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UVOD

Personalistika se neustale méni a s ni i jazyk, kterym o otazkach prace
s lidmi v organizacich hovofime a piSeme. Poradenské agentury, nad-
narodni spoleCnosti, malé a stiedni podniky, organizace neziskového
sektoru, akademici, profesionalové v oboru i sami zaméstnanci pouzi-
vaji terminologii, ktera postihuje nové trendy v personalni praci, za-
chycuje osvédcené zplsoby jednani, pojmenovava nastroje vyuzivané
pro praci s lidmi a oznacuje podstatnd teoretickd vychodiska a koncep-
ty. Orientace ve spleti pojmi je nezbytna pro kazdého, kdo uz v oboru
personalni prace pusobi, i pro toho, kdo se na ostry start své profesni
drahy teprve piipravuje. Pfi tvorbé této publikace bylo nasi snahou
pripravit kvalitni odborny material, ktery mtize slouzit jako referen¢ni
ptirucka pro kazdodenni pouZzivani profesionaly a je zaroven vyuzitel-
ny pro potfeby studia personalni prace na vSech uUrovnich studia.
K jejimu zpracovani jsme pfistoupili systematicky, s vyuzitim nejno-
véjSich odbornych poznatkli — dokumentace postupu prace je obsazena
na nasledujicich stranach. Nase spole¢né dilo si nedéla ambice obsah-
nout vSechny nové pojmy, které se v poslednich letech v personalni
praxi objevily. Vybrali jsme ty, které ceskd 1 odborna literatura pova-
Zuje za vyznamné, a vystihujici stav soucasného poznani. Ocekavame,
ze vykladovy slovnik bude dale dopliovan o terminologii v souladu
s dalSim vyvojem v této oblasti.
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ABSENTERSTVI

Absenteeism
Autori: David Duranti, Zuzana Rabc¢anova

Absenci se méii Cetnost a celkovy ztraceny Cas zavinény nepiitomnosti
zameéstnance v praci. S absenci jsou spojeny nemalé naklady plynouci
ze snizené produktivity a z neucelného zatézovani manazert. VEtsi
mira absence je pravideln¢ zaznamenavana ve velkych spolecnostech
a v neziskovych organizacich (Mathis, 1988).

Kontrola a snizovani absence spociva predevsim ve vedeni a vy-
hodnocovani dochazky zaméstnancti (Armstrong, 2007). Pozorovana
dochézka zaméstnanctl je negativné ovlivnéna skuteCnymi piekazkami
v dochazce, napt.: nemocnost, Urazy, umrti v rodin¢ aj. Penalizace
takové absence pak miize mit opaény ucinek (Milkovich, 1997).

Pfi¢iny zamé&stnancem a zaméstnavatelem ovlivnitelné absence lze
rozdélit na faktory souvisejici s praci, osobni faktory a faktory pfitom-
nosti v praci. Do prvni skupiny patii zejména stres, styl fizeni a roz-
manitost pracovnich ukolt. Osobni faktory zahrnuji v€k, pohlavi, hod-
noty a osobnost zameéstnance. Posledni skupinu tvoii systém odme-
novani a vyplaceni nemocenskych davek (Armstrong, 2007).

Kli¢ova je minimalizace ovlivnitelné absence vytvarenim piijemné-
ho pracovniho prostedi, motivaci zaméstnanct k dochazce, vybérem
schopnych manazerti a vhodnym nastavenim systému odmén.

Souvisejici pojmy: Angazovanost pracovni; Management pracovni
absence

Zdroje:

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

MATHIS, R. L aJ. H. JACKSON. Personnel/Human Resource Management.

St. Paul: West, 1988. ISBN 031-46-2317-5.

MILKOVICH, G. T. aJ. W. BOUDREAU. Human Resource Management.
Chicago: Irwin, 1997. ISBN 025-61-9354-1.
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ADAPTACE ZAMESTNANCE

Onboarding/employee orientation

Autori: Véra Madlova, Jan Krivan

Adaptace zaméstnance ¢i onboarding je systematické zaclenéni nového
zameéstnance do pracovniho a socidlné-kulturniho systému organizace.
Soucasti jsou i pracovné-pravni a administrativni kroky spojené s uve-
denim pracovnika do nové funkce (Personalistika, 2011). Adaptace ma
dvé casti. Prvni probihd pod vedenim personalniho oddéleni, kde je
piedstavena struktura, strategie podniku a zaroven piedana informac¢ni
ptirucka, obsahujici napf. fad podniku. V druhé fazi je zamé&stnanec
predan piimému nadiizenému, ktery ho seznami s prostiedim vykonu
prace, jejim obsahem a kolegy (Dvotakova, 2007). Onboarding snizuje
fluktuaci zaméstnancti béhem prvnich mésict prace (Mathis a Jackson,
1988) a vede k naplnéni nasledujicich cili: pracovnik v co nejkratsi
dob¢ dosahne pozadovaného pracovniho vykonu, snadnéji pieklene
prvotni fazi, kdy je pro n¢ho prostiedi cizi a neznamé, v jeho mysli se
rychleji vytvofi pozitivni vztah k podniku a zajisti stabilita a loajalita
zameéstnance k podniku (Armstrong, 2007).

Souvisejici pojmy: Pomér pracovni; Proces adaptacni

Zdroje:

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy.

Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-2471-407-3.

DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2007.

ISBN 978-80-7179-893-4.

MATHIS, R. L. aJ. H. JACKSON. Personnel/Human Resource Management.

St. Paul: West, 1988. ISBN 03-1462-317-5.

Personalistika: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni 1. 1. 2011. Praha:
ASPI, 2005. ISBN: 978-80-7357-627-1.
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ADVOKAT DABLUV
Devil's advocate
Autori: Filip Ondrak, Jana Nekudova

,,Dablav advokat® je v kontextu HR metoda, ktera se, spolu s metoda-
mi ,,dialekticky dotaz* a ,,expertiza“, pouziva uvnitt skupiny pro roz-
hodovani pfi nejistoté (Schwenk a Cosier, 1980).

Pouziti metody ,,d'ablova advokata® vyzaduje zvoleni clovéka uv-
niti skupiny, ktery zdmérmné vznasi namitky k napadim a navrhiim,
i kdyby tyto namitky byly v kontrastu s vétSinovym minénim skupiny.
Namitky vznasi za Gcelem zajisténi validity rozhodnuti, jez skupina
nasledné hodla pfijmout. To proto, aby byly adre-sovany vSechny po-
chybnosti, pfipadné namitky, na které nikdo nepomyslel, a to predtim,
nez dojde ke konecnému rozhodnuti (Secord, 2003). Timto ¢lovékem
byva vétsinou expert nebo vlastnik (Cermak, 2009). Metoda nabizi
konstruktivni odosobnénou kritiku, aniz by kritizujici ziskal pocit, ze je
kritizovan jeho piinos (Herbert a Estes, 1977).

,Dabliv advokat byva zmifiovan ve smyslu objektivniho neosob-
niho d’ablova advokéata a osobniho, emocionalniho d’ablova advokata.
Schwenk a Cosier doporucuji ,,0objektivniho neosobniho d’ablova ad-
vokata®, ktery byl ve vétSin¢ jimi zkoumanych ptipada efektivnéjsi nez
vSechny vyse zminované metody (Schwenk a Cosier, 1980).

Souvisejici pojmy: Dynamika skupinova; Koheze skupinova; Role
tymové Belbinovy

Zdroje:

CERMAK, M. Rizeni informacnich rizik v praxi. Brno: Tribun EU, 2009.
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ISSN 0749-5978.
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ANGAZOVANOST PRACOVNI
Work engagement

Autofi: Ludmila Kasparkova

Pracovni angaZovanost pfedstavuje pozitivni a nadSeny stav mysli
vztahujici se k praci, spojeny s upiimnou snahou plnit svou pracovni
roli, a podilet se tak na tispéchu organizace (Albrecht, 2010).

AngaZovanost autofi chapou bud’ jako uplny opak vyhoieni (v angl.
Burnout) (napft. Leiter a Maslach, 2004) nebo alespon jako néco, co ma
k vyhoteni siln¢ negativni vztah (napf. Baker, Demerouti, a Verbeke,
2004). Angazovani pracovnici pracuji energicky, efektivné a vytrvale,
jsou psychicky odolni a k obtizim pfistupuji jako k vyzve. V praci se
citi byt siln¢ zapojeni, dokazou se do ni pln¢ ponofit a soustiedit se na
ni. Svou praci jsou nadseni, jsou na ni hrdi a berou ji jako zdroj inspi-
race (Albrecht, 2010; Schaufeli a Leiter, 2010).

Pracovni angazovanost je pfinosna jak pro organizace, tak pro pra-
covniky — je spojena s jejich vyssi pracovni spokojenosti (Saks, 2006;
Schaufeli, 2011), lepsim zdravim (Schaufeli, 2011), siln€jSim pracov-
nim zavazkem (Saks, 2006; Simpson, 2009), vys$sim kontextualnim
i tkolovym pracovnim vykonem (Bakker a Bal, 2010; Bakker a De-
merouti, 2009;) a nizsi fluktuaci (Saks, 2006; Simpson, 2009).

K meéfeni pracovni angazovanosti se vyuzivaji sebeposuzujici do-
tazniky, napt. Utrechtska $kala pracovni angazovanosti (Utrecht Work
Engagement Scale, viz Schaufeli, Bakker, a Salanova, 2006).

Souvisejici pojmy: Postoje pracovni; Spokojenost pracovni; Zavazek
vici organizaci

Zdroje:

ALBRECHT, S. Employee engagement: 10 Key questions for research

and practice.
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issues, research and practice. Cheltenham: Edward Elgar Publishing Limited,
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BAKKER, A. B., a P. M. BAL. Weekly work engagement and performance:
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ARCHITEKTURA HR

HR architecture
Autori: Pavel Kadlec, Jan Pazdirek

HR Architecture (HRA) je souhrnny pfistup, ktery v sobé zahrnuje tfi
dimenze prace s lidmi — HR systémy, funkce HR a chovani zamést-
nanct (Armstrong a Taylor, 2014). Podle Beckera, Huselida a Ulricha
(2001) koresponduje HRA s podnikovou strategii, a diky tomu je s jeji
pomoci dosahovano konkurenéni vyhody. Pravé kvili propojeni
s podnikovou strategii ma kazda spolecnost mirné odliSnou HRA.
Kang, Morris a Snell (2003) spatiuji vyhodu HRA pravé v tom, ze
zohlednuje podnikovou strategii, a je tak pro kazdou spole¢nost uni-
katni.

V praxi mize HRA kupiikladu spole¢nostem pomahat v rozhodo-
vani, jakou skladbu pracovnikii zvolit. Spole¢nosti mohou zaméstna-
vat a rozvijet své kmenové zaméstnance nebo mohou vyuzivat externi
pracovniky. Diky HRA je pak mozné rozdélit pracovni kapital podle
urovné unikatnosti a strategické hodnoty s ohledem na podnikovou
strategii do urCitych kvadrantd a podle nich urcit, zda je pro danou
pracovni pozici vhodné&jsi interni ¢i externi pracovnik (Burke a Coo-
per, 2005).

Souvisejici pojmy: M¢cieni lidského kapitalu; Planovani lidskych
zdroji; Pomér pracovni; Rizeni lidskych zdrojt

Zdroje:
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ASSESSMENT CENTRUM
Assessment centre

AutorFi: Jan Janik, Daniel Kerekes

Assessment centrum je metoda testovani jedince na specifickych tko-
lech, pii némz je sledovan posuzovateli, ktefi nasledné hodnoti, zda je
tato osoba schopna zvladat pozici, o niz se uchazi (Malkin, 2009). As-
sessment centrum se skladd z cviceni, ktera jsou navrzena tak, aby
m¢éfila znalosti, dovednosti, schopnosti a osobni charakteristiky skupi-
ny testovanych osob v riznych situacich. Metoda je postavena na prin-
cipu spravedlnosti a objektivity pro vSechny tcastniky (Terpak, 2008).
Assessment centrum zahrnuje velké mnozstvi riznych metod, napf.
pripadovou studii, skupinovou diskuzi ¢i modelové situace. Pribéznym
sledovanim ucastnikli pfi plnéni ukolu mohou posuzovatel¢ velmi
presné odhadnout budouci vykony a chovani testovaného jedince (Jay,
2007).

Assessment centrum se nejcastéji vyuziva pro vybér novych pra-
covnikt. Je Castym nastrojem pii vybéru z fad absolventi vysokych
skol, jelikoz kompenzuje nedostatek relevantnich informaci o uchaze-
¢ich, vyplyvajici z jejich kratké ¢i zadné kariérni minulosti. Absolvo-
vani assessment centra se v nékterych organizacich také pouziva jako
podminka k povyseni (Benner a Benner, 2008). Za nejvétsi nevyhodu
této metody je povazovana jeji vysokd financni a Casovd ndrocnost
(Dédina a Odchéazel, 2007).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Rizeni vyb&rové; Metody vy-
béru pracovnikl; Chyba posuzovatele

Zdroje:
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ATMOSFERA DUVERY
Climate of trust

AutoFi: Zuzana Placha, Zuzana Ticha

Pojem atmosféra diivéry popisuje takové interpersondlni a intraperso-
nalni vztahy v organizaci, kdy jedna strana je ochotna spolehnout se na
stranu druhou, a to bez ohledu na moznost pozorovani ¢i kontrolovani
jeji ¢innosti (Beard, 2004; Kayes a Kayes, 2011).

Duveéra predstavuje jednu z dimenzi celkové atmosféry v organizaci
(Beard, 2004) a je budovana vidci, ktefi odstranuji bariéry jejiho vzni-
ku a kladou duraz na zadouci chovani jednotlivcl v ramci organizace
(Kayes a Kayes, 2011). Atmosféra duvéry je tvoiena ochotou jednot-
livea stat se zranitelnymi vici tém, kterym davéruji (Beard, 2004).
Takové klima miZe vzniknout nahrazovanim strachu a pocitu ohroZeni
(atmosféra nedlivéry) otevienym, transparentnim a komunikativnim
prostiedim (Glaser, 2013).

Atmosféra divéry uvedena do praxe vede k vyssi iniciative, kreati-
vité a zlepSeni komunikace v organizaci (Malan a Smit, 2001).

Souvisejici pojmy: Leadership; Pohoda pracovni; Sikana na pracovis-
ti; Teambuilding

Zdroje:
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AUDIT PERSONALNI
Personnel audit

Autori: Iveta Chlanova, Veronika Gombarova

Personalni audit se zamétuje na fungovani personalniho managementu
V organizaci, a to pifedevsim na jeho Cinnost, sleduje téZ provazanost
s cili a strategii podniku (Dvotakova, 2007). Personalni audit se pouzi-
va predevsim pro vybér a hodnoceni vhodnych uchazecli na pracovni
pozici podle znalosti a schopnosti (Smida, 2007). Auditofi zkoumaji
schopnosti a dovednosti odborné, personalni a socialni. V neposledni
fad¢ sleduji chovani a zdjem uchazecii o danou praci (Horne a kol.,
2004). Mezi dalsi zkoumané dovednosti miize patfit schopnost komu-
nikace, kreativni mysleni apod. (Smida, 2007). To, co u jednotlivych
pracovniki poradenské persondlni agentury sleduji, vychazi z poza-
davki na pozici a je v navaznosti na jednotlivé cile organizace. K na-
pomoci jsou auditorim strukturované formy (napf. volné pohovory,
dotazniky) a modelové simulace (napf. hra), kde pozorovani pifindsi
nejvetsi uzitek. V personalnim auditu mohou byt zkoumany oblasti
personalniho fizeni a oblast pracovniki (Kocianova, 2010).

Souvisejici pojmy: Nadbytecnost; Planovani lidskych zdrojii; Rize-ni
lidskych zdroja

Zdroje:
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BENEFITY VOLITELNE
Flexible benefits

AutoFi: Jan Krivan, Veronika Simova

Volitelné benefity, v ¢estiné Casto nespravné pojmenované pro né zazi-
tym slovnim spojenim ,kafetéria systém® (z angl. cafeteria — bufet),
jsou nastrojem personalniho managementu pii odménovani zamést-
nancl, ktery zohlediiuje diverzifikaci zaméstnaneckych pozadavkl
(Pelc, 2008). Volitelné benefity jsou souborem zaméstnaneckych vy-
hod, z nichZ si mizou zaméstnanci periodicky, po splnéni piedem da-
nych kritérii, volit prave ty, které jim dovoluji ziskat nejvyssi uzitek za
penize poskytované na jejich benefity. MoZnost vybéru alternativ je
limitovana (Armstrong, 2009). Nejcasteji zaméstnanci dostavaji body
(v zavislosti na jejich pozici, délce pracovniho poméru atd.), které mu-
Zou pozdéji vymenit za sadu vyhod. Bodové ohodnoceni zaméstnanec-
kych vyhod zohlediuje jejich naklady a danové a odvodové vlivy
(Pelc, 2008). Volitelné zaméstnanecké benefity podle Kasper a Mayr-
hofer (2005) nezahrnuji jen materialni davky (pojisténi, hotovostni
prispévek), ale také Casové (dodatecné dny dovolené). Ptizptisobeni
vyhod pozadavkiim zaméstnancti muze vést ke zvySeni produktivity
a loajality a k zatraktivnéni zamé&stnavatele. Nékteré firmy ale zavede-
ni tohoto systému hodnoti jako nakladné a nezajimavé (Barringer
a Milkovich, 1998).

Souvisejici pojmy: Odména celkovéd; Odmény nefinancni

Zdroje:

ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovniki. Praha: Grada, 2009.
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BENCHMARKING
Benchmarking

Autori: Maria Chernyshova, Michaela Vasilkova

Benchmarking je metoda zaloZena na métfeni a porovnavani vybranych
ukazatelti (Hronik, 2007). Zaklad pojmu tvoii anglické slovo ,,ben-
chmark®, coz znamenad porovnavaci ukazatel nebo méfitko, jehoz
urovni se hodlame inspirovat (Nenadal a kol., 2011). Pomoci ben-
chmarkingu miZeme srovnavat jak jednotlivé ¢asti podniku, tak i pod-
niky navzajem (Hronik, 2007).

Organizace se nejcastéji porovnava vici jiné organizaci nebo stan-
dardu. Prikladem ,,benchmarku® mohou byt: ukazatel nejlepsi praxe,
ukazatel kvality, ukazatel vykonnosti aj. Ukazatel nejlepsi praxe je
vyuzivan ve vzdjemném porovnavani Cinnosti mezi organizacemi.
Ukazatel kvality je vyuzivan pfi porovnavani skutecnych ¢innosti vici
¢innostem definovanym jako standard. V personalistice se pouzivaji
také ukazatele, které méii absenci a fluktuaci pracovnikti (Castonguay,
2009).

Personalni tvary pouzivaji benchmarking (nebo metodu vnitiniho
pomeéiovani) pii hodnoceni prace. Pfi této metodé se porovnavaji sle-
dované prace s jakoukoliv modelovou praci existujici v podniku, ktera
je uznavana za spravné zafazenou a odmeénovanou (Amrstrong, 2007).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni prace; Hodnoceni vykonu; Méteni lid-
ského kapitalu

Zdroje:
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Press, 2009. ISBN 978-90-5629-575-2.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007.

ISBN 978-80-2471-457-8.

NENADAL J., D. VYKYDAL a P. HALFAROVA. Benchmarking myty a sku-
tecnost: Model efektivniho uceni se a zlepSovdani. Praha: Management Press,
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BEVZZPE(V;NOST A OCHRANA ZDRAVI
PRI PRACI

Health and safety policies/occupational health and safety (OHS)
Autori: Marek Honza, Marie Mladkova

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP) je souhrn opatieni sta-
novenych legislativou nebo zaméstnavatelem. Politika a programy
BOZP jsou zaméfeny na predchazeni ohrozeni zZivota a zdravi pii pra-
ci, respektovani a napliovani pozadavkil pravnich a ostatnich ptedpist
a také na neustalé zlepSovani systému fizeni BOZP (Senk, 2012).

Program bezpecnosti pfi praci lze popsat jako soubor technickych,
organizacnich a jinych opatfeni, soustfedénych na vytvareni pracov-
nich podminek a pracovniho prostiedi s cilem prevence vzniku nehod
a minimalizace ztrat na majetku a skod vyplyvajicich z nehod osobam
(Armstrong, 2007).

Program ochrany zdravi pii praci se zabyva prevenci poskozeni
zdravi anemoci z povolani v disledku pracovnich podminek (Ar-
mstrong, 2007).

Vedle dalsich povinnosti, které jsou na zaméstnavatele podle zako-
niku prace a dalSich legislativnich piedpisu kladeny, je jeho povinnosti
zajistit bezpe¢nost a ochranu zdravi zaméstnanct pii praci s ohledem
na rizika mozného ohrozeni jejich zivota a zdravi, ktera se tykaji vy-
konu prace. Povinnost zaméstnavatele zajiStovat bezpecnost a ochranu
zdravi pti praci se vztahuje na v8echny fyzické osoby, které se s jeho
védomim zdrzuji na jeho pracovistich (Hruska, 2007).

V situaci, kdy neni mozné rizika odstranit nebo dostatecné omezit,
je zamé&stnavatel povinen poskytnout zaméstnancim osobni ochranné
pracovni prostfedky — pracovni odév a obuv, myci, Cistici a dezinfeké-
ni prostiedky a ochranné napoje (Hruska, 2007).

Souvisejici pojmy: Kodex eticky; Vzdélavani a rozvoj

Zdroje:

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.
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od 2007 komplexni priivodce kolektivnim vyjedndvanim, zpracované vzory kolek-
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BUDOVANI, ROZVOJ TYMU
Teambuilding

Autori: Stana Tomankova, Matej Leffler

Piestoze je v soucasné dobé za teambuilding povazovana veskera akti-
vita probihajici v tymu od napfi. narozeninovych oslav pies outdoorové
aktivity az po tymovy assessment, jde puivodné¢ o metodu budovani
tymu a tymové spoluprace na zdklad€ vztahtd mezi lidmi, komunikace
a spolecného piekonavani narocnych situaci s cilem zvysit efektivitu
¢innosti tymu (Mohauptova, 2009). Zakladem pro vybudovani Gspés-
ného tymu je stanoveni spole¢ného cile. Pokud je stanoven, budovani
tymu muze zacit (Belbin, 2003), a to ve tiech krocich — formovani,
orientovani a aktivovani. V prvni fazi probiha vybér vedouciho a ¢lent
tymu podle jejich kompetenci a formuje se velikost skupiny. V druhé
fazi se stanovi konkrétni cile a postupy potiebné k jejich dosazeni.
K tomu, aby se tymova prace a vyvoj tymu fadn€ rozvijel, slouzi treti
faze, v niz se vykony ocenuji, analyzuji a planuji se dalSi potieby
a zpusoby uceni a tréninku (Kriiger, 2004).

