimkou odpocinku (viz kategorie

komfortni zona), popisuje u generace X Rodina a volny cas prioritou.

V posledni casti evolucnich cili mame kategorii Diiraz na plat (gen. Z) a
Hodnoty a Zivotni posldni (gen. X), jenZ shrnuji priority téchto generaci v otdzce,
co je pro né u dané pracovni pozice stéZejni. U generace X zde uvidime také
postoj na rozhodovaci procesy firmy pomoci evoluénich ciltt a hodnot. U
mladsi generace nalezneme tuto cast v kategorii Hodnoty a zdsadovost. Do jaké
miry se participanti shoduji s proménlivym prostfedim organizaci bez
dlouhodobych strategii a planu zjistime v kategoriich Proménlivé prostiedi a

vytycené mantinely (gen. X) a Flexibilni jistota (gen. Z).

Nasledujici podkapitoly obsahuji rozpad informaci u podstatnych kategorii
jednotlivych principti, jenz se vyskytuji ve vypovédich participantd, a to
vcetné citaci z provedenych rozhovoru. Text je podpofen takeé teorii. V zavéru
kazdého principu je proveden dil¢i zavér. Tato deskripce je uskuteénéna vzdy
u kazdé generace zvlast, srovnani jejich pohledd je provedeno v kapitole

Diskuse.

Analyza dat generace Z

V této casti se tedy dostavame k podrobné analyze dat ziskanych od generace
Z. Nejprve bude predstaven princip sebefizeni a jeho kategorie, dale princip

celosti a v neposledni fadé princip evolucnich cilti.

32



4.1. Princip sebefizeni u generace Z
4.1.1. Individualismus

Individualismus je velmi vyraznym prvkem prolinajicim se u vsech
participantti generace Z. PrestoZe vSichni prikladaji schopnosti umét fungovat
v ramci tymu velkou dtilezitost, sami se priklanéji spiSe k ¢innostem, kde se
budou moci spolehnout predevsim sami na sebe. Participanti 1 a 3 navic
zminuji nechut argumentovat s ostatnimi. ,,Na prdci v tymu mé nejvic Stve to, Ze
se tam vzdycky najde néjakd az moc priibojnd osoba, kterd se rve za ty svoje ndzory. A
mé se tohle prosté nechce podstupovat, tak nad tim mdvnu rukou a veknu si, délejte si,
co chcete. Jd se toho nezucastnim.” Na silny individualismus této generace
poukazuje také vyzkum Bejtkovského (2016). Ten se mimo jiné propisuje takeé
do platového hodnoceni, které dotazovanym, s vyjimkou participanta 4,
vyhovuje nejlépe na zdkladé individudlnich vysledki. Tento individualismus
jde vSak u vSech shodné stranou v okamziku, kdy si z né¢im nevi rady. Zde
chapou své kolegy jako oporu, diky niZ dochdzi nejen k uceni, ale také

k vyvarovani se zbyte¢nym chybam.
4.1.2. Flexibilita

Absenci ustaleného popisu pracovnich ¢innosti shledavaji participanti 2,3 a 4
jako skvély nastroj proti stereotypu, jenz je svazuje. Napft. participant 4 sam
zazivd ve své praci natolik pevné definovany souhrn svych pracovnich
¢innosti, Ze z néj nema prostor, byt o nepatrny kousek, vybocit. Na druhou
stranu se vSak obava, aby tato svoboda nevytvarela vhodné podminky pro
,flakace”. Avsak touha po flexibilité a prostoru pro vlastni iniciativu a napady
prevlada nad obavami, coz také Bejtkovsky (2016) poklada za jedny ze
zakladnich charakterovych ryst téchto jedinca. U participantky 1 je zase silna
potfeba pevného fadu, tudiz tuto pohyblivost v ramci pracovnich cinnosti
razné odmita. ,Pro mé je flexibilita strasné svazujici. Jd mdm hodné rdda ¥dd, kdyz

to mam primo feceno, co mam udélat a nevybocovat z toho. Tohle by mi strasné
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nevyhovovalo.” Tato slova zase podporuje Bruce Tulgan (2013) svym
vyzkumem, Ze generace Z potfebuje definici své pracovni role, aby mohla
pracovat efektivné a rychle. Navic ji stresuje, kdyz nema jasnou pfedstavu o
tom, co se od ni ocekava. Tento vnitfni rozpor muzZe byt zapfiinén
svédomitosti téchto jedincti (Seemillerova & Graceov4d, 2018), avsak z divodu

osobnostnich rozdili je pro kazdého schiidna jina cesta.

4.1.3. Zodpovédnost

Navazeme-li na oporu v kolezich, kterou shodné pocituji vSichni dotazovani,
dostavame se k tzv. procesu rad. Ten slouzi jako pomocnik nejen pro utvareni
jiz vySe zminovanych pracovnich aktivit a pro participanty 3 a 4 znamena
zbaveni se strachu ze zodpovédnosti. ,Jd bych se hodné bdla délat takové
rozhodnuti, kdybych na to méla byt fakt vyloZené sama. Ale takhle mi to pfijde strasné
super, protoZe se nejprve informuju u zkusenéjsich lidi, co a jak a az pak konam.”
Participantka 3 je navic na zodpovédnost zvykla ze svého zaméstnani a
vyhovuje ji. Oba tedy vnimaji zodpovédnost za sva rozhodnuti jako férovy
také v tom ohledu, Ze si kazdy ,,...sni to, co si sdm nadrobil.” Navic se jednd o
faktor podporujici motivaci k praci. Tento pohled 1ze podpofit teorii Y, jenz
hovoii o potiebé predat pracovnikiim zodpovédnost a moznost rozhodovani
(Davis & kol., 2008). Participantka 1 se naopak obava zodpovédnosti ze
strachu z chyb, coz potvrzuje jeji potfeba pevného Fadu a jakési jistoty v praci.
Participant 2 by se navic obaval kritiky kolegti a své vlastni nekompetentnosti
vynaset jakdkoliv vétsi rozhodnuti o své praci. Co vSak dotdzani tcastnici
generace Z povazuji za pfinosné, je pravé transparentnost firmy, u niz si také
uvédomuji nutnost zodpovédné nakladat s témito citlivymi informacemi.
Diiraz je zde z jejich strany kladen na potfebu dostatecné se zaskolit na vyse

zminované procesy.
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4.1.4. DtGiraz na plat

Posledni, avSsak neméné dulezitou kategorii prolinajici se casti sebefizeni je
dtiraz na plat. Jednohlasna shoda nastava jiz pfi otazce spoluurcovani platii
pomoci kolegti. S timto postupem v zdsadé nikdo z dotdzanych nesouhlasil, a
to za pomoci pridavnych jmen jakymi jsou ,mneférovy”, ,subjektivni” ¢i
»demotivacni”. Participanti se obavaji, Ze by mohl byt jejich plat nepravem
poniZzen na zdkladé nizké popularity ¢i vlastniho ostychu ohodnotit se
v pozitivnich barvach. Proto souhlasi se zachovanim tradi¢niho postupu
urcovani platti. Totéz plati o zachovani individualnich odmén, které by ocenil
jen participant 4, a to z dtivodu posileni kolektivniho ducha. U otazky, zda by
jim vadila absence postupu na vyssi pozici, vSichni reagovali totozné: , A jak
by to ovlivnilo plat?” Také dle dat Seemillerové a Graceové (2018) vyplyva, ze
je finanéni odména jednou z preferenci mladé generace, nikoliv socidlni status.

Vysvétlenim participantti je Zivotni fdze spojena s potfebou zabezpeceni.

U generace Z tedy nachdzime shodu v otdzce individuality. Pfestoze vSichni
vnimaji své kolegy jako velkou oporu, ocenili by spiSe samostatnou praci. U
procesu déleni pracovnich ¢innosti ocenuji prostor pro flexibilitu,
participantka 1 vSak tuto variantu pokladd za nepfipustnou, jelikoZ potiebuje
pevné nastaveny fad a nevyhovuje ji ani stimto spojend zodpovédnost.
Zbyvajici participanti v ni naopak shleddvaji férovost. Prestoze by ani
jednomu nevadila absence karierniho rtistu, vSichni se nejen v tomto bodé
zajimali o nastaveni platli. U né€j vnimaji dany proces spoluutvareni za vysoce
subjektivni a neférovy. Participant 4 by jako jediny zastupce z této generace
ocenil zruSeni individudlnich odmén, coz by dle jeho slov ,,...posililo
kolektivniho ducha”. Zbyvajici dotazovani by tento krok wvnimali jako
demotivacéni. VSichni by vSak ocenili sdileni internich informaci ze strany

firmy, coz ale neplati o zvefejriovani platii.
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4.2. Princip celosti u generace Z
4.2.1. Rozvoj

. Aby ¢lovek (nejen) ve své prdci rostl, jsou pro néj kurzy a skolent klicové.” Na tomto
se jednohlasné shoduji vSichni participanti a dodavaji, Ze je pro né podpora
firmy ve vzdélavani svych zaméstnancti jednim ze zdsadnich benefita.
Pozitivum shledavaji také ve svobodné v1ili vybrat si kurzy dle svého uvazeni,
pricemZ ocenuji moznost vyuziti procesu rad, pfestoZe se také domnivaji, Ze
by byli schopni rozpoznat své vzdélavaci potieby. Velky diiraz kladou pravé
na odborné zamérené workshopy a pouze participant 4 shledava potiebu se
vzdélavat také v , soft skills”. Divodem jeho zajmu je prijeti nabidky vést na
sve Skole semindf. Tato generace totiz touzi po uspéchu a cokoliv neshledava
na své cesté za nim dulezitym, tim jednoduSe neztraci cas (Berg, 2020).
Vypovédi participantt 2 a 4 se shoduji v potfebé byt druhymi ,, postrkovani”
k rozvoji, protoZe maji sklony k prokrastinaci. O tomtéZ hovori také Bene$
(2014, str. 74) ve své publikaci, Ze ,,... také dospély jedinec musi byt ve svém rozvoji
a vzdéldvdani podporovin a fizen...” a musi v ném hlavné vidét vyznam. Do této
kategorie smime zahrnout také nové wvyzvy, které se v tyrkysovych
organizacich casto vyskytuji. Ty by s chuti pfijimal pouze participant 4, a to
pravé z divodu rozvoje svych schopnosti a dovednosti. Diivody motivace
uchylovat se k seberozvoji participanti shledavaji zejména v touze byt ve své
praci tspésni, viz vySe. Participantka 3 také nékolikrat durazné opakuje, ze
... pokud Elovéka ta price bavi chece vydéldvat hezké penize anebo i kdyby chtél jen ty
penize, tak by si mél délat kurzy, a i mimo prdci si néco zjistovat.” Tento dliraz na

plat vidime také u Bejtkovského (2016).

