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Abstrakt

Tématem mé bakalarské prace jsou tyrkysové spolecnosti a jejich fungovani na zakladé¢ tohoto
principu. Zaroven se v praci také zaobirdm tématikou employer brandingu a employee value
proposition jako nedilnou soucasti fungovani spole¢nosti v dnesnim online svété a jako formou
propojeni nabizenych hodnot danou spolecnosti. Cilem mé prace je zjistit, zda hodnotova
nabidka prezentovana tyrkysovou spolec¢nosti Applifting na socialnich sitich, a pfevazné na
socialni siti Instagram, hraly podstatnou roli pfi rozhodovani soucasnych zaméstnancii o praci

¢i nikoliv.

Aby bylo zajisténo objektivnich vysledkd, byla vyzkumna ¢ast, konkrétné dotaznikové Seteni,
provedena udvou srovnatelnych softwarovych spolecnosti sidlicich v Praze s odliSnym
zpiisobem fizeni avysledky mezi sebou porovnany. Diky tomu tak bylo poskytnuto
objektivnéjsiho vysledku ohledné vnimani hodnot aktualnimi zaméstnanci téchto spolec¢nosti.
Z vysledki bylo zjisténo, Ze zaméstnanci obou spole¢nosti vnimaji tyto hodnoty srovnatelné,

bez ohledu na to, zda se spolecnost fidi tyrkysovymi principy ¢i nikoliv.

Abstract

The topic of my bachelor thesis are teal companies and their functioning based on teal
principles. At the same time, my thesis also delves into the topic of employer branding and
employee value proposition as an integral part of the communication of companies in today's
online world as well as a form of linking the values offered by the company. The aim of my
thesis is to find out whether or not the employee value proposition presented by teal company
Applifting on social media, and mainly on the social network Instagram, played a significant

role in the job decisions making process of current employees or not.

To ensure objective results, the research part, specifically the questionnaire survey, was
conducted in two comparable software companies based in Prague, but with different
management styles. The results were compared to see how employees of these two different
companies perceive the values presented by their company they currently work at. The results
then showed that the employees do not perceive these values with a great difference, no matter

if the company was teal or not.



Kli¢ova slova

employer branding, employee value proposition, tyrkysova spole¢nost, tyrkysovy model,

zakladni pilite tyrkysovych spolec¢nosti, kultura, celistvost

Keywords

employer branding, employee value proposition, teal company, teal model, main pillars of

teal companies, culture, wholeness

Nazev

Employer branding na vybranych socidlnich sitich tyrkysové spole¢nosti Applifting



Podékovani

Na tomto misté bych rada pod€kovala predevsim Ing. Bc. Hana Moravcova, Ph.D. za
veskerou ochotu a ¢as ujmout se vedeni mé prace a poskytnout mi cenné rady pii
konzultacich. Dale bych rada pod€kovala firmé& Applifting a Qest, které mi poskytly diilezita
data pro t¢ely mého vyzkumu, a firmé Applifting za to, ze mi dala moznost nahlédnout do
unikatniho prostredi tyrkysové spolec¢nosti. Dale bych chtéla vyjadrit dik svému partnerovi,
bez jehoz podpory a lasky by tato prace nevznikla. V neposledni fad¢ bych také rada
podékovala své a partnerové roding, za veSkerou trpélivost, kterou mi v pribéhu celé tvorby
préace vyjadfovali.

A mé nejveétsi podékovani patii vSem ucastnikiim vyzkumu, kteti byli ochotni se mnou

spolupracovat, jelikoz bez nich bych nemohla svou praci uskutecnit.



Obsah

UIVO <o 1
L. CHl Prace @ MELOAIKA ....ccveeiieiieiieiieeeieerie ettt ette e eete st e et e esbeenseesseenseessaenseeseenseensnenseas 4
2. EMPIOYET DIANAING ....cveiiiiiieiiieieciecteee sttt ete ettt et e este e ste et essaessaesseessaesssesssessseasseessaessensseens 6
2.1. Vymezeni pojmu employer Branding ...........ccceeveereerieeniesieesiereeseessessessessessesssesssesssesssesssenns 6
2.1.1. Déleni employer brandingU .........ccccoeevieririeitirinieesetete ettt et 9
2.2. EMpPloyee value PrOPOSILION ......cccveriieieeiieiierieiieieeieesteesieesseesseesssessaessnesssesssessseessessseessesssennes 10
2.3. Vztah mezi employer brandingem a employee value proposition ............cceeceeecvercvercreecieervenneenns 13
2.4. Socialni sit€ v kontextu budovani znacky zameéstnavatele ...........ccevvveveieriieeieeiieriine e 14
3. Pfedstaveni modelu tyrkysové spolecnost na zéklad¢ Frederica Lalouxe .......c.cccccevivcevienenceicnnen. 17
3.1. Vyvojové faze tyrkysovych spole¢nosti podle F. LalouXe .......cccoovveveeviereerienieniesieeeeeie e 18
3.2. Tyrkysova, teal neboli eVOIUCHT TAZE ........cccvveeiiiiiieieeee e 22
3.3. Zakladni stavebni pilite tyrkySOVE SPOIECNIOSLE ...ccvvvereeirierierierieeieeie et 24
3.4, Tyrkysoveé SPOIECNOSTE ZAVETEIMN .......eeveeiieriieieeiierieeeeseeeeeesaestreseessseesseesseesseesseenseesseesseenseesees 26
4. Predstaveni SpoleCnosti APPLTHING .....cccvvveiiriieriiieie ettt s sne s 29
4.1. Vize, mise @ hodnoty SPOIECNOSTI ......cccuieviiriiiiiesiierieie st este st e eee e e reereeereereesaesreessaessaesseenens 30
4.2. Fungovani spolecnosti na zakladé tyrkysového modelu ..........ccecvvevievieniiniiinienicece e 33
4.3, KUItUTa SPOLECNOSTL ...evieeiiiiiieiieeieetieieeteeit et et e e e taeste e saesseesseesseestaesseesssessseassessseessesssesnsenssennns 36
4.4. Budovani znaCky zaméstnavatele spolecnosti Applifting na Instagramu ............cceeeeeeeverieennnnne 38
4.5. Ostatni socialni sit€¢ a komunika¢ni kanaly SpoleCnosti ..........ccceeveerierierienienieeie e 44
5. Shrnuti teoretickych POZNAtKU ........cc.couiiiiiiiiiiiiiie ettt 48
6. MEtOAOIOZICKA CASLE ...eouviiiiiiieieeiieeit ettt e te ettt ettt e et esbeesae e saesbeesseesstesanesnsesnsennsennses 49
6.1. Vyzkumny cil @ VYZKUMNE OLAZKY ......cceevveiiieiieiieiccieeicee ettt ee st s aae s es 49
6.2, MELOAOIOZIC ..vveviiiieceieciiieie ettt ettt et ettt et et e taesbe e saessaesssessaessseasseasseasseasseasseensensseesenns 53
6.3. Charakteristika zZkouman€ho SOUDOTU ........c.ooiiiiiiiiiiirieee e 55
0.3.1. APPLITLING ..ottt ettt ettt et et e e te e bt e sae e naesteesaeestaesaneenneens 55
0.3.2. (St ettt bbbttt h et b e bt st bt bt et e et eb e et e bt sbeenae bt ehe et e 55

7. Vysledky dotaznikového Setfeni a interpretace dat ........ceccveeeveevierieecieriieeeeese e 57
7.1. Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti Applifting a Qest ........cceecvevvveviervereerneennen. 57
7.1.1. Demografické OtAZKY .......ccoccvieoiieiiieieee ettt sttt et s 57
7.1.2. Odpovédi na vyzkumné predpoKlady .........ccceecierieriienienieriesecee e 61

LT T QSRS 71



Seznam zdrojt

Seznam piiloh



Uvod

Tyrkysové spolecnosti jsou v ¢eském prostredi stiale pomérné novym fenoménem. A¢ mizeme
na svété nalézt firmy, které jsou velice uspésné, jako je tomu napiiklad u firmy Patagonia, na
ceském trhu si stale hledaji své misto. Pro svou praci jsem si vybrala téma employer brandingu

v tyrkysové spolecnosti prave z toho divodu, jelikoz se mi naskytla pfilezitost v jedné takové
spolecnosti pracovat. A konkrétné fungovani na zakladé tyrkysovych principti mi ukéazalo, ze

lze odvéadét skvely pracovni vykon, ale zaroven brat v potaz ilidskou strdnku jedinci.
Spolec¢nost Applifting se navic diky mé pracovni zkusenosti stala neoddélitelnou soucasti mého
zivota ardda bych tak svou praci vénovala prav€é vyzkumu v této spoleCnosti. Prace v této
spoleCnosti mi predala bohaté pracovni zkuSenosti v oblasti marketingu, a pfedev§im mi

ukdzala smér, kterym bych se do budoucna chtéla ubirat.

Hlavni  koncept tyrkysovych spolecnosti popsal ve své knize Budoucnost
organizaci — privodce budovadnim organizaci v 21. stoleti na zdklad¢ evoluce lidského
uvazovani Frederic Laloux. (2020) Z této knihy jsem cerpala vétSinu informaci o vzniku,
celkovém konceptu ataké fungovani tyrkysovych spolecnosti. Tato kniha se tedy stala
vychozim zdrojem pfi psani mé prace. Employer branding zpohledu dne$niho silné
konkurenéniho pracovniho trhu je ve spojeni s nabidkou zaméstnaneckych hodnot
neoddélitelnou soucasti strategie kazdé spolecnosti, ktera chce pfildkat a udrzet vhodné
a talentované zaméstnance. Diky tomu jsou spole¢nosti nejen schopny odd¢lit sami sebe od
konkurence a prezentovat tak to, co nabizi vyménou za cenné znalosti pracovnikd, ale také
dostat se do povédomi potencidlnich zaméstnancii a v budoucnu tak této vyhody vyuzit. Dale
jsem Cerpala informace o tyrkysové spolecnosti Applifting pfevazné z firemniho GitHubu,
z webové stranky spolecnosti, ze socidlnich siti spolecnosti, z ¢lankli a podcasti, které poskytli

zakladatelé spolecnosti.

V dnesni dobé 21. stoleti je stale vice pozornosti upirano k tomu, co je zaméstnavatel ochoten
nabidnout svym zaméstnanciim, jaké prostiedi je schopen vytvofit, jaky vztah si s témito lidmi
vybuduje a jakou cestu si zvoli pfi budovani své znacky. Employer branding je v poslednich
letech nepostradatelnou soucasti kazdé vétsi i mensi znacky, jelikoz pomaha zaméstnavateli
ptildkat nové a atraktivni potencidlni zaméstnance. A kdyZ se podivame na zplisob budovani

zna¢ky zaméstnavatele v kontextu kultury tyrkysové spole¢nosti, dostane se ndm jedine¢ného
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pohledu na to, jakym zptisobem svobodné firmy funguji, jak se prezentuji a co se na svych
socialnich médiich snazi ptedat. Spojeni kultury a budovani znacky zaméstnavatele také
popsali autofi Bryan Adams & Charlotte Marshall ve své knize Give & Get. (2020) Podle nich
chtéji spolecnosti byt vice uspésné alidé vice Stastni. A dobrou zpravou je, ze mizeme
dosahnout firemniho Gspéchu tak, ze budeme vytvaret strategie ¢i postupy, které upiednostiiuji
Stésti. Tyto dvé véci spojuje dohromady firemni kultura. Ta je fizena a definovana znackou
zameéstnavatele — a poté je komunikovana pomoci nabidky zaméstnaneckych hodnot. Pokud

tedy nabidka zaméstnaneckych hodnot umi nasmérovat lidi do prostfedi, kde mohou zazafit,

tak je odradi od mist, kde by se témto lidem nedafilo. A pravé diky tomu piistupu méame

mnohem vé&tsi Sanci najit jak uspéch, tak Stésti. (Adams & Marshall, 2020)

Teoretickd ¢ast prace se zaméii predev§im na pojem employer branding, employee value
proposition a socialni sit¢ v kontextu budovani znacky zaméstnavatele. Dale se prace bude
vénovat fenoménu tyrkysovych spolecnosti podle F. Lalouxe. Vyvoji jednotlivych modelt,
které ptredchézeji tomu tyrkysovému. Hodnotdm a také tfem zakladnim pilifim, na kterych tyto
spoleCnosti stoji. Posledni ¢asti v teoretické casti bude samotné piredstaveni spolecnosti
Applifting s dirazem na tyrkysové hodnoty, prezentaci na socidlnich sitich a budovani znacky

zaméstnavatele v online prostiedi na vybraném socidlnim médiu.

Cilem mé préce je zjistit, zda tyrkysové hodnoty hraly roli pfi vybéru a rozhodovani se o praci.

I pfes pocatecni zamér provést vyzkum taktéZz mezi kandidaty, a nejen mezi soucasnymi
zaméstnanci, a pozd¢ji na ziskanych poznatcich doporucit firmé Applifting komunikacni plan,
ktery by reflektoval ziskand data, se ukézalo, ze samotnid otdzka ohledné¢ diilezitosti
tyrkysovych hodnot a jejich vlivu na rozhodovaci proces ohledné vybéru zaméstnavatele, se
stala natolik komplexni, Ze urCila a zGzila smér mé teoretické prace praveé timto smérem. Taktéz
zkoumani employer brandingu bylo zuZeno pievazné na socidlni sit’ Instagram, jelikoz se
ukdzalo, ze pravé ten je kliCovou platformou pfi budovani znacky zaméstnavatele. Tento
vyzkum bude proveden mezi tyrkysovou firmou Applifting afirmou Qest pomoci
dobrovolného dotaznikového Setfeni. Diky tomu budou ziskana data porovndna mezi sebou,
jelikoz ob€ spolecnosti pochazi se stejného odvétvi, atak ijejich pozadi je podobné. Obé
spoleCnosti se zabyvaji vyvojem softwaru asidli v Praze, prezentuji se na socidlnich sitich
a vyuzivaji tak socidlni média pro budovani znaCky zaméstnavatele. Ob& spolecnosti jsou

taktéz soucasti Asociace softwarovych agentur (ASWA), ktera propojuje softwarova studia.
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Jednim z dalSich divodli pro vybér této spolecnosti byl také fakt, ze se Qest fadi mezi
konkurenty spolecnosti Applifting a zarovenn se naopak nefadi do skupiny tyrkysovych
spole¢nosti. Hlavni vyzkumnou otdzkou tedy je: Hraly tyrkysové hodnoty klicovou roli pfi

vybéru zamé&stnani oproti firmam s klasickym managementem?



1. Cil prace a metodika

Bakalatska prace se bude délit na dvé ¢asti. V teoretické ¢asti své prace se zamétim na pojmy,
které jsou klicové pro porozuméni celku mé prace. Témito pojmy jsou napiiklad employer
branding, employee value proposition, fenomén tyrkysovych spole¢nosti na zakladé¢
F. Lalouxe, nebo samotné stavebni pilife téchto spolecnosti. Dale bude vénovéan prostor
tyrkysové spolecnosti Applifting, kterd bude definovana prave na zaklad¢ principt tyrkysovych
spolecnosti a jejich hodnot. V rdmci kultury spolecnosti budou popsany a identifikovany
jednotlivé pfispévky na socidlni siti Instagram, které v sob& nesou prvky tyrkysovych
spolec¢nosti a zaroven odrdzi hodnoty firmy Applifting. Tato platforma je na denni bazi
vyuzivana ipro zminéné budovani znaCky zaméstnavatele aje tak klicovym prvkem
v komunikaci spole¢nosti v rdmci online prostfedi. Nasledn€ bude v kratkosti vénovan prostor
i dal$im platformam, které spole¢nost vyuziva nejen pro budovani znacky zameéstnavatele, ale

taktéz pro predani know-how, sdileni Gispéchti, informovani o nadchazejicich udalostech apod.

V teoretické ¢asti prace bude pii charakteristice zkoumaného souboru taktéz vénovan prostor
firmé Qest, kterd se stala druhym zkoumanym subjektem. Tato spolecnost se nefadi mezi
tyrkysové spolecnosti aje tedy vhodnym subjektem pro porovnani vysledkd a zodpovézeni
hlavni vyzkumné otazky. Pro svlij vyzkum vyuziji dvé spolecnosti, pfi¢emz ob¢ se zabyvaji
vyvojem softwaru, fadi se mezi softwarovéd studia sidlici v Praze a spadajici do Agentury

softwarovych spole¢nosti ASWA.

Na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setfeni tak bude urcéen vysledek, ktery bud’ potvrdi

nebo vyvrati, zda jsou tyrkysové hodnoty opravdu vnimany jako klicové pii rozhodovani
o zamé&stnani, nebo zda zamé&stnanci nekladou na tyto hodnoty vétsi diiraz a tyrkysovost tak
nehraje vyznamnéjsi roli v rozhodovacim procesu zaméstnancti a softwarova studia tedy
pfinds$i svym lidem z4zemi, jez jedinci vnimaji srovnatelné¢ bez ohledu na formu a zpisob
fizeni. Pfinosem této prace tak bude zjisténi ohledné tyrkysovosti ajeho dopadu na
rozhodovaci proces a vybér zameéstnani. Ziskané poznatky tak mohou v budoucnu poslouzit
firmam a zaméstnancim lépe porozumét hodnotam tyrkysovosti a poukdzat na jejich
ptipadnou ptidanou hodnotu, ptipadné urcit, zda byla tyrkysovym hodnotdm viibec pfipisovana

néjaka dualezitost pii vybéru zaméstnavatele. Teoretickd ¢ast navic nastini vyhody, stejné tak



jako néktera tuskali, jez s sebou tyrkysové spolecnosti nesou atyto pojmy se mohou stat

inspiraci pro pfechod ¢i zaloZeni spolecnosti pravé na zakladé tyrkysovosti.



2. Employer branding

Employer branding je v soucasné dobé velice Castym tématem. Pracovni trh je naplnén
kandidaty, ktefi mezi sebou soupeti a konkurence je tedy vysokd. V dusledku toho je pro
spoleCnosti naprosto klicové, aby si vytvofily vhodné a uéinné strategie, které pomohou
firmam pfildkat, rozvijet, a pfedev§im udrzet talentované pracovniky (Rucci et. al., 1998).
Khalid a Tariq (2015) poté jesté dodéavaji, ze mnoho spolecnosti vyuziva budovani znacky
zaméstnavatele nejen k zddanému ziskani novych lidi, ale také k interakci mezi jiz stavajicimi
zameéstnanci a jejich zapojeni se do stavajici strategie a kultury spolecnosti. A jak bude
definovano v pozdéjsi ¢asti mé prace, napiiklad i1 kultura spolecnosti je né¢im, co poméha
spolecnostem se oddélit od konkurence — jako je tomu napiiklad u firmy Applifting, ktera

disponuje tyrkysovou kulturou, jez hraje dilezitou roli v jejim employer brandingu.

2.1.Vymezeni pojmu employer branding

,Employer branding je ¢innost, pfi niz se principy marketingu, zejména ,,véda o znacce®,
uplatiiuji na persondlni cinnosti ve vztahu k souasnym a potencidlnim zaméstnancim.
Zatimco produktové brandingové strategie se zamétuji na to, jak je produkt prezentovan
zakaznikiim a pfi korporatni brandingové strategii se uvazuje o tom, jak je organizace
prezentovana riznym externim cilovym skupinam, employer branding se zamétuje na soucasné

a potencidlni zaméstnance jako na cilovou skupinu.” (Edwards, 2009, strana 6)

Koncept employer brandingu, jinymi slovy budovani znacky zaméstnavatele, byl poprvé
popsén autory Simonem Barrowem a Timem Amblerem v roce 1966. Jejich ¢lanek s nazvem
The employer brand vysel v ¢asopise Journal of Brand Management. Znacka zaméstnavatele
je zde autory definovéna jako jakysi bali¢ek praktickych, finan¢nich i psychologickych vyhod
poskytovanych zaméstnanim, které jsou spojeny se zaméstnavatelskou firmou
(Barrow a Ambler, 1996, strana 3). Tento vztah mezi zaméstnavatelem a soucasnymi
1 potencialnimi zaméstnanci tak dava obéma stranam urcité vyhody, zaroven také ale urcuje,
co je na nyn¢jSim pracovnim trhu nevyhnutelné, pokud chce strana zaméstnavatele pritdhnout
nové talenty. Davno uz pii vybéru zaméstnani nehraje roli pouze finan¢ni odmeéna, ale velkou
¢asti pifi rozhodovani je také naptiklad kultura firmy, benefity a celkové dal§i nehmotné prvky,

které spole¢nost miize nabidnout a zvysit tim svou atraktivitu. Collins a Kanar (2014 cit. podle



Hein et. al., 2024, strana 3) poté ke kultufe dopliiuji, ze vzhledem k neustalym interakcim, které
probihaji mezi danou organizaci, spolecnosti a zamé&stnanci je samoziejmé, ze se kultura
spole¢nosti bude promé&novat. Je tedy nutné EB ! neustale piehodnocovat, aby tak odpovidal
aktudlnimu stavu. Z tohoto hlediska EB nabizi strukturovanou a cilenou komunikaci
o klicovych hodnotach a kultuie pravé tak, ze vyzdvihuje silné stranky organizace jakozto
zaméstnavatele. A mezi klicové a vyzdvihované hodnoty tyrkysovych spolecnosti, kterym se
budu vénovat v dalsi fazi mé prace, patii naptiklad transparentni komunikace, plocha
organiza¢ni struktura, velkd mira svobody ¢i rozhodovani jednotlivel ohledné strategického
vedeni spolecnosti. Otazkou vSak zlistava, zda je témto hodnotdm ze stran zaméstnancl

pfisuzovano vétsi dilezitosti pii vybeéru zaméstnani €1 nikoliv.

Ambler a Barrow (1996, strana 4) dodavaji, ze vyhody, které znacka zaméstnavatele (employer
brand) nabizi svym zamé&stnancim jsou obdobné tém, které bézna / produktova znacka nabizi

svym spotiebitelim:

* rozvojoveé a/nebo uzitecné aktivity — funkéni
* materialni ¢i pené¢zni odmény — ekonomické
* pocit soundleZitosti, sméfovani a i¢elu — psychologické.

,Aby zaméstnavatelé prispéli ke zlepSeni povésti a ke zvySeni atraktivity podniku, usiluji

o posileni jména podniku coby znacky.” (Sivertzen et. al., 2013, strana 474)

A pravé Adams & Marshall (2020, strana 63) ve své knize Give & Get k pocitu sounalezitosti

s organiza¢nimi cili dodavaji: ,,Spole¢nost pohanéna urcitym ucelem je organizace, kterd je
zaméfena na jednu organizovanou myslenku, jejiz cilem je zlepSit svét a dosahnout néceho
vét§iho nez pouze finan¢niho zisku. Existence a dopad spolecnosti ma silné moralni postaveni

a pohled na svét, se kterym se lidé snadno ztotozni a souhlasi.” Ambler a Barrow (1996,
strana 5) dodavaji, Ze zvySeni motivace u zaméstnancti by mélo vést ke zlepSeni vykonnosti,

ale taktéz ke zlepSeni vztaht se zdkazniky. Motivovani zaméstnanci jsou poté velice Casto také

angazovani a angazovanost muze byt velkou vyhodou oproti konkurenci. VSechny tyto

' EB — zkratka pro pojem employer branding neboli budovani znatky zaméstnavatele
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pfistupy tak sdileji dulezitost nehmotného majetku vytvofeného vztahem mezi spole¢nosti

a zam¢stnanci, a mezi zaméstnavateli a identitou, kterou predstavuji svetu.