Souvisejici pojmy: Koheze skupinova; Vzdélavani a rozvoj; Role
tymové Belbinovy; Styl vedeni lidi participativni

Zdroje:
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BUDQVANi POVESTI
ZAMESTNAVATELE

Employer branding

Autofi: Tomas Hajny, Tomas Karas

Termin ,,employer branding®, voln¢ prelozeno jako ,,budovani povésti
(znacky) zaméstnavatele, znamena snahu organizace vytvaret osobi-
tou interni nebo externi reputaci mezi soucasnymi zameéstnanci a po-
tencionalnimi uchazeéi o zaméstnani. Employer branding je soubor
atributl a vlastnosti, podle néhoz je mozné spole¢nost spolehlivé cha-
rakterizovat. Na zaklad¢ téchto atributi a vlastnosti si lze od spolec-
nosti slibovat ur€ity druh pracovnich zkuSenosti, které apeluji na ty
pracovniky, jiz budou podavat své nejlepsi vykony ve firemni kultuie
této organizace (Walker, 2007).

Jde o vytvafeni image organizace, kterd je ovlivilovana reputaci
firmy jak na trhu zbozi a sluzeb, tak na trhu prace u soucasnych a po-
tencionalnich zaméstnancti (Armstrong, 2009). Uspésna spole&nost
Vv oblasti ,,employer brandingu® si uvédomuje, co je ve skutecnosti
hodnotné pro jeji lidi a pro¢. Tyto hodnoty aktivné prosazuje a také
efektivné podporuje prostiednictvim komunikace (Moroko a Uncles,
2008).

Souvisejici pojmy: Marketing personalni; Povést zaméstnavatele; Trh
prace externi

Zdroje:
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WALKER, P. How to ... develop an effective employer brand. People
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BUMPING
Bumping

Autori: Marek Stepita, Ivana Slobodova

Bumping (,,bumping — down*) je proces, pii kterém je pracovnik vy-
tlacen z pracovni pozice jinym pracovnikem, jehoz misto bylo oznace-
no za nadbyte¢né (Painter, 1998).

Tento proces je zalozen na tzv. bumping rights, které jsou uplatiio-
vany pii zruSeni vyssi pracovni pozice (,,senior level position) a urcuji
pravo vyse postaveného kvalifikovaného pracovnika, piivodné zastava-
padé ma vytlaceny pracovnik také pravo na pracovni pozici na nizsi
urovni v ramci hierarchie (Caruth a kol., 2008). Souvisejicim terminem
je crowding out, ktery vyjadiuje situaci, kdy neexistuje zadna dalsi
pozice na nizsi trovni. V dasledku toho je spole¢nost nucena dané¢ho
pracovnika na této tirovni (,,junior level position) propustit (Borghans
a Grip, 2000).

Bumping rights byvaji Casto souc¢asti kolektivni smlouvy s odbory,
kdy pfi propousténi je vySe postavenym pracovnikiim nabidnuta tzv.
dobrovolna degradace v ramci podniku (Kemerer a Sansom, 2009).

Souvisejici pojmy: Vyjednavani kolektivni; Zestihlovani

Zdroje:
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BUSINESS PARTNER, HR

HR Business Partner
Autori: Adam Adday, Libor Vosicky

Model HR Business Partner, ktery formuluje novy piistup k fizeni lid-
skych zdroji v organizaci, jako prvni popsal David Ulrich (1990),
americky akademik a konzultant. Koncept funkce HR v podniku se na
konci 20. stol. velmi zménil. Hlavni funkci jiZ neni ryze ¢innost perso-
nalisty, ale posun blize k uzké spolupraci s tzv. internimi klienty, coz
jsou manazeii a dal§i zamé&stnanci organizace (Ulrich, 2012). Role
personalisti jako HR Business Partnerii je soucasti tzv. trojslozkového
modelu vyuzivaného piedevsim ve velkych spole¢nostech. Dal§imi
dvéma prvky modelu jsou vytvareni center excelence HR a sdruzovani
administrativnich ukonti do center sdilenych sluzeb (Armstrong, 2014).

HR Business Partner spolupracuje s ostatnimi vedoucimi usekl
V podniku za ucelem zvySovani vykonnosti celého podniku. Musi byt
velmi vzdélany v oboru, v némz organizace podnika, a mél by rozumét
finan¢ni, vykonné i strategické strance fizeni. Pomaha v zavadéni pod-
nikové strategie do praxe a sleduje okolni trendy ve snaze prosadit je
do budouciho sméfovani podniku (Hunter, 2006). Dale podle Huntera
(2006) mezi jeho hlavni kompetence patii samostatnost, vidcovstvi
napti¢ oddélenimi, orientace na zakaznika, budovani vnitinich i vnéj-
Sich vztaht a orientace na vysledky.

Beatty a Schneier (1997) popisuji posun role HR Business Partner
strategického fizeni ptinaSet viditelnou ekonomickou hodnotu (uz se
napf. neméfi jen pocet vyskolenych pracovniki, ale také pocet novych
klientt a jejich trzby).

Souvisejici pojmy: Centrum excelence; Centrum sdilenych sluzeb;
Generalista HR; Rizeni lidskych zdrojii; Specialista HR; Struktura
organizacni

Zdroje:
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BYOD (BRING YOUR OWN DEVICE)

BYOD (Bring your own device)
Autori: Pavel Bryl, Robert Adamcik

Pojem BYOD (Bring your own device, Cesky ,,pfines si své vlastni
zafizeni*) oznacuje pomérné novy trend, kdy zaméstnanci k praci pou-
zivaji sva vlastni elektronicka zafizeni (tedy notebooky, mobilni tele-
fony, tablety, osobni pocitace apod.), a to misto podnikovych zafizeni,
nebo spole¢né s nimi.

To s sebou piinasi klady i zapory. Mezi klady na strané¢ zaméstna-
vatele patii uspora ndkladi na pofizovani a spravu téchto zafizeni.
U zaméstnanct se pak zvysuje efektivita prace, jelikoz jsou jiz s da-
nym zafizenim obeznameni (Ullman, 2013).

Tento trend ma vSak i1 své zapory, které mizeme hledat predevsim
na poli bezpecCnosti. Zaméstnavatel ma totiz nad témito zafizenimi
mensi kontrolu, ahrozi tak ztrata citlivych podnikovych informaci.
Vyssi naroky jsou kladeny na pomoc IT oddéleni spolecnosti pii fese-
nim problému s danymi zafizenimi vzhledem k jejich vétsi diverzité.

Souvisejici pojmy: Benefity volitelné; Odména celkova

Zdroje:
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CAMPUS RECRUITING
(TAKE ON-CAMPUS RECRUITING)

Campus recruiting/On-Campus Recruiting

AutorFi: Jan Tomdéik, Daniel Malec

On-Campus Recruiting (OCR) je naborova metoda, kterou vyuzivaji
zameéstnavatelé ptfimo na pid¢ vzdelavacich instituci. Kazdy rok na-
vstévuji skoly, aby ziskali do své organizace nové ¢leny z fad studentl
a aby si udrzeli nebo vylepsili image a zviditelnili se pted potencialni-
mi budoucimi zaméstnanci (Boudreau a Milkovich, 1988).

Mnoho pracovnich mist je mozné obsadit Cerstvymi absolventy skol
a ucilist. Pro nékteré organizace muze byt kazdoro¢ni ziskdvani stu-
denti a absolventli univerzit, vysokych $kol a dalSich vzdélavacich
zafizeni hlavnim zdrojem novych pracovniki (Armstrong, 2007). Na-
bor vysokoskolsky vzdélanych pracovniki je velmi podobny néboru
pracovnikll bez diplomu, avsak existuji zde dalsi zptsoby jak oslovit
studenty — potencialni zaméstnance, protoze byvaji vhodnou cilovou
skupinou (Dale, 2007).

Podniky se obvykle zaméfuji na vzdélavaci zatizeni, kterd mayji
dobrou reputaci v oboru, po kterém je v organizaci poptavka. Mezi
nejlepsi zpisoby, jak se zviditelnit, patii stdzové programy, které
umoziuji ptimo zhodnotit moznosti potencialnich zameéstnanct, jakoz
1 ucast na veletrhu prace, pro néjz jsou kampusy idealnim mistem ko-
nani diky mnozstvi vzdélanych a pfitom nezaméstnanych lidi. Vhod-
nost uchazece na pozici ve firme je zjistovana v pohovorech se zastup-
ci firmy, tzv. On-Campus Interviews (Noe a kol., 2009).

Souvisejici pojmy: Generace Y; Rizeni vybérové
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CENTRUM EXCELENCE

Centre of excellence
Autori: Jakub Krchnak, Martin Vasek

Centrum excelence je definovano jako organiza¢ni jednotka, ktera je
nositelem specialnich schopnosti ¢i znalosti, jeZ jsou organizaci pova-
zovany za dulezity zdroj tvorby hodnoty. Jeho ucelem je dalsi shro-
mazd’ovani téchto znalosti a schopnosti a jejich rozsifovani do dalSich
casti organizace (Frost, 2002).

Centra excelence jsou tvoiena tymy specialisti s odbornymi a pro
organizaci strategickymi znalostmi, které jsou témito tymy zptistupiio-
vany ostatnim ¢astem organizace. Centra excelence tedy tvoii ustfedni
body pro ziskavani a rozvoj znalosti skrze interakci vysoce kvalifiko-
vanych zaméstnancii, atim pfedstavuji osvédceny pfistup k ma-
nagementu znalosti (Moore a Birkinshaw, 1998). Hunter a kol. (2006)
fadi mezi jejich charakteristické vlastnosti a ¢innosti poskytovani spe-
cializované podpory, sdileni znalosti, zajiSténi vyuZivani nejlepSich
postupti prace a metod a identifikovani souc¢asnych a budoucich tren-
di. Centra excelence tvoii napf. soucasti organizacnich struktur nadna-
rodnich spole¢nosti, univerzit, vladnich instituci nebo fakultnich ne-
mocnic (Mieg, 2014).

Pojem centrum excelence byva Casto zaménovan s terminy centrum
kompetenci (competency centre) nebo centrum odbornosti (centre of
expertise). Rozdily mezi témito terminy vysvétluje Herbert (2012),
ktery uvadi, ze centra excelence se soustfeduji na budoucnost a tacitni
znalosti, zatimco centra odbornosti vyuzivaji tacitni znalosti v ptitom-
nosti. Centra kompetenci jsou pak typickd zaméfenim se na pritomnost
a explicitni znalosti. V oblasti HR jsou centra odbornosti zafazovana
jako soucast tzv. tfislozkového modelu, kde zde pisobici personalisté
plni roli poskytovatelti specializovanych poradenskych a jinych sluzeb
tykajicich se klicovych HR procesti, jako jsou vzdélavani a rozvoj pra-
covnikt, jejich ziskavani, odménovani a zameéstnanecké vztahy (Ar-
mstrong, 2015).

Souvisejici pojmy: HR Business Partner; Centrum sdilenych sluzeb;

Strategie znalostniho managementu; Znalosti explicitni; Znalosti tacit-
ni
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CENTRUM SDILENYCH SLUZEB

Shared service centre
Autori: Zuzana Ticha, Jakub Hybela

Centrum sdilenych sluzeb vznika sdruzenim jedné nebo vice aktivit
podniku do jednoho centra, odkud je poskytovana podpora ostatnim
jednotkam podniku (Tomasino a kol., 2014). Nejcastéji byvaji do cen-
ter sdilenych sluzeb slou¢eny aktivity jako finan¢ni ti€etnictvi, mzdové
ucetnictvi, personalni administrativa, nakup, IT nebo pravni sluzby.

Centra sdilenych sluzeb piedstavuji novy trend v organiza¢ni struk-
tute spolecnosti, ktery ma puvod na zacatku 90. let 20. stol v USA, kdy
velké spoleCnosti zacaly upravovat své ucetni funkce pro podporu de-
centralizovanych pobocek (Curtis, 1999). Jak dale uvadi Rothwell
(2011), kromé snizeni nakladt, kterého je mozné dosahnout i outsour-
cingem, je hlavni podstatou center sdilenych sluzeb to, Ze jsou aktivity
spole¢nosti stale vykonavany jejimi zameéstnanci.

Kwviili niz§im ndkladim buduje mnoho spolecnosti centra sdilenych
sluzeb v zemich s levnéjsi pracovni silou. Nevyhodou téchto offshore
center je jejich vzdalenost od centraly, a to jak fyzicka, tak i psychicka.
Zaméstnanci centraly je také mohou vnimat jako hrozbu a konkurenci
(Rothwell, 2011).

Personalni ¢innosti byvaji Casto soucasti center sdilenych sluzeb.
Armstrong (2009) jako hlavni uvadi administrativu, pfedev§im pokud
jde 0 nabor novych zaméstnanci, benefity, zmény mzdovych vyméra
a sledovani absenci.

Souvisejici pojmy: Centrum excelence; Outsourcing personalni prace;
Struktura organizacni
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DELEGOVANI
Delegation/Passing down

AutofFi: Lubomir Vrana, Libor Imrich

Delegovani je piistup k tizeni lidi, kdy jsou jedinctim v z&jmu dosaZeni
urcitych vysledkt piidéleny povinnosti a ukoly, za néz jsou celkove
odpovédni jejich manazefi. Jde o povinnosti a tkoly, které manazefi
z riiznych divodi nemohou nebo nechtéji vykonavat sami (Armstrong,
2008).

Anglicky termin ,,delegation je nutné nezaménovat s vyrazem em-
powerment (,,posilovani pravomoci®), nebot’ u delegovani dochazi
Kk pfenosu tikolti a pravomoci nadiizeného na konkrétniho jedince do-
¢asn¢, ucelove a podminéné, zatimco pii posilovani pravomoci dochazi
K jejich ptenosu na konkrétni pracovni misto (funkci), kdy se stavaji
soucasti popisu tohoto pracovniho mista (Armstrong, 2008).

Delegovani manazerovi poskytuje vice ¢asu na vedeni tymu a zaro-
vell pomaha rozvijet schopnosti ¢lenli tymu, aby byl vykonnéjsi —
k prospéchu vsech zacastnénych (Templar a Jay, 2006). Delegovani
muze mit formalni charakter a mize jit 0 bézné piikazy a nominace,
nebo muze byt povyseno na mistrovstvi jak motivovat a vyuzivat pod-
tizené (Lojda, 2011).

Souvisejici pojmy: Vedeni, viidcovstvi; Styl vedeni participacni; Styl
vedeni transakéni; Rizeni podle cili
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DESIGN PRACOVNIHO MIiSTA
Job design

Autori: Marie Hrabovska

Design pracovniho mista je proces, pfi kterém manaZzeti rozhoduji
0 jednotlivych pracovnich tikolech a pravomocich zaméstnance na jeho
pracovni pozici (Gibson, 2011) tak, aby pracovni napln a charakteristi-
Ky pracovni pozice vedly k zvySeni spokojenosti zaméstnance (Dafft,
1994), k posileni jeho motivace a naplnéni pozadavkl organizace
i socialnich a psychologickych potfeb zaméstnance (Rush, 1971). Ne-
jde tedy o pouhé vytvoieni pracovniho mista, opomijejici osobni po-
tteby ¢loveka pracujiciho na této pozici. Z charakteristik pracovni po-
zice maji na postoje (napf. pracovni spokojenost nebo zavazek
Kk organizaci) a chovani zaméstnance vliv zejména rozmanitost prace
(nutnost pouzivat rizné dovednosti), dilezitost prace ¢i mira samostat-
nosti, autonomie, (Wall, Parker a Neil, 2011). Vlivem charakteristik
pracovni pozice na motivaci se zabyva Model charakteristik prace —
Job Characteristics Model (Hackman a Oldham, 1976).

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Motivace vnitini; Postoje pra-
covni; Spokojenost pracovni
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DESKILLING

Deskilling
Autori: Jan Pazdirek, Martin Kuchovsky

Pojem deskilling oznacuje d¢j, v kterém je prace kvalifikovaného za-
mestnance postupné nahrazovana, z ¢asti ¢i upln€, modernimi techno-
logiemi (Brym, 2012). Pracovnik je timto procesem pfeménén na pou-
hého operatora technologie, ktera jeho praci nahradi.

Deskilling souvisi ve zna¢né miie s isporou nakladti na kvalifiko-
vanou pracovni silu. S pomoci technologie a rozlozenim komplexnich
ukold na jednoduché rutinni kroky je mozné provést tyto kroky rychle-
ji a levngji, nez by tomu bylo v pfipadé, kdy by mél tuto praci jako
celek vykonavat jeden kvalifikovany pracovnik (Braverman, 2012).
Deskilling je také spojen s ptenesenim veskeré rozhodovaci a kontrolni
zodpovédnosti fadovych pracovnikli na vedouci pracovniky, ktefi mo-
hou praci roztiisténou na nékolik standardizovanych krokti mnohem
efektivnéji kontrolovat (Agnew, Forrester, Hassard a Procter, 1997).

Teorie deskillingu byvaji ¢asto objektem kritiky, jelikoz nepocitaji
se snizujicim se podilem vyrobnich podnikd v modernich ekonomi-
kach ¢i odporem pracovnika vici deskillingu, ktery casto usti v nevyu-
ziti modernich technologii (Applebaum, 1998).

Souvisejici pojmy: Design pracovniho mista; Pomér pracovni; Preva-
déni pracovnikl na jinou praci
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DEVELOPMENT CENTRUM

Development centre/Developmental assessment centre

Autori: Klara Jurickova, Lucie Bedfichova

Development centrum neboli rozvojové centrum je typ assessment
centra, které ma za hlavni cil rozvoj vlastnich zaméstnanct. Jde o me-
todu hodnoceni pracovnika, jejimz vystupem je hodnoceni kompetenci
ucastnikd. Vystup z development centra slouzi jako podklad pro indi-
vidudlni rozvoj Gc¢astnikll (Vaculik, 2010). Development centra trvaji
1-2 dny. Obvykle obsahuji rizné modelové situace, testy a rozhovory
(Armstrong, 2009). Tyto aktivity jsou navrzeny tak, aby co nejvice
odpovidaly realnym podminkdm v praxi. Ugastnici tak maji moznost
vyzkouset si a také porozumét schopnostem, které jsou dulezité a vy-
zadovan¢ pii vykonu jejich prace. Program development centra je kon-
cipovan tak, aby bylo mozné identifikovat urcité mezery v kompeten-
cich ucastnikli a poskytnout jim poradenstvi potfebné pro dalsi kariérni
rozvoj (Armstrong, 2009). Na konci development centra je ucastnikiim
poskytnuta CasteCnd zpétnd vazba a pozdéji predlozeny individudlni
pisemné zpravy. Tyto pravy jiz obsahuji osobnostni charakteristiky,
hodnoceni kompetenci a potencialu jednotlived a podnéty k dal§imu
rozvoji (Armstrong, 2007). Jak uvadi Mohanty (2016), za u¢elem hod-
noceni potencialu pracovnikd jsou v praxi pouzivany také méné sofis-
tikované zptisoby hodnoceni jako napt. hodnoceni nadiizenym pfi pra-
videlném hodnoticim pohovoru nebo pisemné testovani.

Souvisejici pojmy: Assessment centrum; Chyba posuzovatele; Kom-
petence; Planovani rozvoje individualni; Vzdélavani a rozvoj
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DIMENZE ORGANIZACNI KULTURY

Organisational culture dimensions
Autori: Robert Kubin, Petra Hajnova

Dimenze organiza¢ni kultury pfedstavuji riizné aspekty kultury, které
mohou byt méfeny ve vztahu k jinym kulturam. Jde tedy o seskupeni
jistych jeviu (tzv. sdilenych artefaktti, hodnot, norem a zakladnich
ptedpokladll), jez maji tendenci se u dané organiza¢ni kultury objevo-
vat (Hofstede, 2007), a mohou tak identifikovat obsah dané kultury ve
vztahu k managementu organizace. Dimenze maji dva obsahové proti-
kladné poly (Lukasova, 2010), pticemz vétsina studii vychazi z dimen-
zi, které pro narodni kultury definoval holandsky sociolog Geert Hof-
stede (Mirabela a Madela, 2013). Jde o tyto dimenze: velka versus
mald mocenskd vzdalenost — sleduje vnimani rozdilnosti postaveni
¢lent organizace v ramci organiza¢ni struktury; individualismus versus
kolektivismus — zkouma miru integrace jedinct do skupin; maskulinita
versus feminita — rozliSuje preferenci maskulinnich (napt. uspéch,
asertivita a soutézivost) ¢i femininnich (napft. pratelské vztahy s ostat-
nimi) hodnot; vyhybani se nejistoté — vyjadiuje, do jaké miry lidé ak-
ceptuji nejistotu, nejednoznacnost a riziko (Dimitrov, 2014). Tyto Ctyfti
dimenze byly pozd¢ji rozsiteny o dimenzi dlouhodoba versus kratko-
doba orientace, ktera rozliSuje mezi sklonem K vytrvalosti dosahovat
dlouhodobych cili a sklonem k dosahovani okamzitych vysledka,
a dimenzi pozitkarstvi versus zdrzenlivost, kterd zkouma, do jaké miry
maji lidé tendenci se omezovat spolecenskymi normami (Dimitrov,
2014).

Hofstede s kolegy (1990) pozdégji vytvoril dalsi typologii zaméie-
nou nikoliv na narodni kultury, ale na specifika jednotlivych organiza-
ci. Vtéto typologii rozliSuje procesn¢ vs. vysledkoveé orientovanou
kulturu, normativni vs. pragmatickou kulturu, kulturu volného vs. pev-
ného ftizeni, provin¢ni vs. profesiondlni kulturu, kulturu s otevienym
vs. uzavienym systémem, kulturu orientovanou na lidi vs. na tukol.
Dale klasifikuje organiza¢ni kulturu podle stupné akceptace stylu ve-
deni a podle stupné identifikace ¢lent organizace s organizaci.

Dalsi ¢asto vyuzivanou typologii kultury je Handyho (1979) déleni
kultury na kulturu moci (hierarchicka struktura organizace, individua-
listicka, s direktivnim vedenim), kulturu tkoll (maticova struktura
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organizace, duraz na odbornost, zaméfeni na cil), kulturu roli (vice
paralelnich mocenskych struktur, formalni zdroj moci, averze vuci
riziku, formalizované procesy) a kulturu ¢lovéka (nejasna a proménliva
struktura organizace, dliraz na svobodu a vztahy, absence kontrolnich
mechanisma).

Vavrysova, Seitl a Vtipil (2015) uvadi tfi druhy dotazniki pouziva-
nych pro méfeni dimenzi kultury v ceskych organizacich. Jsou to
,Uvod k méfeni organizaéni kultury vypliiovany viemi zaméstnanci
organizace, ktery ma tii ¢asti zabyvajici se a) aktualni organizaéni kul-
turou, b) mirou akceptace stylu fizeni a identifikace s organizaci a c)
optimalni organiza¢ni kulturou. Druhou metodou je ,,Dotaznik o vaz-
bach* vypliovany osobou postavenou nejvyse v hierarchii organizace.
Tteti je ,,Dotaznik k funkéni diverzité* administrovany vedoucimi jed-
notlivych oddé€leni, v kterych se organiza¢ni kultura méfi.

Souvisejici pojmy: Kultura organiza¢ni; Struktura organizacni
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DISKRIMINACE POZITIVNI

Positive discrimination

AutorFi: Yvonne Mahdalova, Radomir Ondrus

Definujeme ji jako zamérné usili jak nékterou — zpravidla jinak nega-
tivné diskriminovanou — skupinu osob cilen¢ zvyhodnit, a tim ji zajistit
stejnou prilezitost k uplatnéni, jakou maji piislusnici vétsinové popula-
ce. Své kofeny ma v USA, a to v souvislosti se spolec¢enskou podporou
¢ernochti (pozdéji Afroameri¢ant) (Smejkal a Bachrachova, 2008).
Podle ¢eského Antidiskrimina¢niho zakona (2009) jde o rozliSovani
zalozené na rase, barvé pleti, pohlavi, politickych nazorech, ndbozen-
stvi a narodnostnim ¢i socidlnim pivodu. Pouzivanym anglickym ter-
minem je také affirmative action (Pauknerova, 2012).