4.2.2. Komfortni zona

Jiz v ptredeslé kategorii byly zminény nové vyzvy v pracovnim prostiedi. Ty
vSak vSichni, svyjimkou participanta 4 (viz vySe), pokladaji za velmi

nekomfortni. Za timto postojem stoji obavy z chyb a také neochota vystupovat
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z komfortni zony. Tento vystup by podnikli pouze v pfipadé€, zda by méla
pfimou souvislost s jejich pracovnim zaméfenim a zajmy (Berg, 2020).
PiestoZe participanti 1, 2 a 3 souhlasi s mySlenkou, Ze maji lidé tendenci
nasazovat si v praci masky, za nimiz skryvaji své pravé ja, jakékoliv firmou
fizené aktivity by za timto ticelem neuvitali. V prvé fadé je jim nekomfortni
hovofit o svych pocitech a radi také témto vécem nechévaji volny priibéh. , Ja
jsem uzavieny clovék a je pro mé hrozné tézké nékoho si pustit k télu. Takze kdyby mi
nékdo v prdci fekl, Ze si ted’ jdeme pokecat... Mé by to fakt stresovalo. I kdyby mé nikdo
nenutil do néjaké aktivity. Ja bych méla pocit, Ze prosté i tak musim, jinak, Ze budu pro
ostatni ta divnd.” Je zde tedy patrny i urcity strach z odmitnuti skupinou a také
spiSe introvertni povaha participant(i. Tato uzavfenost se propisuje také do
pohledu viiéi procesu feseni konfliktd. Dle vySe zmifovanych dotdzanych se
sice jednd o Sikovné vymysleny postup, ale jim samotnym by bylo
nekomfortni jej podstoupit. Vyjimku tvofi opét participant 4, ktery by mimo
jiné uvital také aktivity podporujici utuzeni vztaht skolegy. Myslenku
konfliktu na pracovisti zavrhuje, ale zminovany postup mu pfipada jako
dobré krajni feSeni. Také nemad problém fesSit se svymi kolegy osobné&jsi
témata, ¢imz se shoduje s vyrokem Berkupa (2014), Ze generace Z nema
problém s otevienosti, a naopak je v tomto sméru velmi sdilnd. U détskych
koutkt: se vSichni shoduji a pomoci dvou slov ,, rusivy element” vyjadiuji svij
nesouhlasny postoj. Moznost pfivést si do prace psa by ocenila jen
participantka 3. Naopak vzhled pracovisté shleddvaji jako dtlezity prvek pro
to, jak se ¢lovék v praci citi, soustiedi a celkové jaky odvede vykon. Také Stikar
(2003) hovoti o dtilezitosti vzhledu prostfedi a jeho fyzikalnich podminkach
jako je dostatek vzduchu, svétla, pfijemna teplota atd., coz vSichni participanti

potvrzuji také z osobnich zkusSenosti.
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4.2.3. Focus a zaméfeni na praci

Pfi otdzce moZnosti odpocinku v praci vSichni participanti vyjadfili potfebu
pIné se soustredit na svou praci a nejlépe nebyt ni¢im ruseni. Timto se mimo
jiné propisuje také jejich individualismus a spiSe odmitavy postoj pracovat
v tymech. Na pracovisti by tedy neuvitali zaddné aktivity podporujici
odpocinek, ale mnohem radsi budou odpocivat po pracovni dobé€. , Ji si prosté
potiebuju udélat tu svou prdci. Max. odpocivat na té obédové pauze, a i to mi bohaté
staci k tomu, aby mé to vytrhlo z focusu. Ja radsi odpocivam az po prici.” Tuto
potfebu vysvétluji napt. obavami, ze se uz poté nebudou schopni natolik
ponofit do dané problematiky ¢i Ze by byl tento odpocinek neproduktivni,
jelikoz by stale rozmysleli nad praci. V momentdlni Zivotni fazi tito
participanti upfednostiiuji spiSe praci pred osobnim zivotem. JelikoZ se
nachdzeji na samotném pocatku budovani své profesni kariéry a teprve si
zacinaji spofit, jsou ochotni travit v praci také prescasy, ty vSak musi byt
proplacené. Dtivodem miize byt jejich ctizddostivost a zaméfeni na pracovni
uspéch, o némz ve své publikaci hovoti také Berg (2020). Urcité by vSak méla
firma zohlednovat, jestlize ¢lovék fesi ve svém osobnim zivoté néco, kvili
¢emu pottebuje vétsi casovy prostor. Po praci je vSak pro vSechny dtlezité
umét ,vypnout” a zaméfit se na své zajmy, rodinu a pratele. Posledni dobou

se tato potteba stale prohlubuje, coz mimo jiné zdtiraznuje také Benes (2014).

Generace Z tedy priklada rozvoji svych védomosti a schopnosti velkou vahu,
pficemZ mira podpory firmy je pro né v této oblasti jednou z klicovych pfi
hledani prace. S vyjimkou participanta 4 vSichni poklddaji nové vyzvy v préci
za stresor. TentyzZ participant by také ocenil skoleni na komunikaci a firemni
kulturu, zbyvajici dotazovani je pokladaji za ztratu casu. Aktivity podporujici
odpocinek by z obav o vytrzeni ze soustfedéni nevyuzil nikdo. Aktivity na
podporu vztaht skolegy by az na participanta 4 vyznacujictho se

extrovertnim chovanim nikdo neuvital. ReSeni konflikt(i jim vSak pfipada
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jako Sikovné nastaveny proces. Shoda nastdvd u pracovniho prostredi,
kterému pfikladaji vSichni participanti velkou vahu. Psa by uvitala pouze

participantka 3, détské koutky by neocenil nikdo z dotazovanych.

4.3. Princip evolucniho cile u generace Z
4.3.1. Dtiraz na plat

Pfi vybéru povolani je pro vSechny participanty prioritou platové ohodnoceni,
nabidka benefitt a flexibilnéjsi pracovni doba. Otazka Zivotniho poslani pro
né hraje dulezitou roli, ale momentdlné ji ve svém rozhodovani o pfijeti
nabidky prace az tak nezohlednuji. U participantky 3 je davodem
nerozhodnost, jakd prace by ji vlastné napliovala. ,Podle mé musi ¢lovék fakt
zkouset, projit si vice téch praci a hledat. Jd ani povddné nevim, co bych chtéla délat ...
Mozna na to pfijdu a mozindi ne. Ale ted’ je pro mé prioritni néco si vydélat.”
Participant 2 zase fikd, Ze kdyz ma clovék praci, kterd jej ptili§ nenapliuje,
muzZe se alesponi zaméfit na plat, ktery vyuZzije na seberealizaci po praci.
McCrindle (2014) ve svém pojednani hovoii o velké trovni finandéni
gramotnosti této generace, diky niZz si uvédomuje hodnotu a také potrebu
finan¢éniho zaopatfeni, a to ve vétsim méfitku nez predeslé generace. VSichni
participanti se také shoduji v tom, Ze se jednd o otdzku momentalni Zivotni
taze a jakmile si vybuduji pevny finanéni zaklad, budou se vice zaméfovat na
seberealizaci také v praci. Jsou tedy schopni na ¢as odsunout naplnéni svého

poslani pro dostatecné finanéni zazemd.

4.3.2. Flexibilni jistota

Tento zdanlivy oxymoéron ziejmé nejlépe vystihuje vnimani ucastnika
v otdzce proménlivého pracovniho prostiedi tyrkysovych organizaci. Pfestoze
v praci potiebuji urcitou svobodu, flexibilitu a prostor na vlastni napady (s
vyjimkou participantky 1), na druhou stranu jim pfipada predstava zadnych

dlouhodobych strategii, planti a prazkumi jako velké riziko sniZeni
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produktivity a tapani ze strany pracovnikti. ., Jd bych si sice predstavoval flexibilni
pracovni prostiedi, to jo! Abych mél prostor na svoje ndpady a tak. Ale potiebuju
néjaké mantinely a nejlépe i ty priizkumy k tomu, at mam alespor néjakou predstavu,
Ze to nebude totdlné mimo ty moje ndpady.” Také participant 4, jenz v pritbéhu
celého vyzkumu projevuje nejsilngjsi sklony k flexibilnimu pracovnimu
prostfedi, je s timto ndzorem v naprosté shodé a potfebuje od firmy urcitou
jistotu, Ze sméfuje dobrym smérem. V kreativité si tedy participanti pomérné
dtveértuji, coz takeé potvrzuji Setfeni McCrindleho (2014) ¢i Bejtkovského (2014),
mnohem mensi sebevédomi pak projevuji v otdzce své intuice, coZ je
zplisobeno pocitem vlastni nekompetentnosti. Tulgan (2013) zde hovofi o
potfebé této generace byt v praci produktivni a dosahnout tspéchti. Tento

koncept zadnych dlouhodobych strategii a planti mtize tyto potreby ohrozit.

4.3.3. Hodnoty a zasadovost

Mira v zasadovosti naslouchani evoluénim cilim firmy by se dle nazora
participanti méla odvijet od toho, jakym zptisobem by ohrozila zisky a
samotné zaméstnance. Tento postoj je vzhledem k opakujicimu se dirazu na
budovani materidlni jistoty a stability logicky (McCrindle, 2014). Pro
participanty 2, 3 a 4 by se vSak jednalo o riziko, které by radi podstoupili.
Takovéto jednani ze strany firmy by totiz posililo jejich motivaci k praci a byli
by na podnik hrdi. Participantka 1 by to vSak pokladala za sobeckost, protoze
... Nevétim tomu, Ze by se tohle néjak negativné nepodepsalo na zisku té firmy.
Trochu mi to prijde i jako sobeckost, Ze si prosté chtéji zachovat jakoZe férovou tvdr
pred ostatnimi, ale na tikor téch zaméstnancii.” V otdzce vnimani konkurence jako
svého partnera v dosahovani cild se vSichni pfiklanéji spiSe k negativnimu
postoji. Povazuji jej za utopicky, jelikoz by toho konkurence spiSe zneuzila a
navic by takovéto vyzrazeni know-how nebylo férové. Napf. participant 2
shledavé poskytnuti internich informaci o procesech vyroby a svého know-

how konkurenci za , Slechetny nesmysl”. Do tohoto postoje se zase propisuje
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podnikavy duch této generace, ktery diky tomuto pohledu nemusi zcela
chapat dany koncept (Bejtkovsky, 2016). Participantka 1 zminuje vyjimku ve
zdravotnictvi, kde by tento postoj mohl vyrazné napomoci vyvoji a vyzkumu

1ékd.