Obrazek 1: Framework pro budovani znacky zaméstnavatele

Asociace o
Image Atraktivita
znacky ) o 1 <
u zaméstnavatele zaméstnavatele
zaméstnavatele
Firemni identita
Loajalita e,
ke znacce — ro vu I a,
zaméstnancu
zaméstnavatele

Firemni kultura

Zdroj: Backhaus a Tikoo (2004), vlastni zpracovani

Podle obrazku 1 si potencialni zaméstnanci vytvareji image zaméstnavatele z asociaci znacky,
které jsou vysledkem firemniho budovdni zaméstnavatelské znacky. Nejenze tak budovéni
znaCky zaméstnavatele piispiva ke zvySovani povédomi u potencialnich zaméstnanct, utuzuje
vztah se sou¢asnymi zaméstnanci, povzbuzuje angazovanost a s tim spojené nasledné obchodni
vysledky, anebo pracuje na vytvéaieni vztahu mezi obéma stranami. Tento princip navic
prispivd k vlastnimu eliminovani se zndborového procesu jesté predtim, nez zapocne
(Adams & Marshall, 2020). Diky employer brandingu jsou totiZ jednotlivci schopni na zakladé
vlastnich ptfedstav a zkuSenosti usoudit, zda se jejich potieby potkaji s tim, co dané spole¢nost
nabizi. Mezi takové potieby mizeme zaradit naptiklad kulturu spole¢nosti, work-life balance,
moznost vzdélavani, kariérni rust, flexibilni pracovni dobu s moznosti home-office, pet & kid
friendly kanceldfe a mnoho dalSiho. Jak bude pozdé¢ji definovéno v kapitole o tyrkysovych
spole¢nostech, tyrkysové organizace se od spolecnosti s klasickym managementem 1i8i prave
transformaci vnitiniho managementu a sebetizenim. A tak jedinec s potebou vétsi struktury
prace a direktivnéjsimi pokyny by mél byt hned od zacatku schopen urcit, zda se jeho potieby
shoduji s témi, které firma nabizi ¢i nikoliv, a popiipadé sdm sebe z naborového procesu

eliminovat jesté pred samotnym zacatkem.



Ambler a Barrow (1996, strana 15) poté doplituji, ze dle jejich vyzkumu vétSina respondentit
spojila znacku zamé&stnavatele prave s kulturou spolec¢nosti. Khalid a Tariq (2015, strana 354)

Vv ndvaznosti argumentuji:

,2Employer branding déla spole¢nost odlisnou od ostatnich a dava ji jedine€nou pozici na trhu.
Zameéstnavatelska znacka poméha jednotlivci pfijmout jedinecnou kulturu, ktera je odlisuje od

ostatnich a dava jim misto na trhu.”

Teorie pfedpokladd, Zze znacka zaméstnavatele je Casto spojovana prave s kulturou dané
spolecnosti, pfi¢emz kultura Casto udava misto na trhu arozliSuje danou spolecnost od
konkurence. Navic je také prostfednikem pfi identifikovani se s hodnotami dané spole¢nosti.

S timto faktem poté navic souvisi to, jaké hodnoty jsou firmou prezentovany a v jaké hodnoty
véfim ja, coby jednotlivec. Vzhledem k tomu, ze znacka zaméstnavatele obnasi vice nez
finan¢ni ohodnoceni, je pro jednotlivce klicové, aby pii vybéru zaméstnani zvazili taktéz vybér
zameéstnavatele. V praktické casti mé prace se budu zabyvat tim, zda se hodnoty tyrkysové

spole¢nosti staly smérodatnymi pii vybéru zaméstnani u souc¢asnych zameéstnanci spolecnosti

Applifting, ¢i zda vybér tohoto zaméstnavatele nebyl témito hodnotami motivovan.

2.1.1. Dé€leni employer brandingu

Dle Lloyda (2002) je employer branding tedy urcity souhrn snah dané spole¢nosti, ktera se
snazi komunikovat jednak stdvajicim, tak potencidlnim zaméstnanciim, Ze je zddoucim mistem
pro praci. A na zadkladé stavajicich ¢i potencidlnich zaméstnanct se také cleni employer
branding na dvé skupiny — prvni se oznacuje jako interni branding a druha poté jako externi

(employer) branding.

Interni branding je dilezity, jelikoz pomaha propojit jednotlivce s organizaci (Khalid a Tariq,
2015) a souvisi s tim, jaky obraz o spole¢nosti vytvari zamé&stnavatel, jak jej sd€luje ostatnim
zaméstnancim a jak jej zaméstnanci chapou. (Sivertzen et. al., 2013, strana 474) Z téchto
definic a nazvu mtizeme usoudit, Ze interni branding cili na soucasné zaméstnance a snazi se

o posileni a udrzeni znacky zaméstnavatele v mysli soucasnych zaméstnancii. Tento fakt poté
muze mit velice pozitivni dopad na danou spole¢nost, jelikoZ soucasni zameéstnanci se se svou
kladnou zkuSenosti budou délit s jejich okolim a mohou tak pfilédkat externi talenty, aby se staly

soucasti firmy. (Ada et. al., 2023, strana 49) Pricemz, opakem muze byt taktéZ negativni
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zkusSenost, ktera se stejné tak jako pozitivni mize od jedince Sifit do jeho okoli a ptipadné
kandidaty tim dopfedu odstrasit. Jak dopliiuje Frook (cit. podle Khalid a Tariq, 2015, strana
353), je dulezité, aby pfislib, ktery byl ufinén pfi ndboru zaméstnanci do spolecnosti byl

dodrzen.

Externi (employer) branding poté dle Khalida a Tariga (2015) slouzi pfedevsim k odliseni se

od konkurence, zaujmuti mista a vytvoteni si vlastni image na trhu. Na rozdil od interniho
brandingu tak cili na potencialni zaméstnance a snazi se o vytvoreni si vlastni image na trhu
prace, aby tak byl budoucimi uchaze¢i ozaméstndni snaz rozpoznatelny a jednoduse
identifikovatelny. ,,Externi marketing znacky zameéstnavatele predstavuje organizaci jako
preferovaného zaméstnavatele, coz usnadiuje ziskavani nejlepsich dostupnych zaméstnancii.”
(Ada et. al., 2023, strana 49) Stamler (2001) k jedine¢nému postaveni na trhu prace jesté
dodava, Ze znacka zaméstnavatele (Employer Brand) pomaha jednotlivci pfijmout unikatni
firemni kulturu, kterd firmu odlisuje od konkurence — snaha zaméstnavateli je tedy upirdna

k vytvoteni poselstvi dané znacky, aby se firemni identita a kultura vtiskla do mysli lidi.

2.2. Employee value proposition

Employee value proposition je v marketingu oznacovano zkratkou EVP a v ptekladu znamena
nabidku zaméstnaneckych hodnot ¢i doslovné ,,hodnotovou nabidku pro zaméstnance”. Tento
termin se zrodil a byl definovan kolem roku 2000 Brettem Michingtonem jako urcity soubor
asociaci a nabidek, které jsou poskytovany organizaci vyménou za dovednosti, schopnosti
a zkusenosti, které budouci zaméstnanci pfinesou spolecnosti (Adams & Marshall, 2020, strana
40). Dalo by se tedy fict, Ze se jedné o unikatni bali¢ek vyhod, které ziskd zaméstnanec na
oplatku za svou praci. Tyto vyhody se vSak lisi a je na kazdém zaméstnavateli ¢i spolecnosti,
co svym lidem nabidne. Spole¢nosti by ale pfedev§im mély vychazet ze svych silnych stranek
a aktualnich hodnot — tyto hodnoty by vSak pro zaméstnance mély byt nejen ptitazlivé, ale také
rozpoznatelné. A praveé ztohoto divodu by jednim z prvnich krokl pfi budovani znacky
zaméstnavatele mélo byt definovani nabidky hodnot zaméstnavatele. Sengupta et. al (2015,
strana 92) dale dodava, Ze k tomu, aby zamé&stnavatel ptildkal a udrzel nové zaméstnance, je

nevyhnutelné, aby opravdu porozumél preferovanym hodnotam.
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Jak bylo popsano v predeslé podkapitole, autoii Ambler a Barrow (1996) popsali 3 zdkladni
kategorie hodnotové nabidky jako funk¢ni, ekonomickou a psychologickou. Berton et. al. (cit.
podle Sivertzen et al., 2013, strana 474) na tyto autory navazuji a nabidku rozSifuji na 5
hodnotovych kategorii nasledovné: zajmova, socialni, ekonomickd, rozvojova a aplikacni.
Pficemz vnimaji tyto slozky jako vyhody, kterych si potencialni zaméstnanci mohou v§imat

v zamé&stnani u dané spolecnosti. Dalsi autofi, kteti taktéz rozvijeli koncept zaméstnaneckych
hodnot, byli naptiklad Dabirian, Kietzmanna a Diba (2017), kteti nabidku rozsifili na 7 hodnot
— socialni, zajmov4, aplikacni, rozvojova, ekonomickd, hodnota managementu a tzv. work-life
balance. Tuto nabidku vSak o dva roky pozdéji v ¢lanku Employer Branding: Pochopeni

ege o v

a jednotlivé hodnoty definovali nasledovné:

1. socialni/spolecenska hodnota — IT zaméstnanci ocenili organiza¢ni kulturu
spolecnosti, kterd klade diiraz na talentované kolegy a tymovy pfistup vici feSeni

problému;

2. zajmovad hodnota — zaméstnanci IT podnikii hodnotili praci dle narocnosti
a splnitelnosti ukoll, stejné¢ tak jako dle inovativnich pfistupli a otevienosti ke
,»Spickovym technologiim”;

3. aplikac¢ni hodnota — pro tyto lidi bylo dulezité, aby jejich dovednosti pfispély
k poskytovéni vysoce kvalitnich a inovativnich produkti a sluzeb zdkazniklim;

4. rozvojovd hodnota — IT odbornici také projevili zdjem o kariérni rist a moznost

profesniho rozvoje;

5. ekonomicka hodnota — zaméstnanci se vyjadrili k ekonomické hodnoté v souvislosti

s odménovanim a riiznymi vyhodami (zdravotni péce, dovolena a netradi¢ni benefity);

6. hodnota managementu — zamé&stnanci hodnotili svého zaméstnavatele na zdkladé

kvality vedeni, jejich kompetentnosti, schopnosti vést, motivovat a inspirovat;

7. work-life balance — zddraznéna byla také diilezitost synchronizace pracovniho

a osobniho zivota, do které¢ho patii naptiklad rodina ¢i volnocasové aktivity;
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8. image znaCky (zaméstnavatele) — image znaCky jakozto nova hodnota, u které IT

zaméstnanci uvedli touhu pracovat pro ,,vzrusujici nebo ,,cool” spole¢nost. (Dabirian

et. al., 2019, strana 85-86)

Obrazek 2: 8 hodnotovych nabidek

8 hodnotovych nabidek zaméstnavatele

Socialnf Zajmova Aplikacni Rozvojova Ekonomicka Hodnota Work-life Image
hodnota hodnota hodnota hodnota hodnota |managementu balanc znacky
Jsou manazefri 2 <
z £ S . Jak je znacka
Je to zébavné . dobrymi Jsou pracovni ) P
z A . Je préace Jsou zde pro Je prace N L 4 firmy vnimana
misto k préci s Je prace " % P a gestnymi podminky =
s - . smysluplna zaméstnance nalezite pe 2 A ocima
Lalentovanyini safmes aumoziuje Filezitosti k vedaucimi, kteif dostatesne zaméstnanct?
lidmi a zajimavou podnétna a moznuje | Pres : ohodnocena inspiruji, davafuiji | flexibilni, abyste L
R s . uplatnéni znalosti] osobnimu rdstu latem, benefit: s o PN Je vniména
organizacni dosazitelnd? 2 dovednosti? Srozici? P s Y | chrani, podporuiji | dosahli uspéchu iako zaiimava
kulturou? v " el avyhodami? arespektuji v préaciimimo ni? Jako zaymay
o ainovativni?
zaméstnance?

Zdroj: Employer Branding: Understanding Employer Attractiveness of I'T Companies, vlastni

zpracovani

Jak bylo definovano vyse, EVP je nabidkou zaméstnaneckych hodnot. Backhaus a Tikoo
(2023) tvrdi, Ze pokud zaméstnanci porovnaji své prani a hodnoty s témi, které jim nabizi dana
spolecnost a ob¢ strany se protnou, bude se jim tato firma s nejvétsi pravdépodobnosti jevit

jako atraktivngj$i a oni tak budou chtit setrvat déle. A atraktivnéjsi zaméstnavatelé jsou ti, kteti
pfitahuji talentované uchazece o praci. (Lievens a Slaughter, 2016) V praktické ¢asti mé prace

se budu tedy zaméfovat na to, zda hodnoty a predstavy zaméstnancii tyrkysové spole¢nosti byly
klicovym faktorem, ktery je pfivedl k pfipojeni se do spolecnosti Applifting, nebo zda své
rozhodnuti ucinili na zdklad¢ jiného ocekavani a tyrkysové hodnoty tak nehraly vétsi roli.

Autorky Myslivcova et. al. (2017, strana 62—64) toto uzaviraji nasledovne:

,,Cilem tvorby EVP je, aby se zamé&stnavatel stal co nejvice zapamatovatelnym, znamym a pro
zamé&stnance 1uchazece pfitazlivym... V tom mlZe pomoci nabidka, kterd jej od ostatnich
zaméstnavatell vyznamné odlisi. Pro vytvoreni jedine¢ného EVP je pro organizaci klicové

védet, pro¢ u ni zaméstnanci pracuji, podle ¢eho se kandidati na trhu prace rozhoduji a co
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nabizi konkurence... Spravné budovani znacky zaméstnavatele miize pomoci zmeénit vnimani
znaCky organizace apozitivni prezentaci organizace na vefejnosti 1u stavajicich
zaméstnancl... av konecném disledku i zlepSeni pracovniho vykonu a angazovanosti

zameéstnancu.”

2.3. Vztah mezi employer brandingem a employee value proposition

Z ptedstavenych apopsanych definic budovani znacky zaméstnavatele a nabidky
zaméstnaneckych hodnot miizeme snadno usoudit, Ze tyto dva pojmy spolu vzijemné a Gzce
souvisi. EVP je dilezitou soucasti, kterou mizeme popsat jako ,,soubor toho, co nase
organizace nabizi, pfedstavuje a co vyzaduje jakozto zaméstnavatel.” (CIPD, 2017 cit. podle
Bagienska, 2018, strana 372) Pticemz Meier (cit. podle Bagienska, 2018, strana 371) dopliiuje,
ze budovani znaCky zaméstnavatele je proces, ktery podporuje snahu spolecnosti pfilakat
apoté si také udrzet vhodny potencial — jinymi slovy tedy najit zaméstnance, ktefi budou

v souladu s cili a hodnotami spole¢nosti.

Prvnim krokem pti budovani znacky zaméstnavatele tak je sestaveni nabidky zaméstnaneckych
hodnot, ktera by oviem méla vychazet z mise, vize a poslani dané spole¢nosti — tato nabidka

by tudiz méla byt v souladu s vnitinim nastavenim spolec¢nosti, aby nedochazelo k tomu, ze
firma slibi néco, co neni pozdéji schopna splnit ¢i dodrzet. Dal§im kli¢ovym faktorem je také
vytvofeni takové nabidky zaméstnaneckych hodnot, kterd poslouzi k odliSeni spole¢nosti. To
muze firmé pozitivné pomoci pii budovani znacky zaméstnavatele — umoznit spolecnosti
odlisit se od konkurence, nalézt vlastni misto na trhu prace, anebo také vytvofit kladné asociace
v mysli potencidlnich zaméstnanci. V ptipad€ tyrkysové spolecnosti Applifting, které bude
vénovan prostor v pozd¢jsi ¢asti mé prace, a kterd bude zaroven zkoumanym subjektem v ¢asti
praktické, by se mohlo jednat naptiklad o spojeni tyrkysovosti s danou firmou. Tim, Ze se
Applifting prezentuje jako svobodna spolecnost, kde se lidé fidi sami a mezi nabizené benefity
patfi mimo jiné i flexibilni pracovni doba, jsou tyto hodnoty soucéasti EVP spolecnosti. A cilem
budovani znacky zaméstnavatele (employer brandingu) této firmy je najit zaméstnance, ktefi

budou v souladu s hodnotami, jeZ jsou spole€nosti prezentovany.
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Obrazek 3: Vztah mezi nabidkou zaméstnaneckych hodnot a znackou zaméstnavatele

EVP - nabidka

. , EB - zna¢ka zaméstnavatele
zaméstnaneckych hodnot

To, jak vyjadfite hodnotu, Oboje je zakotveno v ucelu, To, jak budete budovat a
kterou nabizite zaméstnanctim poslani, vizi a hodnotéch. propagovat svou hodnotovou
a zkuSenost, kterou mohou nabidku zaméstnanciim, aby
ocekavat z kariéry ve vasi pfitahla a udrzela Spickove
organizaci. talenty.

Zdroj: Blue Beyond Consulting (rok neuveden), vlastni zpracovani

Bagienska (2018, strana 377) propojeni employee value proposition a employer brandingu
uzavira nasledovné: ,,Spravné naplanovany EVP je nastrojem budovani znacky zaméstnavatele
nejen mezi potencialnimi zaméstnanci, ale také ve vnéjSim prostiedi podniku.” Pficemz
Sivertzen et. al. (2013, strana 480) a Otken a Okan (cit. podle Ada et. al., 2023, strana 52) jesté
dopliiuji, Ze vyznam psychologickych hodnot ahodnot inovace je pfi posuzovani
zaméstnavatele potencidlnimi zaméstnanci klicové. Dle autori se jednd napiiklad o pocit
sebedlivéry a vlastni hodnoty, ptilezitosti k inovacim ¢i obecné€ o moznosti rlistu, vyuziti svych
dovednosti a znalosti. Hodnotova nabidka by tak méla byt navrzena takovym zplisobem, aby

se nezamétovala pouze na funkéni vyhody, jelikoz v dnesni dobé¢ je kladen diraz taktéz na jiz
zminéné emocionalni benefity. Funkéni vyhody jsou totiZ od konkurence lehce okopirovatelné,
a je tak tfeba vénovat specidlni pozornost jak benefitim, které¢ dokézou spolecnost odlisit, tak
psychologickym vyhoddm, které spliiuji potteby cilové skupiny, ale jsou realistické ze strany
zamé&stnavatele. Zminéné faktory maji ve vysledku vyznamny dopad ohledné vnimani
a vytvoreni si pozitivniho povédomi o firmé — atato skutecnost tak muize podpofit zdjem
u potencialnich zaméstnancii. Spole¢nosti s kvalitni nabidkou zaméstnaneckych hodnot by si
tak mé€ly byt schopny odpovédét na otazku ,,Pro¢ by zde talentovani lidé chtéli pracovat.”

(Chambers et al., 1998, strana 50)

2.4.Socialni sité v kontextu budovani znaCky zaméstnavatele

Khan a Rahman (2023, strana 1) definuji uziti sociadlnich médii v kontextu budovani znacky

zameéstnavatele nasledovné: ,,Spole¢nosti vyuzivaji socialni média k rozvijeni dobrych vztaha
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se zakazniky a zaméstnanci, coz nejen zlepSuje vykonnost podnikéni, ale také pomahé budovat
silny firemni obraz... Budovani znacky zaméstnavatele hraje klicovou roli pifi udrzovani
pozitivniho firemniho obrazu a ¢eli konkurenci v dnesnim konkuren¢nim svété.” Pri¢emz autofi
Coon a Kapuscinski et. al. (cit. podle Kaoud a Elbolok, 2022, strana 453) jest¢ dopliuji, Ze:
»docidlni sité navic poskytuji jedine¢ny komunikacni kandl, ktery umoziiuje co nejrychleji
oslovit co nejvétsi pocet posluchacii. A zplsob, kterym zaméstnavatelé upravuji svlyj styl
komunikace, mize mit kli¢ovy vysledek pro vztahy, které se snazi navazat se svymi
publiky — naptiklad se zaméstnanci a kandidaty.” AvSak i pfes mnoho pozitivnich okolnosti,

jak dodavaji autofi Baumgarten a Jamison III. (2012), jsou zde i urcita uskali. Argumentuji, ze
na socidlnich sitich pfesla moc do rukou jednotliveli a oni tak pomoci jediného piispévku
mohou pospinit dlouho zavedenou znacku firmy. Jak uspéchy, tak neuspéchy a chyby
organizaci jsou nyni vystaveny na svétlo vetrejnosti jako nikdy pfedtim. Dineen et. al. (2019,
strana 177) dodava: ,,Je zfejmé, ze informacni toky a procesy budovani znacky, které probihaji
mimo piimou kontrolu spolecnosti prostfednictvim soucasnych/byvalych zaméstnanct
nez budovani znacky vytvorené podnikem.* Dle agentury Randstad a provedeného vyzkumu

z roku 2021 navic vice nez 50 % uchazecl o zaméstnani kontroluje webové stranky a socialni
2023, se ukazalo, Ze témet 35 % lidi hleda praci pies socidlni sité (Instagram, Facebook, ...)

a téméf 20 % pies platformu LinkedIn. (Randstadt, 2021 a 2023)

Socidlni sité jsou vhodnou platformou pro budovani znacky zaméstnavatele hned z nékolika
diivodl. Nejenze poskytuji prostor pro prezentaci hodnot, kultury ¢i nabizenych piileZitosti,
které dana firma poskytuje, ale navic skrze obsah mohou diky propagaci zaméstnancti posilovat
znaCku zaméstnavatele. Sit¢ navic umoziuji sdileni informaci, vyjadieni emoci ¢i piedani
znalosti na jednom misté. A to vSe za doprovodu kreativnich funkci ve formé fotografii, videi
nebo zvukovych zdznami (Khan a Rahman, 2023), pficemZ vizudlni obsah poméha pfitdhnout,
a predevsim udrzet pozornost cilové skupiny. Boogard (2020) doplnuje, Ze diky sitim navic
mame moznost zapojovat naSe stdvajici zaméstnance — piesdileni osobnich piispévkl ¢i

oznaceni ve firemnim obsahu déva jedinciim pocit diilezitosti.
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Komunikace skrze tyto platformy byva vétSinou osobita a vice neformalni, nez je tomu
napiiklad u pohovorti. Navic diky zminénému vizualnimu obsahu se jedincim dostava
realistického pocitu, ktery jim dokdze pftiblizi kulturu a energii spolec¢nosti. Vyuzitim
socialnich siti mohou jedinci ziskat podrobnéjsi informace, diky kterym maji mozZnost si Iépe
vizualizovat potencidlniho zaméstnavatele. (Kissel a Biittgen, 2015, strana 759) Spole¢nosti
velice Casto vyuzivaji své zaméstnance jakozto prostiedniky, skrze které komunikuji firemni
kulturu. Obecné¢ je znamo, ze 1idé radi sleduji lidi, a tak je obsah, ve kterém figuruji prave
jedinci velice Casty a oblibeny. Tento format navic dodava autenticitu a jisty pocit ztotoznéni

se s danou spole¢nosti. V ramci budovani znacky zaméstnavatele se nekladou meze fantazii

a zalezi tak na kazd¢ spolecnosti, jaké typy a zpracovani obsahu zvoli.

Ovsem, jak bylo vmé praci zminéno jiz né€kolikrat — vesSkera Cinnost by méla vychazet
z hodnot, vize, mise a kultury. A tudiz i strategie, kterd bude postavena na zéklad¢ vnitiniho

nastaveni spolecnosti, je zcela kli¢ova pro pouzivani socidlnich siti v kontextu budovani
znacky zaméstnavatele. Spolecnosti by se tedy mély snaZzit pifedev§im o sdileni takového
obsahu, ktery bude skute¢nym odrazem spolecnosti, bude vyzdvihovat silné stranky,
poukazovat na pfidanou hodnotu, a ptfedev§im bude odrazet kulturu a hodnoty — jediné tak totiz

oslovi preferované kandidaty.
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3. Pfedstaveni modelu tyrkysové spole¢nost na zdklad¢ Frederica

Lalouxe

Auke Van Nimwegen (2016) ve svém ¢lanku s ndzvem The Real Teal Deal: Why We Need

Teal Organisations uvadi, Ze zejména diky knize Reinventing Organisations od Frederica
Lalouxe (2014) se v poslednich letech dostdva stidle vétSimu z4jmu o koncept tyrkysovych
organizaci. A na zakladé této knihy, kterd se podilela na zviditelnéni zminéného fenoménu,

bude postavena nasledujici kapitola. Laloux (2014) ve své knize rozdéluje vyvojové pilife
organizaci dle barev, a pro snazsi orientaci budou tyto barvy zachovany i v mé praci. Dodéava,

ze toto kodovani na zaklad¢ barev je totiz pro mnohé jedince velmi dobie zapamatovatelné.
Laloux se inspiroval v barevném rozliSeni fazi u Spirdlni dynamiky, pficemz ve svém modelu

si barevnost nékterych fazi upravil dle sebe.