Pozitivni diskriminace mize mit i negativni vliv na rovnost, a to
napt. tehdy, kdy se netyka znevyhodnéné skupiny, a jejim ucelem tak
neni vyrovnani prilezitosti (Koldinska, 2010). Kritici tvrdi (Smejkal
a Bachrachova, 2008), ze ve skuteCnosti spiSe oslabuje vili mensin
k opravdové zméné svého postaveni; vychovava novou generaci téchto
mensin v presvédéeni, Ze v§e dostanou bez prace a ,,maji na to pravo*,
¢imz se potvrzuje, ze prislusnici uréitych mensin jsou ménécenni —
nejsou schopni vyhovét béznym pozadavkim spolecnosti. Neékteii au-
tof1 povazuji jeji ptinos za spiSe sporny, coz méa dokazovat skutecnost,
ze ve spolecnostech, kde byla pozitivni diskriminace uplatiiovana
v Siroké mife, dnes dochdzi naopak k diskriminaci ptivodnich uspés-
néjSich skupin (Smejkal a Bachrachova, 2008). Jini (Pauknerova,
2012) naopak tvrdi, ze i pfes mozné negativni dopady je G€inna.

Souvisejici pojmy: Diskriminace piimd; Gender mainstreaming;
SpravedInost distributivni; Spravedlnost proceduralni
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DISKRIMINACE PRIMA
Direct discrimination

Autofi: Tomas Skokan, Pavel Bryl

Piimou diskriminaci rozumime takovou regulaci, kdy osoba zachazi
s druhou osobou nebo skupinou osob, z diivodu postaveni nebo z du-
vodu osobniho zivota druhé osoby nebo skupiny osob, mén¢ piiznive,
nez zachazi nebo by zachazela s danou osobou nebo skupinou osob
jiného postaveni nebo jiného osobniho zivota (Hunter, 1992). Dtvo-
dem tohoto méné vyhodného zachazeni je urcity rys, kterym se diskri-
minovand osoba vyznacuje. Miize to byt rasa nebo etnicky ptivod, po-
hlavi, ve€k, sexudlni orientace, nabozenstvi apod. (Neumanova
a Kykalova, 2007). O ptimou diskriminaci nejde, pokud je rozdilné
zachazeni vyplyvajici z vySe uvedenych rysii vécné odiivodnéno
opravnénym ucelem a prostiedky pottebné k jeho dosazeni jsou piime-
fené a nezbytné. Pfima diskriminace vSak muze probihat bez jakéhoko-
liv rozumného zdivodnéni, odehrava se tedy svévolné (Bobek a kol.,
2007).

Souvisejici pojmy: Atmosféra duvéry; Diskriminace pozitivni; Poho-
da pracovni; Pomér pracovni; Vyjednavani kolektivni

Zdroje:

BOBEK, M., P. BOUCKOVA a Z. KUHN. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H.
Beck, 2007. ISBN 978-80-7179584-1.

HUNTER, R. Indirect Discrimination in the Workplace. Sydney: The Federations
Press, 1992. ISBN 1-86-28708-9.

NEUMANOVA, R. a M. KYKALOVA. Antidiskriminacni vzdélavani a verejna
sprava v CR: prirucka pro zaméstnance verejné spravy. Praha: Multikulturni
centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-2399-597-8.
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DOBA PRACOVNI, FLEXIBILNI
Flexible working hours

Autofi: Juraj Siska, Peter Huray

Flexibilni pracovni doba je druhem benefitu, jenz dava zaméstnanci
urcity stupen volnosti ve vybéru Casu, ktery kazdy den stravi v praci.
Nejcastéji pouzivanym modelem flexibility pracovni doby je model
tzv. pruzné pracovni doby. Je to takova organizace pracovni doby, kdy
si zameéstnanec v ramci stanovenych pravidel sam urcuje zacatek, popf.
1 konec pracovni doby. Do tohoto intervalu je vlozen ¢asovy usek po-
vinné pfitomnosti na pracovisti (Dvotfdkova, 2012). Divodem k pie-
chodu od fixni k flexibilni pracovni dob¢ je napi.: 1) to, Ze mezi pro-
duktivitou a pfesnosti dochazky neni nutné pozitivni vztah; 2) to, Ze
Cas straveny v praci a produktivita nemuseji byt v pozitivni korelaci;
nebo 3) to, Ze systémy kontroly dochazky mohou byt kontraproduktiv-
ni (Elbing, 1975). Podle motivacni teorie dvou faktort (Blazek, 2011)
miZze byt flexibilni pracovni doba povazovana za motivator, protoze
urcity stupen autonomie je sim o sobé obohacujici. Je to jeden z nejdu-
lezitéjSich pozadavku kladenych na to, aby v ramci uvedené teorie byla
urcita charakteristika pracovniho mista motivatorem (Elbing , 1975).

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Teorie motiva¢ni, dvoufakto-
rova, Herzbergova

Zdroje:

BLAZEK, L. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. Praha:
Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012.

ISBN 978-80-7400-347-9.

ELBING, A. O. Flexible working hours: The missing link. California
Management Review. 1975, ro¢. 17, €. 3., s. 50. ISSN 2162-8564.
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DOHODA O PRACOVNI CINNOSTI?

Agreement to perform work
AutoFi: Stanislav Brablik, Jindfich Kost’al

Jde o formu pracovniho tivazku, na jehoz zakladé Ize vykonavat praci
v primérném rozsahu mensim nez je polovina stanovené tydenni pra-
covni doby. B&zné tedy do 20 h tydné. Pocita se s primérnou hodnotou
za dobu celého tvazku, maximalné vSak za obdobi 52 tydnti. Limituji-
ci pracovni dobou je tedy 1040 odpracovanych hodin za 52 po sobé
jdoucich tydna (zakon ¢. 262/2006 Sb.). Pfi mésicnim vydélku presa-
hujicim 2500 K¢ vznika povinnost odvadét dan a zalohy na zdravotni
a socialni pojisténi (Subrt, 2015). Pokud zaméstnanec podepise prohla-
Seni k dani u zaméstnavatele, mize uplatnit slevu na poplatnika
2070 K¢. Smlouva se uzavird pisemné a zanika uplynutim stanovené
smluvni doby, ¢i jednostranné s vypovédni dobou 15 dnd, bez nutnosti
uvadéni divodu (zakon ¢. 365/2011 Sb.).

Souvisejici pojmy: Dohoda o provedeni prace

Zdroje:

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 76.

Zakon ¢. 365/2011 Sb., novelizace zakoniku prace s uc¢innosti od 1. 1. 2012, § 73a.
Komentaf k zakonu €. 262/2006 Sb., § 76.

SUBRT, B. Abeceda mzdové uicetni. Olomouc: ANAG, 2015.

ISBN 978-807263-922-9.

! Slovnikové heslo bylo zpracovéano k 30. 6. 2016.
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DOHODA O PROVEDENI PRACE?
Agreement to perform a job

Autofi: Jana Smejkalova, Boris Skolnik

Dohoda o provedeni prace se vyuziva pro prace konané¢ mimo pracovni
pomér. Uzavira se pisemné a rozsah prace nesmi piekrocit 300 hodin
Vv kalendainim roce. Do rozsahu prace se zapoc€itava i prace pro stejné-
ho zaméstnavatele na zékladé jiné dohody o provedeni prace (Subrt,
2015). Za odvedenou praci zaméstnanci pfislusi odména, ktera je sjed-
nana v dohod¢ (zékon ¢. 262/2006 Sb.) a musi dosahovat alespon
urovné minimalni mzdy (natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.). Pfi mési¢nim
vydélku presahujicim 10 000 K¢ vznika zaméstnanci 1 zaméstnavateli
povinnost odvadeét pojistné na zdravotni (zakon ¢. 187/2006 Sb.) i so-
cialni pojisténi (zakon ¢. 589/1992 Sb.).

Alternativné 1ze vyuzit dohodu o pracovni Cinnosti. Rozdil mezi
obéma typy dohod je zejména v rozsahu prace. Dohoda o pracovni
¢innosti muze byt sjednéna, i kdyz rozsah prace nepiekro¢i 300 hodin,
ale rozsah pracovni doby nesmi v pruméru piesahnout polovinu pra-
covni doby (zakon ¢. 262/2006 Sb.). Dalsim rozdilem je nutnost odva-
dét pojistné na zdravotni i1 socialni pojiSténi jiz od vySe piijmu
2500 K& v piipadé dohody o pracovni &innosti (Subrt, 2015). Pokud
tedy rozsah prace neptekro¢i 300 hodin a vydélek neptesdhne
10 000 K¢ mésicné, je vyhodnéjsi jak pro zaméstnavatele, tak i pro
zaméstnance vyuzit dohodu o provedeni prace.

Souvisejici pojmy: Dohoda o pracovni ¢innosti

Zdroje:

Nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé.

SUBRT, B. Abeceda mzdové uicetni. Olomouc: ANAG, 2015.

ISBN 978-807263-922-9.

Zakon €. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, § 7a odst. 1.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 75, §76 odst. 1 a 2, § 77 odst. 4, § 138.
Zakon €. 589/1992 Sb. §138, o pojistném na socialni zabezpeceni, § 3 odst. 2.

2 Slovnikové heslo bylo zpracovano k 30. 6 .2016.
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DOTAZNIK ORGANIZACE .,
PRO UCHAZECE O ZAMESTNANI

Organization questionnaire

Autori: Terézia Oravcova, Tomas Bartak

Dotaznik organizace pro uchazece o zaméstnani je dotaznik (obyvkle
formular), ktery je uren k zjisténi konkrétnich informaci o Zadateli
0 praci. Patfi k dokumentiim, jejichz vyplnéni je poZzadovano pii ucha-
zeni se o zaméstnani (Sikyt, 2012). Hlavnim ukolem dotazniku je zis-
kat od uchazecti informace tykajici se jejich pfedchozich zkusSenosti,
praxe a vzdélani, na zakladé kterych budou moci byt sefazeni podle
toho, jak dobfe naplnuji pozadavky na pracovni misto (Myers a Fine,
1985). Z toho vyplyva, ze je dotaznik jednou z tiidicich metod vyuzi-
vanou pfi vybéru zaméstnanc (Armstrong, 2009). Jak uvadi Koubek
(2007), dotaznik si muze firma sestavit sama nebo si mize nechat na-
vrhnout dotaznik pro vlastni potieby prostfednictvim externi organi-
Zace.

Dotaznik miize obsahovat (Koubek, 2007) uzaviené otazky (obsa-
hujici striktni odpovédi na otazky) nebo oteviené (umoziujici vyjadrit
se k ur€itym tématiim a podrobné je rozepsat).

Hlavni vyhodou vyuziti dotazniku je moznost ziskat idaje v kon-
centrované podobé od velkého poctu zajemct o praci (Kachnakova,
1996). Prednosti je také prehlednost a moznost rychlého porovnani
zakladnich Gdajt uchazecu (Kasper a Mayrhofer, 2005).

Souvisejici pojmy: Formovani pracovni sily organizace; Metody vy-
béru pracovnikli; Nabor; Rizeni vybérové

Zdroje:

ARMSTRONG, M. Armstrong's Handbook of Human Resource Management
Practice. Philadelphia: Kogan Page, 2009. ISBN 07-494-5242-0.
KACHANAKOVA, A. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: Ekonom, 1996.
ISBN 80-225-0666-4.

KASPER, H. a W. MAYRHOFER. Persondlni management, rizeni, organizace.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-861-3157-2.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

MYERS, D. a S. FINE. Development of a methodology to obtain and assess ap-
plicant experiences for employment. Public Personnel Management. 1985, ro¢.
14,¢. 1, s. 51-64. ISSN 0091-0260.

SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2012.
ISBN 978-80-247-4151-2.
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DOVEDNOSTI KOGNITIVNI

Cognitive skills

Autofi: Richard Hierweg, Tomas Skokan

Kognitivni dovednost je dovednost vykonavat vyssi duSevni procesy
souvisejici se zpracovanim a uchovavanim informaci, jako jsou uvazo-
vani, vzpominani, pochopeni a feSeni problémil. Mezi jednotlivé ko-
gnitivni dovednosti patii napt. pamét’ (uchovavani informaci), uceni se
(vstiebavani informaci), logické mysleni (vztahy mezi informacemi),
vyjadfovani se a porozuméni jazyku, rozhodovani a audiovizualni
vnimani (Carroll, 1993).

Z hlediska fizeni lidskych zdrojti povazujeme kognitivni dovednosti
za indikator, ktery dokdze relativné spolehlivé pfedpovidat vykonnost
tohoto indikatoru se navic zvySuje pii pracovnich pozicich vyzaduji-
cich feseni komplexnich a rtznorodych problému ¢i uceni se novym
znalostem. Testovani téchto dovednosti je proto ve velké mife vyuzi-
vano pii vybérovych fizenich (Hunter a Hunter, 1983). Diky univer-
zalnosti tohoto indikatoru tak mazeme tvrdit, Ze pracovnik s vysokou
mirou kognitivnich dovednosti je kvalitn€jsi a hodnotnéj$i pro podnik,
pfiCemz predstavuje nenahraditelny zdroj dlouhodobé konkuren¢ni
vyhody (Wright a kol., 1994).

Souvisejici pojmy: Dovednosti mekké; Kompetence; Nabor; Znalosti
explicitni; Znalosti tacitni

Zdroje:

CAROLL, J. B. Human Cognitive Abilities: A Survey of Factor-Analytic Studies.
New York: Cambridge University Press, 1993. ISBN 978-05-2138-712-5.
HUNTER, J. E. a R. F. HUNTER. The Validity and Utility of Alternative Pre-
dictors of Job Performance. Psychological bulletin. 1984, ro¢. 96, ¢. 1, s. 72.
ISSN 0033-29009.

HUNTER, J. E. Cognitive ability, cognitive aptitudes, job knowledge, and job
performance. Journal of Vocational Behavior. 1986, ro¢. 29, ¢. 3, s. 340-362.
ISSN 0001-8791.

WRIGHT, P. M., G. C. MCMAHAN a A. MCWILLIAMS. Human resources and
sustained competitive advantage: A resource-based perspective. International
Journal of Human Resource Management. 1994, ro¢. 5, ¢. 2, s. 301-326.

ISSN 0958-5192.
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DOVEDNOSTI MEKKE
Soft skills

Autofi: Ivan Luhovy, Lukas Adamovic

M¢kké dovednosti jsou dovednosti v fizeni sebe sama a také interper-
sonalni dovednosti, tedy interakce ¢lovéka se svym okolim. Tento po-
jem charakterizuje jisté kariérni atributy, kterymi muze jednotlivec
disponovat (Mitchell a kol., 2010). Jsou jimi napf. tymové, komuni-
kacni, viid¢i, emocni, feSitelské dovednosti (James a James, 2004), ale
i etické smysleni a dovednost efektivni organizace Casu. JelikoZ se tyto
dovednosti tykaji interakce jedince s okolim, vyrazné ovliviiuyji pra-
covni vykon (Hendarman a Tjakraatmadja, 2010). Mékké dovednosti
se v literatuie oznacuji mnoha terminy. Jsou to napi. osobnostni rysy,
nekognitivni dovednosti, nekognitivni schopnosti, povaha, socioeko-
nomické dovednosti. Tyto riizné terminy vSak nejsou synonymy a pod-
statu vyznamu terminu mékké dovednosti vystihuji jen do urcité miry
(Heckman a Kautz, 2010). Za tzv. tvrdé dovednosti (hard skills) jsou
naopak povazovany odborné znalosti a dovednosti.

Souvisejici pojmy: Dovednosti kognitivni; Dovednosti tvrdé; Kompe-
tence; Znalosti explicitni; Znalosti tacitni

Zdroje:
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DOVEDNOSTI TVRDE
Hard skills
Autori: Matej Karaba, Tomas Hajny

Termin hard skills (¢esky tvrdé dovednosti) oznacuje technické ¢i od-
borné dovednosti jedince, to znamena dovednosti ziskané prostiednic-
tvim vzdélavani a praktického tréninku, pozadované pro zastavani ur-
Cité prace nebo pro vykonavani specializovaného ukolu. Tyto
dovednosti jsou méfitelné (Bhatnagar, 2012). Oznacuji odborné know-
how, pricemz pii uchazeni se o pracovni pozici se jejich troven odha-
duje napft. podle kvalifikovanych pracovnich posudkli nebo studijnich
vysledku (Peters-Kiihlinger, 2007).

Pii porovnani se soft skills (¢esky mékké dovednosti), které v ramci
manazerské prace predstavuji komunikaci a leadership, zahrnuji hard
skills napf. analyzu rizika, kontrolu kvality, planovani nebo tvorbu
rozpoctu. Zaroven se soft skills a hard skills doplnuji (Kloppenborg,
2010). Od manazert je pro efektivni vykon prace vyzadovana ade-
kvatni kombinace soft skills a hard skills (Dubrin, 2010).

Souvisejici pojmy: Dovednosti kognitivni; Dovednosti mékké; Kom-
petence; Znalosti explicitni; Znalosti tacitni

Zdroje:
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PETERS-KUHLINGER, G. Komunikaéni a jiné ,,mékké* dovednosti: vyuzijte
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DYNAMIKA SKUPINOVA
Group dynamics

Autori: Kamil Novotny, Veronika Balikova

Skupinova dynamika je termin zastfeSujici veskeré¢ behavioralni a psy-
chologické procesy, déje a interakce vyskytujici se jednak mezi ¢leny
jedné socialni skupiny, ale i mezi socialnimi skupinami jako takovymi
(Cartwright a Zander, 1968). Za obecné uznavany zaklad pro skupino-
vou dynamiku je povazovan Le Bonuv (1996) poznatek o nakazlivosti
urcitych typi jednani v rdmci skupiny. Pojem skupinova dynamika byl
poprvé pouzit v poloving 20. stol. Kurtem Lewinem (Dion, 2000).

Studium skupinové dynamiky, navzdory svym pocatklim v oblasti
psychologie, se rychle rozsifilo do vSech oblasti spolecenskych véd
(Forsyth, 2006). V oblasti managementu jsou zkoumany napf. vlivy
skupinové ¢i tymové diverzity na vykon nebo vliv organizacni struktu-
ry na podnikovou flexibilitu (Anderson, De Dreu a Nijstad, 2004).
Zakladnim poznatkem je znalost vyvoje skupin. Téméf vSechny skupi-
ny prochazeji v ramci svého zivotniho cyklu stejnymi fazemi, kterymi
jsou formovani, bouifeni, normovani, optimalni vykon a ukonceni
(Tuckman a Jensen, 1977; Vyrost, 2008). Zkoumany jsou ale mnohé
dalsi atributy jako napft. rychlost ristu skupin ¢i mira fluktuace ¢lent
(Backstrom a kol., 2006).

Souvisejici pojmy: Koheze skupinova; Budovani, rozvoj tymu; Role
tymové Belbinovy

Zdroje:
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E-LEARNING

E-learning
Autori: Lukas Zika, Yvonne Mahdalova

E-learning lze definovat jako vzdélavani zalozené na elektronickych
médiich s vyuzitim interaktivnich prvka ve studiu (Vanék, 2008). Pod-
le Zounka (2009) zahrnuje jak teorii a vyzkum, tak i1 jakykoliv redlny
vzdélavaci proces, v némz jsou vyuzivany informacni a komunikacni
technologie pracujici s daty v elektronické podobé. Rozlisuji se dvé
formy e-learningu: asynchronni, ur¢eny pro samostudium, a synchron-
ni, pfi kterém je student veden instruktorem Vv realném case (Clark
a Mayer, 2011).

E-learning je casto vyuzivanou formou vzdélavani ve Skolach
a v dalsich vzdé¢lavacich institucich nebo napf. pro domaci vyuku jazy-
ka. Hlavni vyhodou e-learningu je jeho dosah — v minimalnim case
muze oslovit velké mnozstvi lidi i na velkou vzdalenost (Clark a May-
er, 2011). S rozvojem technologie chytrych telefonu, které jsou Casto
dostupnéjsi nez PC (Hartley a Sekhon, 2014), se za¢ina pouzivat i po-
jem m-learning (mobile learning), ktery pfesnéji vymezuje e-learning
provadény s pomoci mobilnich telefonu.

S pojmem e-learning jsou uzce spojeny dal§i pojmy, napf. asyn-
chronni vzdélavani, on-line vzdélavani, sitové vzdeélavani a dalsi (Hay-
thornthwaite a Andrews, 2011). E-learning ¢asto byva zaménovan
s pojmem on-line learning, coz ale vzhledem k povaze slova ,,on-line*
neni presné, nebot’ i pfes Casto nezastupitelnou ulohu internetu neni
jeho vyuziti pii e-learningu zcela nutnou podminkou.

Souvisejici pojmy: Univerzita firemni; Vyuka kombinovana; Vzdéla-
vani a rozvoj pracovniki; Vzdélavani just-in-time; Vzdélavani syste-
matické

Zdroje:
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EFEKT SKLENENEHO STROPU
Glass ceiling effect

Autofi: Zuzana Rabcanova, Lukas Bury

Sklenény strop predstavuje neviditelné piekazky, které brani kvalifi-
kovanym Zenam a minoritdm postupovat v kariérnim zebticku a ziskat
si uznani za praci. Prekazky existuji, i kdyz je zakonem zakazana dis-
kriminace nebo i kdyz podnikova politika podporuje rovnost Sanci.
Jednotlivei kariérné postupuji az ke sklenénému stropu. Za nim vidi
dalsi pozice, avsak nevidi, co jim brani dostat se na né. Podle Zacha-
riasiewicze (1993) a Calverta (2006) zpopularizoval termin ,,glass cei-
ling effect™ Wall Street Journal v roce 1986.

Oakley (2000) kategorizuje pfi¢iny vedouci k vzniku sklenéného
stropu na: a) postupy v naborové ¢innosti, v procesu povyseni; b) kul-
turni a behavioralni priciny — preferovany styl vedeni, chovani na za-
klad¢ stereotypti; ¢) uzaviené muzské kruhy — zachovavani status quo,
,,0ld-boy network* (vzdjemné napomahani si byvalych spoluzaki).

Wirth (2001) navrhuje pro ,,rozbiti“ sklenéného stropu zajistit: a)
podporu mladych zen s potencidlem rustu pii studiu netradi¢nich obo-
rl; b) objektivni vybér zaméstnancti; ¢) rovny piistup ke vzdélani, od-
borné piiprave, zaskolovani v praci; d) vyraznéjsi pravomoci zenam.