Pro generaci Z je momentalné hlavni prioritou platové ohodnoceni a benefity
firmy, a to z divodu budovani zazemi. PfestoZe se otazkou Zivotniho poslani
zabyvaji vSichni dotazovani participanti, ve svém zameéstnani jej pfilis
nezohlednuji. Pfi rozhodovani by dle participantky 1 méla firma v prvé fadé
zohledniovat dopad na zisky a zaméstnance nez své cile. Naopak u zbylych
ucastniki této generace by se postup setkal s pozitivnimi ohlasy. VSichni se
ale shoduji, Ze je poskytovani rad své konkurenci spise ,Slechetny nesmysl”,
kterym firma v prvé radé ohroZuje svou existenci a také je vtom urcita
neférovost vici sebe sama. PfestoZe se participanti 2,3 a 4 shoduji na potrebé
flexibilnéjsiho prostfedi, nikomu by nevyhovoval koncept bez dlouhodobych
strategickych plant. VSichni totiz potfebuji urcitou jistotu a oporu, kterou

shledavaji pravé v priizkumech a strategiich.

Analyza dat generace X

Po uvedeni dat ziskanych z polostrukturovanych rozhovorti generace Z se
dostavame k analyze polostrukturovanych rozhovorti zastupcii generace X.
Clenéni je totoZné jako u predeslé podkapitoly, kdy nejprve bude pfedstaven

princip sebefizeni a jeho kategorie, poté celost a evolucni cile.
4.4. Princip sebefizeni u generace X

4.4.1. Zaméfeni na pracovni vykon

U vSech participantti generace X je na prvni pohled zfejmy dtiraz na odvedeni
dobrého pracovniho vykonu, pod ktery by se mohli s klidnou dusi podepsat.

TudiZ neni ani pro jednoho znich mozZnost kariérniho postupu ni¢im
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zasadnim a absence této varianty by jim nevadila, naopak by dle nich zamezila
politikafeni. Motivaci pro dobry vykon shledavaji participant 5 a 7 také
v individudlnich odménach, které by nerusili. , Rovnostifstvi je v zdsadé Spatné,
protoZe jsou takto trestani sikovni pracovnici”. Participanti 6 a 8 by byli naopak
pro jejich zruSeni, jelikoZ podporuji toxickou soutéZivost. Pro vSechny
dotazované je duleZité mit po ruce zkuSené kolegy, diky jejichz radam se
budou moci posouvat ve svych znalostech a dovednostech. Stejny benefit
shledavaji také u zpétné vazby, kdy je konstruktivni kritika dokaze
,nakopnout”. Ostatné o potfebé dostavat zpétnou vazbu a posouvat se vpred
hovoii jak Bejtkovsky (2016), tak Eisnerova (2005), ktera navic dodava, ze je
tato generace schopna vynalozit pomérné velké usili k dosazeni své
spokojenosti. Jednu negativni véc ale prece jen zminuje participant 7. Dle néj
je totiz zapotfebi vyzrdlych jedinct, ktefi budou schopni dostatecné

sebereflexe, cehoz je podle né&j schopnych malo lidi.

4.4.2. Samostatnost a zodpovédnost

Prestoze nikomu z tcastnikii prace v tymu nevadi a pokladaji ji za dtlezitou
soucast prace, citi se byt spiSe individudlnimi hraci, coz potvrzuji také
vyzkumy Bejtkovského (2016). Participanti 6, 7 a 8 jsou zvykli ze svych praci
fungovat spiSe jako samostatné jednotky, tudiZ by jim absence popisu
pracovnich ¢innosti nevadila. Radi se totiZ spoléhaji sami na sebe, jelikoZ véri,
ze budou mit takto situaci vice pod kontrolou. Také jsou schopni provadét
vétsi pracovni rozhodnuti. , Jd jsem fakt kazdy den vystavovany tomu, abych udélal
néjaké vétsi rozhodnuti, bez toho by se ta price nehnula. A vlastné mi to i takhle
vyhovuje.” Také McCrindle (2014) hovofi o nezavislosti a samostatnosti
generace X. Tato zodpovédnost by vsSak stresovala participantku 5, a to
z divodu mozného neblahého dopadu na celou firmu. U spoluutvareni
¢innosti pomoci rad se vsak shoduji participanti 5 a 7 na tzv. ,dvojim

nebezpeci”. Za prvé hrozi komunikaéni Sum mezi kolegy a za druhé
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VIve

Celkové vsak vSichni dotazovani s vyjimkou participantky 5 vnimaji tento
proces velmi pozitivné. Ta naopak potfebuje pevné stanoveny popis, aby se
vyhnula vySe zmifiovanym chybam. VSichni by ale ocenili hlubsi povédomi o
zaleZitostech firmy, které by tvofilo jakysi ,posilovac” schopnosti délat v praci

spravna a zodpovédna rozhodnuti, ktera davaji smysl.

4.4.3. Draz na kompetentnost

U nastavovani platti vSichni zastavaji nazor zachovani tradi¢niho postupu. ...
Ja bych véfil asi jenom lidem, co maji na tohle vzdéldni a vi piesné, jak ty lidi co nejvic
objektivné ohodnotit.” Abychom tedy byli schopni nastavovat si platy ve
spolecné symbidze s nasimi kolegy, bylo by zapotiebi diikladného zauceni. A
aby mohly tyto principy sebefizeni fungovat, je podle vSech participantii
generace X zapotiebi dostate¢né vyzrdlého a zodpovédného kolektivu.
Bohuzel vsak vSichni vyslovuji obavy, Ze na takové tirovni zatim spole¢nost
neni. Je to tedy jakasi vSeobecnd nedtivéra, kterd se propisuje do potreby
spoléhat se spiSe sdim na sebe nez na druhé (Kotler & Keller, 2013).Tento
pesimisticky pfistup si lze odvodit zudalosti jako je ekonomickd krize
(McCrindle, 2014) ¢i doba normalizace (Bejtkovsky, 2016). Mozna také

z tohoto divodu jim pfipadd zvefejnovani platt jako Spatny napad.

Vsichni dotazovani z generace X vnimaji, Ze jim spiSe vyhovuje samostatna
prace bez tym1i, kde se mohou spolehnout pouze sami na sebe. Prvni neshody
se objevujl jiz v otazce déleni aktivit. Participantka 5 projevila nazor, ze by se
mélo zachovat tradi¢ni rozdéleni pracovnich ¢innosti s pomoci vedouciho
pracovnika. Zbyvajici participanti by naopak tento proces ocenili, jelikoZ jim
dava urcitou svobodu, na kterou jsou ostatné zvykli. Také zodpovédnost za
sva rozhodnuti vnimaji vSichni participanti s vyjimkou participantky 5

pozitivné, jelikoZz si na ni vzhledem k charakteru svych praci navykli a nevadi
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jim. Absenci karierniho rtistu berou vsichni jako pozitivni zménu zamezujici
politikafeni. Jednohlasné se shoduji také na zachovani tradicnich postupt u
urcovani plati. Kolegové by dle nich méli zkresleny pohled. U otazky
zachovani individudlnich odmén opét nachdzime shodu u participanti 5 a 7,
ktefi by tento krok vnimali jako neférovy. Naopak participanti 6 a 8 sdileji
nazor, ze by timto vymizela nezdravd soutéZivost. VSichni by ocenili
transparentnost firmy, informace ohledné plati by vsak nezvefejiovali.
Kolektivni zpétnou vazbu by participanti pfivitali jakozto prostfedek pro své
zlepSeni. Celkové kladou diiraz na dtkladné proskoleni na tyto sebefidici

procesy.

4.5. Princip celosti u generace X
4.5.1. Rozvoj

VSichni participanti shodné fikaji, Ze berou uceni se novym vécem jako
prirozenou soucast procesu ve své praci a je to zaroven jedna z véci, kterou
maji na svych oborech radi. Kdyz tedy firma podporuje rtist svych pracovnik,
vnimaji to jako velké plus. Jestlize je podnik navic otevieny davat
zaméstnancim moznost zkouset nové véci a vyzvy, je to obrovsky benefit pro
obé strany. Napft. jeden z participanta fika, ze ... na hodné dlouho dobu jsem
byla tak uhnizdéna ve své komfortni zoné a hodné dlouhou dobu jsem z ni nevylizala.
Ale pak jsem zjistila, Ze je to strasnd nuda a nikam bych se takovym zpiisobem v Zivoté
neposunula.” Vsichni se shoduji na tom, Ze chut zkouSet nové vyzvy
s otevfenou naruci pfisla az postupem casu, kdy v riznych Zivotnich situacich
zjistili, Ze bez nich ¢lovek neroste. Tato potfeba po rozvoji svych dovednosti a
védomosti jde ruku v ruce s nutnosti odvést co nejlepsi pracovni vykon a byt
ve své praci docenén (Kotler & Keller, 2013). Také McCrindle (2014) poukazuje
na fakt, Ze se jednd o generaci pfijimajici prilezitosti a vyzvy. Mozna i proto by
vSichni dotazovani ocenili, kdyby jim firma poskytovala moznost zdokonalit

se také v ,,soft skills”.
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4.5.2. Komfortni zOna

O nutnosti umét vystupovat ze své komfortni zony jsme hovoftili jiz v predeslé
podkapitole. V kontextu sbliZovacich aktivit se svymi kolegy vsak tuto
mySslenku dotazovana generace X razné zavrhuje, a to i pfes souhlas, Ze si lidé
v praci nasazuji uréitou masku. Diivodem je zejména introvertni povaha
participant 5, 6 a 8, tudiZ by mnohem radsi nechali vécem volny priibéh. Také
zde je patrny dtraz na samostatnost a udrzovani si mirného odstupu od
ostatnich zptisobeného nedtivérou (Bejtkovsky, 2016). Participant 7 vsSak
naopak souhlasi s tim, Ze je potfeba podporovat zaméstnance v utuZovani
vazeb, a to napf. pomoci facilitatora ¢i externiho pracovnika. Tutéz nutnost
vnima u odpocinku. JestliZe jej firma podporuje, je to znak jeji progresivity.
Ostatni se naopak potiebuji pIné soustfedit po celou dobu prace a jakékoliv
benefity spojené s odpocinkem by nevyuzili (Kotler & Keller, 2013). Zptisob
feSeni konflikti by participantka 5 vnimala jako velmi nekomfortni zaleZitost.
Jisamotné je nepfijemné bavit se o takovych vécech i v osobnim Zivoté. Ostatni
jej vSak vnimaji jako dobry zptisob, jak se k témto problémim stavét.
Participanti 6 a 7 vSak vyslovuji podminku inteligentni spolecnosti a
dostatecného zaskoleni na tyto procesy. Vzhled pracovisté véem s vyjimkou
participantky 6 napomaha k tomu citit se v praci pfijemné a odvést tak co
nejlepsi pracovni vykon. Divod participantky 6 nepfikladat této véci néjakou
dtlezitost lezi ve vysvétleni, Ze ,,...Jd totiz nejsem ten krdslitel, ji to neumim ani
doma. Nékdo je takovy, ale ji to prosté nedéldim.” Jedna se tedy o prakti¢nost,
kterou ma tento participant v sobé. Déti a psi na pracovisti by neuvital ani

jeden z dotazovanych, a to z divodu vyruSovani a rozptylovani.