A¢ byl tento koncept zpopularizovan nejvice v posledni dekadée, kdy vroce 2014 vysla
Lalouxova kniha, kofeny tohoto zplsobu uspofadani sahaji mnohem hloubéji. Kli¢ova
perspektiva této problematiky nevychdzi pouze z oblasti d¢jin organizaci, ale z SirSiho ramce
dgjin lidstva a vyvojové psychologie. Béhem historie byly typy organizaci, které jsme vynalezli

a vybudovali, Uizce spjaty s prevladajicim svétondzorem a védomim. A pokazdé, kdyz jsme
my — lidé, zménili zpasob, kterym premyslime o svéte, prisli jsme s efektivnéjsimi typy
organizaci. A kazda takova tranzice na novy stupeil védomi méla za nasledek zcela novou éru
lidskych déjin. (Laloux, 2014, strana 14) Butters (2015, strana 1) ve svém c¢lanku Strucna
historie Spiralové dynamiky uvadi, ze stejné¢ jako Laloux, také Clare W. Graves (1974) se
zabyval evolu¢nim vyvojem jednotlivci, organizaci a spolecnosti. Jeho osmi uroviiovy model
mysleni se stal zakladem pro budouci ,,Spiralni dynamiku” od Dona E. Becka a Christophera
Cowana, kteii Gravesovu teorii rozsifili 2. Spiralni dynamika (SD) je model popisujici vyvoj
spolecnosti, jednotlived nebo kultur v reakci na ménici se zivotni podminky. Nésledn¢ se
tohoto konceptu ujal taktéz Ken Wilber a SD se stala klicovym nastrojem pro jeho Integralni
teorii (Wyrzykowska, 2019). ,,Podle modelu Lalouxe (2015) jsou zmény ve fungovani firem
pfirozenym procesem, ktery je formovan zménami v trovni povédomi o potiebach lidi. To, co
Laloux povazuje za spolecné pro vSechny ,,tyrkysové organizace®, které byly vyvinuté riznymi

zptisoby aza velmi odliSnych okolnosti — je tato ,tyrkysova“ (neboli celistvd) uroven

2 Gravesova teorie tak formovala zéklady pro Spiralni dynamiku a stala se znAmou pod timto nazvem.
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poveédomi, ktera je spolecna pro jejich leadery a predstavuje zdroj transformace organizaci
pod jejich vedenim.” (Wyrzykowska, 2019, strana 131) Laloux ve své knize odkazuje na
Integralni teorii od K. Wilberka, kterého také ¢asto cituje, avSak dodava, Ze ne vzdy je jeho

popis zcela v souladu s tim, jak Integralni teorie popisuje tytéz faze. (Laloux, 2014, strana 15)

Abychom také porozuméli tomu, k cemu Laloux pomoci svého organizaéniho modelu
odkazuje, je potieba si tuto skute¢nost definovat. Hned v pocatku knihy piSe: ,,Zjistil jsem, Ze
pon¢kud necekané (pozn. autora — organizacni model) vychazi z toho, Ze se nedivame doptedu,
ale do minulosti. V priibéhu dé&jin lidstvo n¢kolikrat vynalezlo zpusob, kterym se lidé spojili,

aby spolecné vykonali praci — a pokazdé vytvofili vyrazn¢€ lepsi a novy organiza¢ni model.
Jednomu aspektu vyvoje se zatim ovSem nevénovalo mnoho pozornosti: s kazdou novou etapou
lidského védomi pfislo také prilomové zlepSeni nasi schopnosti spolupracovat, které ptineslo

novy organizacni model.” (Laloux, 2014, strana 14—15)

3.1. Vyvojové faze tyrkysovych spole¢nosti podle F. Lalouxe

V ptedchozi podkapitole byl definovan koncept tyrkysovych organizaci dle F. Lalouxe

a nasledujici ¢ast prace bude vénovana popisu jednotlivych vyvojovych fazi. Laloux témto
fazim vénoval ve své knize podkapitoly 1.1.—-1.3. (2014, strana 13-43) Popis jednotlivych
modelt tak bude postaven pravé na téchto podkapitolach, pficemz informace budou cerpany

a parafrazovany zjeho knihy. Autor v téchto c¢astech popisuje jednotlivé casti vyvoje

a charakterizuje je pfed dosazenim zminované tyrkysovosti. Nutno podotknout, ze autoriv
popis fazi se odviji od toho, jak jsme jako lidé spolupracovali v daném cCase nasi historie,
s ohledem na vyvoj lidského védomi. Dodava, Ze: ,,S kazdou novou etapou lidského védomi
pftisel také prilom v nasi schopnosti spolupracovat, coz ptineslo novy organizacni model.”

(Laloux, 2020, strana 15)

Diive, nez bude popsano zdkladnich 5 pilifG, je tfeba zminit taktéz dva predstupné.
Infracerveny model je prvni fazi, které se Laloux vénuje. Je povazovana za tu vibec nejstarsi
a fadi se do doby 100 000-50 00 let pt. n. 1. Lidé bydleli v malych skupinach o par rodinnych
¢lenech. Jak autor uvadi, délba prace byla rozdélena predevS§im mezi muZze a Zeny, kde zeny
zastavaly roli rodi¢ek déti. Druhym je Purpurovy model, jez se datuje do 15 000 let pi. n. L.

Podle nékterych autori se tato faze nazyva ,,magickou”, jelikoz se malé skupinky rodinnych
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pfislusnikti zformovaly do vétSich kmend o par set jednotlivcich. Pozice starSich osob zde

s sebou jiz nese urcity stupen autority a statusu.

Nyni se budeme vénovat hlavnim péti fazim vyvoje, které jsou nepostradatelnou soucasti pro

pochopeni toho, co pfedchazi tyrkysovému modelu.

1.

Cerveny model je Lalouxem definovan jako viibec prvni forma organizovaného Zivota.
Odhaduje, ze tento pterod z predchoziho purpurového modelu nastal pted 10 000 lety

pt. n. 1. Vtomto stadiu se poprvé oddélilo vniméani vlastniho ega a jedinec tak mél
povédomi o svém ja. Do popiedi zaCalo také pronikat otroctvi — nové tak bylo mozné
smysluplné rozd¢€leni roli a nepratelim uvéznénym do otroctvi byly ptidélovany tukoly.
Nasledné vznikaly nécelnické rody o velikosti az deseti tisic lidi, pficemz k udrZeni
stability v kmeni se viidce obklopil rodinnymi ptislusniky a pouZzivaly se piedev§im
techniky strachu a trestu. Obecné zde ovSem zadna formdlni hierarchie neexistovala,

a to pfevazn¢ kvili pfistupu chei to, tak si to vezmu.

Cervené organizace mizeme dnes nalézt i v dne$ni moderni dobé v podobé pouli¢nich
gangt ¢i mafii. AC tato forma organizace pokulhava v planovani a neni vhodnou pro
dosahovani komplexnich cild, v situacich chaosu, jako jsou civilni valky, je dobfie

prizptsobitelnou diky jednoduchému rozd¢€leni na vidce a ty, ktefi plni pokyny.

Zluty model je zatazen do 4 000 let pt. n. 1. Lidé v této fazi jiz maji pojem o linearnim
Case a prechazeji k zemé&d¢lstvi, které vyzaduje predvidani a planovani. Laloux dodava,
7ze ego a vnimani sebehodnoty je z velké Casti postaveno na nazorech ostatnich;
jednotlivec se dozaduje svoleni, piijeti a sounalezitosti. Je zde stale ptitomno podobné
mysleni jako v ¢erveném modelu, ale individudlni pfistup ,,po mém nebo po tvém”
stiidd ,,my nebo oni”. Cerveny egocentrismus dal za vznik Zlutému etnocentrismu,
ktery K. Wilber definuje jako: péce a starostlivost se ode mne rozSifuji na celou
skupinu—ale nikterak dal. (Wilber cit. podle Lalouxe, 2014) Autorita je zde spjata s roli,
spi$e neZ s mocnou osobnosti (at’ uz roucho knéziho nosi kdokoliv, je autoritou). Zluté
organizace jsou striktné rozdéleny do socidlnich vrstev, do kterych se ¢loveék narodi —

to urcuje jeho socialni tfidu, chovani, pfemysleni, obleceni atd. Laloux dodava, kdyz si

oblékame nase obleceni, zaroven si oblékame zietelnou identitu, socialni masku.
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Dnes jsou zastupci zlutého modelu verejné Skoly, nabozenské instituce, armada nebo
vétSina vladnich ufadd. Dle autora jsou tyto instituce schopny ,,planovat ve
sttednédobém a dlouhodobém horizontu a mohou vytvaret organiza¢ni struktury, které

jsou stabilni a mohou se rozsitovat.”

V nasledujicich fazich autor jiz neuvadi konkrétni datovani, které oznacuje zacatek a piipadné
i konec jednotlivého modelu. OvSem, vzhledem k obrdzku ¢islo 5. na strané 22, kde jsou
graficky vyobrazeny jednotlivé faze v zévislosti na ¢asov¢ linii, mtizeme usoudit, Ze se tyto

faze vyvijely v pribéhu poslednich n¢kolika let a existuji soucasné.

3. Oranzovy model piinasi zcela novy pohled. ,,Cim 1épe porozumim tomu, jak svét
funguje, tim vice mohu uspét; nejlepsi rozhodnuti je to, které pfinasi nejvyssi vysledek.”
Oranzova faze se postupné¢ otevira vuci védeckému zkoumani ¢i inovacim apod.;
béhem dvou stoleti se doba obratila v ¢as nebyvalé prosperity; z ¢astt nezpochybnitelné
autority se dostavame do faze zdravého skepticismu; poprvé hleddme pravdu bez rizika
riskovani Zivotl a poprvé také vystupujeme z podminek, ve kterych jsme se narodili.
Laloux dodava, ze z,,oranzového pohledu by vSichni méli byt schopni plnit si své
zivotni cile, a nejlepsi z oboru by méli mit moznost dostat se na vrchol.” Pohled na svét
je striktné materialisticky — ,,pouze to, co mohu vidét a na co mohu sédhnout je realné.*
Nase ego dosahuje vrcholu nadfazenosti, jelikoz je do néj vkladana nad&je na Gspéch;

vice je povazovano za lepsi...v oranzové fazi se zije budoucnosti a malokdy si lidé

uvédomuji hodnotu pfitomného okamziku.

Oranzové organizace se presouvaji z faze veleni a tizeni do faze predvidani a kontroly.
Tyto organizace jsou vnimany jako ,,stroje”— pozornost je vénovana vstupu a vystupu,
ucinnosti a efektivité... do jisté miry také nezalezi na tom, jak budou cile splnény, ale
zda budou splnény. Je pfitomna mira volnosti manazerii a zaméstnanct; funguje
strategické a sttednédobé planovani; ajak Laloux zdlraziuje, pfijeti meritokracie
navic pfinasi revolu¢ni posun v profesnim zebticku — nikdo uz neni ptedurcen zlstat na
startovni pozici. Mezi oranzové firmy se dle autora fadi naptiklad Nike, Coca Cola nebo

Walmart.

4. Zeleny model je pfirovnavam k rodin€. Zaméstnanci jsou soucasti jedné rodiny, ve

vSem jsou spolecné a pfipraveni si navzajem pomoct. Zelené organizace si ponechavaji
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meritokratickou strukturu, ale velka ¢ast rozhodnuti je na zaméstnancich, bez potieby
vyssiho svoleni. Dillezitym prillomem je dle Lalouxe siln a sdilend kultura, ktera drzi
spole¢nosti pohromadé¢, a diky jeji vyznamnosti se dostava do poptedi role HR. Vedeni
firmy se fidi sdilenymi hodnotami a vytvaii prostiedi, kde se jednotlivci citi ocenéni.
Na rozdil od oranzového modelu, je od zelenych lidrii ocekdvano, ze budou nejen
nezavislymi feSiteli problémi, ale budou také naslouchat, motivovat arozvijet své
podiizené. Decentralizace a posileni postaveni s sebou také nesou nové zptisoby vedeni
— vysoce a stfedné postaveni manazefi nyni sdileji moc a ziikaji se Casti kontroly;
soucasn¢ je také nutné striktné vytycit, co se od lidi na téchto pozicich ocekava, aby

cely systém fungoval. Autor dodava, Ze zelené organizace se v soucasnosti prosazuji

napiiklad v oblasti businessu ¢i neziskovych organizaci.

Obrazek 4: Jednotlivé vyvojové faze s ohledem na barevné rozliseni dle F. Lalouxe
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Vyvoj od ¢erveného az po zeleny model, s ohledem na ¢asovou osu nam ukazuje, jak rychle se
jako lidstvo vyvijime. Tento fakt ndm tak naznacuje neustdlou potfebu pfizplisobovani se
novym podminkdm ahledani vhodnych ainovativnich zplisobl organizace lidi ve
spole¢nostech. Blikle (2020, strana 43—44) poté tento vyvoj zakoncuje nasledovné: ,,ackoli se
vSechny Ctyfi typy organizaci — zejména prvni tii — navzajem velmi lisi, maji nékteré spole¢né

rysy — hierarchické fizeni s komunikaci shora doll; rozdavani pfikazi a kontrolu jejich plnéni;
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centraln¢ stanoveny plan a motivacni systém zalozeny na politice cukru a bice.” Tyrkysové
spolecnosti tak dle néj tento zpiisob premysleni ni¢i a méni potadi véci. Predpokladaji, ze dobry
zivot je zakladni hodnotou — zZe to, co délame je dilezité, rozviji nas to, vyuzivame nas talent

a jsme spojeni s lidmi, kterym divéfujeme. Organizace nabizejici svym zaméstnanciim zazivat
radost z dobrého Zivota jsou tak spojeny s vyssi efektivitou, inovativnosti a mensi nachylnosti

k chybam. A to je to, co jim davé vyhodu pted ostatnimi. (Blikle, 2020, strana 44)

Obrazek 5: Casova osa vyvoje jednotlivych modelt
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Zdroj: Reinventing organizations (2014), vlastni zpracovani

3.2. Tyrkysova, teal neboli evolucni faze

Pfedchozi kapitola popsala vyvojové faze, které Frederic Laloux ve své knize Ctenditm
prezentuje na zaklad¢ historického vyvoje lidstva. Tyto faze jsou neodmyslitelnou soucasti
posledniho — tyrkysového modelu. Vzhledem k faktu, Ze se spolecnost Applifting fidi
tyrkysovymi hodnotami, bude posledni casti vyvoje vénovana samotna podkapitola, ktera

detailnéji predstavi ¢tenarim model, zptisob fungovani a hodnoty téchto organizaci.

Podle Lalouxe koresponduje evolucni stupeil organizaci s Maslowovovym patym stupném
,seberealizace™. (Laloux, 2014, strana 43) Nutno ov§em podotknout, ze tyrkysové principy
mnohdy funguji v nejriznéjSich podobach i v organizacich, které se k ,tyrkysu” oficialné

nefadi. Neznamena to tedy, Ze hodnoty, principy a zptisoby, které budou podrobné&ji popsany

3 «V Maslowové hierarchické koncepci potieb je to vyvojové nejvyssi motiv ¢lovéka. Seberealizace se projevuje
jako sklon potvrzovat si a rozvijet své schopnosti, rozsifovat své poznani, uplatinovat se a zdokonalovat. Zdrojem
seberealizace mohou byt nejriiznéjsi oblasti spol. Zivota ¢loveka, zejm. prace a ¢innosti spojené s tvorivosti

a sebeuplatinovanim.” (Nakonec¢ny, 2017)
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v této kapitole se tykaji pouze spolecnosti, které¢ se k tyrkysovému organizacnimu modelu
oficidlné ptihlésily. V névaznosti tak Blikle (cit. podle Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-
Durkalec, 2019, strana 204) argumentuje, ze: ,,... tyrkysové organizace praktikuji to, co je jiz
léta zndmo ve podobé riznych typi manaZerskych technik, naptiklad techniky fizeni
prostiednictvim vyjimek nebo delegovani prav, jejichz pouziti mélo dat prostor manazerim
soustiedit se na rozvojové zalezitosti v dané oblasti ¢innosti firmy, tymovou spolupraci nebo

Sifeni ocekavané organizacni kultury.”

OvSem primarni rozdil mezi spole¢nostmi s tradicnim managementem, které si osvojily pouze
uréité principy tyrkysovosti a tyrkysovou spolecnosti, ktera se timto zptisobem fidi a vzala
hodnoty (a pfedevSim zakladni tfi pilife, které budou popsdny niZe) za své, je ve vnitini
transformaci managementu. Lidfi v téchto spolecnostech v prvni fadé poskytuji prostor
ostatnim délat vlastni rozhodnuti — to, co bylo dfive poslanim tymu manazerq, je nyni v rukou
jednotlived. Vzajemna diveéra spociva predevsim ve skutecnosti, ze kazdy svou praci odvadi
svédomité, bez ohledu na kontrolu a dozor z vyssich pater. Na rozdil od McGregorovy Teorie
X*, ktera tvrdi, Ze zamé&stnanci jsou nezodpovédni a k tomu, aby byli donuceni odvadét svou
praci je potfeba neustalého sledovani, tak tyrkysové organizace vkladaji do lidi veskerou
divéru a odklani se od hierarchie zaloZzené na moci. (Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-

Durkalec, 2019)

Obrazek 6: Hierarchicka struktura vs tyrkysova struktura
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Zdroj: Blikle, 2016 in Rutkowska a Kaminska (2020)

Zaroven je také tfeba zdlraznit, Ze spoleCnosti (stejné tak jako firma Applifting) ¢asto dochéazi

k z&véru, Ze si tyto principy osvojily bez §irsi znalosti a védomi tohoto zplisobu organizace.

4 Priméry zaméstnanec ze své podstaty nema rad praci a snaZi se ji uniknout, kdykoli je to mozné.
Protoze zaméstnanec nechce pracovat, musi byt presvédcovan, nucen nebo varovan trestem, aby bylo dosazeno
cili organizace. (Management Study Guide, rok neuveden)
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Jak ostatné tvrdi iFilip Kirschner (2022), jeden ze zakladatelli spolecnosti Applifting

v podcastu Proti Proudu — pfi zakladani spole¢nosti nékdy béhem roku 2013 chtéli pracovat
predevsim tak, aby se vSichni citili dobfe a byli si vzajemné rovni. Kalenda (2022), druhy ze
zakladatelll, v podcastu Zazeh dodéava, ze jiz od pocatku se jednalo primdrné o skupinu
kamaradua, kteti méli oteviené platy a sdileli mezi sebou c¢éast zisku. Az kdyz se spolecnost
zacala rozrustat, museli udélat rozhodnuti, zda ptijdou cestou klasického managementu, anebo
budou razantnéji prosazovat spolecné hodnoty, kulturu svobody a zalozi tedy dle jeho slov
,hodnotovou firmu”. A v okamziku, kdy Applifting ¢ital zhruba 50 ¢lent, dostala se Kalendovi
do rukou kniha Budoucnost organizaci (2014) a on si uvédomil, ze spolecnost uz z 80 %
splituje to, jak Laloux definuje fungovani tyrkysovych organizaci. Diky jeho knize mu tak byl
poskytnut urcity ,,manudl” k tomu, jak firmu vést jesté k vétsi celistvosti, svobode¢ a tak, aby

se lidé probouzeli s chuti do préce.

3.3. Zakladni stavebni pilite tyrkysové spolecnosti

Jak bylo zminéno v predeslé podkapitole, klicem k tyrkysovému zpiisobu vedeni organizace je
zména zpusobu fizeni. A pouze tato zmeéna, jak dodavaji autorky Tabaszewska-Zajbert a
Sokotowska-Durkalec (2019, strana 206), umozni vytvofit sebefidici tymy. A sebefizeni je
jednim ze tifi zakladnich pilifd/bodd, na kterém tyto organizace stoji. Tyto pilife by se tak

zaroven daly povazovat za zdkladni stavebni jednotku vSech tyrkysovych organizaci.

Sebefizeni je zaloZeno na vzdjemné divéfe a zodpovédnosti. Blikle (2020, strana 45) poté
dopliuje, ze tkoly svétené tymu je tieba rozdélit na dil¢i ukoly, s tim, ze kazdou ¢ast ma na
starosti nékdo jiny. AvSak rozhodnuti, kterd diive tradicné pattila do pravomoci vedeni jsou
nyni pfedana ¢lentim tymu. (Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-Durkalec, 2019, strana 206)

Je tedy nutné synchronizovat plnéni ukolu ataké komunikaci v ramci tymu. (Blikle, 2020)
Laloux (2014, strana 134) dodava, Ze i pfesto v ramci sebetizeni funguji urcita pravidla, ktera
stanovuji, jak budou jednotlivé tymy uspotadany, jak probihaji rozhodnuti, jak jsou definovany
arozdéleny role apod. A vtomto ohledu napomahaji tzv. team leadefi. Ti koordinuji praci
v tymu, maji za kol zlepSovat mezilidské vztahy, dohlizeji na plnéni tkoll a celkové tak sviij
tym posouvaji dal. (Blikle, 2020) Kurki a Wilenius (2016) poté dopliuji: ,,v praxi sebefizeni
znamena, Ze tymy, které vykonavaji konkrétni praci, maji autonomii v rozhodovani o tom, jak

budou svou praci vykonavat.”
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Jak bylo zminéno na zacatku, sebetizeni je postaveno na zodpovédnosti kazdého Clena, coz

s sebou mulze piinést ijista Uskali. Vratislav Kalenda (2023), spoluzakladatel Appliftingu
dodava: ,,Sebetizeni neni pro kazdého. Nekteti lidé mohou citit, Ze potiebuji vice vedeni nebo
struktury. Napfiklad, kdyz méme mezi projekty, nabizime lidem moZnost vénovat se
sebevzdélavani. Pro nékteré je ale t€zké se v této dobé sebetidit a vénovat se vzdélavani bez

konkrétniho smérovani.”

Celistvost dle Lalouxe celi z historického hlediska jisté kritice. Tvrdi, Ze organizace (pozn.
autora — pracovni prostiedi celkov€) vzdy byly mistem, kam lidé museli nosit ,,masku” — tou
odkazuje na ,,profesiondlni stranku” nasi osobnosti. Ve vétsing piipadi to tedy znamenalo
prezentaci pouze naSich ,silnych” stranek — odhodlani, sily, racionality...A potlaceni téch
,,slabsich” — zranitelnosti, péCe a emocni stranky. (Laloux, 2014, strana 143) Celistvost tak

v podstaté znamena princip, kdy bychom do prace méli chodit takovi, jaci jsme, bez nutnosti
pretvaiky a masky. Nase autentické ja tak neni omezeno pracovnim prostfedim a ma moznost
se projevit. Diky na$i autenticité budeme s nejvétsi pravdépodobnosti piijimani takovi, jaci
jsme, bez nutnosti skryvani a potlacovani emoci. ,,Tato vlastnost umoziuje intenzivnéjsi
zpétnou vazbu a hodnotici systém organizace, nebot’ ,hloupé otazky", neuspéchy a zadosti
0 pomoc jsou nejen tolerovany, ale jsou vyuzivany jako zptisob kolektivniho uéeni. Celistvost
tedy odkazuje na snahu vytvofit pocit bezpe¢i v ramci organizace.” (Tabaszewska-Zajbert a

Sokotowska-Durkalec, 2019, strana 203)

Evoluéni cil je poslednim ze zédkladnich bodii tyrkysovych organizaci. Na misto diktovani
a predvidani budoucnosti se zde jedna o kolektivni porozuméni toho, jakym smérem se chce
spolecnost vydat, k jakému ucelu chce slouzit, a k ¢emu se chce dopracovat. (Laloux, 2014,
strana 56) Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-Durkalec (2019) jesté dopliuji, Ze tyrkysové
organizace maji smysl pro misi a v diskuzi se zaméstnanci si urcuji smér. Tyto organizace se
snazi o naslouchani soucasné situaci a dle vychoziho stavu spolurozhoduji o strategickém
sméru. Kalenda (2021) dodéava, ,,nemdme pevné danou strategii a nefikdme, kolik musime
ziskat klienti nebo jakého musime dosdhnout obratu. Misto toho stanovime, jaké kroky
podnikneme, kdyz se situace nevyviji podle nasich ptedstav.” V tradi¢nich organizacich je od
vedeni naopak vyzadovédno, aby vytvofilo strategicky plan pro dosazeni konkrétniho cile,
pfiCemz od vedoucich pracovnikii je ocekavano, Ze budou tyto tendence nésledovat

a podporovat. (Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-Durkalec, 2019, strana 201 a 203) Jak sam
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Laloux dodava, tyto organizace jsou zivym organismem, ktery se pfizpusobuje danym
situacim. ,,Tyrkysové organizace se smifuji se slozitym svétem, ve kterém nedosahujeme
dokonalosti. Explicitné neusiluji o nejlepsi mozné rozhodnuti, ale o funkéni fesent, které 1ze

rychle realizovat.” (Laloux, 2014, strana 211)

Obrazek 7: Zprava ve spolecném Slackovém kanalu spolecnosti Applifting tykajici se meetingu

ohledné€ vize a mise

Filip Kirschner 2:09 Pm
i @channel Hi everyone, on Monday there was a Let's talk about session centered around the Vision and Mission
transformation we are working on.

e |[f you'd like to catch up on the state, all the notes are on (and please write your comments, you have
time until end of next week, Friday 26th)
e |[fyou'd like to listen to the Let's talk about,

Brief summary:

There seems to be reasonable alignment on which direction the vision and mission is going and Filip (that's me) will process
all comments on the notion page above after February 26th and come up with a proposal how the Vision and Mission can
look. Afterwards we will together talk about some tangible strategic goals we can set for ourselves and milestones describing
how to get to those goals. And last but not least we will talk about how to integrate our new Vision and Mission together
with Goals and Milestones into our everyday lives - so we have clear picture of where Applifting is heading and why.