Souvisejici pojmy: Diskriminace pfima; Efekt sklenéného utesu; Efekt
sklenéného vytahu
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EFEKT SKLENENEHO UTESU
Glass cliff effect
Autor: Adam Adday

Efekt sklenéného utesu souvisi s terminem ,,sklenény strop®, jenz je
znamy jako neviditelnd bariéra délici zeny od pozic ve vy$Sim ma-
nagementu (viz heslo Efekt sklenéného stropu). Sklenény utes definu-
jeme jako situaci, v které dochazi k povySeni zZeny do vysoké a narocné
pozice a zaroven ke zdanlivému prekroceni sklenéného stropu. K po-
vyseni vSak dochazi v krizovém stavu, kdy evidentné hrozi selhani
Vv blizké budoucnosti a hledé se feseni pro slozitou hospodaiskou situa-
ci. Pravé v takovych ptipadech je Castéji nez za jinych okolnosti dosa-
zena do vedouci pozice zena, ktera ma ovSem t¢z§i vychozi pozici, nez
muZ povySeny za jednodusSich okolnosti (Michelle a Haslam, 2005).
Takto povySené zeny jsou ¢asto posledni nadéji podniku na zachranu
v dob¢ krize, a kdyz neobstoji, byvaji odvolany. Tim se zdanlivé pro-
kaze nekompetentnost a nevhodnost Zzen vykondvat praci na vysSich
pozicich. Na rozsifeny stereotyp muze ovladajiciho organizaci v dobé
prosperity a zeny v dob¢ krize poukazali ve svych experimentech napf.
Bruckmuller a Branscombova (2011). Abychom se vyhnuli efektu
sklenéného utesu, je potieba sledovat zeny na pracovnich pozicich ve
stfednim managementu a povySovat je na zakladé jejich schopnosti
(Kralikova, 2006).

Souvisejici pojmy: Diskriminace pitima; Efekt sklenéného stropu;
Efekt sklenéného vytahu
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EFEKT SKLENENEHO VYTAHU
Glass elevator effect
Autor: Jan Machala

Jde o pojem popisujici situaci, kdy muzi jsou v profesich, kde dominuji
zeny, povysovani ve srovnani se Zzenami snaze a rychleji, nez odpovida
jejich vzdélani a praxi (Renzetti, 2005). Vyraz se zafal pouzivat
v 90. letech 20. stol., kdy se do centra pozornosti dostavala nerovnova-
ha mezi pohlavimi v managementu (Vlach, 2008). Sklen¢ny vytah byl
zatazen mezi ostatni neviditelné bariéry: sklenény tutes (Glass cliff, viz
heslo Efekt sklenéného utesu) a sklenény strop (Glass ceiling, viz heslo
Efekt sklenéného stropu), které brani zenam v profesnim rastu. Muzi
byvaji podle teorie sklenéné¢ho vytahu povySovani do vedoucich pozic
Z historickych divodi. Dle Winsona (1992) muzi jiz od praddvna zau-
Jimaji role viidce, a to zvlasté v Zenském kolektivu. Neuvédomovani si
téchto genderovych stereotypi muze vést k diskriminaci 1épe kvalifi-
kovanych zen a dosazovani méné schopnych muzi na vyssi pozice.

Proti hypotéze, kterou sklenény vytah vyjadiuje, stoji studie Ske-
vingtona and Dawkese (1988) nebo Winsona (1992), které ukazuji, ze
CastéjSi povySovani muzli neZ Zen je zplsobeno vyS$imi muzskymi
aspiracemi. Winson (1992) tikd, Ze na otazku, zda by chtél/a byt povy-
Sen/a, odpovédélo ano 100 % muzi a jen 53 % zen z organizaci zaby-
vajicich se zdravotni péci, kde byl prizkum provadén. Duvodem
vyssich aspiraci muzid mize byt snaha ziskat vyssi socioekonomicky
status, a stat se tak atraktivnéjSim pro zeny. Prochazka, Vaculik
a Smutny (2013) poukazuji na pétici vyzkumu z riznych zemi, podle
kterych zeny vybiraji partnera vyrazné ¢astéji nez muzi partnerku pra-
veé na zaklad¢ socioekonomického statusu. Z toho vyplyva, ze povyso-
vani muzi v Zenskych kolektivech miize byt dano jejich vili, nikoliv
(jen) diskriminaci.

Souvisejici pojmy: Diskriminace pfima; Efekt sklenéného stropu;
Efekt sklenéného utesu
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EFEKT ZRCADLA

Similarity error, ,, similar-to-me “ attribution

Autori: Dominika Mandzakova, Jan Tomcik

Efekt zrcadla je podle Koubka (2003) hodnotitelska chyba, k niz do-
chazi v piipadé, ze osoba vedouci pfijimaci pohovor ma tendenci hod-
notit uchazece ne podle zvolenych kritérii a narokd, ale podle podob-
nosti se sebou samym (Urban a kol., 2011). Vnimana podobnost se
muze tykat naptf. mista pivodu, dosazeného vzdélani a pracovnich
zkuSenosti (Foot a Hook, 2002). Tato pfirozena tendence ztotoznovat
se s lidmi, ktefi jsou jako my, nebo s nami sdileji urcité podobnosti,
vede k jejich lepsimu. Avsak podobnosti mohou byt zcela irelevantni
vzhledem k pracovni pozici, o kterou se hodnoceny uchézi (Bernardi
a Russel, 1993), takze hodnoceni ovlivnéné efektem zrcadla je neptes-
né. Branit se vlivu efektu zrcadla, stejné jako jinym hodnotitelskym
chybam, mizeme napf. vyuzitim vice hodnotiteli nebo zacvikem hod-
notiteld zahrnujicim vysvétleni efektu a jeho dopadt (Vaculik, 2010).

Anglicky termin ,,Similarity error* miiZze byt snadno chybné zamé-
nén s terminem ,,Similarity heuristic*“. Similarity heuristic (heuristika
podobnosti) je jednou z heuristik reprezentativnosti, ktera spociva
V tom, ze urcity subjekt zafazujeme do né&jaké kategorie spi$ nez do
jiné na zakladé jeho vné&jsi podobnosti s jinymi znamymi subjekty
z danych kategorii (Read a Grushka-Cockayne, 2011). Ptikladem heu-
ristiky podobnosti je tieba zafazeni dlouhovlasého uchazece o praci do
kategorie linych lidi, protoZze zname nékolik linych dlouhovlasych lidi.
V ptipad¢ efektu zrcadla jde o podobnost jin¢ho ¢lovéka se mnou sa-
motnym, v piipadé heuristiky podobnosti jde o podobnost subjektu
(napf. i clovéka) s jinymi subjekty.

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Chyba posuzovatele; Nabor
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EMPOWERMENT (ZPLNOMOCNENI)

Empowerment

Autofi: Zuzana Korytiakova, Vaclav Ilcik

Empowerment znamena pfenos moci a odpovédnosti z vysSich trovni
fizeni v hierarchii organizace na nejnizsi urovné (Langbein, 2000).
Tato rozSifena varianta delegovani poskytuje prostor pro samostatné
rozhodovani zaméstnanci na mist¢ realizace Cinnosti (Tureckiova,
2007). Posiluje pravomoci zaméstnancu, ktefi se spolupodileji na vy-
tvareni a rozhodovani o tom, jaké cile a tikoly jsou pro organizaci kli-
Cové. Zaméstnanci sami rozhoduji i o zpiusobech realizace procest
a 0 tom, jaké metody a techniky budou pti dosahovani cili vyuzivany
(Tureckiova, 2007). Takovy postup u pracovnikii vytvati pocit spolu-
vlastnictvi a spoluodpovédnosti vici organizaci (Lukasova, 2010).
Cilem empowermentu v oblasti fizeni HR je pomoci rozsifovani kom-
petenci motivovat zaméstnance k vyssim vykonim.

Termin empowerment neni shodny s terminem delegovani. Na roz-
dil od (doc¢asného) delegovani jde o trvaly proces, tikoly a pravomoci
nejsou uceloveé preneseny na konkrétniho zameéstnance, ale dochazi
Kk pfenaseni pravomoci, které se stavaji soucasti popisu daného pracov-
niho mista. Pravomoci a odpovédnost se tak zvysi systémoveé u vsech
pracovnikl zafazenych na toto pracovni misto (Armstrong a Stephens,
2008).

Souvisejici pojmy: Delegovani; Motivace vnitini
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EVALUACE VZDELAVANI
Evaluation of learning

Autofi: Libor Vosicky, Jana Petrova

Evaluace vzdélavani je systematické zkoumani kvality a hodnoty vzdé-
lavaciho programu nebo jeho dil¢ich soucasti. Hamblin (1974) pod
proces evaluace vzdé€lavani zahrnuje ziskani informaci o dopadech
vzdélani a z nich vychazejici ocenéni jeho prinosu. Vzdélani je dilezi-
té hodnotit kvtili posouzeni jeho uc¢innost pii dosahovani cild, stanove-
nych v souvislosti s planovanim vzdé€lavaci aktivity, a aby se ukazalo,
Vv jakych oblastech je zapotiebi zlepseni nebo zmén pro zefektivnéni
vzdélavani (Amstrong, 2014).

Kirkpatrick (1994) doporucuje ¢tyii urovné vyhodnocovani vzdela-
vani, a to reakce ucastnikli na vzdélani; hodnoceni poznatkd o tom, do
jaké miry byly splnény cile vzdélavani; hodnoceni chovani ucastnikil
po navratu do prace; a hodnoceni vysledku, ve kterém se zkouma efek-
tivnost nakladti vynalozenych na vzdé€lani proti vynosiim ze vzdélava-
ni. Reid, Barrington a Brown (2004) dodavaji, ze pravdépodobnost
efektivni evaluace vzdélani vzriistd s rostouci péci o posuzovani potieb
a definice cilu.

Souvisejici pojmy: Navratnost prostiedka vlozenych do lidského kapi-
talu; Vzdélavani a rozvoj; Vzdélavani systematické
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EXPATRIACE

Expatriation

Autori: Pavol Gabrys, Dominika Rosova

Expatriace je proces vysilani pracovniki Zit a pracovat v jiné nez do-
movské zemi, nejcastéji pro dcefinou pobocku dané spolecnosti
(Strach, 2009). Vétsinou jde o vedouci pracovniky a ditvodem pro je-
jich nasazeni v zahrani¢i byva Sifeni znalosti matefské spole¢nosti,
usnadnéni komunikace s pobockami a obohacovani vlastnich zkuse-
nosti pracovnika. Matetska spole¢nost se ¢asto muze spolehnout i na
jejich vyssi loajalitu, podobn¢ jako u lokalnich manazera (Deresky,
2011).

Problémy nejcastéji spocivaji ve finan¢ni narocnosti (Armstrong,
2009), narocné adaptaci na nové prostfedi a demotivaci lokalnich za-
méstnanct, kteti maji pocit, Ze nemohou dosahnout na nejvyssi pozice,
ptipadné proto, Ze jsou ohodnoceni méné nez expatrianti (Deresky,
2011). Dalsim problémem byva i nespokojenost rodinnych ptislusnikd.

Pro uspéch expatriace je potfebna spravna politika vybéru pracov-
nikdl s dirazem na jejich schopnost adaptace (Phatak a kol., 2009),
dostate¢na piiprava a trénink pro zjednoduSeni procesu piizplisobeni
a zmenSeni kulturniho Soku (Deresky, 2011), vhodny zptsob odméno-
vani a vyska tzv. ,pay/foreign service premium® (doCasné¢ zvySeni
mzdy kompenzujici nepohodli spojené s piesunem do zahranic¢i) a plan
navratu po skonceni tkolu v zahranici (tzv. repatriace), nejlépe s pie-
dem pfipravenou pozici pro expatrianta.

Souvisejici pojmy: Planovani lidskych zdroji; Pomér pracovni; Rize-
ni kariéry
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FLUKTUACE ZAMESTNANCU
Employee turnover, labour turnover

AutorFi: Sarka Loflerova, Barbora Oremusova, Tereza Svobodova

Pojem fluktuace oznacuje pohyb pracovnich sil. Obvykle je fluktuace
chéapana jako odchody zaméstnancti (dobrovolné i nedobrovolné), je
vyjadiena v procentech a pocitana jako podil odchozich pracovniku
a primérného poctu zaméestnancl za urcité casové obdobi (rok) vyna-
sobeny stem (Branham, 2004). Do nakladi fluktuace se vSak zapocita-
vaji nejen naklady spojené s odchodem zaméstnanct (napf. outplace-
ment, predavni prace), ale rovnéz naklady na ziskani a zapracovani
nového pracovnika na uvolnénou pozici (Kirschenbaum a Weisberg,
2002). I proto je neékdy fluktuace chapana jako pojem spojeny jednak
s odchody starych, jednak s ptichody novych zaméstnanca. V tomto
pojeti fluktuace vyjadiuje jak pohyb z organizace, tak i pohyb do orga-
nizace (Armstrong, 2007).

Nejvyznamnéj$imi negativnimi dusledky fluktuace jsou ztrata vy-
Skolenych zaméstnanct, Gnik internich informaci a ztrata know-how
organizace. Dale fluktuace mize vést k zhorSeni vztahti se zakazniky,
vy$$i nediveéfe dodavateld 1 zvySeni nakladi spojenych s udrZzenim
funk¢nich procest a se zamezenim propadu prodeje. Vysoka fluktuace
miize také vyvolat nespokojenost a pocity nejistoty u ostatnich zameést-
nancu (Ertl, 2005). Vysoka fluktuace souvislosi stzv. ,,odcizenim®,
které ma za nasledek kontraproduktivni chovani n€kterych zaméstnan-
cl v ramci podniku @ mize napf. poskodit jméno organizace, jit proti
jejim zajmtm ¢&i narusit pracovni moralku (Branham, 2009). Mezi po-
zitivni dopady fluktuace lze zaradit udrzeni fungovani ,,vnitiniho trhu
prace® a priliv novych pracovnikl spolu s napady a inovacemi, které
eliminuji stereotypy. K dal§im pozitivim patii optimalizace a zlevnéni
persondlniho planovani, fizeni rozvoje zaméstnancll a nastupnictvi
a stabilizace produktivniho personalu, ¢imz se zvySuje vykonnost or-
ganizace. Fluktuaci Ize také vyuzit jako ukazatel personalni a mana-
zerské prace na urovni celé organizace nebo jejich ¢asti (Ertl, 2005).

Souvisejici pojmy: Outplacement; Trh prace externi; Zaméstnatelnost
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FORMOVANI PRACOVNI SIiLY
ORGANIZACE

Staffing
Autori: Jan Rozehnal, Filip Ondrak

Pojem staffing (Wagnerova, 2001) je mozné chapat jako procesy for-
movani pracovni sily tak, aby byla zajisténa potfebna pracovni sila
k naplnéni cili podniku (alternativni vyznam slova staffing oznacuje
chovani podfizenych vici nadfizenému, které ma vést k jeho sesazeni).
Jde o proces vybéru a ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji nebo
z fad soucasnych pracovnika organizace (Blaha, 2005), jejich rozmis-
tovani, udrzovani v odpovidajicim poctu a kvalit¢ a vyhodnocovani
jejich prace za ucelem zajisténi pozitivniho dopadu na vykon, dalsi
rozvoj a konkurenceschopnost podniku. Dosahovani podnikovych cili
a napli prace by mély byt v souladu s individudlnimi cili zaméstnanc,
a tim prispét k jejich spokojenosti, efektivité a k vytvareni kladného
vlivu na fungovani organizace jako celku (Ployhart, 2005).

Souvisejici pojmy: Planovani lidskych zdroji; Planovani nastupnictvi;
Trh prace externi; Zaméstnatelnost
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GAINSHARING
Gainsharing

AutorFi: Martin Bednaft, Veronika Slezakova

Gainsharing (€esky ekvivalent neexistuje, pojem by bylo mozné volné
prelozit napt. jako ,,podil na zlepSeni) je systém zapojeni zaméstnan-
ct do procesu rozdélovani ziskti plynoucich piedevsim z ristu efektivi-
ty. Zékladem je sdileni odpové&dnosti za zvySovani efektivity organiza-
ce (Setfeni nakladi, zvySovani kvality, produktivity atd.) a odménovani
pozitivnich vysledkd. Gainsharing je nékdy chybné zaménovan s profit
sharingem. Hlavni rozdil spoc¢iva v podstaté rozdélovanych prostiedki
— zatimco u profit sharingu jsou to penize z rostouciho zisku spole¢-
nosti, u gainsharingu jde o prostfedky ziskané z ispor spojenych s vét-
§i efektivitou (Mericle a Kim, 2004). Existuji tfi druhy gainsharingu:
1) improshare spoc¢iva ve zvySovani produktivity prostiednictvim pod-
pory tymové prace — za lepsi vysledky je tak odménovan kazdy clen
pracovniho tymu, v némz k zlepSeni doSlo (Snell, 2012); 2) Scanlontv
plan vychazi z predpokladu, ze zaméstnanci by méli sami od sebe hle-
dat cesty k zvySovani efektivity — soustiedi se hlavné na mzdové na-
klady a jejich snizovani (Snell, 2012); 3) Ruckeriv plan je podobny
Scanlonovu planu, ale zabér oblasti zvySovani efektivity je podstatné
veétsi a komplexnéjsi (zamétuje se napf. na spotfebu materialu, energii

atd.) (Singh, 2009).

Souvisejici pojmy: Odmeéna za vykonnost podniku; Podil na zisku;
Systém mzdovy Halseyiv prémiovy; Systém mzdovy Rowanlv pré-
miovy; Strategie odménovani
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GENERACE HR

HR Generations; Workplace Generations
Autori: Michal Jirasek

Za generaci lze obecné povazovat vSechny lidi narozené v urcitém
obdobi, ktefi jsou tak ovliviiovani stejnymi celospolecensky vyznam-
nymi udalostmi a prostiedim dané doby. Existuje fada klasifikaci téch-
to generaci (prehled viz Reeves a Oh, 2008), které se castecné lisi
V pfesném vymezeni let a nékdy 1 v nazvech generaci. V ¢eském pro-
stiedi (Bejtkovsky, 2016) je nejcastéji pouzivano rozdéleni na Tichou
¢i Tradicni generaci (narozenou pied rokem 1946), povalecnou gene-
raci Baby boomers (narozenou od roku 1946 do zacatku 60. let
20. stol.), generaci X (narozenou od zac¢atku 60. let do zacatku 80. let),
generaci Y (nejcastéji do ni byvaji fazeni lidé narozeni od zacatku
80. let do poloviny 90. let) a generaci Z (narozenou na pielomu tisici-
leti). Lidé z jednotlivych generaci sdileji urcité charakteristiky, at’ uz
Vv pracovnim ¢i mimopracovnim prostiedi (Lancaster a Stillman, 2002),
nicmén¢ i zde se mohou projevovat velké individualni rozdily. Ma-
nagement lidskych zdroji musi k charakteristikam generaci piihlizet
prakticky ve vSech oblastech od naboru pies odménovani az po vzdé-
lani a rozvoj. Na druhé strang, generace piedstavuji pouze mékky fak-
tor, jehoz vliv mize byt snadno piekondn jinymi (napf. postavenim
v hierarchii organizace, Deal a kol., 2003).

Souvisejici pojmy: Generace X, Generace Y, Generace Z, Trh prace
externi

Zdroje:
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GENERACE X
Generation X; The Slackers

Autori: Lenka JanoSova

Generace X (nebo také Generation Golf ¢i Slackers) je termin pouzi-
vany k oznaCeni generace narozené mezi rokem 1966 a pocatkem
80. let 20. stol. (Coupland, 1991). Doba, v niz tato generace vyrstala
(studena valka), se odrazila v jejich nazorech. NadSeni piedchozi pova-
le¢né generace (tzv. baby boomers) rychle opadlo a vystiidala je poli-
ticka apatie, uvolnéni socidlnich norem (zvySena rozvodovost, mimo-
manzelské svazky) ¢i odpor k tradi¢nim nabozenstvim (Bruch a kol.,
2009).

Zaméstnanci generace X se vyznacuji silnym kariérismem, touhou
po materialnim zajisténi a nizkou loajalitou k zaméstnavateli. Ve svych
rozhodnutich jednaji pragmaticky, pokud jim aktualni pracovni pozice
nepiinasi dostatek materialniho zajisténi, nemaji problém ji rychle vy-
menit za jinou (Reisenwitz, Iyer, 2009). Dulezité jsou pro né kratkodo-
bé, rychle viditelné odmény za praci, na druhé strané neboji se ucit
nové véci, jsou flexibilni a uméji pracovat samostatné. Manazefi by
proto méli podporovat takovou firemni kulturu, kterd umoznuje sebe-
vyjadieni jednotlivce, nabizi osobnostni rozvoj a neustalé inovace
(Jurkiewicz, 2000).

Souvisejici pojmy: Generace HR, Generace Y, Generace Z, Trh prace
externi

Zdroje:
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GENERACE Y
Generation Y; The Millennials

AutorFi: Romana Sikorova, Dominika Mandzakova

Generace Y zahrnuje lidi narozené v obdobi od zacatku 80. let do po-
loviny 90. let 20. stoleti. V §ir§im vymezeni byvaji do této generace
nekdy fazeni lidi narozeni od poloviny 70. let az do konce 20. stoleti.
Vyznacuji se nizkou loajalitou k zaméstnavateli, preferuji kratkodobé
pracovni vztahy, jejich snahou je sladit sviij pracovni a osobni Zivot,
jsou technologicky zdatni a mobilni, jsou ochotni uéit se, o¢ekavaji
uznani a individualizovany pfistup (Dvorakova, 2012). Dle Sheahana
(2005) jsou to lidé velmi vyzrali, kteti vyrustali v nestabilnim rodin-
ném zazemi, tudiz také odolni. Vyznacuji se pragmati¢nosti a inicia-
tivnim duchem — jsou velmi inovativni, kreativni a napaditi. Disponuji
schopnosti manipulovat a snahou vytézit z dané prilezitosti co nejvice.
Finan¢né jsou dobte zajisténi a pohybuji se v technologicky vyvinutém
prostiedi. Diky tomu jsou optimisticti a maji vysokou sebedtivéru. Vé-
i, ze klicem k uspéchu je pokrocilé vzdélani, proto inklinuji k neusta-
lému rozvijeni se. Jejich snahou je nalezeni cesty k oteviené a tole-
rantni spole¢nosti, boj proti rasismu, sexismu a homofobii. Predstavuji
novou vinu dobrovolnictvi zamétfenou na feSeni problémut sounalezi-
tosti a zivotniho prostiedi (Tulgang a Martin, 2001).

Souvisejici pojmy: Generace HR, X Generace, Y Generace, Z Gene-
race, Trh prace externi

Zdroje:

DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012.

ISBN 978-80-7400-347-9.

SHEAHAN, P. Generation Y: Thriving (and Surviving) with Generation

Y at Work. Prahran: Hardie Grant Books, 2005. ISBN 1-74066-317-9.

TULGAN, B. a C. MARTIN. Managing GENERATION Y. Amherst: HRD Press,
2001. ISBN 0-87425-622-4.

81



GENERACE Z
Generation Z; Net Generation; Facebook Generation

Autori: Lenka JanoSova

Do generace Z, neboli tzv. facebookové ¢i sitové generace, fadime
skupinu lidi narozenych po roce 1995 do roku 2010 (Zemke a kol.
2000). Zamestnanci této generace povazuji za dalezité dosahovat rov-
novahy mezi osobnim a pracovnim zivotem. Jejich celozivotnim cilem
neni pouze materialni zajisténi, ale rovnéz osobnostni rozvoj a per-
spektiva ristu v dané pracovni pozici. Neboji se oteviené vyslovit své
podnéty a piipominky, ale ocekavaji také Castou zpétnou vazbu
a uznani za sviij pracovni vykon (Merrick, 2016). Vuci ostatnim gene-
racim mohou byt vnimani jako pfili§ sebevédomi, na druhé strané by-
vaji velmi kreativni, piichazeji se spoustou novych napadu, které umé;ji
dobie komunikovat, ackoli jejich realizaci nedokazi vzdy domyslet do
dusledk.