4.5.3. Rodina a volny cas prioritou

Za obrovsky benefit by vSichni pokladali, kdyby firma zohlednovala také
potfebu zaméstnanci vénovat se svému osobnimu zivotu. Prestoze se
participant 7 pfiznava, Ze to takto kdysi nevnimal a travil v praci drtivou
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vétSinu svého casu, dnes si zpétné uvédomuje, Ze tento pristup nebyl
nejStastnéjsi. ,,Jd jsem vlastné az po case pochopil, Ze jsme opravdu kazdy v prici
nahraditelni. Kdybych si tohle ptiznal diive, mohl bych se vyvarovat tfeba i néjakym
zdravotnim problémiim.” Participantka 6 zase hovofi o syndromu vyhoteni,
ktery bohuZel pozoruje u nékterych svych kolegyrn a sama s ni ma také svou
osobni zkusenost. , Jediné, na cem zileZi, je fakt rodina.” V praci jsou tedy ochotni
dat do toho vSechno, avsak po praci se chtéji vénovat rodiné a svym zdjmutm.
Proto jim mnohem vice vyhovuje stabilni pracovni doba a prescasy jsou
ochotni absolvovat jen za pfiplatky. Tato potfeba zdravého balance mezi praci
a osobnim zivoté zdtraziuje také McCrindle (2014) ¢i Seemillerova a

Graceova (2018).

Generace X klade velky diiraz na rozvoj dovednosti a védomosti, jeZ se vazou
k jejich danému oboru. Oceniuje jak kurzy a Skoleni, tak také nové vyzvy,
formou kterych dochdzi k posunu vlastnich hranic a odbourani zbyte¢ného
strachu z nezndma. Co se tyce Skoleni na komunikaci ¢i firemni kulturu, tak
také jim participanti pfikladaji urcitou dualezitost. Jakékoliv snahy ze strany
firmy o odpocdinek by povazoval za pfinosné pouze participant 7, ostatni
ucastnici by to vnimali jako nezadouci rozptylovani od prace. Tito participanti
také shledavaji problém v podptirnych aktivitach pro sbliZzeni se s kolegy. Dle
nich by se mélo jednat o cisté dobrovolnou aktivitu, ktera by jim vsak prilis
nevyhovovala. Procesy pro zvladani konflikt( je s vyjimkou participantky 5
vnimano jako dobré feSeni. Vzhled pracovisté pokladaji participanti 5,7 a 8 za
dtlezity faktor pro podany vykon v préci, psi a déti na pracovisti vnimaji
véetné participantky 6 jako velky ruSivy element. Shoda probéhla také u
prioritizace volného casu na rodinu, pratele a své zajmy. I kdyz praci berou

zodpovédné, pokladaji za nesmysl odevzdat ji cely sviij zivot.
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4.6. Princip evoluéniho cile u generace X
4.6.1. Hodnoty a zivotni poslani

Pfi vybéru svého povolani hledi vSichni participanti nejprve na napli prace a
také na jméno firmy, vcetné jejich hodnot a cilti. VSichni ale uzndvaji, Ze ne
vzdy to takto bylo. ,Po Skole jsem si fakt nemohla dovolit fesit néjaké poslini, to
jsem Sla po penézich. Ted mdm ale uz néjakou financni jistotu.” Dalsim divodem
je také fakt, Ze si vSichni prosli ur¢itymi negativnimi pracovnimi zkuSenostmi
a uz nikdy nechtéji zazit tuto nechut z prace. , Mé to prosté musi bavit. Neni nic
horsiho, nez kdyz té ta price nebavi. To pak mam pocit, Ze mi Zivot prokluzuje mezi
prsty.” Dle Kotlera a kol. (2013) je napliujici prace pfesné to, co tato generace
hleda. Avsak soudé dle jejich vypovédi je znat pficinu i v zivotni fazi
participantti, kdy ani jeden z nich jiZ nemusi feSit existen¢ni otdzky. Tento fakt
mimo jiné odpovidd nazoru Gillernové et al. (2011) podepfenému
Maslowovou hierarchii potfeb, Ze jakmile jsou zabezpeceny zakladni potfeby,
pfichdzi na fadu seberealizace. Tato prioritizace Zivotniho posldni se mimo
jiné propisuje do souhlasného postoje dotazanych k rozhodovacim procestim
firmy na zakladé hodnot a cilti. Podnik by stoupnul v jejich o¢ich a dokazal by
svou zasadovost a nejen ,,...bezduchou honbu za penézi a slivou”. Postoje
participantd k této problematice také potvrzuji vyzkum, Ze jim vyhovuje
transformacni styl vedeni (Holden & Raffo, 2014). Vnimani konkurence jako
svého partnera v dosahovani cilti vSak berou participanti 5,6 a 8 jako prilis
velkou naivitu. Firma by timto krokem mohla ohrozit jak svou existenci, tak i
své zaméstnance. Participant 7 naopak vnima tento postoj jako smér, kterym
by se méli vydat vSichni podnikatelé. Dle néj by se totiz mohlo zamezit

osklivym konkuren¢nim bojim, se kterymi ma bohuzel také svou zkusenost.
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4.6.2. Proménlivé prostiedi a vyty¢ené mantinely

Koncept organizace jako Zivého organismu vnimaji velmi pozitivné
participanti 6, 7 a 8, ktefi jsou ze svych zaméstnani zvykli na urcity druh
flexibility a v tomto , moodu” by chtéli fungovat i nadale. Tento postoj mtize
vyvstavat z jiz nékolikrat zmifiované samostatnosti a zodpovédnosti, kterou
se tato generace X vyznacuje (McCrindle, 2014). Jediné participantka 5 zastava
spiSe odmitavy postoj, jelikoZ citi potfebu néjakého vedouciho zaméstnance,
ktery bude ostatni zaméstnance usmérniovat. Ostatné tyto obavy sdileji také
ostatni tcastnici, kdy hovori o potfebé velmi dobrého zaskoleni v kombinaci
s jedinci, ktefi by tento princip ustéli. Celkové by vsak dlouhodobé plany a
strategie vyZadovala pouze participantka 5, ostatnim by stacilo jen jakési

zakladni vytyceni mantineld.

Pfi zvazovani pracovni nabidky se vSichni zdstupci generace X nejprve
zamérfuji na napln prace, cile firmy a jeji jméno. V praci tedy pro né neni
prioritou financni strdnka, ale naopak naplnéni svého posldni. Jednim
z vyraznych davodd je pravé aktudlni zZivotni faze, kdy maji vybudované
urcité zdzemi a mohou se naplno zaméfit na sebe. Tim padem také pokladaji
rozhodovani firmy na zakladé jejich cilti za dtleZity krok k divéfe, a navic by
stoupla v jejich oc¢ich. Vnimani konkurence pohledem tyrkysovych organizaci
vSak pokladaji za naivitu, kterd by mohla ohrozit jejich samotnou existenci.
Vyjimku zde tvofi participant 7, ktery by to naopak vnimal jako pfinos pro
obé strany. Ten by také spole¢né s participanty 6 a 8 ocenil proménlivé
prostfedi firmy. Naopak zbylé zastupkyni generace X by tento koncept
nevyhovoval a spise by uvitala urcitou zastitu pomoci dlouhodobych strategii
a jasnych vymezeni. Opét zde také zazniva potifeba diikladného zaskoleni na

tyto procesy v kombinaci s vyzralou spolecnosti.
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5. Diskuse

V této kapitole probéhne shrnuti vysledkii zkoumdni a jejich nasledné
srovnani se stavajicim védénim. Také zde bude zodpovézen hlavni vyzkumny
cil vytyceny v samotném tuvodu prace. Dale budou pojmenovany limity
vyzkumu a navrzeny jeho pfipadné zmeény. V neposledni fadé probéhne také

zamysleni se nad pfinosem této prace.