Thank you, everyone who joined the conversation or will join in on the notion page! v

Zdroj: Slackovy kanal spole¢nosti Applifting (2023)

3.4. Tyrkysové spolecnosti zavérem

Zminéné a popsané tfi zékladni pilife nam tak poskytuji kostru pro pfedstavu ohledné zptisobu
fungovani téchto organizaci. I pfes to, Ze se mnohé z principt tyrkysovych organizaci mohou
jevit jako staré praktiky zabalené do nového a atraktivnéjsiho obalu, je potfeba se v tomto
ohledu zaméfit pfedevsim na vnitini proménu managementu. Jak bylo popsano vyse, hlavnim
rysem tyrkysovych spolec¢nosti je odklon od tradi¢niho hierarchického managementu, proména

v fizeni dané spolecnosti, a hlavné pieddni odpovédnosti a divery jednotliveim. V téchto
spole¢nostech tak nenajdeme vztahy zalozené na moci, jelikoz strukturu firmy tvofi prave
zminéné sebe-organizujici tymy, které dohromady tvoii propletenou sit’ samostatné fungujicich

a odpovédnych jednotek, které se podporuji v ristu.

,UZ nejsme podporovani nasSim nadfizenym, ale podporujeme se navzijem. Nejsme ,,uceni

n¢kym, ale ,,ucime se“ s podporou téch, ktefi o daném tématu védi vice. A brzy mizeme byt
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v pozici, kdy budeme podporovat dalsi, kteti se budou ucit s nasi pomoci.“ (Blikle, 2020, strana

49)

Tyrkysovy model neni principem, ktery by byl vymyslen v ramci poslednich let. Ale jedna se

o roky pozorovani vyvoje lidstva, teorie, praktiky, principy a postupy, které byly poskladany
dohromady a definovany jako jedno z dalSich paradigmat zpiisobu fizeni organizaci. Tato faze
vyvoje predpoklada, jak dodava Blikle, ze efektivni prace je mozna i bez formalni hierarchie,
kde klicové prvky tvoii samoregulace a sebetizeni. (Blikle cit. podle Wyrzykowska, 2019,
strana 128) Kromé tii zminénych pilith zde hraje také podstatnou roli transparentnost, ktera
muze predstavovat napiiklad sdileni dilezitych informaci se vS§emi lidmi v ramci spolecnosti —
at’ uz se jednd o financni situaci, informace v obdobi krize, rozhodnuti ohledné smeétovani

spolecnosti...

vznik (¢i transformaci) tyrkysovych organizaci jako:

» zaloZeni organizace na divéte, zodpovédnosti a partnerstvi;

» spoluprice namisto soutéze;

» motivace prostfednictvim seberealizace, ztotoZznéni se s cili organizace a participace;
» samosprava zaloZena na autonomnich tymech misto tradi¢niho pfedepsaného fizeni;
» sitové struktury procesu misto hierarchickych systémt.

,» Vytvoreni tyrkysové organizace a samospravy nese mnoho rizik, jako je chaos, byrokracie,

nejasna odpovédnost, nestabilita, nedostatecnd koherentni vize rozvoje, vice roli
jsou: flexibilita, spolehlivost, zavazek a motivace, pocit komunity, kreativita, rychlé
rozhodovani, rozvoj individudlnich kompetenci, efektivni komunikace, procesni pftistup,

orientace na vysledky* (Zigbicki, 2017 cit. podle Rutkowska a Kaminska, 2020, strana 11 385).

Zalezi poté na kazdém, kdo se rozhodne pro zalozZeni nové spolecnosti, jakou cestou se vyda.
Je ziejmé, Ze tyrkysovy piistup je principem, ktery v sobé skryvd mnohem vice, nez se na prvni
pohled muze zdat. Také vyzaduje velkou miru odhodlani, komunikace, divéry, trpélivosti,

a hlavné vzdani se kontroly a moci. S tim zaroven souvisi fakt, ze tento zptisob organizace
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nebude vhodnym do kazdého prostiedi a pro vSechny lidi. Naptiklad v krizovych situacich, jak
bylo vysvétleno v podkapitole o vyvojovych fazich, je potieba rychlé a striktni domluvy, kde
budou plnény ,,rozkazy” leaderti, coz tyrkysovy model nespliiuje. Potieby lidi na pracovisti se
navic takeé lisi, a 1 pfes to, Ze sebefizeni a s tim spojena jistd svoboda se mlize zdat jako idedlni
pfistup, nemusi vyhovovat v§em. Ostatné jak sam Kalenda dodal, n€kteti lidé potiebu;ji vice
struktury. Je tfeba si byt védom toho, Ze neni snadné najit jedno nejlepSi feSeni, — a ani
tyrkysovy model nepatii mezi bezchybny — ale je dulezité si uvédomit, co je pro nas pfi
zakladani spolecnosti kliCové, jaké jsou naSe hodnoty, jakym zplsobem chceme nasi
spoleCnost vést atfeba ito, jaky vztah snaSimi zaméstnanci chceme mit. A pokud se nase
pfedstavy budou protinat s tyrkysovymi hodnotami, mtiZze se pro nas tento zptisob organizace

priblizit idealu a byt pfesn¢ tim, co hledame.
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4. Predstaveni spoleCnosti Applifting

Firma Applifting byla zaloZzena v roce 2014 Filipem Kirschnerem a Vratislavem Kalendou.
Jedna se o spolecnost s ru¢enim omezenym, jejiz majiteli jsou vySe uvedeny Filip Kirschner

a Vratislav Kalenda, kteti od pocatku az do soucasnosti predstavuji hlavni predstavitele
spolecnosti. Profit firmy ¢inil v roce 2022 4,89 milionti korun a v roce 2021 21 milionii korun.
Dle zebticku Deloitte (2020) zvetejnéného v roce 2020 se také jedna o 8. nejrychleji rostouci

firmu v Ceské republice a 22. ve stfedni Evropé.

Jak jiz bylo v ptedeslych kapitolach zminéno, firma se fidi tyrkysovymi hodnotami a fadi se
mezi svobodné spolecnosti. Applifting je vsoucasné dobé mezindrodni softwarovou
spoleCnosti zaméfujici se prevazné na financni a zdravotnickou technologii (zkracen¢ FinTech

a MedTech). Spolecnost v roce 2020 oteviela svou pobocku v anglickém Londyné a aktualni
pocet zaméstnancti Applifting Core se pohybuje kolem 130. Spole¢nost mé pod sebou také
nékolik ,,tribd” (menSich spole¢nosti), které ovSem spadaji pod mateisky Applifting Group
s.1. 0. (fadi se sem naptiklad: DX Heroes, Applifting Cloud Engineering nebo londynsky
Applifting Digital TLD)

Momentaln€ se spolecnost intenzivné vénuje softwarovému vyvoji, pro ktery vyuziva sily
umélé inteligence. Jeden ze spoluzakladateli uvedl: ,,.Dnes mame v Appliftingu k dispozici
ohromné technologické know-how. Chceme se proto nyni co nejvice sousttedit na vyuzivani
umélé inteligence, ktera nam pomuze dodavat jesté o nékolik urovni dokonalejsi produkt...”

(Kalenda, 2023). Celkové jsou nabizen¢ sluzby rozd¢leny do tii kategorii:

+ strategie (validace produktu, Al konzultace, uzivatelsky vyzkum...)

» objevovani (UX a Ul design, uzivatelské testovani, studie proveditelnosti Al, technicka

architektura nebo prototypovani®)
* vyvoj (aplikovana uméla inteligence, Frontend, Backend, iOS ¢i Android vyvoj apod.)

Spoluprace mezi firmou a zdkaznikem probiha jak s klienty ze stran vétSich korporatl, tak

s mensimi, za to ale inovativnimi startupy. Mezi klienty se tak v soucasné dob¢ fadi naptiklad

5 Prototypovéni—neboli vytvafeni vzorovych verzi softwarovych aplikaci pfed kone¢nou verzi aplikace.
Vytvoreni prototypu umoznuje designérskym tymim zdokonalit koncept produktu jesté predtim, nez je vyroben
a uveden na trh, coz Setii Cas, penize a bolesti hlavy vSech zucastnénych. (Figma, rok neuveden)
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firma Jablotron, Erste Group, Investown, Twigsee, Alpiq anové také StartupBox.

(Applifting.io, 2023)

Obrazek 8: Nabizen¢ sluzby spole¢nosti Applifting

@ﬁ STRATEGY Al Consulting
SCOV.CIs

API Economy
@[g:l [F User Research

Digital Innovation
se"ices Product Validation

Strategic Growth Planning

SEE OURWORK ————
DISCOVERY Al Feasibility Studies

Ul Design
UX Design
Prototyping
User Testing
Visual Design

Technical Architecture

DEVELOPMENT GPT development
Applied Al

iOS Development
Android Development
Backend Development
Frontend Development

System Integration & DevOps

. Quality Assurance

Zdroj: Webova stranka spolec¢nosti Applifting (2023)

4.1. Vize, mise a hodnoty spole¢nosti

Tato podkapitola stru¢né€ popise hodnoty spolecnosti, které jsou sepsany na firemnim Notionu,
ktery slouzi jako ,,rozcestnik” pro viechny Appliftery ©. Hodnoty spoleénosti jsou kli¢Govym
faktorem pro porozuméni toho, co firma nabizi a na ¢em si zaklada, pfi¢emz s tim je spojen

i fakt oCekéavani, které od zaméstnanci ma. Jak bylo jiz popsano v podkapitole o nabidce
zaméstnaneckych hodnot, jedna se o urcity balicek, ktery jednak odliSuje zaméstnavatele, ale
zaroven by mél slouzit i jako ,,ukazatel” toho, co potencidlni zaméstnanec mizZe oCekéavat a co
na druhou stranu bude ocekavano od néj. Chhotray et al. (2018) dodava, Ze vize spolecnosti je
jakousi vadci ideou dané spolecnosti, pfi¢emz poukazuje na aktudlni prilezitosti, ale zaroven

se snazi o fizeni dlouhodobého sméru, kterym se bude ubirat. Bain & Company (2023) poté

¢ Applifter je ndzev pouzivany v rdmci spolegnosti pro oznaceni lidi pracujicich v Appliftingu. Toto
pojmenovani tak bude uzito stejnym zpisobem i v ramci mé prace.
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k misi dopliuje, Ze se jedna o definici potfebnou k podnikédni. Definuje to, pro koho spolecnost
slouzi, co d¢€la, jaké ma cile a ptistupy k dosazeni téchto cilli. Jinymi slovy tedy vize popisuje
a definuje to, jakym smérem se spolec¢nost ubira a jedna se o urcity pohled do budoucnosti.

A mise by se dala chapat jako to, ¢im spolec¢nost je a jaké ma poslani.

Obrazek 9: Vize, mise a hodnoty spolecnosti

Vision & Mission

What we are doing, and why we are doing it.

Our Vision %/

We improve people's lives through our
craft.

We build a world in which our activity has a
significant positive impact in the local
context: on our people, on our customers,
on our end users.

We strive to make a contribution to the
global well-being of mankind. We are getting
there, one software at a time.

Our Values ¥

® Honesty

* Trust

* Freedom

® Craftsmanship
e Transparency

(as taken from the Applifter's codex)

Our Mission @*
We create apps that make sense.

The app must make sense to us:
o @ The build is meaningful and sparks
joy
e . It must be a good fit for our people.

The project must spark joy for the people
involved.

* (3 The build is ethical

The build must make sense to the
customer:

e ./ There is a valid business case

® @ The app will move the customer
closer to their goal

The app must make sense to the end user

. @ There must be a clear value added
for the end user

® < Clear data usage policy

Zdroj: Notion spolecnosti Applifting (rok neuveden)

Jesté pred tim, nez budou identifikovany a popsany hodnoty spole¢nosti, bude vénovan mensi
prostor 1 jiz zminéné a definované misi a vizi — tentokrat vSak v kontextu tyrkysové spole¢nosti

Applifting.

Vize je definovana spole¢nosti nasledovné: ,,Svym femeslem zlepSujeme Zivoty lidi.
Budujeme svét, ve kterém ma naSe ¢innost vyznamny pozitivni dopad v lokalnim kontextu na
nasSe lidi, na nase zakazniky, na naSe koncové uzivatele. Snazime se pfispivat ke globalnimu

blahu lidstva. Piiblizujeme se k tomuto bodu vytvarenim jednoho softwaru za druhym.”

Mise je definovana spolecnosti nasledovné: ,,Vytvatime aplikace, které davaji smysl.
Aplikace pro nas musi davat smysl. Sestaveni aplikace musi davat smysl zékaznikovi. Aplikace

musi mit smysl pro koncového uZivatele.”
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,»Lyrkysové spoleCnosti jsou extrémné orientované na cloveka” (Rossingol, 2023) a taktéz
1 definovana vize ma ve stfedu z4jmu pozitivni dopad a blaho lidi. V podkapitole o zakladnich
pilifich tyrkysovych organizaci byl taktéz definovan i evolu¢ni cil spole¢nosti, pfi¢emz k této
definici bylo od autorek Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-Durkalec dodano, Ze tyrkysové
organizace maji smysl pro misi a v diskusi se zamé&stnanci si urcuji, kterym smérem se vydaji.

Z definované mise spolecnosti tedy mizeme usoudit, ze hlavnim zajmem je odvadét takovou
praci, kterd ma smysl nejen pro firmu jako takovou, ale ipro jednotlivce. A diky
rozhodovacimu procesu ohledné smyslu (eticnosti) projektu (viz obrazek 10) je mozné urcit,
kterym smérem se spolecnost vyda — zda projekt ptijme, ¢i nikoliv. Kalenda v rozhovoru pro
Forbes dodal: ,,Typové jde naptiiklad o politiku, prodej zbrani nebo tabaku. I kdyz jsou to

lukrativni zakazky, pokud se nasim lidem nelibi, tak je nedélame.“ (Kalenda, 2020)

Obrazek 10: Popis procesu schvalovani projekti mezi Appliftery

1t ethics

Topic: @ Every project needs to be checked by the
rest of the Applifters. This is the place where it
happens.

? How to use:

[

Description: Discussion over ethics of projects. How
should we behave towards the outside world? All
business is announced here for Applifters to raise
ethical concerns.

Give if you are ok with project.

Give if we should not work on it.

Zdroj: Slackovy kanal spolecnosti Applifting (2024)

Hodnoty jsou popsany nasledovné: 1. upfimnost, 2. divéra, 3. svoboda, 4. femeslnost a 5.
transparentnost. Zminénych 5 hodnot pfedstavuje rdmec pro celkové pochopeni fungovani

spolecnosti.

Uptimnost, kterd byla zminéna jiz v Kodexu Appliftera se odrazi napiiklad v ddvani zpétné
vazby. K té¢ Laloux dodéava: ,,Cim vic se otevieme, tim vice vyzyvadme naseho partnera pro

poskytovani zpétné vazby, aby ucinil totéz.” (Laloux, 2014, strana 185)

Dutvéra je vnimédna piedev§im v kontextu davani a dodrzovani slibd, ale taktéz je divéra

zakladnim ptredpokladem pfi pfeddni zodpovédnosti do rukou jednotlivcl a vzdani se moci nad
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kontrolou zaméstnancti — jedin€ tak totiz mize dojit k transformaci a pterodu na tyrkysovy

model.

Svoboda ma v ramci tyrkysovosti mnoho podob, jednou z nich mize byt naptiklad svoboda

v procesu rozhodovéani (Laloux, 2014, strana 100): ,,Kazdd osoba miZe ucinit jakékoliv
rozhodnuti poté, co si vyzada radu od 1) vSech, kteti budou vyznamné ovlivnéni, a 2) osob

s odbornymi znalostmi v dané oblasti. Kone¢nou odpovédnost za rozhodnuti nese ten, kdo
rozhoduje. Pokud si to doty¢ny pieje, mize jednat v rozporu s doporuc¢enim, ale mél by k tomu

mit padné ditvody.” (Notion Appliftingu, rok neuveden)

Remeslnosti se odkazuje na zptsob odvadéni prace — Appliftefi by se méli snaZit o co

nejpoctivéjsi praci, kterou vykonavaji dle svych moznosti, a dale jsou také ochotni své

zkusenosti predavat dal a vzdélavat ostatni.

Posledni zminénou hodnotou je transparentnost, ktera se ve spolecnosti vyznacuje napiiklad

v oblasti financi — jednak ohledné finan¢ni situace spole¢nosti, rozpoc¢tu nebo plati — Appliftefi
znaji své platy navzjem, stejné tak jako hodinovou sazbu. Jarzebowski (2022) dodéava, ze ,,do
finan¢ni transparentnosti patii naptiklad finan¢ni vykazy, rozpocCty a investi¢ni plany. Tyka se

to také sdileni informaci o tom, jak se ve firm¢ utraceji penize.”

Hodnoty spole¢nosti nejsou pouze teoretickymi koncepty, nybrz se odrdzi a jsou propojeny

s celkovou kulturou a fungovanim spolecnosti. Jak bude ilustrovano v podkapitole o kultuie
spoleCnosti a jeji prezentaci na socialnich sitich, tyto hodnoty jsou casto adresovany

a prezentovany praveé iv komunikaci skrze socidlni média ajsou taktéz predmétem v ramci

budovani znacky zaméstnavatele na socialnich sitich.

4.2. Fungovani spole¢nosti na zakladé¢ tyrkysového modelu

Vzhledem ke skutecnosti, ze se spole¢nost fadi mezi tyrkysové spoleCnosti a vyznauje se
absenci klasického hierarchického uspotadani, je odpovédnosti kazdého Clena, aby se sebefidil.
Naésledujici podkapitola se proto podrobnéji zaméii na vnitini strukturu v rdmci celé organizace
a bude popsano, jaké procesy jsou uvnitt firmy praktikovany, aby dochdzelo k naplnéni jiz

zminéného tyrkysového modelu. A ziroven je tato podkapitola dualezitym prvkem
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k porozuméni toho, jak Applifting efektivné a aktivné implementuje prvky tyrkysovosti do

svého kazdodenniho profesniho fungovani.

Laloux (2014, strana 80 a 82) ve své knize Budoucnost organizaci pise, ze ke zplsobu
sebetizeni v tyrkysovych spolecnostech je potieba predevsim vzajemné davery. Dodava, ze
pokud lidé mohou pracovat v mensich tymech, kde si kolegové navzajem véfi, maji ptistup

k pottebnym zdrojim a moci, aby mohli délat rozhodnuti, o kterych jsou piesvédceni, ze jsou

potieba, zacnou se dit mimotadné véci.

A na zékladé€ vnitiniho rozd€leni do mensich tymu funguje také Applifting. Spolecnost je mimo
bézné developery rozdélena na takzvané ,,supportni tymy”. Vzhledem k tomu, Ze primarni zisk
spolecnosti pochazi pravé ze softwarového vyvoje, jsou ostatni oddéleni vniména jako
podpiirnd, ale nepostradatelna pro zachovani hladkého chodu. K témto tymim se jmenovité

fadi Marketing, Back Office, HR, Testefi, Designéfi nebo tfeba Business developetfi apod.

Programatofi jsou poté rozdéleni do tymu dle technologii, ve kterych pracuji.

Obrazek 11: Tymova organizace v rdmci spolecnosti Applifting

How we organize work

Team - We work in teams. It is the basic unit of our organisation. They are assembled for
performing a mission and have a team lead. Teams have high degree of autonomy. For example,
each team has its own rituals, rules and rhythm of work.

Mission = Team takes on a mission (project in original sense). Mission represents a goal-
bounded activity that creates value to our client.

Launchpad - When a team is not on a mission, they regroup on the launchpad. This is an
opportunity for team members to work on internal projects and learn new technologies.

a nadfazenost nad ostatnimi ¢leny tymu. Jack dodavé, Zze vedouci neboli team leadefi
v tyrkysovych organizacich nemaji za tkol stanovovat cile a motivovat podfizené k jejich
dosahovani. Jejich funkce nybrz prameni z rozdavani volnosti pti rozhodovani a plnéni ukolil
— prakticky tak zaujimaji funkci kouce, ktery vénuje pozornost potencialu zaméstnanci, ale
neurcuje konkrétni kroky a postupy feseni. A na zékladé tohoto nastaveni dochazi k vytvoreni
kamaradského, nikoliv paternalistického vztahu. (Jack cit. podle Tabaszewska-Zajbert a
Sokotowska-Durkalec, 2019, strana 206) A stejnym zpusobem je taktéz v Appliftingu

nahliZeno na roli team leadera — jedna se o ¢loveka, ktery ma chut’ a odhodléani se jim stat
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astarat se osvlj tym. Tato role je pfifazena organicky, nikoliv zvySe postavené¢ho

managementu, a vyplyva z povahy jednotlivych ¢lend tymu.

V kontextu tymu a jejich fungovani jako mensich samostatnych jednotek se poji také proces
rozhodovani, ktery byl popséan v pfedeslé podkapitole — pticemz kazdy €len je samostatnou
jednotkou s pravem rozhodovat dle vlastniho tsudku. OvSem nutno podotknout, ze izde
existuji ur€ita pravidla a hranice, kterymi je tfeba se fidit. Pokud se tedy napiiklad jedna o vétsi
rozhodnuti — ovliviujici vice lidi ¢i finanén€ nakladné;jsi rozhodnuti — rozsifuje se okruh ¢leni
spolecnosti, se kterymi je potieba rozhodnuti konzultovat. ,,Obecné plati, ze ¢im vice lidi bude

vasim rozhodnutim ovlivnéno, tim vice lidi byste méli pozadat o radu.” (Sablikova, 2021)

Pokud se vratime kroli team-leadera a fungovani v ramci tymi, nabizi se ndm jesté¢ jedna
,»pozice”, jejiz naplni je vést a pieddvat znalosti na Grovni jednotlivct, a tim je mentor. Mentor
ma pod sebou jednotlivce, se kterym pracuje a dohlizi na jeho profesni rlst. Mentorovany
¢lovek neboli mentee ma poté sviij kompetencni model, diky kterému ptesné vi, co ma pro svij
profesni rtist plnit a pomoci zkusenéjsiho mentora tak ma k ruce nékoho, kdo mu s timto ristem
ochotné pomize. Kalenda (2023) dodava: ,,My mame kompetencni model, ktery tik4, co musite
umeét pro uréity plat. Mentofi jsou zodpovédni za to, aby ten Clovék skutecné splioval
pozadavky pro dany plat.” Skorkova (2016, strana 228) argumentuje, ze: ,,Kompetencni
modely jsou vytvareny z kompetenci - jednd se o sbirku vlastnosti, schopnosti, dovednosti
a dalSich kapacit zaméstnancl potfebnych pro uspéSné plnéni jejich pozic... Kompetenéni
model by mél poskytnout jasnou definici pro kazdou kompetenci, véetné meéfitelnych nebo
pozorovatelnych ukazateli vykonu nebo standardi. Ty totiz budou pouzity pro hodnoceni

jednotlived.”