Piijemna atmosféra na pracovisti je pro né stejné dilezita jako fi-
nan¢ni ohodnoceni prace, jeji naplin nebo moznosti kariérniho rustu,
proto je nezbytné, aby byly mozné mezigenerani problémy feseny
okamzité, nejlépe formou diskuze dotéenych osob (Bencsik a kol.,
2016). Pracovnici generace Z jsou zvykli navazovat virtualni pracovni
vztahy, nebot’ vyrustali v neustdlém kontaktu s IT technologiemi, je-
jichz ovladani je pro né zcela intuitivni. V dtsledku toho ale vykazuji
mens$i ochotu naslouchat, hiie se socializuji a mivaji niz§i uroven
schopnosti formalné komunikovat s okolim. Proto je vhodné nabizet
této skupiné¢ neformdlni vzdélavaci a rozvojové aktivity, které jsou
podavany interaktivnimi formami vyuky (Iorgulescu, 2016).

Souvisejici pojmy: Generace HR, Generace X, Generace Y, Trh prace
externi

Zdroje:
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GENERALISTA HR
HR generalist

AutofFi: Simona Jursova, Lenka Pollakova

HR generalista je v podniku personalistou, do jehoz kompetenci spada-
ji vSechny Cinnosti tykajici se personalistiky — nabor pracovnikd, jejich
hodnoceni a odménovani, vzdélavani a také personalni administrativa.
Je podporou pro manazery a hlavnim pojitkem mezi obchodnimi jed-
notkami a organizaci HR (Lawler, 2005). Liniovi manazefi se na HR
generalistu obraceji v piipad€, Ze se snazi zvysit tymovou efektivitu,
implementovat novou strategii ¢i potiebuji radu nebo pomoc pfi rozvo-
ji pracovnikt. Generalista musi pfi vykonu této pozice vychazet
z hloubkovych analyz a posudki v oblastech jako management zmény,
zaméstnanecka politika atd. (Armstrong, 2009). Dobry HR generalista
by mél mit schopnost ovliviiovat druhé, prodat své myslenky, sledovat
déni a trendy vné podniku a na jejich zakladé byt schopen implemen-
tovat zmény podporujici zvySovani konkurenceschopnosti podniku
(Schoonover, 2003). Nezbytna je v neposledni fadé dokonala orientace
v platné legislativni upravé (Narodni soustava povolani, 2013).

Souvisejici pojmy: HR Business Partner; Rizeni lidskych zdrojt; Spe-
cialista HR; Struktura organiza¢ni
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HEADHUNTING
Headhunting

Autofi: Veronika Gombarova, Vojtéch Barot

Headhunting (do cestiny se nepfevadi, volny ptreklad by znél ,,loveni
hlav*) je vyraz pro metodu hledani zaméstnanct a jejich lanateni (pie-
tahovani). Headhunting jako metoda najimani pochazi z USA z roku
1926, ale az po druhé svétové valce nastal rozvoj firem zamétenych na
headhunting. V Evropé k tomu doslo o 15-20 let pozdé&ji (Harrison,
1995).

Pomoci této metody vyhleddvaji headhuntefi zaméstnance na ve-
douci pozice ve firmach nebo na vysoce specializované pozice. Head-
hunter nachazi a identifikuje nejlepsi mozné kandidaty na danou pra-
covni pozici. Nerozhoduje o pfijeti, ani je nenajima. Je nutné, aby
rozumél odvétvi, pro které hleda zaméstnance. Headhunterské firmy si
také vytvareji pro své potieby databazi uchazect (Garrison-Jenn,
2005).

Existuji dva typy firem: velké globalni headhunterské firmy a malé
firmy specializujici se na jedno odvétvi ¢i oblast (Donkin, 2006). Ne-
vyhodou jsou velké nadklady za sluzby téchto firem. Vyhodou je to, ze
zaméstnanci cilen€ nalezeni headhuntery zistavaji ve firmé déle a maji
lepsi vysledky (Harrison, 1995).

Souvisejici pojmy: Nabor; Lovec mozkti (headhunter); Trh prace ex-
terni

Zdroje:
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HODNOCENi KOLEGOU
Peer appraisal

Autori: Katefina LukaSova, Martina Bécakova

Hodnoceni kolegou je jednou z metod hodnoceni, které se vyuzivaji
V ramci fizeni pracovniho vykonu. Zatimco u jinych metod je pracov-
nik hodnocen nadfizenym, v této metod¢ je vykon jedince hodnocen
jednim nebo vice spolupracovniky, ktefi nejsou ptimymi nadiizenymi
nebo podfizenymi (Peiperl, 1999). Jde tedy o proces, pii némz je vy-
kon jedince hodnocen kolegy, zastavajicimi vice ¢i méné stejnou pozi-
ci v organizaci (McCarthy a Garavan, 2001).

Tato metoda se vyuziva zejména v situacich, kdy je dilezita tymova
prace. Vyhodou metody je, Ze spolupracovnici maji jasnéjsi predstavu
o efektivnosti kazdého jednotlivce. Tim vznika spolehlivéjsi a ucele-
n¢&jsi obraz prinosnosti daného pracovnika. Nevyhody spocivaji v tom,
ze kolega nemusi byt ochotny vyjadfit sviij upfimny nazor, nebot’ napf.
nechce urazit svého kamarada ¢i vypadat, Ze na kolegu donasi. Do
hodnoceni se mize negativné promitnout i rivalita ¢i zarlivost mezi
kolegy (Blaha, Mateicius a Kanakova, 2005).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Chyba posuzovatele; Rizeni
vykonu; Sebehodnoceni

Zdroje:
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HopNopENiMETODOUNUCENEHO
PORADI

Forced ranking evaluation
Autori: Michal Volnik, Richard Hierweg

Hodnoceni metodou nuceného potadi je metoda hodnoceni pracovni-
kt, ktera se odvinula od metody forced distribution, nuceného rozd¢le-
ni (Armstrong, 2009). Jejich spole¢nou charakteristikou je klasifikace
hodnocenych zaméstnancti do vykonnostnich skupin na zékladé Gaus-
sovy kfivky, pficemz do kazdé z téchto skupin musi byt ptidélen urcity
pocet pracovnikil (Pilarova, 2008). Uéelem takého rozdéleni je predejit
hodnoceni zaméstnanct stfednimi hodnotami u manazerd, ktefi neradi
pouzivaji velmi nizké, nebo velmi vysoké hodnoceni (Armstrong,
2011). Podstatou nuceného potadi je to, ze vykon jednotlivého pracov-
nika neni posuzovan samostatné, ale v porovnani s vykony ostatnich
lidi v podobnych rolich. Nasledn¢ je vytvoreno potadi a kazdy pracov-
nik je zafazen do jednoho ze tii pasem vykonu, pficemz horni pasmo
tvoti 20-25 %, stiedni 65-70 % a dolni pasmo 10-15 % zaméstnancii.
Takové porovnani pak slouzi k identifikaci perspektivnich pracovnik,
a naopak téch nejméné vykonnych. Nucené potadi se obvykle pouziva
u vySe postavenych pracovnikill, u nichz maji rozdily ve vykonu pro
organizaci zavaznéjsi dasledky (Armstrong, 2011).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Motivace vykonova; Rizeni
vykonu; Vykon nedostatecny

Zdroje:
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HODNOCENI PRACE

Job evaluation
Autori: Eva Nohejlova, Vojtéch Rujbr

Hodnoceni prace charakterizuje relativni miru slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti jednoho druhu prace ve srovnani s ostatnimi druhy pra-
ce ve firmé (Veber, 2014). Je to systematicky proces uréovani hodnoty
kazdé prace a kazdého pracovniho mista v organizaci. Zajistuje, aby
odména pracovnika byla diferencovana podle pozadavkl, naro¢nosti
a pracovnich podminek konkrétniho pracovniho mista (Koubek, 2011).

Cilem hodnoceni prace je stanovit relativni hodnotu praci zalozenou
na spravedlivém a jednotném posouzeni. To slouzi k zabezpeCovani
stejné odmény za praci stejné hodnoty a k vytvofeni spravedlivych
mzdovych a platovych stupiiti a struktur (Armstrong, 2009).

Hodnoceni prace je hodnocenim typovych pracovnich pozici, niko-
liv konkrétnich pracovnikl. Bere tedy v tivahu charakteristiky pracov-
niho mista (napt. pozadavky na pracovnika, pracovni podminky), niko-
liv vykon pracovnika nebo jeho pfistup k praci.

Podle Koubka (2015) se pii hodnoceni prace postupuje nasledovne:
nejprve se shromazdi informace o praci (pracovnim mist€), poté se
zvoli faktory k urceni hodnoty riiznych praci (napt. dovednosti, odpo-
védnost, pracovni podminky) a nasledné se pfipravi a realizuje plan,
vkterém se tyto faktory wvyuziji k hodnoceni riznych praci
v organizaci. Cely proces je vhodné dostatecné¢ dokumentovat, aby
bylo mozné nastaveny systém pravidelné revidovat, a také vyuzit pod-
kladové informace pro vysvétlovani rozdili v odménovani pracovni-
kiim (Bergmann a Scarpello, 2001). Kritika uvadi (Armstrong, 2009),
ze hodnoceni prace mlize v organizacich vytvaiet zbyte¢né a nezadouci
hierarchie a mocenské vztahy.

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Odména celkova; Rizeni vy-
konu; Struktura tarifni a mzdova

Zdroje:
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HODNOCENI VYKONU
Performance appraisal

Autori: David Novak, Karin Nagyova

Hodnoceni vykonu je proces, pii kterém hodnotitel hodnoti vykon jed-
notlivcl, poskytuje jim zpétnou vazbu o plnéni jejich cilt, ale také je
koucuje tak, aby své aktivity zaméfili na zlepSeni vykonu (JaniSova
a Ktivanek, 2013). Podle Dvotakové (2012) je cilem hodnoceni vyko-
nu motivovat pracovnika k spoleéné formulaci pracovnich cili
s vedoucim pracovnikem, aktivnimu feSeni problémid spojenych
s jejich realizaci a rozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti. Podle
Arthura (2008) je hlavnim cilem hodnoceni vykonu zajisténi maximal-
niho vyuziti schopnosti, znalosti a zajmti kazdého zaméstnance. Cile
hodnoceni vykonu lze napliiovat pomoci identifikace potencialu pra-
covnika, poskytovani zpétné vazby pracovnikiim, monitorovani vyko-
nu a umoznéni jednani pracovnika s nadfizenym o jeho vlastnich am-
bicich (Hronik, 2006). Nejefektivnéjsi systémy hodnoceni vykonu jsou
pak ty, které jsou povazovany za prospésné nejen pro zamestnance, ale
také pro hodnotitele a spole¢nost jako celek (Arthur, 2008).

Aby byl systém hodnoceni vykonu efektivni, je tfeba jej aplikovat
spravedliveé, rovnomérné a S diirazem na objektivni hodnoceni (Arthur,
2008). Tapamoy (2008) dale vyzdvihuje, Ze systém hodnoceni vykonu
musi byt dobfe definovan, monitorovan a podporovan spolecnosti.

Postupy a metody hodnoceni vykonu se mohou lisit na rtiznych po-
zicich a v riznych typech organizaci. Napf. ve vefejném sektoru casto
neni mozné pouzit ekonomické vykonova kritéria, jako je zisk i trzby,
tyma, organizaénich jednotek ¢i celych organizaci. Pro tyto organizace
mohou existovat specidlni postupy a metody, které umoziuji hodnotit
vykon napt. s ohledem na napliovani vefejného zajmu nebo potieb
spole¢nosti (Stejskal a kol., 2013).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni prace; Pohovor motivacné-hodnotici;
Rizeni vykonu; Vykon nedostatecny

90



Zdroje:

ARTHUR, D. Performance Appraisals: Strategies for Success. New York: Ame-
rican Management Association, 2008. ISBN 07-612-1462-3.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012.

ISBN 978-80-7400-347-9.

HRONfK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-1458-2.
JANISOVA, D. a M. KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy. Praha: Grada,
2013. ISBN 978-80-247-4337-0.

STEJSKAL, J. a kol. Méfeni hodnoty verejnych sluzeb (na prikladu verejnych
knihoven). Praha: Wolters Kluwer, 2013. ISBN 978-80-7478-412-5

TAPAMOY, D. Performance Appraisal and Management: Concepts, Antecedents
and Implications. New Delhi: Indianbooks, 2008. ISBN 978-817-4466-730.

91



HRY MANAZERSKE
Business games

Autori: Klara Vaculikova, Maria Chernyshova

Manazerské hry jsou metody vzdélavani pracovnikit mimo pracovisté,
orientované na rozvoj praktickych schopnosti a dovednosti t¢astniku,
zejména vedoucich pracovnikli (Koubek, 2007). Predstavuji obsahové
vymezenou skupinu tzv. simulacnich her, pficemz specifikace je dana
simulovanym manazerskym prostiedim, kvazirealnymi (tj. simulova-
nymi realnymi) hospodarskymi, resp. podnikovymi podminkami
(Smutny, 2007). Podstatou manazerskych her je vytvoteni kvazireal-
ného prostiedi, v jehoz ramci UCastnici ziskavaji potiebné zkuSenosti
pro naslednou reflexi, sleduji dusledky svych rozhodnuti v realném
Zase (Angelidas a Paul, 1999). Ugastnici na sebe berou uréitou socialni
roli, v jejimz ramci fes$i konkrétni situaci (Koubek, 2007), a jednaji
podle predem stanoveného scénare ¢i popisu postavy (Prokopenko
a Kubr, 1996). Urcity prostor pro vlastni dotvafeni dané role vSak zl-
stava zachovan (Koubek, 2007). Cilem téchto simulaci je nejen rozvoj
dosavadnich dovednosti (napf. v oblasti interpersonalniho jednani,
analyzovani problému, rozhodovani a podobné¢), ale také identifikace

realnych potfeb a problémi jednotlivych tGcastnikl (Prokopenko a Ku-
br, 1996).

Souvisejici pojmy: Budovani, rozvoj tymu; Navratnost prostiedki
vlozenych do lidského kapitalu; Trénink outdoorovy; Vzdélavani
a rozvoj

Zdroje:
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HUMANIZACE PRACE

Humanisation of work
AutofFi: Martina Paulikova, Marek Lakota

Humanizace préce je socidlni proces, zahrnujici opatfeni k zlepSovani
pracovnich podminek (Dvotakova, 2012). Toto pojeti vychazi z huma-
nistické psychologie, ktera zduraziuje potiebu seberealizace. Zaméfuje
se pfedev§im na optimalizovani monotonni délnické prace, aby jeji
napli byla zajimavéjsi, rozmanitéjsi, odpovédnéjsi a samostatngjsi.
Zpusob, jak toho dosahnout, zahrnuje napf. obohacovani prace (job
enrichment), rozsifovani prace (job enlargement) nebo rotaci po praco-
visti ¢i vytvafeni autonomnich pracovnich tyma (Nakonecny, 1992).
Cilem téchto opatfeni je zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi pii pra-
ci, poskytnuti piilezitosti pro dalsi rozvoj kompetenci pracovniki
i ovlivilovani celkové demokratizace pracovniho zivota (Dvoirakova,
2012). Ukolem humanizace prace je také umoznit kazdému pracovni-
kovi profesni rlst a pozitivné ho motivovat k maximalnimu vykonu
(Hersey a kol., 2001).

Souvisejici pojmy: Planovani lidskych zdroji; Rizeni lidskych zdroji;
Zavazek vuci organizaci

Zdroje:
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CHYBA POSUZOVATELE

Assessor error

AutofFi: Martina Bécakova, Terézia Oravcova

Chyba posuzovatele (nebo téz hodnotitelska chyba) je chyba v isudku,
jez se muze objevit pii pozorovani a hodnoceni jiné osoby. Lze ji defi-
novat jako rozdil mezi vysledkem skute¢ného lidského posouzeni
a objektivnim, pfesnym posouzenim, které neni zkreslené piedsudky
nebo dal§imi subjektivnimi vlivy. Chyby posuzovatele mohou vy-
znamn¢ ovlivnit kvalitu hodnoceni, zejména objektivitu a realnost vy-
sledk hodnoceni (Lukovac, Pamucar a Jovanovic, 2012). Hodnotitel-
ské chyby plynou z individualniho hodnoceni skute¢nosti v zavislosti
na osobnich vlastnostech hodnotitele (vzdélani, zkusenosti, predsudky,
sebevédomi). Chyby jsou béznou soucasti hodnoceni, protoze hodno-
ceni je vzdy do jisté miry subjektivni (Wagnerova, 2005).

NejcastéjSimi hodnotitelskymi chybami jsou (Dvorakova, 2007,
Kvasnic¢kova a Berka, 2010; Wagnerova, 2005): ptedsudky hodnotitele
(zaujatost); efekt prvniho dojmu; hald efekt; chyba favorismu (znevy-
hodnovani, nebo naopak protezovani) a zkresleni hodnoceni na zakladé
sympatii zaméstnanci k hodnotiteli; hodnoceni zaméstnance podle
vlastni osoby (podobné hodnoceni hodnoceného zvyhodiuje), chyba
kontrastu (srovnavani zaméstnancii mezi sebou) a distribuc¢ni chyby
(posuzovatel hodnoti pfili§ pfisné, ¢i naopak piili§ mirné nebo hodnoti
vSechny zaméstnance primérné — tedy vzdy jen na jedné Casti Skaly).

Pro eliminaci chyb posuzovatele jsou vhodné tyto kroky: kvalitni
ptiprava posuzovatele a diikladné vypracované dokumenty k hodnoce-
ni, zahrnuti vice posuzovatell a jejich dikladné proSkoleni, rozliSovani
objektivnich informaci od domnének (Lukovac, Pamucar a Jovanovic,
2012; Molek, 2008).

Souvisejici pojmy: Assessment centrum; Hodnoceni kolegou; Hodno-
ceni vykonu; Méteni lidského kapitalu; Sebehodnoceni
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INDEX PRACOVNI SCHOPNOSTI
Work Ability Index

Autor: Lenka JanoSova

Work Ability Index (WAI) vyjadiuje, jak schopny (dobry) bude za-
méstnanec v budoucnosti, pokud vezmeme v tvahu pozadavky na pra-
ci, zdravi a dusevni zdroje. Pro hodnoceni konceptu pracovni schop-
nosti byl index zaveden finskym vyzkumnikem Ilmarinenem (2006;
2009), ktery se zabyval otazkou, jak dlouho jsou zaméstnanci schopni
aktivn¢ se uCastnit pracovniho procesu. Index pracovni schopnosti
WAL je povazovan za vhodny ukazatel brzkého odchodu do dichodu,
jehoz pomoci lze vcas odhalit blizici se problémy a podniknout v€asna
preventivni  opatifeni. Finské longitudinalni studie potvrzuji
(napt. Tuomi, 1997), ze zaméstnanci s vysokym WAI odchazeji do
dichodu pozdéji a vykazuji vyssi kvalitu zivota i po odchodu do pen-
Ze.

Hodnotici dotaznik WAI vypliuji sami zamé&stnanci, ¢imz se 1isi od
tradi¢nich nastroja, kdy je hodnocena osoba a hodnotitel odlisny. Hod-
noceni se provadi v sedmi oblastech: soucasnd pracovni kapacita,
schopnost Kk praci ve vztahu k fyzickym a dusevnim pozadavkim pra-
covisté, diagnostikovana zdravotni omezeni, odhadované zhorSeni
pracovni schopnosti v disledku zdravotnich omezeni, absence kvuli
nemoci, odhadovana praceschopnost v budoucich letech, dusevni
schopnost. Vyborna pracovni schopnost znaé¢i plny soulad narokd na
pracovnika s jeho moznostmi. Skore WAI klesa s vékem, nizkou kvali-
fikaci, no¢ni praci, délkou pracovnich hodin, nedostatkem podpory
nadfizenych ¢i negativnimi socialnimi vazbami. Odstranénim téchto
piekazek lze hodnotu indexu zvysit, a tim zlepsit uroven pracovni
schopnosti (Nunes, 2011).

Souvisejici pojmy: Koncept pracovni schopnosti; Kvalita pracovniho
zivota; Pohoda pracovni; Prace na miru; Rizeni kariéry

Zdroje:
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INTELIGENCE EMOCNI

Emotional intelligence
Autori: Lukas Zak, Martin Kyslinger

Pojem emoc¢ni inteligence uvedli poprvé v roce 1990 P. Salovey a J. D.
Mayer. Lze ji chéapat jako schopnost zvladani svych emoci a uméni
vcitit se do emoci ostatnich jedinct. S emoc¢ni inteligenci tizce souvisi
emo¢ni kvocient. Ten slouzi jako Ciselny ukazatel hodnotici to, jak
dokaze cloveék zachazet s vlastnimi emocemi. Zaroven udava schop-
nost jedince spolupracovat se svym socialnim okolim (Nakone¢ny,
2000). Podle Golemana se emoc¢ni inteligence sklada ze ¢tyt slozek,
které se vzajemné ovliviyji. Jsou to sebeuvédoméni, sebefizeni, soci-
alni uvédomeéni a socialni dovednosti. Lidé s t€émito vlastnostmi jsou si
védomi svych slabin, uméji usmériovat své reakce, dokazou se sami
motivovat, berou v Givahu pocity ostatnich a jsou schopni je nasméro-
vat k pozadovanému vysledku (Goleman, 1995). Emoc¢né inteligentni
manazefi tedy mohou fidit nejen sebe, ale také ostatni, mnohem efek-
tivnéji. Silné emoc¢ni propojeni manazerii a ostatnich lidi v organizaci
zpusobuje lepsi povédomi podiizenych o tom, co je po nich pozadova-
no, a tim zvysuje vykonnost organizace (ebrary, 2005).

Souvisejici pojmy: Dovednosti kognitivni; Potencial lidsky

Zdroje:
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KODEX ETICKY
Code of ethics
AutorFi: Martina Tuha, Lukas J. Hor¢icka

Kodex je definovan jako systematicky zpracovany soubor norem
a predpisi, které vymezuji a upravuji vztahy mezi ¢leny urcité komuni-
ty (Rolny, 2007). Eticky kodex poskytuje detailnéjsi rozpracovani,
konkretizaci moralnich zasad a jejich pouziti v podnikové praxi. Eticky
kodex musi byt srozumitelny, vystizny, odborn¢ fundovany a nesmi
pripoustét odlisny vyklad (Putnova a Seknicka, 2007).

Kodexy etiky jsou nejvyznamnégj$i a nejpouzivanéjsi nastroje etic-
kého fizeni, které zduraznuji komplexnost pohledu na ¢innost podniku
1 na prava a povinnosti zaméstnavateltl, zameéstnancii a zakaznikt. Po-
zornost je vénovana i okoli podniku, napf. investorim, dodavateliim,
odbérateltim, véfitelim a konkurenci (Putnova a Seknic¢ka 2007). Ko-
dexy jsou zavadény kromé podnikové sféry také v bankovnictvi, pojis-
tovnictvi a statni spravé jako nastroj profesni etické orientace (Rolny,
2007).