Hlavnim cilem této bakaldfské prace bylo srovnat pohled generace Z a
generace X na hlavni principy tyrkysovych organizaci — tedy sebefizeni, celost
a evolucni cile. Kzodpovézeni této vyzkumné otazky bylo pouzito
kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovanych rozhovort, kdy kazda
generace skytala ¢tyfi participanty. Prvni specifickd vyzkumna otdzka byla
smérovana na vnimani sebefizeni. U generace Z byl v pritbéhu celého Setfeni
vyraznym prvkem individualismus, jenz odpovida jejich preferenci
samostatné prace, kde se mohou spolehnout hlavné sami na sebe. Proto by
také participantiim 2,3 a 4 vyhovovala absence ustalenych pracovnich ¢innosti
a tedy moznost jejich spoluutvafeni. Na tento fakt poukazuji vyzkumna
Setfeni Bejtkovského (2016), ktery fika, Ze se jedna o generaci se silnymi
individualistickymi sklony hledajici flexibilitu, coz také vysvétluje tyto
souhlasné postoje. Naopak odmitavy postoj vyjadfuje participantka 1, ktera
timto potvrzuje slova Bruce Tulgana (2014), ze generace Z potfebuje jasné
definované pracovni role. Tuto potfebu pevné dané kostry si lze vysvétlit také
svédomitosti popisované v publikaci Seemillerové a Graceové (2018). VSichni
prislusnici generace X také projevuji silnou samostatnost, kterou jim mimo jiné
pripisuje napft. Bejtkovsky (2016) ¢i McCrindle (2014), jenz zdtraznuje touhu
téchto jedinci po uznani dobfe odvedené prace propisujici se napfiklad do
spoluutvafeni  pracovnich  ¢innosti, ktery by zdGvodu obav
z nekompetentnosti nepfijala pouze participantka 5. Samostatnost a
nezavislost se projevuje také u vnimani individualnich odmén. Ty by nerusili
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participanti 5 a 7, naopak participanti 6 a 8 by timto krokem vnimali snahu o
omezeni nezdravého soupefeni. U generace Z stoji za odmitavymi postoji ke
zruSeni individudlnich odmén jejich individualismus, avsak s vyjimkou
participanta 4, ktery by to naopak vnimal jako nastroj k posileni kolektivniho
ducha. Tento dtraz na kolektiv je posilen extroverzi a otevienou povahou,
které jsou u tohoto participanta vyraznymi charakterovymi rysy. K dalSimu
rozporu generace Z se dostdvame u ochoty nést plnou zodpovédnost za sva
pracovni rozhodnuti. Zatimco ji participanti 3 a 4 shledavaji jako férovou a
spravnou, participanti 1 a 2 se obavaji chyb zptsobenymi nedostatecnou
kompetentnosti provadét takova rozhodnuti. Ani mozZnost vyuZzivat procesu
rad jejich obavy nezmirniuje, pfestoze povaZzuji své kolegy v praci za velkou
oporu. Dle Berg (2020) se totiz tato mlada generace vyznacuje touhou po
uspéchu. Z tohoto strachu z ohroZeni tispéchu pak miize dojit k obavam cinit
vétsi rozhodnuti. Generace X naopak vykazuje velky cit pro zodpovédnost, o
¢emz hovori také Seemillerova a Graceova (2017), dalsim dtivodem mohou byt
také vétsi Zivotni zkuSenosti nez jak je tomu u generace Z. Jedinou vyjimku
zde tvofi participantka 5, ktera se zminuje o obavach z nekompetentnosti ¢init
takova rozhodnuti. U otdzky urcovani plata by vSak vsichni participanti
generace Z ztstali u tradi¢nich postupti, v nichz shledadvaji férovost. Tento
dGiraz na plat je zptisoben zivotni fazi, vniZ se participanti momentalné
nachdzeji a také jejich financni uvédomélosti, na kterou poukazuji data
Seemillerové a Graceové (2017). V ndvaznosti na tento fakt by ocenili také
transparentnost firmy, diky niz by pak dokazali lépe provadét dulezita
rozhodnuti, s ¢imz se shoduji s generaci X. I kdyz je zde patrny ddraz na
platové ohodnoceni, nejedna se o jedince, ktefi by potfebovali socialni status
(Seemillerova & Graceova, 2017). TentyZ postoj vnimdme také u reakci
generace X, kdy ani jeden z dotazovanych participantd nevnima potfebu po
kariernim rtistu. Divodem je pfedevsim zaméfeni se na dobfe odvedenou

praci, coz je pro né jednou z priorit (McCrindle, 2014). Na druhou stranu toto
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zjisténi odporuje vyzkumu Bejtkovského (2016), jenz klade moZnost
kariérniho rtistu na nejvyssi pricky priorit generace X. Informace o platech by
vsichni dotazovani z obou generaci zachovali v tajnosti. U Generace X je také
velmi patrnd potfeba po zpétné vazbé, kterou ostatné vnima jako skvély
prostfedek pro posouvéani se vpied (Bejtkovsky 2016). Casto také zmitiuje
nutnost dtikladného zaskoleni na tyto procesy v kombinaci s dostatecné

vyzralou spolecnosti, jinak nemohou fungovat.

Druha specifickad otdzka se zaméfovala na postoj vici principtim celosti. Na
potfebu po seberozvoji poukazuji shodné obé generace, pricemz generace
Z klade velky dtiraz zejména na odborné kurzy, ¢imz potvrzuje tvrzeni Berg
(2020). Ta totiz tikd, Ze se tato generace nerada ,zdrZuje” u aktivit, které
neshleddva pri cesté za svym uspéchem nikterak dilezitym. Rozvoj je pro ni
zasadni také z divodu platového rustu, kdy tento dliraz na plat vidime také
u Bejtkovského (2016). Generace X poklada za soucast seberozvoje také
pfijimani novych vyzev, véetné zdokonalovani se v ,soft skills”. Nezakryté
viak uznava, Ze tato ochota vystupovat ze své komfortni zény pfisla az
postupem jejich pracovni kariéry. Toto tvrzeni mtizeme podpoftit McCrindlem
(2014), jenz ve svém zkoumani doSel stejného zavéru. U generace Z vidime
s vyjimkou participanta 4 velké obavy ze zkouSeni novych véci. Sdileji totiz
pocit strachu z netspéchu. Jedinou vyjimkou by bylo, kdyby tato nezndma
aktivita napomohla k rozvoji nezbytnych dovednosti v ramci jejich oboru
(Berg, 2020). Celkové se vSak obé generace shoduiji, Ze jestlize firma podporuje
své zaméstnance v rustu, jedna se o obrovsky benefit. PfestoZe se zcela vSichni
dotazovani participanti vyjadfili, Ze si maji lidé tendenci nasazovat v praci
masku, pro aktivity podporujici ,,odhaleni” nasich ja byli pouze participant 4
a7.U prvniho ze zminovanych je divodem pfatelska a oteviend povaha, tudiz
nemad sebemensi problém hovofit také o osobnéjSich tématech. Participant 7

zase souhlasi s tim, Ze je potfeba podporovat utuzovani vazeb mezi kolegy,
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ktefi toho ze strachu z odmitnuti mnohdy nejsou schopni. Odmitavy postoj
generace X vysvétluje jejich celkovd nedtivéra v druhé jedince a sklony
kudrzovani si odstupu od ostatnich (Bejtkovsky, 2016). Divodem
negativniho postoje ostatnich participanti z generace Z je jejich introvertni
povaha, o které se casto sami zminuji. Tato uzavfenost se propisuje také do
postoje k procesu feSeni konfliktti, ten by uvital opét pouze participant 4.
Navzdory odmitavym ndzorim k bourani bariér mezi kolegy by vSichni
participanti generace X s vyjimkou dotazované €. 5 tento proces vnimali velmi
pozitivné. Diivodem je pochopeni nutnosti feSit zavéasu tyto problémy. U
otdzky mozZnosti odpocinku v préci se zamitavé vyjadfuji participanti 5, 6 a 8.
Citi totiZ potfebu plné se soustfedit na svou prdci a tento proces nejlépe nijak
neprerusovat. Tento postoj jde ruku v ruce se zjisténim Kotlera a Kellera
(2013), Ze se jedna o jedince velmi soustfedéné na svou praci. Participant 7
naopak vyslovuje potfebu podporovat odpocinek zaméstnancti. Sdm mu totiz
diive nevénoval téméf Zadnou pozornost, coz si pozdé&ji vybralo svou dan na
zdravi. Potfebu nebyt pfi préci ruseni vyslovuji také vSichni zastupci generace
Z. Obavaji se totiz neschopnosti znovu se ponoftit do ,nakousnuté” prace.
Také McCrindle (2014) zminuje, Ze tato generace bojuje se soustfedénim. Tento
problém vyvstava z vyuzivani technologii a také z tendenci zkracovani texta
a jejich nahrazovanim tdernym slovnim spojenim ¢i obrazky. Na pottebé
prizptisobit si vzhled pracovisté dle svych pfedstav se shodli vSichni, az na
participantku 6. Tato zastupkyné generace X vysvétluje sviij postoj tim, Ze
nema cit pro design a proto témto vécem nepriklada néjakou vahu. U détskych
koutkt: se vSichni participanti obou generaci shoduji na odmitavém postoji,
pricemz jej vysvétluji potfebé nebyt v praci nikym ruseni (viz vyse). MoZnost
privést si psa by ocenila pouze participantka 3. Dtivodem odmitavych postojii
ostatnich je fakt, Ze se nepokladaji za milovniky zvifat. U generace Z nastava
naprostd shoda v uprednostnéni prace pred osobnim zivotem. Timto postojem

projevuji svou potfebu materidlné se zabezpecit a také si vybudovat svou
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kariéru (Berg, 2020). Jedna se tedy zejména o otdzku momentdlni Zivotni faze,
v niz se dani jedinci pravé nachdzeji. Tento zavér si lze vyvodit také pomoci
vyroku vSech participantt X, ktefi dle svych slov také upfednostiovali praci
pred svymi zajmy a pfateli. Momentalni Zivotni situace jim vSak dovoluje
zaméfit se na sviij osobni Zivot. Dalsim divodem je také urcité prozieni, Ze
jsme v praci kazdy nahraditelny a je tedy zbytecné , obétovat” praci cely sviij
zivot. Tyto své vyroky podepiraji také pfibéhy o syndromu vyhoteni a jinych
zdravotnich problémech vyvstavajicich z pfiliSného se zaméfeni na praci.
Nejlepsim feSenim je tedy naleznout zdravy balanc mezi praci a osobnim
zivotem, coz je dle McCrindleho (2014) ¢i Seemillerové a Graceové (2017) néco,
co tato generace hledd. Proto jiz upfednostiiuji spiSe stabilni pracovni dobu,
¢imz se dostdvame do rozporu s vysledky vyzkumii Santose a Coxe (2000),
podle kterych vyhledava generace X pravé flexibilni pracovni dobu. Divodem
tohoto rozdilu mohou byt pravé negativni Zivotni zkuSenosti, viz vyS3e.
Generace X a Z se vSak celkové shoduji na potfebé umét po praci ,, vypnout”.
Proto by vSichni ocenili pochopeni ze strany firmy, jestliZe je zapotfebi fesit

dulezité osobni zalezZitosti.