A jako posledni bod bych rada zminila ,,organ”, ktery se snazi o hladky chod organizace a ma
na starosti Ukoly a povinnosti komplexnéjsiho razu ovliviiujici celou spolecnost — Rada
starSich. Ta bude zminéna a definovana i v nasledujici podkapitole. AvSak ve zkratce se jedna
o Sest ¢lenll spolecnosti, kteti jsou soucasti tohoto ,,rozhodovaciho orgédnu” spolecnosti. Voleni
téchto Clenti probiha na zaklad¢ internich ,,voleb” a nasledny vstup do Rady je dobrovolny.
Podstatné je zminit, ze zasedani Rady je vefejné a formou online meetingu je pfistupné vSem
Applifterim — jedna se tedy o velice transparentni komunikaci. Jednotlivi ¢lenové spolecnosti

poté mohou na Radu pfijit se svym pifedem pfipravenym ndvrhem (interné¢ nazyvanym
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proposalem). Ve zkratce se jedna o projekt ¢i iniciativu, kterou by dany ¢lovék chtél proménit

za pomoci firmy v realitu.

Obrazek 12: Zprava ve spole¢ném Slackovém kanalu oznamujici nasledujici volby do Rady starSich

@channel T & Core Council elections Q1
2024 are now open! & T First round:
Screening of candidates war What is
screening of candidates? -> The goal of the
screening round is to find out who the
Applifters would like to see in the election to
the Core Council of Elders. At the end of this
round we will publish the TOP 10% (of
Applifters) sorted alphabetically. However, this
result is only informative because regardless of
the results, any Applifter can announce the
candidacy for the election. Vote here: Q

Zdroj: Slack spolecnosti (2024)

4.3.Kultura spole€nosti

,Ridime se sami, bez tradi¢ni hierarchie a o dulezitych vécech rozhodujeme spolecné. Diky

tomu jsme S$t’astnéjsi, produktivnéjsi a loajalnéjsi.” (Applifting.io, rok neuveden)

Tato podkapitola se zaméti na popis kultury firmy. Applifting se vyznacuje nejen svou plochou
organizacni strukturou, ale z velké ¢asti také svou kulturou. Bude pfedstaveno 6 zakladnich
bod, které jsou klicovymi jednak pro vnitini chod organizace, ale také pro celkové pochopeni
zpiisobu nastaveni firmy. Téchto 6 zékladnich pilifd je klicovych pro spolecnost Applifting
avice ¢i mén¢ se odrdzi se v kazdodennim pracovnim zivoté Applifteri. Tyto hodnoty tak
pfispivaji k vnitini koordinaci, pomahaji utvaret jedine¢nou firemni atmosféru, anavic
reflektuji angazovanost firmy, kde kazdy ¢len tymu ma prostor rist, aktivné se podilet na
sméfovani spolecnosti a dava tak jednotlivelim pocit zodpovédnosti, diveéry a jisté dilezitosti.

V téchto bodech se navic také odrazi tyrkysové hodnoty, na kterych si spolec¢nost zaklada.

Kultura spole¢nosti je vetejné popsana na GitHubu a nasledujici body tak budou parafrazovany

prave z této stranky. Kulturu tvofi nasledujicich 6 zékladnich bodu:

1. Kodex Appliftera — jedna se o soupis n¢kolika zésad, které¢ by mél sdilet kazdy, kdo
se rozhodne stat soucasti této spolecnosti. Hlavni body jsou tvotfeny upifimnosti (véci

se tikaji tak, jak jsou), divérou (sliby maji vahu a konflikty se nikdy nefesi za zady
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druhych), svobodou (pracovat se smi odkudkoliv a kdykoliv, dtlezité je ovSem ctit
dohodu v ramci tymu) a femeslnosti (svou praci Appliftefi odvadi co nejlépe umi, maji

chut’ se vzdélavat a predavat své znalosti dal).

Obrazek 13: Hej kamo kodex Appliftingu

Hej kdmo kodex Appliftingu

Jednoduché pfirucka, jak byt dobrym Applifterem
Ahoj, jsme moc radi, Ze ses rozhodl s némi do toho jit. Doufdme, Ze t& nezklameme a Ze pro tebe bude Applifting pfijemné misto pro préci.

NiZe najdes n&kolik z4sad pro to, aby se ti tu dobfe makalo a aby ostatni Appliftefi radi makali s tebou.

Zakladni piedpoklady

Nage firemnl kultura vychazi z téchto zakladnich predpokladi:

+ Appliftefi jsou dobfi a férovi lidé
+ Appliftefi jsou motivovani pfina3et hodnotu ostatnim
« Appliftefi cht&ji nést zodpov&dnost za v&ci, na kterych jim zale#i (a mit souvisejicl uznani, respekt a rozhodovaci pravomoci)

« Bez Et&sti neni vykon(

Zdroj: GitHub spolec¢nosti Applifting (rok neuveden)

Kodex teamleadera — tato pfirucka slouzi jako pomucka pro roli team leadera.
Spole¢nost nema klasické manazery a teamleadefi jsou tak témi, kteti vedou a staraji se
0 svij tym.

Kodex mentora — tento bod zatim neni ve své finalni podob¢. Bude ale urcen pro ty,
kteti se podili na profesnim rlstu jednotlivych Applifterti a poskytuji tak témto
jedincim podporu a vedeni. Blikle (2020, strana 44) poté dodava: vzhledem k tomu,

neni teba lidi hlidat ani nutit, stdvaji se z manazert autenticti viidci a mentofi.

Ptirucka pro feSeni pnuti — ve firmé se pojem ,.konflikt” nahrazuje slovem ,,pnuti”.
Tento bod ma tak za cil pomoci zvladnout nepiijemné situace mezi kolegy a piedchazet

tak vétSim, vyhrocengj$im situacim.

Ptirucka pro ziskavani a davani zpétné vazby — cilem je naulit Appliftery davat
a pfijimat konstruktivni zpétnou vazbu, kterd ma za cil daného ¢loveéka posunout,
rozvijet silné stranky a zapracovat na slabsich. Laloux ve své knize ke zpétné vazbé
dodava, ze je potieba do téchto diskusi pfichazet s péci. Pokud tak ale u¢inime, miizeme

pomoct kolegovi upfimné posoudit sebe sama. (Laloux, 2014, strana 184)

Jak funguje Rada starSich — Rada starSich je nervovym systémem Appliftingu
a rozhoduje o nejdiilezit&jsich vécech, které ploing ovliviuji celou firmu. Clenové jsou

voleni na rok a pul a volby se konaji kazdého piil roku. Jedinou podminkou je, aby
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v Rad¢ vzdy zistal jeden ze zakladateli a sméfovani firmy tak zGstalo v souladu

s ptivodni strategii a vizi a nedoslo tak k razantnimu odklonu. (Kirschner, 2022)

Z uvedenych bodli muzeme usoudit, Ze mezi hlavni hodnoty firmy patii transparentni
komunikace, individudlni odpovédnost, upiimné jednani adlvéra. Zminéné hodnoty

a zékladni pravidla maji pomahat k udrzeni zdravého pracovniho prostiedi a postarat se o to,

aby firemni prostory byly mistem nejen pro praci. Tento fakt se odrazi i v mnohych pracovnich
¢i mimopracovni aktivitdich, mezi které¢ patii naptiklad pravidelné interni vecerni eventy,
firemni snidané, filmovy klub, teambuildingy a spole¢né vylety. K tomu se pfidavaji i samotni
Applifteti, ktefi pro ostatni pfipravuji nejriiznéjs$i akce za ucelem stmeleni lidi sdilejicich
podobné zajmy. Hodnoty svobodné firmy davaji lidem ptilezitost byt opravdovou verzi sama
sebe 1v pracovnim kolektivu a utvareji silny vztah mezi firmou a zaméstnanci. Jak bylo
definovano v podkapitole o tfech zékladnich pilifich tyrkysovych organizaci, celistvost je
zpusobem, jak si slidmi vybudovat opravdovy vztah postaveny na autenticité. Nimwegen
(2016) poté dodava, ze lidé fungujici v tyrkysovém modelu stdle maji obavy, ale rozdil je
v tom, ze nejednaji na zdklad€ strachu. Nechtéji dovolit, aby jim strach blokoval zébavu a
kreativitu v zZivoté. Ba naopak vidi ptfidanou hodnotu ve vyzvach, které ptekonavaji jejich

dosavadni schopnosti, a tim tak neustale posiluji svou kreativitu.

4.4.Budovani znacky zaméstnavatele spolecnosti Applifting na Instagramu

Nasledujici ptfispévky prezentuji jednak urcité zplsoby traveni volného Casu, ale taktéz
tyrkysové hodnoty a kulturu, kterou se firma snazi pfedavat vefejnosti a budovat tim svou
znacku zaméstnavatele. Prispévky jsou nejcastéji zpracovany do formatu bézného postu s vice

fotkami, instagramového reels nebo stories. V mensi mife jsou poté zastoupeny také kratké

gify.
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Obrazek 14: Sipkovy turnaj

Zdroj: Instagram Appliftingu (2023)

applifting.io
Applifting

-

-

our Appl

applifting.io Beer, darts, and pizza - the perfect combo for
afternoon events! 11 @ ¥ It's a great way to

bond with Applifters over board games and unwind after work.
‘This time, we had a blast with our darts tournament and we're
already planning our next one. Can you guess what
tournament is coming up next? Stay tuned! =

#Applifting #DartsTournament #PizzaParty #BoardGames
#OfficeLife #officelfestyle

401d. Zobrazit pFek

dad

'm jakub_marc triple 20 ¢

4019d. 170 se mi libi

Odpovadst

Zobrazit odpovidi (1)

_ Zobrazit prehledy

oQv

@T 5 To se livi ryzhkova a 52 dalsim

23 tinor

©  piideite komentat.

Obrazek 15: Prispévek na téma mentélniho zdravi

"Embrace the
work=life flow
and be in Tune
with Things as
They come andl
go.n

Vratislav Kalenda, CEO & cofounder

Zdroj: Instagram Appliftingu (2023)

->

->

®
L

Zobrazit prehledy

oQv

applifting.io
Applifting

applifting.io May was the month of mental health awareness,
and so for that reason, we've interviewed four inspiring voices
from Applifting. € /. They shared valuable and unique
insights on finding their inner harmony. And with mental health
being such a major topic, one of our most used benefits is
therapy from @terap.io, as inner peace is the key to a happy
everyday life. We hope that with our new article, you will
find new ways to stay, keep that inner calm and navigate life
with mindfulness.

#innerpeace #software #developer #programming #tech

#coding #javascript #webdevelopment #startup #coder

#technology #it #innovation #design #digital #ux #ui
#code #app

#programmer #coderpower #react #devlif

35tyd. Zobrazit pFeklad

Pro vés v

martinasv__ @sancavojtech nice!
35tyd. 3 Tosemilibi Odpovédét Zobrazit pfeklad

and yoga
works for me as well!

SO To se libi hauseja3 a 50 dalsim
31, kvéten 2023

© rridejte komentat..
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Obrazek 16: Prispévek ohledné flexibilni pracovni doby

-

applifting.io

applifting.io Honza s a part-time Android and iOS developer,
full-time student at @fit_ctu, and a cofounder of DIO. 11 And
as you already can tell, he has a lot on his plate. (. Splitting
time between work, school duties, and working on a startup
needs a supportive environment.

-

So, what makes it happen and what matters to him the most
when it comes to work? &

“Workplace flexibility is what matters to me the most, right
after the actual job. | got a part-time job at Applifting, but then
there's the full-time commitment to my studies. I've been
making it work for over a year now, and | can confirm that a
high degree of flexibility is key. | wouldn't be able to do this
without benefits like working from home, flexible working
hours, and a supportive collective."

Read second part of our article about flexible working hours
and how it works in practice, link is in the bio.

#Applifting #student #flexibility #flexiblework #software
ing #tech #coding # i

#webdevelopment #startup #coder #technology #it

#innovation #design #digital #ux #ui #webdesign #code

#app
#coderpower #react #devlife

Zobrazit prehledy Propagovat pfispévek

oQv Al

&GO To se libi jakub_marc a 28 dalsim
30. srpen 2023

© Pridejte komentsr..

Zdroj: Instagram Appliftingu (2023)

Obrazek 17: Prispévek na téma rozdilnosti plati mezi muZzi a Zenami

A applifting.io
* Applifting
4 applifting.jo Did you know that the gender pay gap is even

wider in the tech industry? & Now you know. At Applifting,
we are confident that women earn the same as their male
colleagues with the same work experience. How can we be so
sure? With our open salaries based only on proven skills, we
simply know how much every one of us makes. *

How does it all work?
Every Applifter has a competency model for their role that
describes the knowledge and skills they should possess at
any given level. So we know exactly what to improve on, and
it's up to us how fast we grow. Our professional and financial
growth is entirely in our hands.

Want to learn more about our company culture? Check it here
fueled by/culture

#genderequality #gender #genderpaygap #applifting
#fuelledbytrust
60tyd. Zobrazit preklad

jakub_podlesny Méte tu Zidii opagns. v
601jd. 2Tosemilibi Odpovédat

Qv A

&GP To se libi jakub_marc a 83 dal3im
8. prosinec 2022

*

(@ Plidejte koment.

Zdroj: Instagram Applifitng (2022)
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Obrazek 18: Instagramovy gif o traveni volného Casu Appliftert

A eppliftingio
¥ Appiing

oQv RN

@Y To se libi ryzhkova a 23 daldim

Zdroj: Instagram Appliftingu (2023)

Obrazek 19: Instagramové stories zabyvajici se zptisobem fungovani tyrkysové spolecnosti

o Culture 56 tyd. [t

How does it
work here?
—— We don't have bosses
—— We manage ourselves
—— We know how much
money we all make

thanks fo transparent
salaries

Zdroj: Instagram Appliftingu (2023)

Vybrané ptispévky ze socidlni sité Instagram nam predstavuji a prezentuji kulturu a hodnoty
spole¢nosti. Jednotlivé ptispevky jsou téméi vzdy doplnény o kratsi ¢i delsi popis, ktery ma za
cil struéné¢ popsat, a v nekterych piipadech taktéz vysvétlit, co se vizudlni obsah snazi
komunikovat. Timto zpisobem se firma ve vétSin€ pfipadd snazi nejen vyobrazit atmosféru
udalosti, ale také urCitym zplsobem komunikovat hodnoty a kulturu, a budovat tak znacku

zameéstnavatele na svych socidlnich sitich.
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Prvni obrazek s popisem je odkazem k pfijemné firemni kultufe a spolecnym zazitkiim po
praci. Pomoci vizualniho obsahu komunikuje atmosféru, prezentuje soucasné zaméstnance

a ptiblizuje sledujicim dynamiku pracovniho prostredi.

Druhy prispévek je zpracovan do formatu carousél a odkazuje k mésici dusevniho zdravi,
pomoci kratkych frazi spole¢nost piredava rady ohledné udrzeni si psychické pohody, jez
pochazi od samostatnych cClenti spolecnosti. Popis poté adresuje jeden z benefiti — placené
terapie pres platformu Terap.io — to je odkazem ohledné diilezitosti mentalniho zdravi, které si
zaméstnavatel uvédomuje a pomoci tohoto benefitu déla péci ptistupnou. Hein et. al. (2024,

strana 4) dodava, ze ¢im atraktivné&jsi jsou benefity, které spole¢nost nabizi, tim atraktivné;si

je organizace pro zameéstnance.

Tteti ptispévek je propojenim nékolika rovin — poukazuje na pracovni flexibilitu, jiz zminény
work—life balanc, a také je odkazem k sérii ¢lankd, na kterych se podileji samotni Applifteti.
Jak bylo definovano v podkapitole o budovani znacky zaméstnavatele, zapojeni souc¢asnych
zamé&stnancl zvySuje angazovanost, a tim padem také posiluje znacku zameéstnavatele. A svym
zpusobem taktéZ propojuje potencidlni zaméstnance s firmou, jelikoz poskytuje pocit

ztotoznéni se se spole¢nosti pomoci osobnich ptib&éht soucasnych zaméstnanci.

Ctvrty piispévek se vénuje problematice rozdilnosti plati mezi muZi a zenami. Takzvany
gender pay gap je dle Asociace spoleenské odpovédnosti v Ceské republice na 16,4
procentech (A-CSR, 2023) a tudiz i z tohoto diivodu je otdzka rovnosti finan¢niho ohodnoceni
klicova. Popis fotografie navic odkazuje k transparentni komunikaci v rdmci spole¢nosti
a dodava, ze platy v ramci firmy jsou transparentni — kazdy vi, kdo ma jakou mzdu. Taktéz je
zminén kompetencéni model, ktery byl pfibliZen jiz vySe, jez StaSkevica (2019, strana 64 a 67)
definuje jako ,.kombinaci konkrétnich znalosti, dovednosti a dalSich osobnich vlastnosti
pottebnych k efektivnimu plné€ni povinnosti v organizaci... Mezi hlavni vyhody vzniku
a pouzivani kompeten¢nich modelt jsou zlepSeni vykonnosti, zvySeni kvality tvorby
vzdélavacich programi, optimalizace systému hodnoceni, rozumny nabor pracovnikl

v

a spolehlivéjsi predpoveéd jejich vykonu.”

7 Instagramovy carousel je typ piispévku obsahujici vice fotek v ramci jednoho postu a uZivatel tak potdhnutim
doleva uvidi vice fotek ¢i videi najednou.
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Piedposledni ukézka je poté zpracovana formou gifu apopisek zde hovoii o spolené

straveném Case. Uvadi, Ze mezi aktivity, kterymi Appliftefi radi travi volny Cas, patii naptiklad
plazovy volejbal, hrani Sipek, sledovani anime nebo letni kempovani. Je zde navic uvedeno, ze
spolecnost ma vlastni kalendaf pro tyto aktivity, aby se tak mohl zucastnit kdokoliv a vSichni

o nadchazejicich planech byli informovéani.

Sesta ukazka byla zvefejnéna formou stories a v ramci nékolika po sobé jdoucich obrazki
komunikuje a prezentuje zptisob fungovani tyrkysové spolecnosti. Forma stories je taktéz

hojné vyuzivana pro ndhled udalosti v okamziku jejich déni, tzv. real-time.

Spolecnost se snazi ptispévky na socidlni sit’ Instagram ptidavat zhruba 2krat do tydne, pficemz
cetnost sdilené¢ho obsahu se lehce 1i8i v zavislosti na daném mésici. Zaroven celkovy pocet
zvetejnénych piispévkl za rok 2023 ¢inil néco malo nad 80. Ve srovnani s ostatnimi
softwarovymi studii, se Applifting v Cetnosti zvetejiiovani piispévki fadi k aktivnéjSim uctim.
Konkurenéni spole¢nosti jako Ackee ¢i Oak's Lab zvetejnili za rok 2023 zhruba 100 piispévk,
spolecnosti Koala 42 ¢i Qest poté 12 a 43. Bézné prispévky jsou dopliovany taktéz pravidelné
sdilenymi stories. Jak bylo zminéno vyse, stories jsou prostiednikem pro sdileni udalosti real-
time a jsou tedy idedlni pro rychlou a aktudlni komunikaci. Sdileny obsah by se dal rozdélit do
dvou hlavnich skupin: technické zaméteni a zaméeteni na oblast lidskych vztahii — benefitd,
hodnot, kultury... Podobné rozliSeni obsahu mizeme pozorovat taktéz u vySe zminénych
firem. Technicky zaméfeny obsah se v tomto smyslu vénuje prezentaci know-how, technickym
novinkdm, c¢lankliim ohledné vyuzivanych technologii, sdileni poznatkli z tematicky
orientovanych pfedndsek a podobng. Piispévky zaméfeny na lidské zdroje poté prezentuji
pfedevSim firemni kulturu, sdili pfibéhy o zaméstnancich, pfedavaji hodnoty spolecnosti
v doprovodu tematicky vizualniho obsahu ¢i prezentuji fotografie a videa zuplynulych
udalosti. Obsah v rdmci téchto firem z oblasti softwarového vyvoje pomérné ¢asto adresuje
podobna témata — moznost home-office, tematické ptednasky, moznost kariérniho riistu nebo

spole¢né straveny Cas a s tim ¢asto spojovana firemni kultura.

Avsak u spole¢nosti Applifting je zjevné, Ze tyrkysovost a hodnoty, které se propisuji jednak
do kultury, tak do kazdodenniho fungovéani spolecnosti jsou néim, ¢im se spolecnost ina
svych sitich snaZzi odlisit od konkurence a pfildkat tak zadané talenty — jak bylo definovano jiz

nékolikradt — prezentovand nabidka zaméstnaneckych hodnot by méla byt Ccitelna
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1z komunikace v online svété, coz napomdhd pii selekci potencidlnich zaméstnanct jiz

u samotného pocatku. To, co poté odd¢€luje jednotlivé spolecnosti od sebe je vizudlni identita,
ktera se 1i$i jednak brandovymi barvami, stylem a Gipravou fotografii, fontem pisma nebo teba
grafickou Upravou. ,,Vizualni identita je kombinace loga, fontl, barev, fotek a grafickych
prvka, které budete pouzivat na vSech materidlech. Je to néco, co pomaha lidem, aby vés na
prvni pohled poznali uz jen podle odstinu barvy, fontu a stylu grafiky, ktery pouzivate.”

(Wolfway, 2021)

4.5. Ostatni socidlni sité¢ a komunikaéni kanaly spolecnosti

Mimo predstaveny employer branding na socidlni siti Instagram spole¢nost také vyuziva dalsi
kanaly, skrze které komunikuje. V nésledujici podkapitole bude stru¢né vénovan prostor t€émto

kanaltim a jejich obsahu.

LinkedIn slouZzi primarn¢ jako formalni platforma ke komunikaci s klienty ¢i zdkazniky. Je
zde oproti Instagramu prezentovan obsah, ktery je zaméfen vice na byznysovou stranku
spolecnosti a upousti se zde od HR obsahu. V soucasnosti profil sleduje kolem 4 tisic lidi

a Cetnost sdileni se pohybuje kolem 2—3 ptispévki za tyden.

Facebook je vyuzivan obdobnym zptisobem jako LinkedIn, avSak na rozdil od LinkedInu je

o trochu méné formalni. Jsou zde prezentovany ptispévky obdobné jednak zminénému
LinkedInu, ale taktéz Instagramu — na rozdil od né€j zde neni vyuZivdno moznosti stories
a sdileni real-time obsahu. Cetnost piispévkil je opét obdobna, tedy zhruba dva tydngd

a aktudlné tento profil sleduje 1 100 uzivatela.

X3 je siti s nejmensim poctem sledujicich — 456. Obsah této sit& je obdobny facebookovému
obsahu, avsak této platformé neni vénovano tolik pozornosti jako napftiklad Instagramu nebo
LinkedInu a piispévky zde jsou spiSe technického razu. Employer branding skrze tuto sit’ je

tedy zanedbatelny.

YouTube kandl sleduje aktudlné¢ 195 odbératelii aje tak platformou s nejmenSim poctem
sledujicich. V soucasné dob¢ slouzi primarné pro nahravani podcastli véetné videa, anebo pro

streamovani internich eventd pro online publikum. Kanal spolecnosti obsahuje taktéz video

8 Socidlni sit’ X dfive zndma pod nazvem Twitter.
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s nazvem Applifting — Apps fueled by trust, které slouzi jako propagacni a brandové video, které
bylo v minulosti pouZito naptiklad jako reklama v televizi. Zarovei jsou spole¢nosti nahrany
také dalsi Ctyfi videa, ktera v kratkosti popisuji fungovani spole¢nosti, u¢inkuji v nich samotni

Applifteti a pfiblizuji tim kulturu spole¢nosti.

Blog spolecnosti funguje od roku 2020 a jsou na ném sdileny ¢lanky jednak od samotnych
Applifterti, ktefi se rozhodli vénovat ur¢itému tématu, tak zaroven od marketingového
oddéleni. Clanky jsou orientovany §irokému spektru témat — od piispévka tykajicich se
hlubsimu popisu procesu v ramci fungovani Appliftingu, pfes nejriiznéjsi ptispévky tykajici se
technologickych novinek, postupti a vyuziti IT technologii, az po kulturni ¢lanky vénujici se
napiiklad kombinaci prace a osobniho Zivota. V rdmci employer brandingu si tak potencialni
zameéstnanci mohou ptecist ¢lanky od soucasnych zaméstnanct, pfi¢emz zapojeni soucasnych

zaméstnancl do procesu employer brandingu posiluje vztah mezi jednotlivcem a spolecnosti.