Kuspésnému zavedeni etického kodexu je mimo jiné tieba sezna-
mit s nim vS§echny zaméstnance a pfidruzené spolecnosti, informovat je
0 povinnosti porozumét mu a pomoci jim pii pochopeni a aplikovani
kodexu. Dale vymezit managementu jednotlivé funkce pifi zavadéni
a stanovit postup pii stiznostech (Ferrell, 2002).

Souvisejici pojmy: Diskriminace ptima; Role HR etickd; Pfilezitosti
rovné, strategie gender mainstreaming; Spravedlnost distributivni;
Spravedlnost proceduralni

Zdroje:
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KOHEZE SKUPINOVA
Group cohesion

Autori: Lenka Galusova, Tomas Machacek

Skupinova koheze je definovana jako soudruznost skupiny, pospolitost
a vzajemnost, vytvarejici atmosféru pratelstvi a bezpeci (Matousek
a kol., 2008). Nemusi vSak nutn¢ znamenat, ze vSichni ¢lenové skupi-
ny jsou pratelé. Jde spiSe o pocit sdileny celou skupinou, Ze kazdy je-
dinec ma ve skupiné misto (Kratochvil, 2005) a ze ke skupiné ,,nalezi*
a lisi se od jedinct mimo skupinu (Hayes, 2005). Podle nékterych au-
tort premira koheze vede k stagnaci vyvoje skupiny, k nemistné spo-
kojenosti a vytvaii iluzi, ze neni tieba se snazit o zménu (Matousek
a kol., 2008). Naopak jini autofi tvrdi, Ze koheze je pfimo spjata s pro-
duktivitou (Stogdill, 1972), ptispiva k zlepSeni schopnosti feseit pro-
blémy a k otevienéjsi komunikaci ve skupiné (Dailey, 1977) a ze ko-

vvvvvv

a Mulvey, 1995).
Souvisejici pojmy: Budovani, rozvoj tymu; Dynamika skupinova
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KOMPETENCE

Competency/competence
Autor: Viktor Kulhavy

Pojem kompetence je v soucasnosti pouzivan v nékolika vyznamech,
pfi¢emz riizni autofi nejsou pii jeho pouziti jednotni. Za prvé mize jit
o0 soubor opravnéni ¢i pravomoci, kterymi pracovnik disponuje. Druhy
vyznam predstavuje zpusobilosti ¢i predpoklady k vykonavani urcité
¢innosti — kompetence zde vyjadiuje kvalifikaci ¢i schopnost dosaho-
vat pfi vykonu dané cinnosti pozadovaného standardu (tzv. britsky
ptistup). Tieti vyznam popisuje kompetenci jako behavioralni charak-
teristiku osobnosti, diky niz dosahuje pracovnik pfi své pracovni ¢in-
nosti vybornych vysledkt (tzv. americky pfistup). Mezi slozky kom-
petence Vtomto tiretim vyznamu fadime schopnosti, dovednosti,
védomosti, zkuSenosti, vlastnosti, postoje, navyky a dalsi slozky osob-
nosti, které ovliviuji pracovni chovani (Boyatzis, 2008; Horton, 2002;
Kubes a kol., 2004).

Za prukopnika kompetencniho pfistupu je oznaCovan David
McClelland, ktery upozornil na pottebu identifikace vykonnych pra-
covniki podle kompetenci, na rozdil od difive pouzivanych znalostnich
a dovednostnich testi (Rodriguez a kol., 2002). Za hlavniho propaga-
tora kompetencniho piistupu je vSak povazovan Richard Boyatzis,
ktery se kompetencemi zabyval ve své zndmé publikaci Kompetentni
manazer (Armstrong, 2006).

Analyza kompetenci pracovnikl je vyuzivana zejména pro fizeni
vykonu pracovniki, ziskdvani a vybéru, vzdélavani a rozvoje pracov-
niki a jejich odménovani (Armstrong, 2006). Vybrané kompetence
jsou v podnikové praxi sdruzovany do tzv. kompetenénich modelu.

Souvisejici pojmy: Model kompeten¢ni

Zdroje:
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KOMUNITY PRAXE
Communities of practice

Autofi: Tien Manh Nguyen, Vojtéch Carda

Komunita praxe (Casto se pouziva anglicka zkratka CoP — Community
of Practice) je spoleCenstvi lidi, ktefi sdili spole¢ny zajem nebo obor,
a jejichz cilem je rozvoj znalosti v dané oblasti. Komunita praxe je
zalozena na procesu sdileni informaci a zkuSenosti, ktery dava jednot-
livym c¢leniim skupiny moznost od sebe se vzajemné ucit, rozvijet se
a formovat své znalosti (Eckert, 2006).

Cinnost komunity praxe miize vznikat spontanné nebo cileng. Spon-
tanni komunita praxe je definovana samovolnym usilim Gc¢astnika sku-
piny setkavat se nad spolecnym zajmem a diskutovat o ném. V piipadé
cilené vzniklé komunity praxe jde o Gceloveé vytvofeny tym lidi, ktery
smétfuje k nabyti konkrétni trovné znalosti ¢lenti (Lave a Wenger,
1991), popi. k dal§im cilim, jako jsou napf. inovace.

V dutsledku pokroku v informacnich technologiich doznal koncept
komunity praxe v posledni dob¢ znatelnych zmén. Pracovni skupiny
piesouvaji své interakce z realného do virtualniho svéta a tvori virtual-
ni komunity praxe, VCoP (Dubé, Bourhis a Jacob, 2005). Poznatky
z odborné praxe a znalosti jsou tak stale Castéji sdileny prostfednictvim
internetovych platforem, videokonferenci, e-mailu atd., s jejichz po-
moci lidé piejimaji nové védomosti (Wenger, 2005).

Souvisejici pojmy: Evaluace vzdélavani; Krouzky kvality; Organiza-
ce ucici se; Vzdélavani a rozvoj; Zapojeni pracovnika
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KONCEPT PRACOVNI SCHOPNOSTI
Work ability concept

Autor: Lenka JanoSova

Koncept pracovni schopnosti je mnohostranny pojem, jenz nesouvisi
pouze se zdravim, ale také s kompetencemi, hodnotami, pracovnim
prostfedim a socidlnimi vztahy. Zaméstnanec ptispiva k své pracovni
schopnosti znalostmi, dovednostmi, postoji ¢i motivaci, pracovni pod-
minky ji pak ovlivituji skrze zplGsoby vedeni, osoby piisobici v ma-
nagementu, pracovni prostfedi v€etné socialnich vazeb na pracovisti
(Hasselhorn, 2008). Ilmarinen a Tuomi (2004) chapou pracovni schop-
nost jako vysledek interakce zaméstnance a jeho prace — pracovni
schopnost tedy fika, jak schopny (dobry) je zaméstnanec v soucasnosti
a jak schopny (dobry) bude v blizké budoucnosti s ohledem na zdra-
votni, duSevni a pracovni naroky. Finsky autor Ahonen (2002) se svym
tymem zkoumal, jaké socio-ekonomické dopady na celou ekonomiku
maji opatfeni zavadéna na podporu a udrzovani pracovni schopnosti.
Jeho vysledky potvrzuji, Ze opatfeni napomohla zvyseni produktivity
prace a poklesu v po¢tu osob odchazejicich do pied¢asného diichodu.

[Imarinen (2004) zavedl pro hodnoceni zminéného konceptu Index
pracovni schopnosti — Work Ability Index (WAI). Po letech zkouSeni
a vylepsovani byl Index WAI pouzit pro vytvoieni modelu ,,Dim pra-
covnich schopnosti‘‘, do kterého byly, kromé zdravi a funkéni kapacity
(méfeno indexem WALI), pfidany dal$i dimenze, a to: kompetence,
hodnoty, postoje, motivace, pracovni podminky a role managementu
(Storova, 2012).

Souvisejici pojmy: Index pracovni schopnosti; Kvalita pracovniho
zivota; Pohoda pracovni; Prace na miru; Rizeni kariéry
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KOTVA KARIEROVA
Career anchor

Autori: Karel Kosar, Vladimir Zeman

Kariérova kotva je predstava cloveéka o tom, k ¢emu ma nadani, co ho

vvvvvv

rou (Bélohlavek, 1996).

Edgar Schein definoval nésledujicich osm rozdilnych kategorii
(Kasper a Mayrhofer, 2005): 1. Manazerska kompetence — pracovnici
S pfanim pfevzit vedouci tlohy; 2. Technicko-funkéni kompetence —
osoby davajici pfednost odborné specializaci; 3. Jistota a stabilita —
touha po trvalém zaméstnani; 4. Samostatnost a nezavislost — osoby,
které chtéji co moznd nejméné restrikci a kontrol; 5. Podnikatelska
kreativita — potieba budovat a vytvofit néco samostatného; 6. Sluzba
nebo odevzdani se myslence nebo véci — Ustiedni vyznam zde maji
hodnoty; 7. Totalni vyzva — tspéchem je piekonani tézkych prekazek;
8. Integrace zivotniho stylu — touha po integraci soukromého zivota a
povolani.

vvvvvv

vvvvvv

2007). Pti volbé zaméstnani ¢i povySeni pak lidé na zékladé svych
kotev zvazuji, jestli je prace bude uspokojovat. Jestlize prace neni
v souladu s kariérovou kotvou, pak ji pracovnik vnima jen jako nepfi-
jemnou povinnost. Naopak implementace spravnych kotev do kariéry
Cloveéka piinasi vetsi satisfakcei v praci (Vanneste, 2005).

Souvisejici pojmy: Rizeni kariéry; Zavazek vici organizaci
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KOUCINK

Coaching
Autori: Matej Leffler, Dita Piikrylova

Koucink je specificka, motivujici forma komunikace dvou stran neboli
spolupracovnikt. Jde o vedeni rozhovoru mezi koucem (trenér, vedou-
ci, Skolitel) a koucovanym (svétenec, kolega, podiizeny). Kou¢ kouco-
vaného vede pfi vytvareni jeho vlastni cesty k dosazeni cild, klade mu
otazky k problematice z jinych uhli pohledu, pomaha mu projit si
Vv predstavach cestu feseni, provéfit a vyhodnotit rizné moznosti, sta-
novit akéni kroky (Podana, 2012). Cilem kou€inku miZe byt zvySovani
produktivity, vykonu, loajality, soustiedéni ¢i zapojeni u koucované
osoby. Koucovany sam, s pomoci kouce, zjistuje fakta o skutecnosti
a uvédomuje si realitu takovou, jaka je (Whitmore, 2009). Koucink je
uméni usnadiovat lidem uvolnéni jejich potencialu se zamérem dosa-
hovat smysluplnych, vyznamnych cilti (Rosinski, 2009) a maximalizo-
vat jejich vykon (Whitmore, 2009).

Souvisejici pojmy: Motivace vnitini; Poradenstvi; Rozvoj pfi praci
(rozvoj za chodu)

Zdroje:
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KROKY DISCIPLINARNI

Disciplinary actions
Auto¥i: Jifi Prasek, Lukas Zak

Zaméstnavatel ma moznost (nikoliv povinnost) zavést systém discipli-
narnich krokd, které mu umoziuji vychovné i karné ptisobeni na pra-
covniky pii porusovani pracovni kazné (Koubek, 2001). Divodem
zavedeni disciplinarnich kroka je, aby zaméstnanec pievzal odpovéd-
nost za své vlastni chovani, a to zejména v piipadech, kde zlepSeni
nenastava v rozumném case a mire (Minor, 1995). Mezi dva zakladni
typy disciplindrnich krok patii: slovni kroky pouzivané k feSeni méné
zavaznych piestupkl — vétsinou prostiednictvim piimého nadiizeného
formou pohovoru se zaméstnancem, kdy cilem pohovoru je vysvétlit
zaméstnanci mozné dalsi disledky jeho jednani (Falcone, 2010); pi-
semné kroky (dutky) vyuzivané v ptipadech opakované¢ho porusovani
mendvany do pracovnikovych materidlti. Zde miize byt uvedeno i upo-
zornéni, ze by dalsi poruSeni pracovni kazné¢ mohlo byt divodem
k ukonéeni pracovniho poméru nebo spoluprace (Falcone, 2010). Pfi
hrubém poruSeni pracovni kazné¢ umoznuje zédkonik prace okamzité
rozvazani pracovniho poméru nebo ukonceni spoluprace (Koubek,
2001).

Souvisejici pojmy: Atmosféra divéry; Pohoda pracovni; Pomér pra-
covni; Vyjednavani kolektivni

Zdroje:
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KROUZKY KVALITY

Quality circle
Autofi: Martin Pudil, Jifi Novotny

Krouzky kvality jsou jedna z metod, vyuZzivanych Vv radmci japonské
filosofie kaizen. Jde o malé (obvykle 5—11 ¢lenti) neformalni skupinky
nejlepSich pracovnikl spole¢nosti, ktefi ve svém volném case zasedaji
k poradam, na nichz fesi jimi zvoleny problém (Svozilova, 2011). Zvo-
leny cil byva nejcastéji zaméten na zlepSovani kvality riznych prvka
spole¢nosti (Duchuii a Safrankova, 2008). Zpravidla se k dosaZeni
daného cile pouziva metoda PDCA — Plan, Do, Check, Act (Mika,
2006). Ackoliv jsou krouzky kvality organizovany dobrovolng, ve vol-
ném c¢ase pracovniki, aplikace napadi pro zkvalitnéni chodu firmy
byvaji managementem ohodnoceny. Krouzky kvality tak nemaji pouze
primarni cil v podobé vyfeseni problému v dané oblasti, ale plsobi
pozitivné na zamé&stnance, kterym tato aktivita dodava vétsi motivaci
pro pracovni vykony, tymovou praci, seberealizaci a participaci ve
firm¢ (Duchui a Safrankova, 2008).

Souvisejici pojmy: Komunity praxe; Organizace ucici se; Vzdelavani
a rozvoj; Zapojeni pracovniki
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KULTURA ORGANIZACNI

Corporate culture

AutorFi: Michal Chorvat, Petra Polaskova

Organizac¢ni kulturu (n€kdy se také uvadi termin ,,podnikova kultura®)
muzeme chapat jako soubor piedpokladii, hodnot, postoji, norem cho-
vani sdilenych v ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni,
chovani a vytvorech ¢lend organizace (Blazek, 2011). Fenomén podni-
kové kultury je formovan vlivem mnozstvi kombinaci lidskych etnik
a kulturnich dédictvi (Sadri a Lees, 2001). Dalsi faktory, které ji ovliv-
fuji, jsou udalosti z historie, geografickd poloha a obor, ve kterém
podnik ptisobi (Addis, 2010). Podnikova kultura mize byt popsana
i jako ledovec; vétsinou je mnohem vétsi ta ¢ast, ktera neni vidét. Vidi-
telna Cast je dress kod, pracovni prostiedi, benefity, popisy prace, poli-
tika, procedury, systémy a procesy. Neviditelna ¢ast je popis véci ,,tak
jak se opravdu dé&ji“, akceptované normy, nepsana pravidla, postoje,
presvédceni, predpoklady, nalady, emoce a interpretace (Addis, 2010).
Ve firmach je bézné, Ze existuje jedna dominantni kultura a vice sub-
kultur (van der Does a Caldeira, 2006). Identifikaci podnikové kultury
lze provést prizkumem mezi zaméstnanci, ktery miize byt zaméfen na
zjistovani firemnich hodnot, misi a interakci s ostatnimi spolupracov-
niky, jejich nazory apod. (van der Does a Caldeira, 2006).

Souvisejici pojmy: Atmosféra divéry; Dimenze organizacni kultury;
Pomér pracovni; Zavazek vici organizaci
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KVALITA PRACOVNIHO ZIVOTA
Quality of working life

Auto¥i: Simon Harant, Jan Janik

Mnohozna¢ny pojem vztahujici se k pracovnim podminkam
a pracovnimu prostiedi. Mize se tykat napf. autonomie prace, uznani,
sounalezitosti, funkéniho postupu a rozvoje, odménovani apod. Jde
0 vSeobecnou spokojenost s pracovnim zivotem (Koubek, 2003). Podle
Taylorovy definice souvisi kvalita pracovniho zivota se zakladnimi
vnéjsimi faktory prace, jako jsou mzda, pracovni doba a pracovni
podminky, a vnitinimi faktory prace samotné (Taylor, 2008). Sama
oblast prace pak spada do SirSiho konceptu celkové kvality zivota (Vi-
nopal, 2011). Je-li hlavnim pfedmétem zajmu kategorie kvality pra-
covniho Zivota, pak je tato kategorie vétSinou chépana jako aspekt
a prostiedek napliujici kvalitu Zivota celkové (Vinopal, 2011).

Za ucelem systematického pristupu ke kvalité pracovniho zivota je
dalezité spojit do souvislého celku objektivni charakteristiky pracovni-
ho prostiedi a vykonu, subjektivni spokojenost zaméstnanct a jejich
osobni obavy a §tésti — pivodce kvality pracovniho zivota (Monkevi-
¢ius, 2014). Studie naznacuji (Sirgy a Wu, 2009), ze Stésti v pracovnim
zivoté by nemélo zalezet na jednom faktoru, ale na souboru faktort,
které zajistuji rovnovahu v pracovnim zivoté. Kdyz vezmeme v tivahu
tento fakt, miizeme rozdé€lit pracovni prostredi a kvalitu faktoru vyko-
nu do nasledujicich vzajemné souvisejicich kategorii: mzda, ochrana,
rovnovaha (pracovni a osobni zivot), vztahy, rust, seberealizace (Mon-
kevicius, 2014).

Souvisejici pojmy: Pohoda pracovni; Motivace vnitini; Spokojenost
pracovni
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LOVEC MOZKU (HEADHUNTER)
Executive search consultant (Headhunter)

Autori: Petra Hajnova, Monika Crhakova

Executive search consultant je specializovany poradce, najimany fir-
mami K vyhledavani a ziskavani nejvhodnéjsich kandidati na specific-
ké, Casto vysOce postavené manazerské pozice (Harrison, 1995). Lze
se také setkat Sterminem headhunter (Jenn, 2005), v ¢eStiné nékdy
oznacovanym jako ,,lJovec mozku“ ¢i ,,lovec hlav*.

Executive search consultant (dale jen konzultant) si vytvaii vlastni
sit¢ kontaktii, pomoci nichz oslovuje potencidlni kandidaty (Staecker,
1995). Pro efektivni vyhledavani a naplnéni pozadavku klienta je ne-
zbytné, aby konzultant dobie rozumél oblasti businessu, ve které klient
pusobi (Jenn, 2005). Proto proces vyhleddvani zacina schiizkou kon-
zultanta s klientem, kde jsou sdéleny pozadavky na obsazovanou pozi-
ci. Nasledné konzultant provadi rozsahly prizkum pracovniho trhu,
oslovuje vhodné kandidaty a zve je na osobni schizku. Vhodni ucha-
zeci jsou doporuceni klientovi, ktery na zaklad¢é svého rozhodnuti po-
zve vybrané kandidaty na pohovor. Pokud z vybérového fizeni vzejde
kandidat, jemuz je nabidnuto pracovni misto u klienta, ukol konzultan-
ta je splnén a konzultant dostava provizi v domluvené vysi. Muze se
vsak stat, ze klient si zadného z uchazecti nevybere a proces vyhleda-
vani se vrati do prvotnich fazi (Melangon, 2002).

Souvisejici pojmy: Headhunting; Nabor on-line; Rizeni vybérové; Trh
prace externi
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MANAGEMENT PRACOVNI ABSENCE
Absence management

AutofFi: Daniel Kerekes, Peter Zahora

Absence management je fidici proces, ktery souvisi s absenci zamést-
nancti. Zahrnuje rozvoj a implementaci politik a programt fesicich
problematiku absenci, jakoz i sbér, monitoring a vyhodnocovani dat
0 absencich zaméstnanct (James, Cunningham a Dibben, 2002). Ab-
sence management fidi absence souvisejici s pracovni neschopnosti
zameéstnancu ze zdravotnich divodt. Duraz klade také na fizeni nevy-
svétleného, neplanovaného a nadmérného absentérstvi (Garner, 2015).
Cilem absence managementu v podnikové praxi je snizovani naklada
souvisejicich s absentérstvim zaméstnanci (Anderson, 2004;
IPMAHR, 2015). K dosazeni téchto cilti slouzi ptedev§im aplikované
standardy upravujici oznamovani nepfitomnosti, jeji feSeni a ovérova-
ni, zptisoby jeji evidence, sankcionovani, apod. Standardy by mély byt
zavazné jak pro zaméstnance, tak pro management (Bennett, 2002;
Whitaker, 2001; Evans a Walters, 2002). Existuje vSeobecna shoda na
tom, ze absence management spada pod zodpovédnost liniovych ma-
nazeru.

Baker-McClearn a kol. (2010) poukazuji na to, Ze nespravné prakti-
ky absence managementu vytvareji tlak na zaméstnance, aby pracovali
i v pfipadech ¢aste¢né nebo dokonce uplné pracovni neschopnosti, coz
muize mit negativni vliv na jejich vykonnost ¢i budouci pracovni ne-
schopnost.

Souvisejici pojmy: Absentérstvi; Angazovanost pracovni
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MARKETING PERSONALNI

Personnel marketing
Autori: Nela Styrska, Michal Kovag

Pojem personalni marketing si lze (Koubek, 2007) piedstavit jako
uplatnéni marketingového piistupu v persondlni oblasti. V tomto pii-
pade¢ jsou za zakazniky organizaci povazovani zamestnanci, at’ uz sou-
Casni, nebo potencialni. Lze konstatovat, ze jde o aktivity podniku ve-
douci k ziskavani a udrzovani si nejlepSich zaméstnanci. Cilem
uplatiiovani personalniho marketingu je vytvoieni dobré povésti za-
méstnavatele, ktera kladné ovliviiuje zajem lidi o praci v dané organi-
zaci (Koubek, 2007; Kocianova, 2010). Muzeme tedy shrnout, Ze jde
piedevs§im o to, rozpoznat, co ¢loveék, ktery pro podnik piedstavuje
zdroj pracovni sily, potiebuje a od zaméstnavatele oéekava, a snazit se
jeho potieby efektivné uspokojit. V ramci koncepce personalniho mar-
ketingu se organizace rovnéZ snazi o vytvoreni atmosféry, ktera moti-
vuje zaméstnance k lep$im pracovnim vykontim (Bennet a Strydom,
2001).

Souvisejici pojmy: Budovani povésti zaméstnavatele; Povést zamést-
navatele; Trh prace externi

Zdroje:

BENNETT J. A. aJ. W. STRYDOM. Introduction to Travel and Tourism Marke-
ting. Juta and Company, 2001. ISBN 0-7021-5636-1.

KOCIANOVA, R. Persondini c¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada,
2010. ISBN 978-80-2472-497-3.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

116



MATICE BOISOTOVA

Boisot's matrix

Autori: Alina Dubovskaja, David Duranti

Boisotova matice, znama také jako I-Space, pfedstavuje znalosti uspo-
fadané do matice (Boisot, 1995). Matice rozeznava Ctyti urovné (Bu-
re$, 2007): 1. Patentova znalost je kontextove zavisla a v organizaci je
vytvaiena diky jejimu rozvoji; 2. Osobni znalost nelze kodifikovat
a prenaset, je zavisla na subjektu a na jeho osobnich zkuSenostech, je
velmi tézke ji sdilet; 3. Znalost ve vSeobecném povédomi je vseobecné
roz§ifend, malo kodifikovand a je vytvaiena na zaklad¢ osobnich zku-
Senosti; 4. Vefejna znalost je kodifikovana, rozptylena, ¢asto ma struk-
turovanou formu. Jsou to ucebnice, védecké Casopisy atd. Jeji vyhodou
je moznost pfenosu.