Tteti a posledni specifickd otdzka se zaméfuje na vnimani principu evoluc¢nich
cili. U generace X se vSichni participanti shoduji, Ze pti vybéru pracovniho
mista hledi nejvice na jeji napln prace a také na jméno dané firmy s jejimi
hodnotami a cili. Ostatné napliujici prace je dle Kotlera a Kellera (2013) presné
to, co tato generace hledd. Napft. participantky 5 a 6 hovoii o jisté finan¢ni a
materidlni stabilité, které dosahly, tudiz se uz mohou zaméfit na své poslani,
¢imz také potvrzuji Maslowovu pyramidu potieb (Gillernova & kol., 2011).
Generace Z naopak klade dtraz na platové podminky, flexibilni pracovni
dobu a benefity, jenZ danda firma nabizi. I kdyZ je pro ni otdzka Zivotniho
poslani diilezitd, momentdlné nehraje pfi vybéru préce vyraznou roli. Tato

potfeba financniho zaopatfeni vyvstava nejen z celkového zaméfeni na plat a
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uspésnost (Bejtkovsky, 2016), ale také z financni gramotnosti, o niZ hovori
napt. McCrindle (2014). Dtiraz na plat si 1ze vSak vysvétlit také Zivotni fazi, o
niz jsme hovofili také v rdmci pfedeslé specifické vyzkumné otdzky. Ten se
viak propisuje také do nazorti, do jaké miry by méla firma zohledriovat své
cile pfi rozhodovacich procesech. PrestoZe vSichni participanti generace
Z hovori o hrozbé snizeni ziskt, participanti 2,3 a 4 pfijimaji tento koncept
sotevienou naruéi. Kdyby firma odmitla klienta na zdkladé svych
presvédceni a cili, stoupla by v oéich svych zaméstnancti. Pro participantku 1
jsou vSak predeslé obavy natolik silné, Ze by tento postoj odmitala, pfestoze
by ji pripadal jakkoliv Slechetny. Naopak u generace X tento zptsob
rozhodovani firmy podporuji vSichni dotazani, coZ by u nich vyvolalo také
vétsi motivaci v podniku ddle setrvat. Pro tuto generaci je totiz dulezité
pracovat pro takovou firmu, ktera si umi stat za svymi cili a hodnotami (Park
& Gursovy, 2012). Aby vSak organizace pokladala svou konkurenci za
partnera v dosahovani cilti a timto mu dala nahlédnout do svého know-how,
pfipada participantim 5, 6 a 8 jako obrovska naivita, které by urcité
konkurence zneuzila. Tato obava muze opét vyvstavat z nedtvéry, kterou je
dle Kotlera a Kellera (2013) tato generace typickd. Participant 7 by to vSak
povazoval za Slechetny krok, kterym by se mohlo zamezit soutéZivosti.
Zastupci generace Z se jednohlasné shoduji na tom, Ze se jedna o utopicky a
nesmyslny pfistup. Do tohoto ndzoru se propisuje jejich podnikatelsky duch
zaméfeny na zisky a uspéch, kterému tento pfistup muze pripadat jako
naprosto nevyhodny pro byznys (Bejtkovsky, 2016). Poslednim okruhem
principu evoluc¢nich cili byla proménlivost pracovniho prostfedni
tyrkysovych organizaci a absence obchodnich dlouhodobych strategii a cild. I
kdyz generace Z inklinuje spiSe k flexibilnéjsSimu pracovnimu prostredi,
predstava zadnych plant a strategii by ji nevyhovovala. Vyjadfuje totiz
potfebu urcité jistoty, Ze sméfuje spravnym smérem. PfiliS si tedy nevéri
v otdzce vlastni intuice, kdy mtize tato obava vyvstavat z mozného ohrozeni
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produktivity v praci a uspéchu, o ¢em mimo jiné hovofti také Tulgan (2013).
Naopak generace X, konkrétné participanti 6,7 a 8, vnima tento pfistup velmi
pozitivnim dojmem, a to diky jiz mnohokrat zminované zodpovédnosti a
samostatnosti (McCrindle, 2014). Jediné participantka 5 citi potfebu po jasné
vyty€enych planech, které by ji dodavaly urcitou jistotu. Celkové se vsak
vSichni ¢lenové generace X shoduji na pottebé dikladného zaskoleni na tyto

principy, aby mohly fungovat.

Z vyse uvedenych vysledku je tedy zfejmé, Ze se jednd o velmi komplexni
téma, které kazdy jedinec vnima trochu jinak. Roli zde tedy urcité nehraje jen
prislusnost k urcité generaci, ale také zivotni zkuSenosti a momentalni situace,
v niz se ¢lovék nachdzi. Vyraznym pismem se do vysledkt propisuji také
osobnostni rysy jednotlivych participant, napf. introverze ¢i extroverze. Déle
jsou to celkové zZivotni postoje ovlivnéné nasim pfesvédcéenim a predstavami
o svété. Je zde tedy opravdu mnoho proménnych, na které by byla potieba
brat zfetel. Limity své prace shleddavdm pravé v této velké raznorodosti
participantti zptisobené vySe pojmenovanymi faktory. I pfesto jsou
v mnohych odpovédich zfejmé rozdily ve vnimani téchto dvou skupin. Jejich
pojmenovani je vSak zdavodu velké obsahlosti znasobené vsSeobecnou
neznalosti této tematiky pomérné narocné a proto je empiricka c¢ast z mého
pohledu trochu vice obsahla. Jelikoz se tedy jedna o téma, které neni pfilis
znamé, odborné zdroje k ¢erpani byly opravdu velmi omezené. AvSak pravé i
z tohoto dtvodu shleddvam v této praci vyznam. Jedna se totiz o velmi
zajimavé a v mnoha smérech pfinosné téma, které by si zaslouzilo mnohem
vétsi pozornost a také podrobnéjsi zpracovani s vétsim vzorkem participantti.
Pro zékladni uvedeni vniméni generaci X a Z v Cesku je viak dle mého tento
vzorek dostacujici, jelikoZz zvlada pojmenovat zdkladni postoje k principim

tyrkysovych organizaci.
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Zaver

Cilem mé bakaladfské prace bylo odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku:
Jakym zptisobem jsou z pohledu dvou rtznych generaci X a Z ceské
spolecnosti vnimany hlavni principy tyrkysovych organizaci, tedy sebefizeni,
celost a evolucni cile? Zamérem préce tedy bylo srovnat, jak dvé generace
Ceské spolecnosti vnimaji koncepty a postupy vyuzZivané v tyrkysovém
modelu organizaci, a to s pomoci polostrukturovanych rozhovorti. Pfestoze se
jednd o opravdu obsahlé téma a zpracovani empirické casti bylo pomérné
naroc¢nou disciplinou, kapitola diskuse ukazuje, Ze byl na zac¢atku stanoveny cil
naplnén. Nejprve byl kazdy princip rozdélen na tematické okruhy, kdy byly
v kazdém znich nadrtnuty otdzky odkazujici na nejdtlezitéjsi procesy,

pohledy a myslenky evolu¢niho modelu (viz Ptiloha ¢. 1).

U principu sebefizeni byl kladen dtiraz na rozhodovaci procesy, schopnost
fungovani v tymech a pfidélovani pracovnich roli a cinnosti. PfestoZe se
participanti shodovali na prioritizaci individudlni prace, tyto procesy
hodnotili viceméné kladné. Pfijeti zodpovédnosti za sva pracovni rozhodnuti
byla zejména u generace Z pfijata s velmi smiSenymi pocity, generace X ji
naopak prijima. VSeobecné odmitavého prijeti se vSak dostalo procesiim
urcujicim platy. Pfrestoze jsou tedy nékteré procesy vnimany velmi kladné (viz
dtiraz na flexibilitu a samostatnost obou generaci), zejména v otazkach platu

by mély zustat zachovany tradicni postupy.

U celosti bylo hlavnim zdmérem odhalit miru dtleZitosti, jiZ dotazovani
prikladaji seberozvojovym aktivitdm a takeé jakym stylem pohlizeni na diiraz
tyrkysovych organizaci byt vii¢i svym kolegim otevieny a nebat se projevit
své emoce. VSichni se shodli na tom, Ze je rozvoj schopnosti a dovednosti
opravdu zdsadni, proto by i vtomto ohledu uvitali podporu firmy.

Vystupovat ze své komfortni zény a pfijimat nové vyzvy by vsak byla ochotna
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spiSe generace X, u generace Z jsou znat obavy z negativnich vysledkt tohoto
snazeni. S dirazem na samostatnost a individualismus zminované vyse by
s vyjimkou dvou participanti nikdo neuvital aktivity podporujici bourani
bariér mezi kolegy. Diivodem je také pocitovani zna¢ného nepohodli, jsou-li

participanti vystavovani aktivitdm, kde maji projevit své pocity a emoce.

V posledni casti celosti bylo cilem pojmenovat, jakou vahu prikladaji
dotazovani zkoumani svého zivotniho sméru a zda v tomto kontextu také
uvazuji nad svou praci. I kdyz se vSichni do jednoho shoduji, Ze je naplnéni
naseho poslani zasadni, ve své praci jej momentdlné zohledniuje jen starsi
generace. U generace Z musi momentalné evolu¢ni cile ustoupit materidlnimu
zabezpeceni. Postoje participanti na promitani cild a hodnot do
rozhodovacich procest firmy jsou velmi kladné u obou generaci. Postoj
vnimani konkurence jako svého partnera vsak vsichni s vyjimkou jediného
participanta rdzné odmitaji. V poslednim okruhu evoluénich cilti byly otazky
sméfovany k proménlivosti pracovniho prostfedi s diirazem na spoléhani se
na vlastni intuici a kreativitu. Tento zptisob by s vyjimkou jednoho
participanta nevyhovoval generaci Z, jelikoZ se obava své nekompetentnosti a
z ni vyvstavajicich chyb. Naopak generace X by jej opét s vyjimkou jednoho

dotazaného pfijala, jelikoz je na tento pfistup zvykld ze svych zaméstnani.

Celkové by se tedy dalo fici, Ze ceskd spolecnost vnima skepsi zejména
ohledné konceptti vazajicich se na platovd ohodnoceni. Diivodem je béhem
rozhovori mnohokrat zminovana nedtivéra schopnosti jedince objektivné
zhodnotit pracovni vykony sebe a druhych. Tento skepticismus viici druhym
se projevuje také u ¢innosti, jenz maji prolomit bariéry mezi pracovniky. Za
smysluplné vSak mnohym pfipadaji principy sebetizeni ve smyslu svobody a
zodpovédnosti, kterou v drtivé vétsiné pokladaji za férovou a spravnou. U
vnimani konkurence jako takové by dotazovani nesouhlasili s postojem ,,nas
konkurent jako partner v dosahovani cilti”, jelikoz jej pokladaji za pfilis
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utopicky a lehce zneuzitelny. Firma by se naopak méla fidit svymi cili u
vybéru klienti a dodavateld, se kterymi se rozhodne spolupracovat. U
pracovniho prostfedi souhlasi s diirazem na jeho vzhled, avsak détské koutky

a psi by neuvitali.

Jednou z véci, které mé na vysledcich mého vyzkumu prekvapily, byly postoje
mladsi generace Zna princip evolucnich cili a jejich vnimani. JelikoZ jsem
sama jeji soucdasti, ocekavala jsem vétsi dliraz na poslani. Tento predpoklad
byl z mé strany s nejvétsi pravdépodobnosti zptisoben tim, Ze mé obklopuji
takovi jedinci, co védi, kde chtéji v zZivoté sméfovat a mozna i proto jsou vice
ochotni ,,obétovat” vydélek svému poslani. Nedalo by se vsak fici, Ze ja sama
to tak mam a tudiz chdpu pohledy dotazovanych, Ze pocituji za mé naprosto
logickou potfebu nejprve se dostateéné zaopatfit. U generace X mé naopak
prekvapilo jeji odhodlani poustét se do novych véci a nebat se vyzev. Z ¢eho
bychom si dle mého méli brat piiklad, je postoj starsi generace na cas
vénovany blizkym. Mladsi generace totiZ klade velky dfiraz na praci a je
ochotna obétovat ji mnoho ¢asu. Diky/bohuzel svym Zivotnim zkuSenostem
generace X pochopila, Ze je dulezité umét cas od casu fici své praci ne a
odpocivat. AvSak zkuSenosti jsou nepfenositelné, takze si na to my, zastupci
generace Z, budeme muset prijit sami. Obecné mé také prekvapily odmitavé
postoje této generace na zptlisob feseni konfliktd, u néhoz jsem predpokladala,
Ze jej vsichni dotazovani budou pfijimat velmi kladné. Zajimavé bylo také
zjisténi, Ze by tito zastupci generace Z ocenili absenci postupu na vyssi pozici.
V mnoha ohledech mne tedy vysledky vyzkumu pfekvapily a také musim na
zaveér fici, Ze vést rozhovory na toto téma bylo z mnoha uhld pfinosné a

zajimavé.
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Ptiloha ¢. 1.