Obrazek 20: Ukazka blogovych piispévkil spolecnosti

(=
=
‘
Workplace flexibility: How to juggle two lives Flutter: The future of app development? A pedagogue-furned-developer: how did | find my

way to IT?

By Luké Volf 308.2023 By Jindich Pikora 7102022
By Vojtéch Sanca 2642023

Zdroj: Webova stranka spolecnosti (2022 a 2023), vlastni zpracovani

4. Podcasty spolecnosti jsou zvefejiiovany pod ndzvem Innovation Spotlight Podcasts
a v soucasné dobé¢ spolecnost zvetejnila 33 dild. ,,Podcasty se staly atraktivni platformou pro
vypravéni ptibehtl, vzdélavani a zdbavu. Zkusené spolecnosti si to uvédomuji a vyuzivaji silu
zvuku k vytvofeni personalizovaného a autentického zazitku pii budovani znacky
zameéstnavatele.” (CreativelnkSpot, 2023) A a¢ je vétSina podcasti vénovana rozhovorim
s Appliftery ¢i partnery spolecnosti ohledné IT technologii, byly v minulosti zvefejnény i dily
veénujici se kultute spolecnosti, osobnimu zZivotu nebo principu fungovani svobodné spolecnosti
— ty maji za cil vefejnosti piiblizit fungovani spole¢nosti na bazi modelu tyrkysovych principti

a rozsifit tak tento fenomén mezi posluchace.
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Obrazek 21: Podcast: Jak funguje svobodna firma

#5 - Filip Kirschner: Jak funguje svobodna firma
Innovation Spotlight

»Nejde o to, aby firma mé&la maximalni zisk, ale abychom se citili dobfe,” popisuje

/ //)‘ jeden ze zakladateld, na jakych principech Applifting stoji. V daldim dile naseho...

duben 2021 - 49 min 31s

® (>

Zdroj: Spotify spolecnosti Applifting

5. E-mail marketing je vyuzivan piedev§im k posilani pravidelnych kazdomési¢nich
newsletterd, které obsahuji souhrn nové vydanych ¢lankt na blogu, dili podcastu, pozvanek

na nadchazejici udalosti a eventy ¢i shrnuti minulych udalosti. "Newslettery jsou jako
pravidelnd informaéni schiizka, Casto upozornuji na nové nabidky, sdileji zajimavé clanky,

blogy a recenze zédkaznikl.” (AMA, 2023)

Obrézek 22: Unorovy newsletter spoleénosti Applifting

eppllftlng

Newsletter

(Mo &

Dear readers,

We're excited to bring you another dose of content. Whether you're a
developer or a business person, we hope you enjoy our fresh mix of topics
including the interview about business communication, foldable Android
phones, and implementation of Al strategy.

We wish you a pleasant reading experience,
Your Applifting crew

Zdroj: Newsletter spolecnosti Applifting (2024)

6. Dribbble je socialni sit’, ktera slouzi ptevazné jako portfolio k prezentaci a propagaci pro

digitalni designéry. Spolecnost Applifting tuto sit’ vyuziva k propagaci svych projektli, na
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kterych pracovali UX/UI designéfi. Zakaznik mé tedy moznost podivat se na jiz odvedenou

préci a tim si vytvofit pfedstavu o potencialni spolupraci.

Obrazek 23: Ukdzka prace designéra spolecnosti Applifting

Zdroj: Dribbble spole¢nosti Applifting (2023)

Z ukazek je zfejmé, Ze se spolecnost snazi o rozmanitou komunikaci a prezentaci své prace
skrz n¢kolik platforem. Tento pfistup tak umoziluje osloveni Sirokého spektra publika
a vytvoreni si povédomi u riznych skupin potencidlnich zaméstnancii. Z povahy spolecnosti

a prezentovanych piispévka je vSak Citelné, Ze nastavend strategie bude mifena z vétSiny na
muze a Zzeny pohybujici se v odvétvi IT a celkové v odvétvi softwarového vyvoje. Zaroven se
spolecnost taktéz zaméfuje napiiklad na skupinu jedincti s rodinami, kterym diky flexibilni
pracovni dobé ¢i moznosti home-office ukazuje, Ze neni problém skloubit kariéru a osobni
zivot. Pficemz praveé zminéna flexibilni pracovni doba, home-office ¢i work-life balanc je néco,
co je v ramci firmy kli¢ovym tématem a je ddvano na vysoké pricky dulezitosti. ,,...flexibilni
pracovisté nemusi vzdy znamenat, Ze opustite zemi a vydate se do dalekych exotickych kraja.
Nékteti znas prost€¢ jen potfebuji mit Cistou hlavu, kdyz se potykaji s kazdodennimi
povinnostmi, které Cerpaji nas drahocenny ¢as — at’ uz jde o rodinu nebo studium.” uzavira

Lukas Volf (2023) sérii ¢lankt o flexibilni pracovni dobé v Appliftingu.
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5. Shrnuti teoretickych poznatki

Na zékladé teorie miizeme Fict, Ze tyrkysové spoleénosti jsou nejen v Ceské republice stale
pomémé novym aneobjevenym fenoménem. Ipies skuteCnost, ze napiiklad UspéSna
spolecnost Patagonia se fidi tyrkysovymi principy, neni tento zptisob plochého fizeni natolik
bézny, abychom se s nim mohli setkat na dennim pofadku. O to vice je zajimavé se o tyto
spoleCnosti zajimat, a zkoumat jejich dopad nejen na osobni spokojenost zaméstnancii, ale také

na jejich profesni vykonnost, vliv na kulturu spolecnosti, vnitini fungovani téchto firem ¢i
jejich prezentaci v online prostfedi. Employer branding neboli budovani znacky
zamgstnavatele na socialnich sitich tvoti povédomi o tom, jak dané spolecnost funguje, co ja

coby potencidlni zaméstnanec mohu oc¢ekavat, co bych mél spliiovat, abych byl schopen se

hladce zaclenit do fungovani spolecnosti a celkové si utvofit pfedstavu o tom, zda je mnou

vybrana firma vhodnym mistem pro mdj profesni i osobni rust.

Jak jiz bylo definovano, je také nevyhnutelné zopakovat, ze principy tyrkysovosti se castecné
nachdazeji i ve spole¢nostech, které tyrkysovost, coby celistvy ptistup nevzali oficidlné za své,
ale uplatiiuji pouze urcité principy v ramci svého fungovani. At uz se jedna o transparentni
komunikaci ¢i vétsi miru samostatnosti pii ptedani odpovédnosti za plnéni projekta ¢i dil¢ich
ukoll. Avsak hlavnim ukazatelem a rozdilem mezi fungovanim na zékladé tyrkysového
modelu je pravé zminé€nd zodpovédnost apiedani moci do rukou jednotlivych clent
spoleCnosti, coby samostatnych jednotek zodpovédnych za veskeré své rozhodovéni
a pusobeni. Zalezi poté uz na kazdém zaméstnavateli, zda se rozhodne jit cestou, ktera
uplatiiuje a snazi se o co nejvetsi miru tyrkysovosti, €1 piijme pouze ¢ast principt, které shleda
jako vhodné, anebo zda se vyda cestou klasického managementu s hierarchickou strukturou.

A pravé zde vyvstava ma vyzkumnd otdzka, zda bylo hodnotam tyrkysové spole¢nosti
Applifting vénovano vétsi pozornosti pii vybéru zaméstnani, anebo zda tyto hodnoty nehraly
podstatngjsi roli pfi rozhodovani o zaméstnani, a zaméstnanci spolecnosti Applifting a Qest tak

vnimaji svého zaméstnavatele, coby softwarovou spole¢nost, podobné.
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6. Metodologicka cCast

6.1.Vyzkumny cil a vyzkumné otazky

Na zéklad¢ teoretické prace, ktera je postavena na resersi a studiu odborné literatury byly poté
stanoveny nasledujici predpoklady, které jednak poslouzi pfi sestavovani dotazniku, ale také
pti odpovédi na hlavni vyzkumnou otazku. Pfedpokladt (vyzkumnych otazek) je celkem pét,
pfi¢emz tyto predpoklady zastfeSuje hlavni vyzkumné otdzka, ktera zni: Hraly tyrkysové

hodnoty kli¢ovou roli pfi vybéru zaméstnani oproti firmam s klasickym managementem?

Nyni bude pfedstaveno a vysvétleno 5 vedlejSich vyzkumnych piedpokladi, které jsou
odrazem casti praktické, atak ijejich formulace byla postavena na zaklad€ literatury.
Vzhledem k distribuci dotazniku do dvou softwarovych spole¢nosti — jedné tyrkysové, druhé
nikoliv, byla malé ¢ast otazek do spolecnosti s klasickym managementem pieformulovana tak,
aby jejich podstata byla zachovana, ale zéroven aby byla v souladu s firemnim uspofadanim —
napiiklad v otazce Cislo 7. byla absence hierarchického fizeni nahrazena moznosti ohledné
dobrych vztahli s nadfizenymi. K demografickému rozliSeni respondenti bylo vyuZito

nasledujicich otazek.
1. Jaké je vaSe pohlavi?
2. Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje vas veék?
3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
4. V jakém odvétvi pracujete?
Predpoklad 1: Hodnotova nabidka tyrkysové spolecnosti prezentovana na socialnich sitich

pfitahuje a udrzuje zaméstnance, jejichz hodnoty jsou v souladu s hodnotami této spole¢nosti.

Edwards definuje pfedstaveni sdilenych hodnot dané organizace jako soucast nabidky hodnot
zaméstnavatele, stim ze tato nabidka slouzi jako efektivni prezentace o klicovych
charakteristikach a organizacni identité. (Edwards, 2009) PficemZ prezentace téchto hodnot na
socialnich sitich mize potencidlnim zaméstnanctim, stejné tak jako tém soucasnym, pomoci

v ukdzce a identifikovani hodnot dané spolecnosti. (Phillips-Wren et. al., 2016) Vybrali si

zameéstnanci tyrkysovou spolecnost i proto, Ze byli schopni identifikovat své hodnoty s témi,
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které jsou prezentovany pies socialni sit€ spolecnosti? Pro zodpovézeni definovaného

ptedpokladu byly v dotazniku poloZeny nasledujici otazky:

5. Do jaké miry jste kladli diiraz na hodnoty prezentované vasi spole¢nosti skrze socialni
sité, nez jste se rozhodli pro své soucasné zaméstnani? (plné€, velmi, docela, neutralni,
trochu, velmi malo, viibec ne + nepouzivam socidlni sité/spole¢nost jsem na socialnich

sitich nevyhledal)

6. Do jaké miry povazujete za dilezité, aby hodnoty prezentované vasi spole¢nosti na
socialnich sitich odpovidaly vasim vlastnim hodnotdm? (rozhodné¢ dulezité, dilezité,
spise dulezité...)

7. Které z prezentovanych hodnot vasi spolecnosti na socialnich sitich byste oznacili pro
vas za klicové? Vyberte prosim maximaln¢ tfi — moZznost home-office, transparentni
komunikace, profesni rist, osobni rozvoj, pet akid friendly kancelafe, flexibilni
pracovni doba, oteviené platy, absence hierarchického fizeni, moznost byt soucasti

strategického smétovani spolecnosti, aktivity mimo pracovni povinnosti. ..

Ptedpoklad 2: Employer branding prezentuje (mimo jiné) i kulturu firmy, ktera ji odlisuje od
konkurence. Zamé&stnanci tyrkysové spole¢nosti si spolecnost vybrali 1 kvili kultute, ktera je

prezentovana pies socialni sité.

Collins aKanar (cit. podle Hein et. al.,, 2024) definovali employer branding jako
strukturovanou a uc¢elnou komunikaci spolecnosti ohledné jejich zédkladnich hodnot a kultury.
Pticemz Khalid a Tariq (2015, strana 354) doplnili, Ze znacka zaméstnavatele (employer brand)
zde figuruje jako urcity prostfednik, ktery pomaha jednotlivci pfijmout jedinecnou kulturu,
ktera spolec¢nost odliSuje od ostatnich. Tyrkysova spolecnost Applifting na svych sitich taktéz
prezentuje kulturu spolecnosti, do které se navic snazi vtisknout tyrkysové hodnoty
(definovano vyse) — vybrali si tedy zaméstnanci spolecnost Applifting i pro jeji kulturu? Na

tento definovany predpoklad mi pomohou zodpovédét nasledujici otazky:

8. Jak dulezité jsou pro vas pifi rozhodovani, kterého zaméstnavatele upfednostnite
nemateridlni benefity? (kultura spolecnosti, osobni rozvoj, vztah s kolegy, pfijemné
pracovni prostiedi, moznost home-office, flexibilni pracovni doba, image

zamgéstnavatele, ...)
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9. Oslovila vas kultura vasi spole¢nosti prezentovand na socialnich sitich natolik, ze hrala

zasadni roli pfi vybéru zaméstnani?

10. Vnimate spolecnost, ve které pracujete, taktéZ jako misto, kde radi travite ¢as 1 mimo

vykon pracovnich zaleZitosti?

Predpoklad 3: Tyrkysové spolecnosti se 1isi transformaci vnitintho managementu a predanim
odpovédnosti do rukou jednotlivel. Zaméstnanci, ktefi si vybrali praci v tyrkysové spolecnosti

tak davaji prednost sebefizeni pted pokyny ,,z vyssich pater”.

Vratislav Kalenda (2023) pro Kogicon k sebetizeni zminil, ze tento zplsob prace neni pro
kazdého, a ze néktefti jedinci mohou pocitovat vétsi potfebu vedeni a struktury. Sebetizeni je
spojenou s velkou miru discipliny a proaktivity ze strany jedincti ohledné hledani novych tkoli
a projektl a celkového rozvrzeni si prace. Vyhledali zaméstnanci spolecnost Applifting i1 pro
absenci hierarchického vedenti, které by jim zadéavalo ukoly a jejich praci strukturovalo? Pro

zodpovézeni tohoto predpokladu poslouzi nasledujici otazky:

11. Jak casto se citite motivovani hledat nové tikoly a sami si planovat svou praci ve vaSem

pracovnim prostiedi?

12. Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Vyhovuje mi mit ve svych rukou

zodpovédnost samostatné planovat a byt proaktivni ohledné organizovani své prace.

13. Jaky vliv, pokud né&jaky, ma moznost samostatné¢ planovat a byt proaktivni ohledné
organizovani va$i pradce na va$ osobni pocit spokojenosti a vykonnost ve vasem

profesnim Zivoté?

Piedpoklad 4: Tyrkysové spolecnosti se zamétuji na kolektivni porozuméni sméru, kterym se
chtéji ubirat. Zaméstnanci, ktefi si vybrali praci v tyrkysové spolecnosti tak maji odhodléani se

angazovat v rozhodovani ohledné strategického smétovani spolecnosti.

V podkapitole o tfech pilifich tyrkysovych organizaci byl taktéz definovan evolucni cil, kterym
se tyto spolecnosti fidi. Autorky Tabaszewska-Zajbert a Sokotowska-Durkalec (2019, strana
201 a 203) definovaly tyrkysové organizace jako spolecnosti se smyslem pro misi, pficemz dle
nich si tyto spolecnosti v diskusi se zaméstnanci urcuji smér. Kalenda (2021) pro Roklen24
jesté dodal, Ze zde neexistuje striktni strategie, nybrz se podnikaji strategické kroky v ramci

celé spolecnosti. Vybrali si zaméstnanci spole¢nost Applifting i z toho diivodu, Ze maji zajem
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podilet se na strategickém smétfovani spolecnosti a byt tedy angazovani v ramci tohoto

procesu? Pro tento piedpoklad bylo v dotazniku zvoleno nasledujicich otdzek:

14. Byl pro vas pfi vybéru zaméstnadni smérodatny fakt, ze se budete moct podilet na

strategickém rozhodovani spole¢nosti, nebo tato moznost nehréla roli?

15. Je pro vas dulezité, na jakych projektech budete pracovat a poptipadé mit moznost

volby a pravo vyjadfit svlij nesouhlas?

16. Mate zdjem byt angazovani a proaktivni ohledné rozhodovani o strategickém

smétovani vasi spolecnosti, nebo vam v tomto ohledu vyhovuje byt spise pasivni?

17. Jak Casto vyuzivate moznost se ucastnit diskusi nebo procest, které se tykaji

strategického sméfovani vasi spole¢nosti?

Predpoklad 5: Tyrkysové spolecnosti zastavaji celistvost v pracovnim prostiedi, coz
podporuje autenticitu a otevienou komunikaci. Zameéstnanci tyrkysové spolec¢nosti jsou tedy

otevieni tomu, byt i v profesnim zivoté skutecnou verzi sebe sama.

»Vyzvou pro tyrkysové organizace je vytvofit bezpecny prostor pro to, abychom mohli byt
zranitelni a vést autentické a skute¢né, nékdy i obtizné rozhovory.” (McKeown, 2015) Laloux
(2014, strana 143) celistvost definuje jako princip, kdy bychom do prace méli pfindSet nase
celkové ja isjeho ,,emocni” strankou a nezaméfovat se pouze na ,,profesni” stranku nasi
osobnosti. Znamend to tedy, Ze si lidé vybrali tyrkysovou spolecnost Applifting ipro jeji
prostfedi, které se snazi o podpofeni celistvosti, autenticnosti a oni jsou tedy otevieni byt
opravdovou verzi sebe sama? Pro stanoveny predpoklad budou v dotazniku poloZeny tyto

otazky:
18. Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Mam pocit, Ze mezi pracovnim
a osobnim Zivotem nemusim oddélovat to, kym jsem.

19. Jak moc je pro vas dulezité, aby vaSe spolecnost vytvarela prostiedi, ve kterém se

muzete citit sami sebou?

20. Myslite si, ze vaSe autentické chovani na pracovisti ovliviiuje vasi profesni vykonnost

a spokojenost pozitivn¢€ nebo negativné?
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21. Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Casto se nachazim v situacich, kdy je
po mné vyzadovano, abych projevil vyhradné profesionalni stranku osobnosti a emoce

odlozit stranou.

Oteviena a dobrovolna otazka na zavér:

22. Cim je prace ve vasi spolecnosti jedinecna ve srovnani s jinymi organizacemi ve vasem

oboru? Popiste prosim

6.2. Metodologie

Pro sbér dat pii mé praktické ¢asti prace bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které bylo vytvoreno
pres platformu Survio o celkovém poctu otazek 22. Autofi Zhanél et. al. (2014) definuji
dotaznikové Setfeni nésledovné: ,,Informace v dotazniku se mohou tykat dotazované osoby
nebo popisu externich objektii. Dotazniky obvykle obsahuji mnoZzstvi otazek a tvrzeni, které
oznaCujeme jako polozky. Otazky se mohou tykat minulosti, pfitomnosti a budoucnosti.”
Dotaznik byl zvolen ptfedevSim ztoho duivodu, jelikoz umoziuje oslovit vétsi mnozstvi
respondentll — v mém piipad¢ zaméstnance tyrkysové spolecnosti Applifting a zaméstnance
spolecnosti Qest. A zjistit, zda pro né hraly hodnoty spolecnosti kliCovou roli pfi vybéru
zaméstnavatele, nebo zda motivace respondentl zvolit danou spole¢nost nebyla postavena na
hodnotach tyrkysovych spolecnosti. Diky rozeslani dotazniku mezi dvé srovnatelna softwarova
studia, avSak liSici se rozdilnou organizacni strukturou, tak bude mozné vysledky mezi sebou
porovnat. Na zékladé€ ziskanych dat pozdéji bude moZné interpretovat vysledky a zjistit, zda
tyrkysové hodnoty hraly podstatnou ¢ast v rozhodovacim procesu zaméstnanct ¢i nikoliv. Ba
dokonce, zda se potfeby zaméstnancii v mnohém shoduji ajak tyrkysova, tak spole¢nost

s ,,klasickym” managementem, jsou schopny v zdkladu nabidnout obdobné podminky.

Diky elektronické formé zpracovani dotazniku také bylo zachovano anonymity dotazovanych,
a navic tato forma umoznila zodpovézeni na otazky i tém, kteti Casto vyuzivaji moznosti prace
z domova, jsou momentdlné¢ na matefské ¢i otcovské dovolené, nebo diky moznostem
spole¢nosti pracuji po urcitou dobu z jiné zem¢, a piili§ Casto se v soucasné dobé v prostorach
kancelatfe nevyskytuji. Elektronickd forma a anonymita dotazovanych také zarucuje, Ze se

jedinci nebudou zdréhat odpovédét na otazky pravdive a dle vlastnich pocitt.
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V dotazniku bylo pouzito Likertovy S$kaly, autorka Barua (2013) tuto skalu definuje
nasledovné: ,,Likertova Skala je psychometricka Skéla, kterd se bézné pouziva ve vyzkumech
zalozenych na dotaznikovém Setfeni. Respondenti zde urcuji miru svého souhlasu nebo
nesouhlasu s urCitou otazkou na symetrické Skale souhlasu a nesouhlasu ufady vyrokd”
...Jamieson (rok neuveden) poté dopliuje, ze ,tato Skala je systém hodnoceni pouzivany
v dotaznicich, ktery je ur€en k méfeni postoji, nazorti nebo vnimani lidi. Subjekty vybiraji
z fady moznych odpovédi na konkrétni otazku nebo tvrzeni; odpovédi obvykle zahrnuji
,,;ozhodné  souhlasim“, ,,souhlasim®, ,,heutralni®, ,;hesouhlasim* a ,,rozhodné
nesouhlasim®. V mém ptipad¢ bylo pfidano mezistupné na obé€ strany $kaly, aby byl poskytnut

prostor pro zesileni ndzorti a postoji na dané otazky.

Dotazniky byly distribuovany mezi zaméstnance tyrkysové spolecnosti Applifting skrze
spole¢ny kanal v aplikaci Slack, které slouzi jako platforma pro interni komunikaci firem ¢i
spole¢nosti. Na zéklad¢ skutecnosti, Ze se ma prace zabyva roli tyrkysovych hodnot a jejich
vlivu pfi vybéru zaméstnani, byli respondenti tyrkysové spolecnosti vybrani na zakladé
zamérného vybéru. Dotaznikové Setfeni bylo dobrovolné a bylo zaméstnancim pfipominano

po dobu zhruba 14 dnti. Pfed samotnym zodpovézenim bylo také provedeno pilotni Setfeni,

kdy byla otestovana pfivétivost a funk¢nost otazek. Na zéklad¢é pfipominek a zpétné vazby
byly otazky poté doplnény ¢i upraveny, aby tak doslo ke spravnému pochopeni. Dotaznik ve
firme Qest byl sdilen obdobnym zptisobem, tedy pies platformu Slack, a doba trvani pro jeho
vyplnéni byla shodné s dotaznikem ve firmé Applifting.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany pomoci programu Excel ak vyhodnoceni
jednotlivych otdzek bylo pouzito t-testl. Jako hodnota p byla pfedem domluvend a ustanovena
hodnota p = 0,05, na jejimz zdkladé¢ byly uskutecnény zavéry, zda se jednd o statisticky
vyznamny rozdil mezi odpovédi respondentt ¢i nikoliv. Nékteré z odpovédi byly pro ndzornou
ukdzku a vhled do rozdilt mezi odpovéd'mi respondentl zpracovany do graft, taktéz pomoci
programu Excel. Odpovédi respondentt byly zaroven na zakladé Likertovy Skély pfevedeny

na &iselné hodnoty, aby tak bylo umoznéno statistického zpracovani dat. Ciselna hodnota
1 vzdy odpovidd moznosti rozhodné souhlasim / ano / pozitivné¢ apod. Hodnota 7 poté opaku,
tedy rozhodné nesouhlasim / ne / negativné... Na zaklad¢ téchto hodnot poté byly provedeny

jednak zminéné t-testy, ale také priméry, smérodatné odchylky ¢i relativni ¢etnosti. Vzhledem
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k rozdilnému poctu respondentti (51 a 31) jsou grafy zpracovany v relativni ¢etnosti, kde je

ovSem u sloupce s odpovédi uvedena i absolutni hodnota odpovédi.

6.3. Charakteristika zkoumaného souboru

6.3.1. Applifting

Spolecnosti Applifting byl jiz vénovan prostor v teoretické Casti mé prace, kde je tato
spolecnost popsana do detailu v kontextu fungovani na zéklad¢ tyrkysového principu.
Respondenti jsou poté zaméstnanci spole¢nosti Applifting, kteti vzhledem k povaze
spole¢nosti pracuji primarné jako developeti. Ve firmé je ovSem také Marketingové oddélent,

HR, Back Office, UX/UI designéri, Testefi, Product developeti ¢i Business developefi.