Model nebyl Siroce uznan kvili nedostatecnému zpracovani, jde
vsak o jeden z prvnich modelt v oblasti ekonomického tizeni (Bures,
2007). Tento model je vystiznym ptikladem pro pochopeni znalosti

vvvvvv

(Bocharova, 2011).
Souvisejici pojmy: Znalosti explicitni

Zdroje:
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MENTOROVANI
Mentoring

AutofFi: Andrea Bohuslavova, Marie Liskova

Mentorovani je jednou z metod vzdelavani a rozvoje zamé&stnancii na
pracovisti pii vykonu prace (Armstrong, 2009). Mentorovani je proces,
v kterém specidln¢ vybrani a trénovani jedinci poskytuji vedeni, prag-
matické rady a soustavnou podporu Skolenym pracovnikim (Ar-
mstrong, 2009). Skoleny si svého mentora vybira sam (Koubek, 2007),
nebo je mu mentor piidélen (Armstrong, 2009). M¢lo by jit o manazera
nebo zkuseného pracovnika, ktery neni zaméstnancovym piimym nad-
fizenym. Vztah skolitele a Skoleného je dlouhodoby (Personalistika,
2011). Mentor skolenému pomaha nejen pii praci, ale také s kariérnim
rustem. Vyhodou této metody je neformdlni vztah mezi mentorem
a vzdélavanym pracovnikem, ktery vytvaii pocit davéry podporujici
vykonnost, u¢innost, spolehlivost a vynosnost této metody (Dvorako-
va, 2012). Nevyhody lze spatfovat v tom, Ze takova vyuka probiha pfi
plném pracovnim nasazeni, nebo v problémech plynoucich z volby
nevhodného mentora (Koubek, 2007).

Souvisejici pojmy: Koucink; Poradenstvi

Zdroje:
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METODA BARS
BARS method

Autori: Lenka Valouchova, Adéla Trlidova

Tato zkratka oznaCuje poCateCni pismena slovniho spojeni v anglickém
jazyce — Behaviorally Anchored Rating Scales, coz v piekladu do ¢es-
kého jazyka znamena behavioralné zakotvené hodnotici Skaly (Wagne-
rova, 2008).

Metoda ma hodnotit pracovni chovani zaméstnancu (piistup k praci,
dodrzovani postupt) tak, aby jejich prace byla uspésné vykonavana.
Metoda vytvaii stupnice, které nalezeji ke kazdému ukolu (neboli di-
menzi) vykonavanému na daném pracovnim misté. Tato stupnice mtize
mit 5-7 bodovacich stupnii, hodnotitel miize volit body na stupnici
nebo vyznacit hodnoceni kdekoliv na dané stupnici bez ohledu na
umisténi bodd (Parrill, 1999). Skala byva nejéast&ji brana jako piima
uméra, tedy napt. 7 bodi je nejlepsi hodnoceni. Hodnoty na stupnicich
u jednotlivych tkolt se nasledné mohou secist, zprimérovat ¢i razné
zkombinovat.

Vyhodu této metody miizeme spatfovat v tom, Ze se na piipravé po-
dileji zaméstnanci, jde tedy o spole¢né dilo, a pravdépodobnost piija-
telnosti hodnoceni pracovniky je vyssi. Tento zptisob hodnoceni také
snizuje tzv. inter-rater bias (kifizova spolehlivost mezi hodnotiteli) jas-
nym definovanim pozadovaného chovani. Nevyhodou je naro¢nost na
Cas a usili v pfipravné ¢asti této hodnotici metody (Koubek, 2007).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni kolegou; Hodnoceni vykonu; Sebe-
hodnoceni

Zdroje:
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METODA DELFSKA
Delphi method

Autori: Jakub Povazan, Hana Stojanovova

Delfska metoda je zptisob skupinového rozhodovani navrzeny tak, aby
byl ziskan subjektivni ndzor experti pomoci strukturovaného, ano-
nymniho sbéru dat (Khan, 2006). Skupina expertii se pii tom snazi
dosahnout vzajemné shody nazorti na vyvoj vSech moznych faktord,
které mohou mit pozdéji vliv na budouci potiebu pracovnich sil v or-
ganizaci (Koubek, 2006). Sbér dat probiha béhem opakovanych kol.
Po kazdém kole obdrzi Gcastnici zpétnou vazbu, aby mohli své pied-
poveédi upravit, a doslo tak k jejich spolecnému konsenzu (Khan,
2006). Cela diskuse je uskutecnovana skrze prostiednika, jehoz uko-
lem je shromazd’ovat, sumarizovat a znovu zprostiedkovavat expertim
informace od ostatnich zi¢astnénych odbornik (Koubek, 2006). Aby
se zamezilo predsudkium, nedochazi k poradam odbornikli a jejich
identitu zné pouze prostfednik (Khan, 2006). Jak ukazuji zkuSenosti,
metoda poskytuje moznou piedstavu o potiebé pracovnikii zhruba na
dobu jednoho az dvou let (Duda, 2008).

Souvisejici pojmy: Advokat d’abliv; Organizace ucici se; Znalosti
explicitni

Zdroje:
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METODA HODNOCENI 20-70-10
20-70-10 model
Autofi: Lenka Poklopova, Alina Dubovskaja

Metoda hodnoceni pracovniki 20-70-10 piedstavuje variantu nucené
distribuce, kdy jsou pracovnici rozdéleni na 20 % nejlepsich, 70 %
primérnych a 10 % podprimérnych (Armstrong, 2011). Ti nejlepsi
jsou po zasluze odmeénéni, a tim motivovani k jesté vétsimu usili. Pri-
mérnym je dana moznost skoleni a zvySovani odborné kvalifikace, aby
mohli dale rist. Skupiny podprimérnych pracovnikii s neuspokojivym
vykonem by se mél podnik zbavit (Hronik, 2006). Autorem metody je
Jack Welch, ktery ji poprvé pouzil ve spole¢nosti General Eletric (Ar-
mstrong, 2011). Uplatnéni 20-70-10 je vhodné v soutézivém a indivi-
dualistickém prostiedi, s kterym se setkavame predevsim v obchodnich
spole¢nostech. Metoda 20-70-10 dnes neni v praxi prili§ bézna, protoze
tifiroviiova stupnice neumoziuje dostate¢nou diferenciaci pracovnika,
klasifikace je znaéné subjektivni a oznacovani pracovnikl za ,,primeér-
né" ¢i ,,podprimérné" muze byt demotivujici (Armstrong, 2007). Me-
toda zaroven vyuziva pouze jedno kritérium pro hodnoceni, kterym je
celkovy vykon (Jackson a Schuler, 1999).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni metodou nuceného potradi; Hodnoceni
vykonu; Odménovani vykonove zalozené

Zdroje:
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METODA KLIiCOVE UDALOSTI
Critical incident technique, CIT

Autori: Katefina Kukrechtova, Karel Slozil

Metoda klicové udalosti (CIT) byla poprvé popsana v roce 1954 Jo-
hnem C. Flanaganem. Flanagan (1954, s. 327) ji definoval jako ,,sou-
bor postupti pro sbér vysledki pfimého pozorovani lidského chovani
za UcCelem zjisténi jejich potencialni schopnosti fesit praktické pro-
blémy a rozvijet Siroké psychologické principy*. Hlavnim ucelem CIT
bylo odlisit efektivni a neefektivni chovani na pracovisti (Coetzer
a Redmond, 2011). Dnes ma Siroké psychologické i edukacni piesahy
(Ash, Dowding, Shakespeare a Finch, 2011; Couch, 1971). Metoda
spociva v pravidelném zaznamenavani jedné pozitivni a jedné negativ-
ni udalosti béhem sledovaného intervalu (obvykle 14 dni az 1 mésic).
Kazdé udalosti prisuzuje hodnotitel uréitou vahu. Metoda je orientova-
na na konkrétni situaci a vede hodnotitele k tomu, aby reagoval a po-
skytl hodnocenému zpétnou vazbu na misté. Jeji vyhodou je mald
¢asova a administrativni naro¢nost (Hronik, 2006).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Chyba posuzovatele; Zpétna
vazba 360°
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METODA LIFO
LIFO method

AutofFi: Jan Machala, Véra Madlova

Metoda LIFO (Last In First Out) je jednou z metod propousténi za-
meéstnanct z diivodu nadbytecnosti. Podle této metody jsou piednostné
propousténi lidé, kteti v podniku pracuji nejkratsi cas. Organizace tak
dodrzuje moralni princip, ktery tika, Ze pracovnici s del$im trvanim
zameéstnaneckého poméru maji silnéjsi pravo nebyt propusténi (Kocia-
nova, 2010). Podnik diky tomu nepfichazi o nejzkusené;jsi pracovniky.
Nekteré zemé maji princip metody LIFO zakotven v zakonech, napf.
Svédsko v zakoné EPA-Employment Protection Act (Below a Skog-
man, 2008). Nevyhodou metody miize byt starnuti personalu, propad-
nuti investic vlozenych do ziskani novych pracovniki ¢i neptihlizeni
K pracovnimu vykonu pii propousténi (Koubek, 2007). Ne&kterymi
zdroji byva tento pristup oznacovan jako diskrimina¢ni pro mladé za-
mestnance (Snape a Redman, 2003). I proto organizace upoustéji od
jeho $irokého pouzivani ve prospéch jinych metod. DalS$im vyznamem
hesla LIFO je oznac¢eni zptisobu ocenovani zasob v podniku.

Souvisejici pojmy: Planovani lidskych zdroju; Zestihlovani
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METODY VYBERU PRACOVNIKU
Selection methods

Autofi: Petra Spi¢akova, Pavel Bednaiik

Metody vybéru pracovnikil 1ze chapat jako postupy vyuzivané pro vy-
bér toho uchazece, ktery nejlépe spliuje naroky daného pracovniho
mista. Nemusi to vSak nutné znamenat, ze jde o nejkvalifikovangj$iho
uchazece (Langerova a Vacikova, 2007).

Pro konkrétni vybér metody jsou podle Kolmana (2010) klicova na-
sledujici kritéria: 1. schopnost rozliSovat mezi uchaze¢i; 2. validita
a reliabilita — metoda méfeni musi spolehlivé méfit to, co méfit ma,
a umoziovat d¢€lat platné zavéry; 3. spravedlivost — metoda nesmi dis-
kriminovat pfisluSniky zvlastnich podskupin populace; 4. vhod-
nost/aplikovatelnost — metoda musi byt pro organizaci piijatelna a za-
faditelna mezi dosavadni administrativni postupy v organizaci;
5. naklady na vyvoj/pouzivani — finan¢ni i ¢asové naklady by mély byt
kompenzovany potencidlnim pfinosem pouzité metody.

Nejpouzivangjsi a podle nazoru rozhodujici vétSiny teoretikd i nej-
¢asto pouzivanymi metodami jsou dotaznik, zkoumani zivotopisu, tes-
ty pracovni zpusobilosti, assessment centra a zkoumani referenci. Malé
a stfedni firmy pfistupuji nejcastéji ke zkoumani zivotopist, vybéro-
vym pohovoriim a zkoumani referenci, zatimco assesSment centra patii
k metodam, které vyuzivaji spise velké podniky (Zaharie, 2013).

Nejvyssi prediktivni validitu (schopnost predikovat ukazatele spo-
jené s budoucim vykonem uchaze¢tl) maji feSeni ukolu z praxe (work
sample tests), testy inteligence, strukturované vybérové rozhovory,
znalostni testy na odbornou problematiku a testy integrity. O néco nizsi
validitu maji assessment centra, nestrukturované rozhovory a osob-
nostni dotazniky zaméiené na svédomitost. Téméf nulovou validitu mé
grafologie (Schmidt a Hunter, 1998).

Souvisejici pojmy: Assessment centrum; Dotaznik organizace pro
uchazece o zaméstnani; Pohovor behavioralni; Rizeni vybérové
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MERENI LIDSKEHO KAPITALU
Human capital measurement

Auto¥i: Andrea Lunterova, Rostislav Sutora

Me¢teni lidského kapitalu Ize definovat jako hledani vazeb, korelaci
a videalnich pfipadech zkoumani pfi¢iny souvislosti mezi rGznymi
skupinami udaji o lidskych zdrojich s vyuzitim statistickych metod
(Armstrong, 2002).

Meéieni lidského kapitalu mize poskytnout vychodisko pro tvorbu
strategie rozvoje lidskych zdroju a nasledné monitorovani a hodnoceni
efektivity personalni prace. Bez méfeni si podnik nemusi uvédomovat
svij potencial (Vodak, 2011). Becker (2002) ve svém vyzkumu shrnul,
ze efektivni méfeni lidského kapitalu mize byt pro podnik konkurenc-
ni vyhodou a Mattehewman a Matignon (2004) dodavaji, ze mize také
slouzit jako jeden z nastroju pii rozhodovani v podniku.

Je navrhovana fada modeld a ukazateli k méfeni lidského kapitalu,
ovSem uceleny systém, ptipadné n¢jaky komplexni ndstroj na méfeni,
neexistuje (Bartonikova a Kuchatikova, 2010). Modely a ukazatele jsou
Casto zavislé na kontextu, liSi se v prib¢hu ¢asu a v zavislosti na po-
ttebach organizacni strategie (Baron, 2007). Vodak (2011) udava, ze
mefit lidsky kapital je mozné napft. prostfednictvim ukazatelti fluktua-
ce, stabilizace zaméstnanct, vydaji na vzdélani, resp. jejich procentu-
alniho podilu na objemu vyplacenych mezd, nebo spokojenosti za-
méstnanct. Mezi dalsi ukazatele fadi Gates (2008) loajalitu pracovnikt
nebo vékovée slozeni pracovni sily atd.

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Planovani lidskych zdroji;
Rizeni lidskych zdrojii; Rizeni vykonu
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MIiRA NEZAMESTNANOSTI
Unemployment rate

Autor: Lenka JanoSova

OECD, ILO a Eurostat vyuzivaji k méfeni miry nezaméstnanosti tzv.
harmonizovanou miru nezaméstnanosti, jez udava pocet nezaméstna-
nych osob jako procento pracovni sily. Pracovni sila se sklada ze za-
méstnanych, OSVC, nezaméstnanych a neplacenych rodinnych za-
meéstnanci. Nezaméstnanym je ten, kdo je béhem vybraného obdobi
bez prace (tzn., ze nebyl sebezaméstnan nebo nepisobil v placeném
zaméstnani), je piipraven okamzité nastoupit do prace a aktivné podni-
ka kroky k nalezeni prace (napf. registrace na tradu prace nebo v per-
sonalni agentufe, sledovani nabidek na pracovnich portalech, kontak-
tovani potencialnich zaméstnavateld, snaha o0 zaloZeni vlastniho
podnikani) (OECD, 2015; ILO, 2015; Eurostat, 2015).

Ministerstvo prace a socialnich véci CR (resp. Gfady prace, které
ukazatel sleduji) pfeslo od ledna 2013 na novy ukazatel registrované
nezaméstnanosti v . CR pod nazvem ,,Podil nezaméstnanych osob,
ktery vyjadiuje podil dosazitelnych uchazecli o zaméstnani ve véku
15-64 let ze vSech obyvatel ve stejném veku (za dosazitelné povazu-
jeme evidované nezaméstnané, ktefi nemaji zadnou objektivni piekaz-
Ku pro pfijeti zamé&stnani, napf. pracovni neschopnost nebo vykon tres-
tu). Tento ukazatel nahrazuje dosud pouZivanou miru registrované
nezaméstnanosti, ktera pométuje vSechny dosazitelné uchazece o za-
méstnani pouze k ekonomicky aktivnim osobam. Novy ukazatel optic-
ky snizil miru nezaméstnanosti, jelikoZz ekonomicky aktivnich osob je
mén¢ nez celkové populace v daném veku, tudiz Gdaje predchézejici
fijnu 2012, kdy urady zacaly paralelné vyuzivat oba ukazatele, nelze
porovnavat s novymi daty.

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnanct, Trh prace externi; Za-
méstnatelnost
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MOBILITA VERTIKALNI
Vertical mobility

Autori: Hana Kosafova, Martina Byrtusova

Vertikalni mobilita je jednim ze zakladnich druht socialni mobility. Ta
je chapana jako proces, v jehoz ramci dochazi k pohybu jednotlivca
a skupin z jedné socioekonomické pozice do jiné, tedy k pohybu naho-
ru a dol po socioekonomickém Zebficku. Z ekonomického hlediska je
nutné d¢j sledovat, nebot’ s sebou pfinasi zmény organizace prace
a rozlozeni vzacnych zdroju (Hughes a kol., 1999). Vzestupna mobilita
je charakterizovana zvySenim statusu ¢i vlastnictvi, a tedy i mzdy
(Giddens, 1999), coz muze byt v podnikové praxi zptisobeno napf.
kariérnim postupem ¢i zvySenim kvalifikace, které je v soucasnosti
chapano jako kli¢ k uspéchu a konkurenceschopnosti kazdé firmy
(Koubek, 2007). V piipadé mobility sestupné dochazi k snizeni social-
niho statusu, mzdy apod. Pficinami mtze byt pfefazeni na nizsi funkci
nebo ztrata prace. Mohou ji doprovazet psychické problémy a strach
z budoucnosti (Giddens, 1999).
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MODEL EXCELENCE EFQM
EFQM Excellence Model

AutofFi: Jan Sekanina, Antonin Ko¢i

EFQM Excellence Model byl vytvoien neziskovou organizaci Europe-
an Foundation for Quality Management a vychazi z konceptu Total
Quality Managementu. Model slouzi jako nastroj k rychlejSimu
a snadnéjsimu zvySeni vlastni konkurenceschopnosti na trhu, dale také
k vytvareni zakladni struktury pro systém managementu a pro usnad-
néni komunikace uvnité organizace. Na zaklad¢ svych vysledkt se
organizace srovnavaji mezi sebou.

Model je zaloZen na zkoumani pficin a nasledkt a ve své nejjedno-
dussi formé obsahuje 9 faktortu. Existuje pét ,,umoziujicich® faktort —
Vedeni, Rizeni lidi, Zdroje, Politika a strategie a Procesy, dale &tyfi
,»Vvysledkové faktory — Spokojenost lidi, Spokojenost zakaznik, Vliv
na spole¢nost a Vysledky organizace. Model ukazuje, Ze nejlepsich
Kone¢nych vysledki organizace se dosahuje pomoci Vedeni (Ar-
mstrong, 2006). Model usnadnuje uchopeni, ¢asto vysoce komplex-
nich, vztahii pfi¢in a nasledkd, a tim umoziuje organizacim urychlit
proces objevovani svych nedostatkll a nasledné stimuluje nalézéni te-
Seni. Model ma za ukol dat firmé€ nastroj, jak dosdhnout udrzitelného
stupné excelence (EFQM, 2010).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Systém prace vysokého vyko-
nu; Systém vyvazenych ukazatelti vykonnosti; Rizeni vykonu
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MODEL KOMPETENCNI

Competency model / framework
Autori: Filip Kessner, Jakub Krchidk

Kompetenéni modely popisuji znalosti, dovednosti a charakteristiky,
které jsou nezbytné pro efektivni praci zaméstnanct v daném podniku
(Sanghi, 2007). Definuji také kritéria, podle kterych muzeme urcit
miru pfitomnosti té které kompetence (Hronik, 2005). Za hlavni divo-
dy, pro¢ podniky kompeten¢ni modely vyuzivaji, jsou povaZovany:
sjednoceni chovani zaméstnanct s podnikovou strategii; pfijimani nej-
lepsich dostupnych uchaze¢li;, maximalizace produktivity (Sanghi,
2007). Podle Mansfielda (2005) kompeten¢ni modely rovnéz pomahaji
soustfedit hodnoceni zpétné vazby 360° na relevantni kompetence.

Kompetenéni modely spojuji personalni a business strategii podni-
ku. Lze proto pouzit tzv. socidlné-psychologické vychodisko a model
tvofit ,,odspodu* z persondlni strategie, ¢i naopak pouzit strategické
vychodisko a tvofit model ,,odshora* (Hronik, 2007). Tvorba modelu
odshora vice akcentuje strategické potieby podniku, avSak tvorba od-
spodu, zejména podpoienad zapojenim fadovych zaméstnanci do pro-
cesu tvorby modelu, mize byt Iépe pfijata zaméstnanci a celkove vést
K lepsim vysledkiim. Talbot (2004) na ptikladu britského systému
vzdélavani studentli ve zdravotnictvi demonstruje, jak muize model
tvofeny striktné odshora zapficinit apatii a ztratu motivace zamestnan-
cu, resp. studenti. Modely lze tvofit na miru pro konkrétni pozice ¢i
skupiny pozic — tzv. single-job pfistup nebo je 1ze navrhnout obecné
pro cely podnik — tzv. one-size-fits-all ptistup (Ziegheim, 1996).

Souvisejici pojmy: Design pracovniho mista; Kompetence; Vazba
zpétna 360°
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MOTIVACE PRACOVNI
Work motivation

Autori: Aneta Jakubikova, Simona Malanova

Motivace ptredstavuje souhrn divodi (védomych i nevédomych), které
urcuji chovani a jednani Clovéka a také jeho vuli dosahovat cile
(Hauser, 2014). Pracovni motivace (nékdy je nazyvana motivace za-
mestnancll) je soubor sil utvarenych jak uvnitt ¢loveka, tak i ptisobe-
nim vné&jSich vlivi, které urcuji vztah ¢lovéka k vykonavané praci,
tedy jeho pracovni chovani. Tyto sily urcuji, k ¢emu bude ¢lovék sme-
fovat, jak se bude chovat, jak dlouho se tak bude chovat a jak intenziv-
ni toto chovani bude (Pinder, 2008).

Pracovni motivace souvisi s vnitini dispozici ¢lovéka pfijimat pozi-
tivni podnéty (stimuly) a vyhybat se podnétim negativnim. Podnétem
V tomto smyslu mize byt napi. ocekavana odména nebo trest (Deckers,
2001). Motivaci muzeme klasifikovat jako vnéjsi a vnitini. Vnitini
motivace je ¢innost provadénd z vlastni vile bez ohledu na moZnost
budouci odmény nebo trestu. Naopak vnéj§i motivace vychazi ze sti-
mulace vné¢jSimi faktory, napt. odménou a trestem (Sansone a Harac-
kiewicz, 2000). Problematika pracovni motivace je vysvétlovana pro-
sttednictvim fady motivacnich teorii, které popisuji rizné zplsoby
aktivace urcitého druhu chovani u ¢lovéka pii jeho orientovani se na
cil.