Téma: Tyrkysové organizace v kontextu vnimani generaci X a Z

Osnova polostrukturovaného rozhovoru

Zakladni vyzkumna otazka:

Jakym zptisobem jsou z pohledu dvou rtznych generaci X a Z ceské

spolecnosti vnimany hlavni principy tyrkysovych organizaci, tedy sebefizeni,

celost a evoludni cile?

Uvod rozhovoru:

Pozdrav a predstaveni se

Podékovani za pomoc s rozhovorem

Seznameni s projektem

- Jedna se o bakalafskou praci

- Jaké je téma této prace

- Po dokonceni prace bude mit participant moznost si ji precist

Jak bude rozhovor probihat — déleni do tfi blokd, pro lepsi uvedeni do
kontextu budou uvedeny také kratké ptiklady z praxe

Informovany souhlas

PREDPOROZUMENI TEMATU

Struéné vysvétlit, co to jsou tyrkysové organizace

- vysvétlit v zédkladu TO - co to je a jak funguje, tvoii ji tfi hlavni
principy (jaké?)

- sebefizeni = rovnost mezi vSemi cleny tymu, absence $éfi a
manazert, rozhodovani na zakladé poskytnutych rad od svych kolegti,
zodpovédnost za praci.

- celost = zaméstnanci na svém pracovisti casto nasazuji masky a
neprojevuji své skute¢né ja. V TO je naopak ocenovano, aby byli vSichni
sami sebou a méli tak moZnost vyuzivat Siroké spektrum svych

charakterovych vlastnosti také v pracovni sféte.

- evolu¢ni cile = pro TO je hlavnim pohonnym motorem vize/myslenka
prorustajici celou firmou. Odviji se od ni veskera rozhodnuti. Je to

jakési vyssi poslani, které ma pro celou firmu vétsi vahu nez zisky.



1. SEBERIZENI

a) Rozhodovani — zjistit, jak pohlizi participanti na praci v tymu a jak by

jim vyhovovalo nést zodpovédnost za sva rozhodnuti

e Jakou pfikladate vahu schopnosti umét pracovat v tymu? Jaké mate
vy sam/a zkuSenosti s praci v tymu?

PRIKLAD Z KNIHY:
V' TO neexistuje Zadny $éf, ale pracovnici funguji v ramci tymii, tudiz jde o
vyjedndvdni cilil a postupil uvniti a mezi tymy navzdjem:

Napft. tymy v Buurtzorgu — zdravotni péce poskytovand p¥imo v domdcnosti
— funguji bez séfii. Sestdavaji ze zdravotnich sester a bratrii a spolecné zastdvaji
vsechny tikoly jako: stanoveni sméru, cilii analyzuji problémy a nachdzi jejich
feseni. P¥i teseni néjaké dillezité otdzky je svoldna porada, kdy je vybrdin
facilitdtor (ten, kdo pomdhd udrzZet smér celé porady). Na misté jsou sepsiny
nejdiilezitéjsi body. Hledd se teseni, u kter¢ho nikdo nema Zdidné zdsadni
namitky.

e Umite si Fict o radu a jakou jim pfikladate vahu? Nechavate se spise
fidit svou vlastni hlavou nebo naslouchate druhym?

e Zkuste si predstavit pracovat pro firmu, kde by byla veskera
rozhodnuti o Vasi praci provadéna v ramci Vaseho tymu. Jak by Vam
to vyhovovalo? Umeél/a byste si predstavit aktivné prosazovat své
nazory v ramci tymu? Umél byste sdm na vlastni zodpovédnost ucinit
vétsi pracovni rozhodnuti?

PRIKLAD Z KNIHY:

V TO dochizi k rozhodnutim pomoci rad. To znamend, Ze kdyz prijdeme
s nécim novym, musime se o tom pobavit se svymi kolegy a s témi, kteti dané
problematice rozumi. Konecné rozhodnuti je vsak na nds.

Napr. jeden pracovnik ptisel za zakladatelem firmy s tim, Ze by chtél vyzkouset
expandovat do Pakistanu, kde se pravé bude stéhovat. Ten na jeho ndvrh
reagoval velmi skepticky a vysvétlil mu, proc se podle néj jednad o velmi Spatny
napad. Finalni rozhodnuti vsak bylo na pracovnikovi, ktery s napadem prisel a
ten se nakonec rozhodl tuto pobocku otevfit. Jednalo se o rozhodnuti za stovky
milionii dolarii, které se vsak nakonec vyplatilo.



b)

<)

Jak by Vam vyhovovalo nést plnou zodpovédnost za sva pracovni
rozhodnuti a ¢iny?

Pridélovani pracovnich roli — zjistit, jak by participanti hodnotili

flexibilitu pracovni ndplné a absenci kariérniho Zebficku

Pfedstavte si, Ze byste v praci nemél/a po ruce zadny ustaleny popis
pracovnich ¢innosti, které byste mél/a vykonavat, ale mohl/a byste je
spoluutvaret a ménit dle potieby. Co vy na to?

PRIKLAD Z KNIHY:

Napr. si zkuste predstavit, Ze pracujete na pozici recepcni/ho. Vsimnete si, Ze
klienti casto volaji se stejnymi dotazy, proto by bylo logické vytvorit na webu
néjaky seznam castych otdazek. Tento ndpad budto miiZete pfednést nékomu,
kdo by se jej mohl zhostit anebo vy sam/a miiZete tento ndpad zrealizovat — byt
to neni Vasi béznou naplni price a pridate si tim o prdci navic.

Jak byste vnimal/a, kdybyste v praci nemél/a moznost postoupeni na
vys$i pozici?

PRIKLAD Z KNIHY:
Napt. v Buurtzorgu (zdravotni sestry) neexistuje Zadny Zebvicek funkci, takze
neni kam stoupat. Naopak jsou tu tzv. oblastni koucové — zkusené zdravotni
sestry s komunikacnimi schopnostmi — ktefi nemaji na zodpovédnost vysledky
danych tymii a nemaji ani Zddnd rozhodovaci prdva. Funguji tedy jako jakysi
support tymii, pomdhaji jim kldst si spravné otdzky, aby nalezli ta nejlepsi
fesent, poskytuji jim riizné rady atd.

Plat a odmény - zjistit, jak by participantim vyhovovalo, Ze by se

spolupodileli na uréovani vyse svych platii a Ze by zde neméli moznost

individudlni finan¢ni odmény

Jak by se Vam libilo, kdyby se vSichni ¢lenové tymu spolutcastnili
rozhodnuti o vysi svych plata?

PRIKLAD Z KNIHY:
Napt. firma AES zabyvajici se energetikou (40 tisic zaméstnancii) se v tomto
ridi tzv. dohodou kolegii, kdy si kazdy nastavuje plat sam, ale na zakladé
procesu rad — museli si tedy vyzadat doporuceni a pohled svych kolegii na vysi



jejich platu. To tedy znamend, Ze je kazdy zodpovédny za posouzeni miry
vlastni uZitecnosti a za ovéreni svych zaveéril u svych kolegii.

NEBO kazdy kolega md ohodnotit své spolupracovniky pomoci skdly od -3 do
+3 (tento clovék ptispivd mnohem vice nez ja anebo mnohem méné nez ji), poté
jsou na zdkladé jednoduchého algoritmu kolegové roziazeni do jednotlivych
platovych skupin.

V TO véfi, ze jsou individudlni finanéni odmény priezitek, ktery
zpusobuje velké rozdily v platech. Mnohem spiSe pracovniky
motivuje napliujici prace, a ne vidina financéni odmény. Aby se
snizila platova nerovnost, vznikly tzv. celofiremni prémie, kdy
vSichni zaméstnanci dostanou stejnou vysi prémie. Co si o tomto
zpusobu myslite?

d) Komunikace — zjistit pohled participanta na otevienou komunikaci
uvnitf firmy

e Jak byste ocenil/a, kdyby podniky se svymi zaméstnanci sdilely
veskeré informace, at uz pozitivni nebo negativni, napf. platy ¢i
finanéni situaci firmy?
Napt. formou intranetu, kde jsou k dispozici vsechny informace.

e Jak byste umél/a zhodnotit pracovni vykon sebe a svého okoli? Jak
pfijimate zpétnou vazbu?
PRIKLAD Z KNIHY:
U Buurtzorgu (zdravotnickd péce) zpétnd vazba funguje tak, Ze se v kruhu t#i
lidi hodnoti navzdjem. Kazdy si pfipravi hodnoceni sebe a svych dvou kolegii,
takze si miizou navzdjem porovnat, jak vnimaji sami sebe a ostatni.

2. CELOST
a) Seberozvoj — zjistit, jakou vahu priklddaji participanti seberozvoji a

Nnovym vyzvam

Jakou roli ve vaSem zivoté zastava rozvoj Vasich zajmii, novych
dovednosti a védomosti? UvaZzujete nékdy nad svymi silnymi a
slabymi strankami? Premyslite o tom, jaké kroky by bylo zapotiebi
ucdinit, abyste své silné a slabé stranky posilili?

Zkousite rad/a nové véci? Napt. kdybyste mél/a vést néjaké skoleni
¢i odprezentovat svlij projekt, a jesté s témito aktivitami nemate



zkusenost, jaké by to ve Vas vyvolalo emoce? Chopil/a byste se této
prileZitosti? Myslite si, Ze je lepsi pfenechavat ukoly tém, ktefi jsou
v nich zbéhli anebo naopak jej zadat nékomu, kdo s nimi nema Zadné
zkusenosti?

e Jakou vahu by pro Vas mélo, Ze firma budto nabizi ¢i nenabizi
moznost vzdélavacich kurzii a Skoleni? Jaké kurzy/Skoleni byste
uvital/a Vy? Na co by byly zaméfené?