Applifting je soucasti agentury Asociace softwarovych agentur (ASWA) a aktivné se angazuje
v technologickém sektoru, kde se napfiklad pravidelné ucastni kariérniho veletrhu COFIT,
ktery dvakrat do roka poiada Fakulta informaénich technologii CVUT amé za ukol §ifit

povédomi a hledat pfipadné talenty.

6.3.2. Qest

Spolec¢nost Qest byla vybrana z toho ditvodu, jelikoz se taktéz jedna o softwarové studio sidlici
v Praze azdroven je taktéz soucasti, jak bylo zminéno jiz vvodu prace, Asociace
softwarovych agentur (ASWA). Qest se dle jejich webové stranky a firemniho profilu na
socialni siti LinkedIn specializuje na webové aplikace, komplexni softwarova feseni, mobilni
aplikace nebo naptiklad na digitalizaci firemnich procest. Stejné tak jako firma Applifting, ma
nejvetsi zastoupeni developert, ale taktéz ma spolecnost oddé€leni jako je Back Office ¢i HR.
Na webové strance spolecnosti stoji: ,,Jsme Qest — softwarové studio a technologicka Spicka

ve svém oboru. Kddovani je pro nas uméni, jehoz krésa lezi pod ¢arou a mezi fadky. Stejné tak
vztahy v tymu i s klienty zakladdme na divéfe, partnerstvi a hodnotach, které jsou skryté pod

povrchem, ale nejsou povrchni.” (Webova stranka spolecnosti Qest, 2023)

Spolecnost ma dle jejich profilu na socialni siti LinkedIn pfidruzenych 57 clent, pti¢emz

muzeme predpokladat, Ze ne vSichni zaméstnanci pouzivaji tuto sit’, tudiz pocet bude o néco
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malo vyssi. Z jejich webové stranky také mizeme vycist, Ze spole¢nost se podilela na

projektech pro firmy jako je Mall.cz, DPD, Heureka nebo Uloz.to...

Obdobn¢ jako firma Applifting, taktéz Qest vyuziva Facebook, Instagram, LinkedIn ¢i X
(Twitter). Déle na platformé Spotify provozuje podcast s ndzvem QCast ¢i publikuje ¢lanky na
platformé Medium pod nazvem Qest technologies. A stejné tak jako velka cast softwarovych
agentur, pofada také Qest tematické prednasky (meetupy) pod nazvem Qeetup. Jak je uz na
prvni pohled ziejmé, tato spolecnost se snazi o sjednoceni vystupovani a své identity pomoci
pismena ,,Q”, které se objevuje v mnoha podobach upravenych nézvii — jak pro podcast, blog

¢i pro meetup.

Jak bylo definovano jiz vyse, spole¢nost se aktivné prezentuje skrze sva socialni média, oviem
cetnost piispévki je oproti firmé Applifting mensi — na Instagramu byl pocet piispévkil za rok
2023 celkem 43 (spolecnost Applifting zvetejnila néco malo nad 80). Méné je poté vyuzivan
Facebook, X (Twitter) ¢i LinkedIn. Pfispévky na blogu ¢i nové epizody podcastu vychézeji

v nepravidelnych intervalech s mési¢ni ¢i vétsi mezerou.
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7. Vysledky dotaznikového Setfeni a interpretace dat

Aby doslo ke spravnému porozuméni ziskanych dat a v neposledni fad¢ také ke spravnému
interpretovani vysledkli, byla data v prvni fazi roztfizena dle odpovédi tykajicich se
demografickych dotazi. Po rozttizeni do kategorii a ziskani piehledu ohledné dotazovanych
osob doslo k interpretaci jednotlivych otdzek. Jak bylo detailnéji popsano jiz v podkapitole
o vyzkumném cili a vyzkumnych piedpokladech, ke kazdé vedlejsi vyzkumné otazce se vaze
nc¢kolik souvisejicich otazek. Tudiz ivyhodnoceni téchto otdzek bude spojeno se
zodpovézenim na jeden konkrétni vedlejsi vyzkumny predpoklad, ktery je pod zastitou hlavni

vyzkumné otazky.

Dohromady tak budou poskytnuty odpovédi na vSech 5 vedlejsich vyzkumnych predpokladi,
které jsou zastfeSeny jednou hlavni vyzkumnou otdzkou. Zaroveni bude kladen diraz na
interpretaci dat mezi spolecnosti Applifting a spole¢nosti Qest. Diky tomuto rozliSeni tak bude
mozné urcit, zda fungovani na zékladé tyrkysového modelu u spolecnosti Applifting skutec¢né
hralo roli v rozhodovacim procesu o zaméstnani, ¢i zda jsou v soucasné dobé softwarové
agentury vnimany podobné a nabizeji zaméstnancim podobné zazemi, a tyrkysovost tak

nebyla rozhodujicim faktorem u soucasnych zaméstnancti této spolec¢nosti.

7.1. Dotaznikové Setfeni mezi zamé&stnanci spolecnosti Applifting a Qest

Dotaznikového Setfeni se celkem zucastnilo 82 respondentl. 31 odpovédi pochdzi ze
spolecnosti Qest a 51 poté ze spolecnosti Applifting. Rozdil mezi ziskanymi odpovéd'mi je

zpiisoben piedev§sim rozdilnym poctem zaméstnanct v jednotlivych firmach — bylo tedy
doptedu ptedpokladano, ze pocet odpovédi ze spolecnosti Applifting bude o néco vyssi.
Odpovédi v obou spole¢nostech byly sbirany po dobu 14 dnl andvratnost ¢ini 51 %

u spolecnosti Qest a 40 % u spolecnosti Applifting.

7.1.1. Demografické otazky

K vyhodnoceni dat respondentd u obou spole¢nosti na zdkladé pohlavi, véku, vzdélani
a oddéleni ve kterém aktudlné pracuji, slouzily 4 demografické otazky. Jednotlivé otazky

budou prezentovany pomoci grafii 1 az 8, které zobrazuji relativni pocet kategorii, pficemz
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bude zachovano rozlisSeni mezi spolecnosti Applifting a Qest, aby tak vysledky mezi sebou

mohly byt porovnany.

Graf 1. a 2.: Pohlavi respondentti

Applifting Qest
1. Jaké je vase pohlavi?

® Muz

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio

U spolecnosti Applifting se z celkového poctu 51 respondentli zGcastnilo 29 muzl, coz
predstavuje 56,9 %. 21 zen, coz ¢ini 41,2 % a 1 respondent uvedl, ze si nepieje uvadet své
pohlavi a ptedstavuje 2 % z celkového poctu dotazovanych. Respondentii spolecnosti Qest
bylo celkové 31, muzi konkrétné¢ 22-71 %, Zen poté pouze 9, coz reprezentuje 29 %

dotazovanych.

Zajimavym faktem je rozlozeni pohlavi mezi firmami — u spolecnosti Applifting mizeme
pozorovat vyvazengjsi rozlozeni mezi muZzi a zenami oproti spole¢nosti Qest. Studie z roku
2022 zkoumajici globalni rovnost pohlavi zjistila, ¢ v Ceské republice je pouze 16 %
absolventek ICT obort (informacni a komunikaéni technologie) a tudiZ je pom&rné vyrovnany
pocet muzl a zen ve spolecnosti Applifting zajimavym ukazem. (Global Gender Gap Report

2022, 2022, strana 147). Pficemz spolecnost Qest se vice piiblizuje danému trendu.
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Graf. 3. a 4.: Vék respondentti

Applifting Qest

2. Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje vas
vék?

8 0

® 30-39
60+
50-58
40-43

Miadgi ne 20

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio

Z grafi mizeme na prvni pohled vy¢ist, Ze v€kové rozlozeni se ve firmach pomérné lisi.
Spolecnost Applifting tvoii ze vSech dotazovanych 28 respondentd (54,9 %), ktefi jsou ve
vékové hranici mezi 30-39 lety. 22 dotazovanych (43,1 %) poté spada do kategorie 20-29 let
apouze 1 ¢lovék oznadil moznost 40-49. Zatimco u spoleCnosti Qest oznacila vétSina
dotazovanych, 21 jedinct (67,7 %), moznost pro rozmezi 20-29 let a pouze 10 dotdzanych

(32,3 %) oznacilo moznost pro hranici 30-39 let. Z téchto vysledki mizeme usoudit, Ze i pies
urcitou v€kovou rozdilnost ve firmach pracuji pomérné mladi lidé a kolektiv je tvofen pfiblizné

stejné starymi lidmi, coz miize pozitivné pfispivat v ramci firemni kultury.
Graf 5. a 6.: Dosazené vzdélani respondenttl

Applifting Qest

3. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a71%
275%
235%
161%
= 3.2% 32% 32%
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Vysokoskolsk... Vysokoskolsk... Stfedoskolské Vysi odborné Vysokoskolsk.. Stfedoskolské dn "

s maturitou s vyuénim

[

Vy$3i odborné e Zékladni
s maturitou s vyuénim

Zdroj: Dotaznikové Setfeni, Survio
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Otazka cislo 3. byla urc€ena k zjisténi nejvysSiho dosazeného vzdélani zaméstnancti obou
spolecnosti. U spolecnosti Applifting prevazovalo témét z 50 % dotazovanych magisterské
studium a hned poté nasledovalo bakalarské studium. Magisterskych respondentti bylo celkové
24 (47,1 %), dotazovanych s bakalarskym titulem poté 14 (27,5 %) a 12 zvolilo stfedoSkolské
vzdélani s maturitou (23,5 %). U spolecnosti Qest naopak prevazovalo stiedoSkolské vzdelani

s maturitou, které Cinilo 45,2 % — 14 dotazovanych. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo
magisterské vzdélani s 29 %, coz je 9 dotazovanych. 5 respondentti poté dosahlo bakalaiského

vzdélani (16,1 %). Ostatni zvolené odpovédi obsahovaly vzdy pouze jednoho respondenta.

Vzhledem k dosazenému vzdélani a vékovému rozlozeni respondentli, které zjistila otazka
¢islo 2., by zde mohla byt urcita souvislost. Respondenti spole¢nosti Applifting se nejcastéji
nachazeji v hranici 30-39 let adisponuji magisterskym titulem. Kdezto respondenti
spolecnosti Qest nejcastéji oznacili pro veék rozpéti 20-29 let, pficemz vétSina ma sttedoSkolské

vzdélani s maturitou.
Graf ¢islo 7. a 8.: Pracovni oddéleni respondentti

Applifting Qest

4.V jakém oddéleni pracujete?
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Zdroj: Dotaznikové Setieni, Survio

Posledni demografickou otazkou byl dotaz ohledné soucasné pracovni pozice. Jak se dalo jiz

z povahy obou spole¢nosti ocekavat, nejvice respondentli odpovédélo, ze pracuji praveé

v IT — tudiz jako developefi. Ve spolecnosti Applifting tuto moznost zvolilo 23 lidi, ve
spolecnosti Qest 16 a relativni hodnota tak byla u obou spole¢nosti zhruba 50 %. 17,6 %, neboli

9 respondentt spolecnosti Applifting poté zvolilo Marketing, 5 (9,8 %) Back Office a 4 (7,8 %)
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HR. Spole¢nost Qest ma poté druhé nejzastoupenéjsi oddéleni QA inzenyr ° a to v absolutni
hodnoté 4 dotazovanych. Dalsi 4 respondenti poté uvedli moznost ,,jiné” a 3 (9,7 %) zvolili

moznost UX/UI designéri.

Za nejzajimavéjsi fakt povazuji, Ze nikdo ze spole¢nosti Qest nezvolil moznost ,,Marketing”

a toto oddéleni tak zlistalo bez jediného hlasu. Veskeré marketingové aktivity spojené jednak

s komunikaci na socidlnich sitich, pfipravovani ¢lankt na blog, potadani meetupt ¢i nahravani
podcasti ma ve spoleCnosti na starost totiz HR. A pravé absence marketingového oddéleni

muze byt divodem niZsi frekvence ptispévkil na jednotlivych platforméch socialnich siti.

7.1.2. Odpovédi na vyzkumné piedpoklady

V podkapitole 6.1. byl piedstaven vyzkumny cil, stejné tak, jako vedlejsi predpoklady, které
jsou pod zastitou hlavni vyzkumné otazky a vychazi z teoretické Casti prace. V nasledujici
podkapitole budou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni, pficemz otazky byly
vystavény na zdklad¢ jednotlivych predpokladi a ke kazdému predpokladu byly zvoleny 3 az

4 jednotlivé otazky.

Ptedpoklad 1 znél: Hodnotova nabidka tyrkysové spolecnosti prezentovand na socidlnich
sitich pritahuje audrzuje zaméstnance, jejichz hodnoty jsou v souladu s hodnotami této

spole¢nosti. A k ovéteni daného predpokladu byly polozeny nasledujici otazky:

5. Do jaké miry jste kladli diraz na hodnoty prezentované vasi spole¢nosti skrze socialni sité,

nez jste se rozhodli pro své soucasné zaméestnani?

6. Do jaké miry povazujete za dulezité, aby hodnoty prezentované vasi spolec¢nosti na

socialnich sitich odpovidaly vasim vlastnim hodnotdm?

7. Které z nasledujicich hodnot byste oznacili pro vas za kli¢ové, v kontextu spolecnosti, kde

pracujete?

U otazek ¢islo 5. a 6. bylo pfi statistickém zpracovani pomoci Excelu a provedenych t-testii

zjisténo, ze rozdil mezi odpovéd’'mi u obou firem je statisticky nevyznamny. Hodnota p byla

?,,QA inzenyr je profesional, ktery vyhledava a opravuje chyby v produktu nebo programu pied jeho uvedenim
na trh a v pfipadé¢ potfeby spolupracuje s vyvojafi na opravach téchto problémi.” (Markousis, rok neuveden)
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u vSech provedenych testl stanovena na 0,05, jelikoz se jedna o dohodnutou hodnotu. U obou
odpovédi tedy hodnota p° prekrodila tuto hranici a vysledky mezi obéma firmami nejsou
statisticky vyznamné rozdilné. Primér odpovédi otazky 5. ¢inil u spolecnosti Applifting 3,84

a u spolecnosti Qest 4,35. Otazka cislo 6. poté ukazala primér u Appliftingu 2,64 a u Qestu
2,831, Srovnatelné odpovédi mohou naznaCovat skuteCnost, ze jak zaméstnanci tyrkysové
spolecnosti, tak zaméstnanci spolecnosti Qest, povazuji za dulezité, aby hodnotova nabidka

jimi vybraného zaméstnavatele byla v souladu s hodnotami, které oni sami povazuji za
podstatné. Neni tomu tedy tak, Ze by pouze respondenti tyrkysové spolec¢nosti Applifting kladli
veétsi diraz na prezentované tyrkysové hodnoty, na rozdil od respondentii druhé zkoumané

firmy.

Otazka 7. je nize zpracovana do grafu, ve kterém jsou dle posloupnosti od nejcastéjsich po
méné Casté uvedeny hodnoty, jez respondenti danych spolecnosti uvedli za kli¢ové v kontextu
spolec¢nosti, kde aktudlné pracuji — odpovédi jsou i zde uvedeny v relativnich hodnotéach. Podil
flexibilni pracovni doby ¢inil v Appliftingu 49 % (25 dotazovanych), zatimco u spolecnosti
Qest to bylo 22.6 % (7 dotazovanych). Firemni kultura a jeji podil ve spole¢nosti Applifting

byl taktéz 49 % (opét 25 dotazovanych), pfiCemz u spolecnosti Qest to bylo 51.6 % (16
respondentl). Work-life balance u spolecnosti Applifting dosahl podilu 45.1 % (23

respondentil), zatimco u spolecnosti Qest to bylo 22.6 % (taktéz 7 dotazovanych).

105, otdzka a provedeny t-test stanovil p hodnotu na 0,309 a 6. otdzka poté ukézala, Ze hodnota p je rovna 0,615.
' Smérodatna odchylka byla u 5. a 6. otdzky spole¢nosti Applifting 2,33 a 1,73. U spolecnosti Qest poté 1,94
a 1,55.
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Graf ¢islo 9. a 10.: Hodnoty spole¢nosti zvolené respondenty

Applifting Qest

7. Které z hodnot prezentovanych vasi spolecnosti
na socidlnich sitich byste oznadili pro vés za
klicové?
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Zdroj: Dotaznikové Setieni, Survio

Tti nejcastéjsi odpovedi u spolecnosti Applifting byly flexibilni pracovni doba, firemni kultura
a work-life balance — coz vzhledem k tomu, jak se spole¢nost na socidlnich sitich prezentuje

a které hodnoty jsou ¢asto zakomponovany v on-line komunikaci odpovida povaze spolec¢nosti.
Spolec¢nost Qest poté méla na prvnich ttech mistech firemni kulturu, profesni rist a pfijemné
pracovni prostiedi, pficemz naptiklad firemni kultura a pfijemné pracovni prostiedi jsou

hodnotami, které 1ze snadno vy¢ist i z on-line komunikace této spolecnosti.

Ptedpoklad 2 byl stanoven nésledovné: Employer branding prezentuje (mimo jiné) i kulturu
firmy, ktera ji odliSuje od konkurence. Zaméstnanci tyrkysové spolecnosti si spolecnost vybrali

1 kvili kultute, ktera je prezentovana pies socidlni sité. Otazky znély:

8. Jak dulezité jsou pro vas pii rozhodovani, kterého zaméstnavatele upfednostnite nematerialni
benefity? (kultura spole¢nosti, osobni rozvoj, vztah s kolegy, pfijemné pracovni prostiedi,

moznost home-office, flexibilni pracovni doba, image zaméstnavatele, ...)

9. Oslovila vas kultura vasi spolecnosti prezentovand na socidlnich sitich natolik, Ze hrala

zasadni roli pfi vybéru zaméstnani?

10. Vnimate spolecnost, ve které pracujete, taktéZ jako misto, kde radi travite ¢as i mimo vykon

pracovnich zalezitosti?
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Otazka cislo 8. je zpracovana do graft, které zna¢i odpovédi ohledné dulezitosti jednotlivych
nemateridlnich benefit. Kazdy benefit je zpracovan do vlastniho grafu, pficemz jsou
vyobrazeny vzdy odpovédi jak od respondentli ze spolecnosti Applifting, tak Qest. Diky
tomuto srovnani mizeme ndzorng vidét, ze odpovédi jednotlivych respondentt jsou vice ¢i
méné srovnatelné v zavislosti na obou spole¢nostech. Rozdil je zde zapfic¢inén pfedevsim tim,
ze respondentl ze spole¢nosti Applifting bylo o néco vice nez respondentil ze spolecnosti Qest.
Z tohoto diivodu jsou grafy zpracovany do relativnich hodnot a u kazdého sloupce je navic

uvedena hodnota absolutni — tedy kolik respondentli zvolilo danou moZnost.

Grafy 11., 12., 13. a 14.: Nematerialni benefity spolecnosti a jejich dilezitost u respondentii

Kultura spoleénosti Osobni rozvoj
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
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Grafy 15., 16. a 17.: Nematerialni benefity spolecnosti a jejich dalezitost u respondentt

Moznost home-office Flexibilni pracovni doba
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Rozdily primérného hodnoceni otazek 9. a 10. a jejich veli¢iny stanovené t-testy 0,494 a 0,400
byly poté vyhodnoceny za statisticky nevyznamné, jelikoz hodnoty p piekroc€ily stanovenou
hranici 0,052, TudiZ i odpovédi respondenti se na tyto otazky vyznamné nelisily, coz mize
naznaCovat fakt, Ze prezentovana kultura na socidlnich sitich je sice dilezitym prvkem pfii
procesu vybéru zaméstnavatele, nybrz to nemusi nutné znamenat, Ze pouze tyrkysové
spole¢nosti jsou témi, u kterych by kultura hrala podstatné;jsi roli, na rozdil od spole¢nosti,

které se tyrkysovosti nevyznacuji — jako tomu bylo napiiklad u zkoumané firmy Qest.

Nasledujici predpoklad 3 byl zformulovan jako: Tyrkysové spolecnosti se lisi transformaci
vnitinitho managementu a pfedanim odpovédnosti do rukou jednotlivct. Zaméstnanci, ktefi si
vybrali praci v tyrkysové spolecnosti tak davaji prednost sebetizeni pied pokyny ,,z vysSich

pater”. Zvolené byly nésledujici otazky:

12 Hodnota p u otazky 9. byla vypo¢itina jako 0,494 a u otazky 10. poté 0,400. Zaroveti primérna odpovéd na
otazky 9. a 10. byla u spolecnosti ¢iselné vyjadiena jako 4,23 a 2,52. A u spolecnosti Qest poté jako 4,61 a 2,80.
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11. Jak Casto se citite motivovani hledat nové ukoly a sami si planovat svou praci ve vasem

pracovnim prostiedi?

12. Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Vyhovuje mi mit ve svych rukou
zodpové&dnost samostatné planovat a byt proaktivni ohledné organizovani své prace. 13. Jaky
vliv, pokud né&jaky, ma moznost samostatn¢ planovat a byt proaktivni ohledn¢ organizovani

vasi prace na vas osobni pocit spokojenosti a vykonnost ve vaSem profesnim Zivoté?

12. otdzka byla jedinou otdzkou v celém dotaznikovém Setfeni, ukteré se projevila
vyznamnéjsi rozdilnost v odpovédich mezi spole¢nosti Applifting a Qest. Pfi¢emz zaméstnanci
spoleCnosti Applifting spiSe preferuji mit zodpovédnost ve vlastnich rukou, na rozdil od
respondentii spole¢nosti Qest!3. Pramér u odpovédi ve spole¢nosti Applifting byl 1,9, zatimco

u spole¢nosti Qest 2,65,

Graf cislo 18: Mira zodpovédnosti ohledné samostatného planovani prace

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Vyhovuje mi
mit ve svych rukou zodpoveédnost samostatné planovat a byt
proaktivni ohledné organizovani své prace.
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Avsak otazky 11. a 13. opét nepotvrdily vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi. > Z provedenych

t-testll tedy nemohu zamitnout nulovou hypotézu ohledné¢ toho, ze by se pfistupy v obou

13 Hodnota p u otazky 12. pfi provedeném t-testu byla stanovena na 0,010.
4 Smérodatna odchylka u spole¢nosti Applifting je 0,85 a u spole¢nosti Qest 1,38.
15 Otazka 11. a jeji p hodnota byla vyhodnocena jako 0,823 a u otazky 13. p hodnota poté jako 0,571.

66



firmach rovnaly, coz lze interpretovat tak, ze neexistuje statisticky vyznamny rozdil

v odpovédich obou zkoumanych subjekti — jak tomu ostatné¢ naznacily vysledky t-testu.

Z vysledkt tedy neni ocividné, Ze si zaméstnanci tyrkysové spolecnosti vybrali daného
zaméstnavatele pravé z diivodu upfednostnéni sebetizeni, jelikoz taktéz respondenti z druhé
spoleCnosti vnimaji jistou miru samostatnosti a zodpoveédnosti jako dulezitou soucast jejich
profesniho Zivota, i pfes to, ze Cast&ji preferuji konkrétnéjsi pokyny na rozdil od respondenti

ze spole¢nosti Applifting. Odpovédi tak naznacuji fakt, ze v obou softwarovych studiich jsou
zamg&stnanci vnimani jako zodpovédni jedinci, do kterych je vkladana jistad mira divéry, kterou
uplatiiuji pii své praci. A tento trend tak nefiguruje pouze u spolecnosti stojici na tyrkysovém

modelu.

Ptedposledni predpoklad 4 znél: Tyrkysové spole¢nosti se zamétuji na kolektivni porozuméni
sméru, kterym se chtéji ubirat. Zaméstnanci, ktefi si vybrali praci v tyrkysové spole¢nosti tak
maji odhodlani se angazovat v rozhodovani ohledné strategického smétovani spolecnosti.

Otazky pro tento piedpoklad byly zformulovany nasledovné:

14. A: Byl pro vés pfi vybéru zaméstnani smérodatny fakt, Ze se budete moct podilet na
strategickém rozhodovani spolec¢nosti, nebo tato moznost nehrala roli? / Q: Myslite si, Ze
moznost byt soucasti strategického rozhodovani ohledné sméfovani spole¢nosti, ovliviiuje

spokojenost zaméstnancii pozitivné ¢i negativné?

15. Je pro vas diilezité, na jakych projektech budete pracovat a popiipad¢ mit moznost volby

a pravo vyjadfit svlij nesouhlas?

16. Mate zajem byt angazovani a proaktivni ohledné rozhodovani o strategickém smétrovani

vasi spole¢nosti, nebo vdm v tomto ohledu vyhovuje byt spise pasivni?

17. Jak casto vyuzivate moznost se Uc€astnit diskusi nebo procesi, které se tykaji strategického

smétovani vasi spolecnosti?

Odpovédi na stanovené otdzky opét nepotvrdily vyznamny statisticky rozdil, pficemz hodnoty

p uotazek 15., 16. a 17. prekro€ily pfedem stanovenou hodnotu 0,05. !¢ Otazka 14. poté byla

16 U otazek 15., 16. a 17. byly hodnoty p nasledovné: 0,700; 0,312 a 0,883. Zarovet primérné odpovédi na tyto
otazky byly ve spolecnosti Applifting nasledujici: 1,86; 3,33 a 3,88. U spolecnosti Qest poté 1,96; 3 a 3,93. Tyto
¢iselné hodnoty byly taktéz prevedeny ze slovnich odpovédi, jak bylo definovano vyse.
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polozena s jistou mirou rozdilnosti, co se formulace otazky tyce. Avsak respondenti z obou

firem jako nejCastéj$i odpoveéd na tuto otdzku oznacili odpoveéd: A: spiSe hrdla / Q: spiSe
pozitivné, pti¢emz ob¢ tyto moznosti na Likertové Skale byly zastoupeny ¢islem 3. Z odpovédi
respondentl tak vyplyva, Ze oba dotazované subjekty vnimaji moznost podilet se na jisté mife
smétovani spolecnosti, dulezitosti projekta ¢i proaktivnim jednani stejné podstatné. Nemohu

tedy pfijmout ani tento pfedpoklad, Ze pouze zaméstnanci tyrkysové spolecnosti jsou témi, kteti
se vyznacuji vysokou mirou proaktivity na rozdil od zaméstnancii spolecnosti, ktera se
tyrkysovosti neprezentuje. A stejné tak, jako u pfedchoziho ptedpokladu, vysledky
dotaznikového Setfeni naznacuji, ze zkoumana softwarova studia v jistém sméru nabizi svym

zaméstnanciim zazemi, které se nejspis od sebe tolik nelisi.

Graf ¢islo 19.: Zajem ohledné angazovanosti sméfovani spolecnosti

Mate aktivni zajem o to, jakym smérem sméiuje vase spolecnost,
nebo vam v tomto ohledu vyhovuje byt spise pasivni?
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

A posledni piedpoklad 5 mél formulaci: Tyrkysové spolecnosti zastdvaji celistvost
v pracovnim prostfedi, coz podporuje autenticitu a otevienou komunikaci. Zaméstnanci
tyrkysové spolecnosti jsou tedy otevieni tomu, byt i v profesnim zivoté skutecnou verzi sebe

sama. Respondentlim byly polozeny nasledujici otazky:

18. Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Mam pocit, Ze mezi pracovnim a osobnim

zivotem nemusim oddé€lovat to, kym jsem.
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19. Jak moc je pro vas diilezité, aby vase spolecnost vytvarela prostiedi, ve kterém se miizete

citit sami sebou?

20. Myslite si, Zze vase autentické chovani na pracovisti ovliviiuje vasi profesni vykonnost

a spokojenost pozitivné nebo negativné?

21. Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Casto se nachazim v situacich, kdy je po
mn¢ vyzadovéano, abych projevil vyhradné profesiondlni stranku osobnosti a emoce odlozit

stranou.
Graf ¢islo 20.: Oddéleni osobni a profesni stranky osobnosti na pracovisti

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Mam pocit, Ze
mezi pracovnim a osobnim Zivotem nemusim oddélovat to, kym

jsem.
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setfeni

Na zavér se ani u poslednich Ctyt otazek nepotvrdil statisticky vyznamny rozdil v odpovédich
na stanovené otazky, jelikoZ p hodnota byla na zéklad¢ provedenych t-testl vzdy vétsi, nez
pravé stanovena hodnota 0,05. !” Primérna odpovéd’ 18. otazky u spole¢nosti Applifting byla
2,1 a u spole¢nosti Qest 2,6. U otazky 19. v Appliftingu 1,64 a ve spole¢nosti Qest 2,06. 20.
a 21. otazka mély primérné hodnoty ve spole¢nosti Applifting nasledovné: 2,26 a 4,25 a ve

spolecnosti Qest poté 2,58 a 4,23. 8 A tak nemohu potvrdit stanovenou vedlejsi vyzkumnou

17 Hodnota p byla u otadzky 18. vypo¢itana jako 0,131. U otazky 19. poté 0,086, otazka 20. méla p hodnotu
0,1795 a posledni, 21. otazka, mé¢la p hodnotu 0,935.

18 Slovni odpovédi byly opét pievedeny do ¢iselnych hodnot: 1 - rozhodné souhlasim/ano/pozitivné...7 -
rozhodné nesouhlasim/ne/negativné. ..
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otazku, ze prevazné zameéstnanci tyrkysové spole¢nosti jsou otevieni tomu, byt na pracovisti
sami sebou, jelikoZ taktéZ zaméstnanci spole¢nosti Qest vnimaji prezentaci opravdového ja
jako podstatnou soucast jejich profesniho zivota - a respondenti z obou dvou firem tak maji
podobné vnimani ohledné dulezitosti takového pracovniho prostfedi, které jim poskytne
prostor pro to, byt sam sebou. Co vic, odpovédi ze spole¢nosti Qest ndm navic ukazuji, ze i ve
spolecnosti, kterd se oficialné netidi tyrkysovymi principy, je kladen diiraz na lidskou stranku

osobnosti.

Na zavér byla polozena dobrovolna, doprovodnd 22. otazka, ktera byla nad ramec
dotaznikového Setfeni jako takového, pfiCemz meéla za cil zjistit osobni vnimani dané

spole¢nosti jednotlivymi zaméstnanci. Tato otdzka znéla:

22. Cim je prace ve vasi spolecnosti jedinecnd ve srovnani s jinymi organizacemi ve vasem

oboru?

23,5 % (12 respondentil) spolecnosti Applifting a 35,5 % (11 respondentt) spole¢nosti Qest
vynechalo moznost na tuto otdzku odpovédét. U spolecnost Applifting se poté byly nejcastéji
skloniovany nésledujici odpovédi: transparentnost a transparentni komunikace; firemni
kultura, firemni prostfedi, kolektiv a lidsky pfistup; plochd organizac¢ni struktura; fakt, Ze
kazdy ma profesni rist ve vlastnich rukou; sebetizeni, volnost a moznost rozhodovat o naplni
své prace; dliraz na well-being zaméstnancti...A jeden respondent poté odpovédel, ze zde asi

neni rozdil od jinych konkuren¢nich spole¢nosti.

V ramci spole¢nosti Qest byly nékteré z nejcastejSich odpovédi nasledovné: pratelsky kolektiv,
atmosféra ve firmé nebo atraktivni firemni prostfedi; pracovni svoboda a lidsky pfistup; fakt,
ze spolecnost se stard o své zameéstnance a nejde primarn¢ za vidinou vydélku; moznost vést
tym nebo tfeba zapojeni zaméstnancti do celkového kontextu projektu. Objevilo se ovSem i par
odpovédi, kde jednotlivec nevédél, ¢im se firma 1i8i, nedokazal posoudit nebo uvedl, ze

spole¢nost neni nic¢im odlisna od konkurence.
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8. Diskuse

Z provedené¢ho vyzkumu formou dotaznikového Setieni, jez bylo uskute¢néno mezi dvéma
spolecnostmi, pfi¢emz jedna stavi své fungovdni na zakladé tyrkysového modelu
a tyrkysovych principech, které byly detailn€ji popsény a definovany v teoretické Casti mé
prace. A druhé spole¢nosti, kterd se timto zpisobem fizeni oficidlné nefidi, vzeslo hned nékolik
poznatkii. Je bezesporu nutné nahlizet na tyrkysovy model fizeni jako na néco, co nejen
v Ceské republice, ale obecné v kontextu fizeni firem a spolednosti je stale pomérné
neprozkoumanym fenoménem, ktery si hledd své misto. Do budoucna tak bude vhodné
napfiklad dlouhodobé pozorovat spokojenost zaméstnanci v téchto spolecnostech ¢i se
detailnéji zaméfit na to, zda je vnitini fungovani téchto spolec¢nosti skute¢né natolik rozdilné

od spoleCnosti s klasickym managementem. Ostatné, jak tomu naznacuji i vysledky
provedeného vyzkumu, ktery byl uskute¢nén mezi dvéma softwarovymi spole¢nostmi sidlicimi
v Praze, které se kromé¢ stylu fizeni vyznamné neli$i — neni zde zfeteln€ Citelny vyznamny
rozdil. At uz ve vnimani samostatnosti, odpovédnosti, angazovanosti na podileni se
v procesech ohledné¢ sméfovani spolecnosti, tak napiiklad v celistvosti, kterd byla vyse
definovand jako urcity princip, kdy bychom i v pracovnim prostiedi neméli byt nuceni

odliSovat naSe skute¢né ja od toho ,,profesiondlniho”.

Je také ale nutné se na ziskané vysledky podivat pravé z perspektivy téchto dvou zkoumanych
softwarovych studii. Oblast IT sektoru je v poslednich n€kolika letech velice lukrativni oblasti.
Tyto spolecnosti jsou pomérné znamé prave tim, ze svym zameéstnancim nabizeji atraktivni
pracovni prostiedi, moznost home-office, flexibilni pracovni dobu, jistou miru zodpovédnosti
na projektech, osobni rozvoj apod. pravé z toho diivodu, aby zaujaly audrzely ty nejlepsi
talenty v této oblasti s tim, Ze jim poskytnou vhodné pracovni podminky vymeénou za jejich
know-how. A tak pravé mozna i ziskané vysledky z provedeného dotaznikového Setfeni
naznaCuji podobny trend ato, Ze mnohd softwarovéd studia nabizi svym zaméstnanciim
jednoduse takové prostiedi, které pro n¢ bude dostatecné atraktivni, at’ uz se jedna o tyrkysovou
spolecnost ¢i nikoliv. Jinymi slovy fe€eno, moznd pravé aktualni poptavka po sluzbéch

a produktech vychazejici z IT odvétvi vede zaméstnavatele k vytvoreni takového prostredi,
které bude klast diiraz na jiz zminovany well-being osobnosti, pfedani miry odpovédnosti na
projektech vyménou za drahocenné dovednosti nebo naptiklad vytvotreni takového prostiedsi,

ve kterém jedinci mohou skute¢né byt sami sebou — bez ohledu na zptsob fizeni. Jelikoz, jak
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bylo definovano v teoretické ¢asti mé prace, jednotlivé principy se ¢astecné mohou vyskytovat
ive spoleCnostech s klasickym managementem. A tim paddem zaméstnanci, jak naznacil

1 samotny vyzkum, nevnimaji tyto rozdily mezi pracovisti jako vyznamné.

Limitem pro tento vyzkum miiZe byt pocet zkoumanych subjekti. Do budoucna by tak bylo
vhodné se zaméfit na zkoumani tyrkysovych spole¢nosti z pohledu vétsiho poctu zicastnénych
firem, aby se tak vysledky daly aplikovat na vice subjektli a utvotily tak objektivné;si pohled
na otazku tyrkysovych hodnot a jejich vyznamu pro vybér povolani. Stejné tak by mohlo byt
pfinosné stanovit si vyzkumnou otdzku, kterd by konkrétnéji zkoumala spokojenost
zaméstnanc v tyrkysovych spolecnostech oproti firmam s klasickym managementem
a zabyvat se touto otdzkou do hloubky. Tuto vymezengj$i otdzku vnimadm vzhledem k jejimu
propojeni s tyrkysovym modelem za potencidlné pfinosnou, pravé z toho divodu, jelikoz by
mohla poskytnout komplexnéjsi data ohledné dlouhodobého vlivu tyrkysovych spole¢nosti na
spokojenost jejich zaméstnanct. Porovnani ziskanych dat s daty pochazejicimi ze spolecnosti
s klasickym managementem by tak mohlo pomoci poodhalit dlouhodobé&;jsi vliv tyrkysovych

principti na well-being zaméstnanct.
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Zaver

Zamérem této prace bylo zjistit, zda hodnoty tyrkysové spolecnosti hraly roli pro vybér
zamé&stnani, ¢i zda jsou tyto hodnoty nécim, co nebylo smérodatnym faktem pro vybér
zameéstnavatele a rozdily v odpovédich obou zkoumanych subjekti tak budou obdobné. Princip
tyrkysovych spolecnosti razi ptistup ploché organiza¢ni struktury, transparentni komunikace,
velké miry odpovédnosti, pfijeti naSeho opravdového ja ina pracovisti, nebo naptiklad
moznosti podilet se na konkrétnich rozhodnutich. Zaroven tak ale od jednotlivcl vyzaduje
velkou miru schopnosti komunikovat, fesit konflikty, aktivné se angazovat a hledat zptisoby,
kterymi by jedinec mohl byt prospé$ny nejen sobé, ale taktéz svému tymu a spolecnosti jako

celku.

Employer branding poté propojuje znacku zaméstnavatele a pomoci nabidky zaméstnaneckych
hodnot (employee value proposition) poskytuje uréity ramec, ktefi si potencialni zaméstnanci
mohou o spolecnosti vytvofit. Teorie hovofila o tom, Ze diky nabidce zaméstnaneckych hodnot
jsou jedinci schopni porovnat své vlastni hodnoty ana zdkladé toho urcit, zda se pro né
spolecnost jevi jako atraktivni misto pro praci €i nikoliv. Meier (Meier cit. podle Bagienska,
2018) k budovani znac¢ky zaméstnavatele jesté doplnil, Ze se prevazné jedna o proces, ktery ma
za snahu v prvni fadé ptildkat a poté hlavné udrzet vhodny potencial. Jinymi slovy tedy najit
takové jedince, kteti budou v souladu s firemnim nastavenim. Je tedy pro spolecnosti opravdu
klicové, aby pfi sestavovani své nabidky zaméstnaneckych hodnot skutecné vychazeli z mise

a vize dané spolecnosti, aby tak nedoslo k rozkolu mezi tim, co spole¢nost nabizi a kym v nitru
je. A prave ztyrkysové spolecnosti, jejiz soucasti hodnotové nabidky je naptiklad iplocha
organiza¢ni struktura, transparentni komunikace ¢i jiz zminovand celistvost nebo firemni
kultura, pramenila i mad vyzkumné otdzka. Ta se zabyvala tim, zda hodnoty a hodnotova
nabidka této spolec¢nosti byla pro zaméstnance natolik smérodatnou, ze se rozhodli pro danou
spolecnost pravé 1kvili tomuto divodu, ¢i zda tyto hodnoty nebyli smérodatnymi

a zaméstnanci obou zkoumanych spolecnosti tak povazuji a vnimaji zkoumany ptistup jejich
spolecnosti obdobné, bez ohledu na to, zda se spolecnost oficidlné k tyrkysovému modelu

ptihlasila ¢i nikoliv.

Provedeny vyzkum byl u¢inén dotaznikovym Setfenim, a byl zaslan do dvou spolecnosti s na

prvni pohled rozdilnou organizacni strukturou. Ziskand data byla mezi sebou pozdéji
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porovnana. Vysledky dotaznikové Setieni, jak bylo jiz interpretovano v podkapitole 7.1.2., vSak
ukdzaly, Ze vniméni zkoumanych hodnot a pfistupii nejsou respondenty statisticky vyznamné.
Jinymi slovy feceno, respondenti z obou spole¢nosti vnimaji a sdileji podobny pohled na véc.

S jednoznacnosti se tedy neprokazalo, ze by tyrkysové hodnoty spolecnosti Applifting hraly
klicovou roli, pro jejich vybér zaméstnavatele. I pfes to, ze mnozi v 22. otazce dotaznikového
Setfeni uvedli, Ze si ceni transparentnosti, ploché organizac¢ni struktury ¢i flexibilni pracovni
doby, naznacuji tyto vysledky spise to, Ze nabizené hodnoty pftijali za své az po zaclenéni se

do firemni struktury, spiSe neZ to, ze by tyto hodnoty hraly kli¢ovou roli v jejich rozhodovacim
procesu. Tyto vysledky tak mohou naznaCovat jiz zminovany fakt, ze softwarova studia

nabizeji svym lidem natolik atraktivni prostiedi, Ze rozdily jsou vnimany minimalné.

Avsak ipfes to, Ze se neprokazal vyznamny rozdil v odpovédich respondentti, je vhodné
nahliZet na tyrkysové spolecnosti jako na néco, co je stale pomérné novym fenoménem, ktery
si zajisté zaslouzi svou pozornost i pro budouci zkoumani. Tyrkysové spole¢nosti, a ptredevsim
jejich organizani model, se tak mulZe stat inspiraci pro mnohé spolecnosti piedevsim

z hlediska implementovani pouze casti ztyrkysového modelu. Naptiklad transparentni
komunikace ¢i pfedani vétsi miry odpovédnosti do rukou jednotliveili miize bezesporu piimét
ke zkvalitnéni nejen pracovniho, ale taktéz osobniho zivota. Je proto tedy nutné nahlédnout na
model tyrkysovych spolec¢nosti z naseho osobniho pohledu, ur€it si, co je pro nas dulezité, jaky
vztah se zaméstnanci si chceme utvofit a jaké hodnoty jsou pro nas podstatné. A na zaklade
toho si vybrat, a mozna se i inspirovat tyrkysovosti, a najit tak cestu, kterd pro nas bude tou

nejvhodnéjsi — at’ uz se jedna o tyrkysovost v pravém slova smyslu, ¢i pouze ¢asti z ni.

Summary

The intention of this bachelor's thesis was to determine whether teal values played a role in the
decision making process when choosing the employer, or if these values were something that
was not crucial. And therefore the differences in the responses of the two subjects would be
quite similar. Teal companies take an approach of a flat organisational structure, transparent
communication, a high degree of responsibility, acceptance of our true self, or, for example,

the possibility to participate in a specific decision making process.
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Employer branding then connects the employer brand and provides a framework through which
the employee value proposition for potential employees is communicated. It is crucial for
companies to set up their employee value proposition based on the company's mission and
vision, so that it won't happen that there is a great difference between what the company offers
and what the company actually is. The study explored whether the company's values and the
value proposition were influential in employees' choice of employment, or whether these values
were not guiding. So the study examined two companies to see how these people perceive their
employment, and if these people perceive the approach of their company similarly, regardless

of the fact that the company is officially teal or not.

Through the research, which was conducted by questionnaire survey, and then was sent to two
companies with seemingly different organizational structures, data was obtained and later
compared. However, the results of the survey showed that the respondents' perceptions of the
crucial values which were the core of the questionnaire, were not statistically significant. In

other words, respondents from both examined companies seemingly perceive and share similar
values and perspectives. So it has not been shown that the values of teal company Applifting
played a significant role in their choice of employer. These results may suggest that these
people adopted these values just after the process of integrating into the company's structure,
rather than that these values played a key role in their decision-making process. So it could also
be, as was aforementioned, that software companies are nowadays trying to create an attractive

environment and that these differences are perceived as minimal.

Even though there were no significant differences in the answers of respondents, it is for sure
needed to be looking at teal companies as something relatively new. The phenomenon of teal
companies needs and deserves its own deeper attention for future research. So taking this to
consideration, it is more than important to look at the teal model from our own perspective — it
needs to be defined what is essential to us, what kind of relationships we want to have with our
employees and what are the essential values. And later, based on this, we can choose or be
inspired by the teal model, and even find the path which is most suitable for us — whether it is

teal inside out or just inspired by parts of it.
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prvkii, aby tak vylepsili proces spojeni se zakazniky a rozvinuli tak své podnikéni.
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Ptiloha ¢. 27: Otazka 4, pracovni odd¢€leni respondenti (graf)
Ptiloha €. 28: Otazka 7, hodnoty spolecnosti zvolené respondenty (graf)

Ptiloha ¢. 29: Otazka 8, nematerialni benefity spolecnosti a jejich diilezitost u respondentil

(graf)

Ptiloha ¢. 30: Otazka 8, nematerialni benefity spolecnosti a jejich diilezitost u respondentii

(graf)
Ptiloha ¢. 31: Otazka 12, mira zodpovédnosti ohledn€ samostatného planovani prace (graf)
Ptiloha €. 32: Otazka 16, zajem ohledné angaZzovanosti smétovani spolecnosti (graf)

Ptiloha ¢. 33: Otazka 18, odd¢€leni osobni a profesni stranky osobnosti na pracovisti (graf)

Otazky k dotaznikovému Setfeni

Demografické otazky
» Jaké je vaSe pohlavi?
» Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje vas vék?
» Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

* Vjakém odvétvi pracujete?

Otazky zjist'ujici konkrétni vyzkumné ptedpoklady

* Do jaké miry jste kladli diraz na hodnoty prezentované vasi spolecnosti skrze socidlni

sit€, nez jste se rozhodli pro své soucasné zaméstnani?

* Do jaké miry povazujete za dilezité, aby hodnoty prezentované vasi spolecnosti na

socialnich sitich odpovidaly vasim vlastnim hodnotdm?

» Které z prezentovanych hodnot vasi spolecnosti na socidlnich sitich byste oznacili pro

vas za klicové? Vyberte prosim maximalné tii.

« Jak dilezité jsou pro vas pifi rozhodovani, kterého zaméstnavatele uptednostnite
nemateridlni benefity? (maticovd otdzka s vybérem odpovédi na zdklad¢ Likertovy

stupnice)
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Oslovila vas kultura vasi spole¢nosti prezentovana na socialnich sitich natolik, Ze hrala

zasadni roli pfi vybéru zaméestnani?

Vnimate spole€nost, ve které pracujete, taktéZ jako misto, kde radi travite ¢as i mimo

vykon pracovnich zalezitosti?

Jak cCasto se citite motivovani hledat nové ukoly a sami si planovat svou praci ve vasem

pracovnim prostiedi?

Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Vyhovuje mi mit ve svych rukou

zodpovédnost samostatné planovat a byt proaktivni ohledné organizovani své prace.

Jaky vliv, pokud néjaky, mad moznost samostatné planovat a byt proaktivni ohledné
organizovani vasi prace na vas osobni pocit spokojenosti a vykonnost ve vasem profesnim
Zivote?

A: Byl pro vas pii vybéru zaméstnani smérodatny fakt, Ze se budete moct podilet na

strategickém rozhodovani spolec¢nosti, nebo tato moznost nehrala roli? Q: Myslite si,

7e moznost byt soucasti strategického rozhodovani ohledn¢€ smétovani spolecnosti,

ovliviluje spokojenost zaméstnancti pozitivné ¢i negativné?

Je pro vas dulezité, na jakych projektech budete pracovat a popiipad¢ mit moznost volby

a pravo vyjadfit svlij nesouhlas?

Mate zajem byt angaZovani a proaktivni ohledné rozhodovani o strategickém sméfovani

vasi spole¢nosti spole¢nosti, nebo vam v tomto ohledu vyhovuje byt spise pasivni?

Jak casto vyuzivate moznost se UCastnit diskusi nebo procest, které se tykaji

strategického sméfovani vasi spolecnosti?

Do jaké miry souhlasite s nésledujicim tvrzenim: Mam pocit, Ze mezi pracovnim a

osobnim zivotem nemusim odd¢lovat to, kym jsem.

Jak moc je pro vas dulezité, aby vase spole¢nost vytvarela prostiedi, ve kterém se mtzete

citit sami sebou?

Myslite si, Ze vaSe autentické chovani na pracovisti ovlivituje vasi profesni vykonnost a

spokojenost pozitivné nebo negativné?

89



* Do jaké miry souhlasite s nasledujicim tvrzenim: Casto se nachazim v situacich, kdy je
po mné¢ vyzadovano, abych projevil vyhradn¢ profesionalni stranku osobnosti a emoce

odlozit stranou.

Dobrovolna otazka nad ramec dotaznikového Setieni

» Cim je prace ve vasi spolecnosti jedine¢na ve srovnani s jinymi organizacemi ve
vasem oboru? Popiste prosim.
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