PRIKLAD Z KNIHY:

V' TO jsou nabizeny kurzy a skoleni jako nendsilnd komunikace, teseni
konfliktit a rozhodovani v prostiedi bez hierarchie. Nap?. v Buurtzorgu si
kazda sestra i bratr miiZe vybrat libovolné kurzy, samy tedy rozhoduji o svych
potiebdach. TO shleddvd moznost rozvijet své zaméstnance jako velmi diileZitou
soucdast!

e Jakou vahu prikladate ve svém zivoté odpocinku a prostoru na
vlastni myslenky?

PRIKLAD Z KNIHY:

V Heiligenfeld (klinika mentdlniho zdravi) zavedli pravidelnd titerni setkdni,
ktera trvaji 75 minut. Je predstaveno néjaké téma, které je aktualni
(komunikace, 7eseni néjakého konfliktu, firemni hodnoty atd.). krdtka
prezentace predstavi riizné zpiisoby feseni a poté prichazi na fadu rozdéleni do
skupin napt. po 6 lidech a tam se zamysli nad danym tématem — vzdy je urcen
facilitdtor skupiny. Poté skupiny sdéluji vystupy z tohoto zamysleni.

Naprt. v Sounds True véri, Zze abychom mohli naslouchat svému nitru a objevit
v sobé nevidané véci, meéli bychom se ¢as od casu oddat chvilce ticha (zastavit
ten sum kolem sebe). Kazdy den v 8:30 zazvoni zvon a kazdy se dle svého
uvazeni miize pridat k 15minutové skupinové meditaci nebo jen tak sedeét
v tichosti u svého stolu.

b) Emoce a prozivani — zjistit, jak by na participanty ptisobilo oteviené

prozivani emoci na pracovisti TO

e Jaky by ve Vas vyvolalo dojem, kdyby Vam na pohovoru
potencionalni kolega ¢i kolegyné fekl/a naprosto oteviené, s jakymi
problémy se firma momentalné potyka?



V)

Zamyslete se prosim nad touto vétou: lidé se casto boji v praci
projevit své pravé ja, proto se chovaji tak, jak si mysli, Ze se od nich
ocekava. Co si o této myslence myslite? M¢l by si podle Vas c¢lovék
drZet od svych kolegli v praci urcity odstup?

PRIKLAD Z KNIHY:

Napt. Ozvision (japonska internetova firma) pordada kazZdé rano kratke
posezeni, kdy si lidé v tymu navzdjem sdéluji néjaké novinky z pracovniho Ci
osobntho Zivota — néco, co je zaujalo nebo ovlivnilo. Toto ma pomoci se
sejmutim masky a s pfibliZenim svého pravého ja.

Jakou roli pro Vas hraje schopnost vyjadfovat své pocity a emoce
druhym? Jak moc je pro Vas (ne)komfortni?

Zkuste si predstavit situaci, kdy mezi dvéma kolegy vzniknou na
pracovisti neshody. Jaké je podle Vas nejlepsi feSeni takové situace?
Jakou roli podle Vas muze zastavat konflikt s druhym clovékem v
zivoté? Je dobré se mu vyvarovat ¢i naopak? Dokazal/a byste nékoho
konfrontovat? Jakou mate vy sam/a zkuSenost s konflikty na
pracovisti?

PRIKLADY Z KNIHY:

Napt. v TO existuje praktika, kde se tito uicastnici snazi odpovédét na tyto
otazky: Takhle se citim. Tohle potfebuji. Co potrebujes ty? Take je diilezité
umét si priznat své chyby a odprostit se od toho, Ze mad jen on pravdu.

Jak zvladate sebereflexi? Je pro Vas jednoduché ptiznat si své chyby?
Dokazete mluvit 0 svych chybach s druhymi?

Pracovni prostredi — jakou vadhu priklddaji participanti pracovnimu

prostiedi

Kdybyste mél/a moznost pfizptisobit si vzhled svého pracovisté
podle sebe, jakou byste této ¢innosti pfikladal/a vahu?

Kdyby firma, v niz pracujete, zavedla ve svych prostorach koutek pro
déti, jaky byste na to mél/a nazor?

Jaky mate nazor na dog-friendly kancelare?



PRIKLADY Z KNIHY:

Napt. v TO (Patagonia — firma, kterd vyrdbi outdoorové vybaveni) maji vlastni
deétské centrum, kdy déti chodi za svymi rodici naptiklad k pracovnimu stolu
nebo obédvat. Pritomnost déti totiz rodice nuti projevovat své pravé jd. Neni
vyjimkou, kdyz na poradé matka koji své dite.

d) Zavazky a flexibilita — zjistit, jak moc je pro participanty dalezité mit

také prostor na svij osobni zivot, konicky a rodinu a zda by tedy ocenili,

ze TO klade dtiraz také na osobni zivot pracovnikt

Jakym zptisobem byste zhodnotil/a svou potfebu mit ¢as na rodinu,
pratele a zajmy?

Byl/a byste ochoten/a upfednostnit zivotni udalost (napf. narozeniny
nejlepsiho kamarada) pfed schiizkou s klientem? Za jakych okolnosti
byste upfednostnil/a osobni udalost pfed pracovni udalosti?

Jaka by byla Vase predstava idealni pracovni doby? Vyhovovalo by
Vam travit v praci presné stanoveny cas? Byl/a byste ochoten/na byt
v praci nad rdmec Vasi pracovni doby?

PRIKLAD Z KNIHY:

Napt. v TO maji porady, kde se jednotlivi pracovnici bavi o tom, kolik ted” maji
prostoru vénovat se ciliim organizace. Jestlize nékdo potiebuje vice prostoru na
svilj osobni Zivot, vykomunikuje si to se svym tymem — ten se snazi naleznout
néjaké reseni. Je tedy nutné, aby ten clovék dostdl svych zdavazkii a dokdzal se
domluvit v rdmci svého tymu.

3. EVOLUCNI CILE

a)

Zkoumani zivotniho sméru a poslani — zjistit, zda a do jaké miry

participanti pfemysleji nad svym Zivotnim posldnim a smérem (je to pro

né dulezité?)

Které informace o firmé by pro Vas byly pfi rozhodovani o pfijeti
nabidky prace stézejni?

Spise materidlni (plat, vybaveni, benefity) nebo duchovni (co firma déld, jak
dosahuje svych cilii, je ke svym klientiim férova? Shoduji se nase hodnoty?)
?272?



b)

Jakou vahu ptikladate zkoumdni toho, co Vas v Zivoté bavi a
naplnuje? Kdybych se Vas ted zeptala, jaké je VaSe Zivotni poslani,
byl/a byste schopen/a mi odpoveédét?

Jakym zptisobem byste pfi vybéru prace zohlednoval, zda firma
zapada do toho, co je podle Vas Vas ukol a misto v zivoté? Méla by
podle Vas firma pfi naboru brat v potaz, jak moc se shoduji hodnoty a
cile uchazece s hodnotami firmy, popt. do jaké miry? Cemu by dle Vs
méla firma pfi ndboru novych pracovnikii hlavné vénovat svou
pozornost?

PRIKLAD Z KNIHY:

U naborii se TO snazi prijit na odpovéd’ otdzky: Je nam souzeno jit spolecnou
cestou? Tyto ndbory trvaji déle neZ u jinych organizaci. Jde o to poznat se na
pohovoru také z lidské strdanky. Proto se pohovory zaméfuji také na blizsi
pozndni osobnosti, a nejen na jeho dovednosti.

Naslouchani evoluénim ciléim — zjistit, jakym zptisobem participanti

nahlizejii na fakt, ze se TO rozhoduje predevsim na zakladé svvch

stanovenvch evolucnich cila

Jak byste hodnotil/a, kdyby firma, v niz pracujete, odmitla velkého
klienta na zakladé toho, Ze se jejich cile a hodnoty neshoduji?

PRIKLAD Z KNIHY:

Napr. firma zabyvajici se vyrobou outdoorového obleceni, kdy jednim z jejich
evolucnich cilii je co nejméné zatéZovat svou vyyrobou Zivotni prostiedi, odmitd
dodavatele, kteri nezarucuji vynikajici ekologické standardy.

Zkuste si predstavit, ze firma, ve které pracujete, zrusi aspésny
produkt, protoze se neshoduje s jejich cili a hodnotami?

PRIKLAD Z KNIHY:

Napt. zakladatel velmi vispésné outdoorové firmy se rozhodl zrusit vyrobu
ocelovych skob do skal, jelikoz zanechdvaly prasklinky ve skaldch. Jednim
z evolucnich cilii této firmy je byt svym podnikdnim Setrny k prirodé.



e Jakym zptusobem byste nahlizel/a na myslenku, Ze ,konkurencni
firma neni nas nepfitel, ale naopak partner, ktery nam napomaha
dosahnout cilt rychleji a ve vétsim méritku”?

PRIKLAD Z KNIHY:

Naprt. zakladatel velmi 1ispésné firmy ve svém oboru zdravotnické péce vydal
knihu, kde velmi detailné popisuje revolucni metody fungovani své organizace,
aby je konkurence mohla napodobit. Také bezplatné funguje jako poradce, ktery
radi svym nejoétsim konkurentiim na trhu.

e Jak byste ocenil/a, kdyby podniky se svymi zakazniky a dodavateli
sdileli veSkeré informace o vyrobé svych produktii?

¢)  Organizace jako zivy organismus — zjistit, jakym zptisobem nahlizi

participanti na proménlivé prostfedi TO

e Jakym zptisobem reagujete na zmeény? Jak se vyrovnavate se stresem,
ktery vznikne z divodu nahlé zmény? V ¢em spatfujete vyhody a
nevyhody proménlivého prostiedi?

e Jak by Vam vyhovovalo, kdybyste misto dlouhodobého planu mél/a
spoléhat na svou intuici a kreativitu, které by Vam mély pomoci s
nalézanim novych moznosti ve Vasi praci? Jak byste vnimal/a,
kdybyste pracoval/a v prostfedi, kde se klade dtiraz na vlastni
iniciativu a nové napady?

PRIKLAD Z KNIHY:

Napr. v jedné firmé zabyovajici se vyrobou elektromotorii se pdr pracovnikii
nadchlo pro myslenku, Ze by mohli za¢it vyuZivat cistou méd misto slitiny. Md
totiz mnohem lepsi vodivost, a to by se mohlo nékomu hodit. Neudélali si Zddny
priizkum a sli hned do toho, jelikoz z toho méli dobry pocit.

ZAVER ROZHOVORU:

Dotaz, zda nema participant jesté néjaké doplnujici otazky
Podékovani za ¢as a rozhovor
Rozlouceni