Souvisejici pojmy: Motivace vnitini; Motivace vykonova; Spokoje-
nost pracovni; Stimul; Teorie potieb; Teorie spravedlnosti; Teorie
stanovovani cil
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MOTIVACE VNITRNI
Intrinsic motivation

Autori: Lenka Krejc¢ifova, Andrea Reznickova

Ryan a Deci (2000) vymezuji vnitini motivaci jako motivaci k ¢innos-
ti, ktera ¢lovéka sama o sob¢ tési, uspokojuje, z niz ma dobry pocit ¢i
pii ni pocituje radost (napi. ze zdolani urcité¢ vyzvy). Nevykonava ji
kvili vngj§imu néatlaku, pobidkam nebo odméné. Cili mizeme Fici, Ze
je Clovek vnitin€é motivovan, pokud pfi¢iny chovani vychazeji z jeho
nitra a k uspokojeni potteb dochazi zejména diky radosti z ¢innosti ¢i
z vykonu (Kasper a Mayhofer, 2005). Ryan a Deci (2000) rozliSuji
mezi vnitini a zvnitfnénou (tzv. autonomni) motivaci. Za autonomni
povazuji takovou motivaci, kdy jsou ptivodn€ vnéjsi podnéty zvnitiné-
ny, a ¢lovék tak nevnima vngjsi tlak. Zatimco vnitini motivace je spo-
jena pouze s ¢innostmi, které ¢lovéka samy o sob& bavi, autonomni
motivace se mize objevit i u nezabavnych ¢innosti.

V praxi se svyuzitim vnitfni motivace muzeme setkat zejména
V oblasti motivace pracovnikli. Ryan a Deci (2010) uvadéji, ze aby byl
podpofen potencial pracovnikli k podani dlouhodobého maximalniho
vykonu, je tieba kazdému navrhnout pracovni misto ,,na miru“ tak, aby
korespondovalo s jeho vnitinimi motivatory. Vnitini i autonomni mo-
tivace maji na rozdil od ¢isté vnéjsi motivace dlouhodobéjsi charakter
—nevyhasnou, kdyz ¢lovék dosahne na odménu.

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Motivace vykonova

Zdroje:

ARNOLD, J.,, R. RANDALL a kol. Work Psychology: Understanding Human
Behaviour in the Workplace. Edinburgh: Pearson Education Limited, 2010.

ISBN 978-0-273-71121-6.

KASPER H. a W. MAYRHOFER. Persondlni management, rizeni, organizace.
Praha: Linde, 2005. ISBN 80-86131-57-2.

RYAN, R. M. a E. L. DECI. Intrinsic and extrinsic motivations: Classic definiti-
ons and new directions. Contemporary Educational Psychology. 2000, ro¢. 25,

¢. 1,s.54-67. ISSN 0361-476X.

135



MOTIVACE VYKONOVA

Achievement motivation
Autori: Michal Kovag¢, David Jahn

Vykonova motivace je determinantou vykonu, pficemz vykonem ro-
zumime snahu o dosazeni cile. Vykon miizeme charakterizovat rovni-
ci: schopnosti x vykonova motivace. Vykonova motivace charakterizu-
je a organizuje chovani a prozivani na pozadi vnitinich standardl
vykonnosti, pfi¢emz toto chovani mize mit dva zékladni sméry — vy-
hnuti se netspéchu nebo priblizeni se k cili (Elliot a Dweckova, 2005).
V pojeti klasického piistupu jde o tendenci pfiblizit se uspéchu nebo
oddalit se od neuspéchu na zakladé nevédomych motivi. Pasobi tu
situaéni proménné, oddalené nasledky a vychovné vlivy. Piiklad: jedi-
nec s vyraznym motivem uspeéchu se bude angaZzovat v feSeni vykon-
vého problému, nebot ocekava uspokojujici emocni zkuSenost.
V pojeti atribucniho pfistupu je vykonové jednani povazovano za vy-
sledek kauzalnich usudkl. Neuspéch se piipisuje nedostatku usili (mo-
tivace), které se da vzdy zvysit, a nikoli nedostate¢nym schopnostem.
To nuti jedince k vyssimu vykonu (Nakonecny, 1997). Vykonova mo-
tivace se uplatiiuje v typicky vykonovych oblastech (sport, $kola, za-
meéstnani), ale také v oblastech na prvni pohled banalnich, jako je napf.
Cisténi zubl (Vanek, 1982).

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Motivace vnitini
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MYSTERY SHOPPING (UTAJENY
NAKUP)

Mystery shopping

Autori: Klara Pavlikova, Jan PoSmourny

Mystery shopping (MS) je jednou z metod hodnoceni pracovniki, ktefi
prichazeji do ptimého kontaktu se zakaznikem (prodejci, zdkaznicka
péce) (Hronik, 2006). MS je provadén anonymn¢, kdy se nejcastéji
externi pozorovatelé hodnotici kvalitu vykonu chovaji jako zakaznici
a zaméstnanec nema moznost od béznych zakaznikd je odlisit. Mystery
shopper predstira nakupni zdmér, pozaduje sluzbu nebo si nechava
poradit, mize také vyvolat tzv. kritické udalosti (critical incident), jako
je napf. reklamace vadného produktu (Wagnerova, 2011). Nasledné
vyplni dotaznik, kde zhodnoti z riznych hledisek chovani zaméstnan-
ce. Témito hledisky byvaji nejCastéji: znalost nabizenych produktu,
rychlost, pée o zakaznika nebo obecné komunikacni dovednosti
uplatnéné pfi feseni situace (Jankal a Jankalova, 2011). MS ma rizné
podoby, z nichZ je Casty mystery calling vyuzivany napt. pro hodnoce-
ni sluzeb call center (Hronik, 2006).
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MZDA VARIABILNI{
Variable pay

Autori: Marcela Leugnerova, Jakub Prochazka

Variabilni (proménlivd) mzda je odména zavisla na vykonu, pficemz
vyse této mzdy je proménna a je udélovana pouze v piipade, ze vykon
dosahne specifikované kvality (Pankaj, 2010). N¢kdy je téZz oznacova-
na jako ,,rizikova odména“ (existuje riziko, Ze ji zaméstnanec nedosta-
ne; Armstrong a Stephens, 2007).

Variabilni mzda mtze mit rizné podoby: tymové odmény, indivi-
dualni vykonostni odmény, bonusy a prémie, podil na zisku aj. Pankaj
(2010) upozornuje, Ze pomér fixni a variablini slozky mzdy by se m¢l
proménovat v zavislosti na tom, v jakém stadiu vyvoje se organizace
zvami, by méla byt vétsi fixni slozka, v klidnéjsich obdobich naopak
variabilni slozka).

Cilem variabilni mzdy je odménit nadprimérny vykon a vysledky
a motivovat zaméstnance k dalSimu vysokému vykonu. Studie z rtz-
nych odvétvi se neshoduji na tom, jestli tento cil variabilni mzda napl-
nuje — napi. Wickramasinghe a Wickramasinghe (2016) na vzorku 900
pracovnikti dokazali, ze variabilni mzda je jednim z prediktord pra-
covniho vykonu. Naopak Ogundeji, Bland a Sheldon (2016) v me-
taanalyze studii ze zdravotnictvi poukazuji na to, ze velikost efektu
variabilni mzdy na vykon je mald. Mnozi autoii (ptehled viz Ar-
mstrong a Stephens, 2007) upozoriiuji na rozporuplné vysledky vy-
zkumt v disledku toho, ze zavadéni a udrzovani systému variabilni
mzdy je naro¢né a ne vzdy se podafi. Aby byl takovy systém efektivni,
je zapotiebi, aby: a) pracovnici méli kontrolu nad vlastnim vykonem
(nebyli hodnoceni za praci ostatnich), b) manazefi diverovali systému
variabilni mzdy, byli schopni dobfe a objektivné hodnotit podtizené
adavali jim kvalitni zpétnou vazbu na jejich vykon (Armstrong
a Stephens, 2007).

Nekteii autofi (Cable a Judge, 1994) uvadéji, Ze zamé&stnanci prefe-
ruji organizace, kde je upfednostiiovana fixni mzda. Preference vSak
zavisi 1 na dalSich faktorech: napf. na osobnostnich vlastnostech pra-
covnikdl (vnimani rizika — ti, co je vnimaji negativng, preferuji fixni
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plat), na jejich dovednostech (¢im lepsi dovednosti maji, tim vice pre-
feruji variabilni mzdu; Fehrenbacher, Kaplan a Pedell, 2016), povaze
mzdy (v experimentu bylo zjisténo, ze studenti preferuji variabilni
mzdu, pokud zé&visi na individualnim vykonu, nikoli na vykonu tymu;
Kuhn a Yockey, 2003).

Souvisejici pojmy: Motivace vykonova; Odména celkova; Odména za
vykonnost podniku; Odménovani vykonove zalozené
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NASLOUCHANI ZAMESTNANCUM
Employee voice

AutofFi: Dominika Sedlackova, Jana Stiburkova

Employee voice (Cesky volné pielozeno jako ,,naslouchani zaméstnan-
cum* ¢i doslovné jako ,,hlas zaméstnanci*) se zabyva pravem pracov-
nikt vyslovovat se k zaleZitostem, které se jich v jejich organizaci ty-
kaji, a spolurozhodovat o nich (Armstrong, 2007).

Tento termin pokryva celou skalu procesu a struktur, které umoznu-
ji zamé&stnancim prispivat k rozhodovacimu procesu firmy (Boxall
a Purcell, 2003). Vyjadifuje individudlni nespokojenost Vyplyvajici
z dil¢ich problému jednotlivych zaméstnancti. V kolektivnim métitku
ma naslouchani zaméstnanciim funkci protipélu managementu, stejné
tak je pfinosem jeho rozhodovaciho procesu. Dale je mozné vylozit si
naslouchani zaméstnanciim jako urcitou vzajemnost, tedy fungujici
spolupraci, jejimz dusledkem je dlouhodoba zivotaschopnost organiza-
ce (Dundon a kol., 2004).

Efektivita vyuziti employee voice v organizaci zavisi na urovni
schopnosti a znalosti manazerti i zastupcii zaméstnanct. Je zadouci
shodnout se na kombinaci metod, které¢ jsou vhodné pravé pro kon-
krétni organizaci a jsou v souladu s $ir§im cilem dané organizace (Cox
a kol., 2006).

Souvisejici pojmy: Prizkum postoji pracovnikii; Styl vedeni partici-
pativni; Vazba zpétna 360°; Whistle-blowing
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NADBYTECNOST

Redundancy

Autori: Petra Kadlecova, David Novak

Nadbytecnost lze charakterizovat jako jeden z divodit pro ukonceni
pracovniho poméru se zaméstnancem. Pficinou vétSinou byva zruseni
zameéstnancova pracovniho mista. Zaméstnavatel vSak miize dat za-
meéstnanci vypoveéd pro nadbytec¢nost i z diivodu zmény pracovni na-
pln€ nebo technického vybaveni, nedostatku prace, zvySeni efektivnos-
ti nebo jinych zmén, které nastaly v organizaci (Hurka, 2012). Vybér
nadbyte¢nych zaméstnancii zalezi na zaméstnavateli, ktery si sam zvo-
li, s kym rozvaze pracovni pomér (Fetter, 2010). Propousténi probiha
na zakladé nékolika kritérii. Nejdiive je pracovnikiim nabidnut dobro-
volny odchod (tzv. dobrovolna nadbytecnost), za ktery obdrzi penézni
kompenzaci. Mimo jiné mize zaméstnavatel postupovat i podle meto-
dy LIFO (propustén je zaméstnanec s nejkrat$i dobou zaméstnani).
Pracovni pomér lze rozvazat také na zaklad¢ Spatné pracovni kazné,
socialniho hlediska ¢i pracovniho vykonu (Kocianova, 2010). Podle
§ 67 odst. 1, zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéj-
Sich ptedpist (ke dni 13. 5. 2015), piislusi zaméstnanci pii rozvazani
pracovniho poméru pro nadbytecnost zakonné odstupné. Jeho vyse se
pak odviji od délky trvani pracovniho poméru u zaméstnavatele.

Nadbytecnost vSak muze byt zneuzita. Zaméstnavatel zamerné pro-
vede reorganizaci prace, aby mohl dat vypovéd nevyhovujicimu za-
meéstnanci. Na jeho misto pak nasledné piijme jiného zaméstnance.
V tomto ptipadé se vypoveéd povazuje za neplatnou (Fetter, 2010).

Souvisejici pojmy: Bumping; Metoda LIFO; Nadbyte¢nost dobrovol-
na; Odstupné
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NADBYTECNOST DOBROVOLNA
Voluntary redundancy

AutofFi: Martin Stachovec, Gabriela Dvorackova

Jde o poskytnuti extra odstupného (nadstandardniho ptispévku) pro
dobrovolniky, ktefi jsou ochotni vzdat se zaméstnani v dob¢ krize pod-
niku — snaha o zmirnéni mnozstvi nedobrovolné propusténych. Existu-
je zde vSak riziko odchodu zaméstnancii dulezitych pro podnik (Hiebi-
¢ek, 2008). Motivaci k takovému kroku miize byt mimo financni
ziska nové zamé&stnani (Armstrong, 2002).

Dobrovolna nadbyte¢nost je nejvice rozsifeny mechanismus pouZzi-
vany pro redukci pracovni sily v ekonomickych a socidlnich odvétvich.
Je vyhodné pro vladu (zvySuje pravdépodobnost mensi nezaméstna-
nosti), zameéstnavatele (snadny zptsob, jak zredukovat pocet zamést-
nancll) a zaméstnance (férovy piistup, finanéni polstai zajist'ujici stej-
nou zivotni Urovenn v Case hledani prace, mensi psychicka zatéz
Vv dusledku ucinéni vlastniho rozhodnuti) (Heeryd, 2000).

Souvisejici pojmy: Bumping; Metoda LIFO; Nadbyte¢nost; Odstupné
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NASTAVENI K SELHANI
Syndrom set-up-to-fail

AutorFi: Zuzana HoSalova, Jan Rozehnal

Popisuje dynamiku, v niZz zaméstnanec vnimany svym nadfizenym
jako podprimérny nebo slaby, napliiuje nizké ocekavani manazera.
Presto, ze je schopen podavat lepsi vykon, nevyuziva naplno sviij sku-
tecny potencial. Pocatek rozvoje tohoto syndromu byva neznatelny,
prvotnim impulsem muze byt urcity neuspéch zaméstnance, napi. ne-
splnéni terminu (Manzoni a Barsoux, 1998, 2002). Uz v prvnich tyd-
nech si manazer Casto zafadi podiizeného do skupinky silnéjSich ¢i
slabsich zaméstnancti (Manzoni a Barsoux, 2008). V druhém piipadé
zacne podfizeného vice kontrolovat a pridélovat mu méné narocné
ukoly. I kdyz si to manaZer neuvédomuje a je jeho zdmérem vykon
zameéstnance zlepsit, svym chovanim ve skutecnosti podporuje klesaji-
ci tendenci. Zaméstnanec to totiz vnima jako nadmérnou kontrolu
a nedostatek divéry ze strany manazera, coz vede k jeho frustraci
(Manzoni a Barsoux, 2002). Zvratit dynamiku set-up-to-fail syndromu
je velmi obtizné. Zameéstnanec brzy upadne do apatie a jeho prace se
stava jen mechanickym plnénim piikazi (Manzoni a Barsoux, 1998).
Syndrom mtize vyvrcholit az dobrovolnym nebo nedobrovolnym od-
chodem z organizace (Manzoni a Barsoux, 1998, 2002).

Souvisejici pojmy: Chyba posuzovatele; Vykon nedostatecny
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NABOR
Recruitment

Autori: Magdaléna SpiSiakova, Petra Slavikova

Nabor oznacuje proces vyhledavani vhodnych uchazec¢t pro volnou
pracovni pozici (Kocianova, 2010). Zdrojem pro vyhledavani pracov-
nikd mize byt bud’ vnéjsi trh pracovnich sil, nebo vlastni firma (Han-
zelkova a kol., 2012). Nekteii autofi rozliSuji obecnéjsi pojem ,,ziska-
vani pracovnikd“ zahrnujici potencialni kandidaty na vnéjSim
| vnitroorganiza¢nim trhu prace a ,,nabor* jako specificky zpiisob zis-
kavani pracovnikll pouze z externich zdroji (Koubek, 2007). Hlavnim
cilem naborového procesu je poskytnout dostate¢né mnozstvi informa-
ci o nabizeném misté tak, aby pfilakalo co nejvice kvalifikovanych
uchazecl a zaroven aby byli odrazeni ti nevhodni (Decenzo a Robbins,
2005). Mélo by tak byt u¢inéno s primeérenymi naklady a v zadoucim
terminu (Koubek, 2007). Nabor/ziskavani pracovnikli je jednim
z krokii vybérového fizeni.

Souvisejici pojmy: Nabor on-line; Realistické predstaveni pracovni
pozice; Rizeni vybérové
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NABOR ON-LINE
Online recruitment

Autori: Vojtéch Klement, Marian Miskovic

On-line recruitment nebo e-recruitment je proces ziskavani pracovniki
pomoci nastrojii zaloZenych na pocitacovych sitich, jakou jsou firemni,
vefejnosti ptistupné stranky (Armstrong, 2007). Hlavni sou¢ast naboru
on-line je inzerce volnych pracovnich mist na vlastnich internetovych
strankach nebo na specializovanych serverech (Kocianova, 2010)
a dale pak on-line nastroje vybéru a predvybéru kandidatt, jako jsou
on-line diagnostika, on-line znalostni testy nebo elektronické dotazni-
ky sbirajici biodata o kandidatech.

Smyslem on-line recruitmentu je uéinit ziskavani pracovniku efek-
tivnéjsim, zejména zasluhou snizeni nakladu. Diky on-line inzerci je
mozné dosahnout vyssiho poctu kandidatii a usnadnit proces vybéru
pouzitim on-line predvybéru kandidat, ktery automaticky redukuje
pocet nevyhovujicich (Koufil, 2005). Na to navazuje on-line psychodi-
agnostika, coz jsou elektronické diagnostické nastroje, které obsahuji
vykonové testy (napf. na logické mysleni, koncentraci, pamét’ a dalsi),
a dale dotazniky méfici osobnostni, kompetenéni a motivacni profil
pracovnika (Dvotakova, 2012).

Nébor on-line umoznuje také uvadét vice informaci o volném pra-
covnim mist¢ (popf. je aktualizovat) a zajistovat lepsi komunikaci
mezi organizaci a uchazeci.

Souvisejici pojmy: Dotaznik organizace pro uchazefe o zaméstnani;
Lovec mozkt (Headhunter); Nabor
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NAVRATNOST PROSTREDKU
VLOZENYCH DO LIDSKEHO
KAPITALU

HR Return on investment (HR ROI)

AutorFi: Milan Ga$o, Klaudia Omastova

Névratnost prostfedkti vlozenych do lidského kapitdlu vyjadiuje pro-
centni vynos jedné jednotky penéz investované do rozvoje lidského
kapitalu. Vedle benchmarkingu je tato metoda dalsi zpisob, jak lze
posoudit efektivnost HR oddé¢leni (Armstrong, 2009). Navratnost pro-
stiedkti vloZzenych do lidského kapitalu (HR ROI) se matematicky vy-
jadfuje v procentualnim vyjadieni.

Zatimco naklady na rozvoj lidského kapitdlu  zjistime
z vnitropodnikového ucetnictvi relativné presn€, odhad vynosi
z investic do lidského kapitalu je problematicky, a to jak v roviné ca-
sové, tak pomérové (Schuler a Jackson, 2007) — efekt investic do lid-
ského kapitalu se obvykle projevuje v rizn¢ dlouhych ¢asovych obdo-
bich; stejn¢ tak sporné je i samotné urceni toho, jak moc se podileji
dopady investic do lidského kapitdlu na dodatecném vynosu Ve Srov-
nani S jinymi vlivy (Millmore a kol., 2007). Piesto n¢ktefi autoii pova-
zuji HR ROI za jedinou uzitecnou metodu vyc¢islujici pfinos investic
do lidskych zdroju a zduraznuji fakt, ze odhady vynosi z investic do
lidského kapitalu maji obdobnou vypovidajici hodnotu jako odhady
vynosit z marketingové Cinnosti nebo odhady amortizace majetku,
a proto by je 1 kazdy personalista m¢l byt schopen aspon piiblizné vy-
cislit (Kearns, 2006).

Souvisejici pojmy: Benchmarking; Potenciél lidsky; Rizeni lidskych
zdrojt; Vzdélavani a rozvoj
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OBOHACOVANI PRACE
Job enrichment

Autori: Martin Kyslinger, Jana Sukova

Pod pojmem obohacovani prace rozumime kvalitativni zménu predsta-
vujici obohacovani ptivodné jednoduché prace s cilem vytvorit tako-
vou pozici, kde pracovnik muze identifikovat ukoly nebo Cinnosti,
jejichz vysledkem je rozeznatelny a definovatelny vyrobek. Zaroven
by takto navrzené pracovni misto mélo nabizet co mozna nejvice roz-
manitosti a odpovédnosti za rozhodovani a prace sama poskytovat
piimou zpétnou vazbu tykajici se kvality odvedené prace (Armstrong,
2007). Koubek (2001) jej definuje jako vertikalni seskupovani pracov-
nich ukoll a v souvislosti s tim oznacuje rozsifovani obsahu prace (job
enlargement) jako horizontalni seskupovani pracovnich ukolt.

Pred aplikaci této metody je tfeba provést analyzu dané pracovni
pozice s cilem zjistit, zda je v souCasnosti navrzena spravné, jaky je
jeji motivacni potencial, jaka je souCasna troven motivace a spokoje-
nosti pracovnikd, ktefi ji vykonavaji, a jejich citlivost na zmény v na-
plni prace (Hackman a kol., 1975).

Termin obohacovani prace byl poprvé vymezen americkym psycho-
logem Frederickem Herzbergem.

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Prace na miru; Roz$ifovani
obsahu prace
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OBTEZOVANI SEXUALNI
Sexual harassment

Autori: Lukas Bury, Pavol Gabrys

Obecné jde o nezddouci chovani, nevitané sexudlni navrhy, Zadosti
0 sexualni ptizen a dalsi verbalni i neverbalni projevy ¢i 0 fyzicky kon-
takt sexualni povahy (Noe, 2009). Sexualni obtéZovani je i soucasti
pracovniho zivota (Armstrong, 2007). Obtézujici osoba (zaméstnava-
tel, nadfizeny) dava najevo, ze reakce druhé strany, at’ uz odmitava
nebo akceptujici, bude mit dasledky v pracovné pravnich vztazich spo-
¢ivajicich v ziskani ¢i neziskani urCitych vyhod. Zamérem nebo di-
sledkem je sniZeni diistojnosti zaméstnance nebo vytvoreni zastrasuji-
ciho, nepratelského, ponizujiciho nebo urazlivého pracovniho
prostfedi. Nezalezi na tom, jak takové jednani vnima pivodce, ale jak
ho vnima obtézovana osoba — zaméstnanec (Urban, Styblo a Vysoka-
jova, 2011). K sexualnimu obtéZovani mize dochazet mezi prislusniky
opacného i stejného pohlavi. Zahrnuje nevhodné poznamky, narazky
nebo vtipy se sexudlnim podtextem, sexualné motivovana gesta, e-
maily nebo vystavené obrazky, dotykani se a sexualni navrhy druhé
osob¢ (Kocianova, 2012). Sexudlni obtézovani je povazovano za dis-
kriminaci (Urban, Syblo a Vysokajova, 2011).

Souvisejici pojmy: Diskriminace ptima; Kvalita pracovniho zivota;
Role HR eticka
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ODBORY

Trade union

Autori: Michaela Slovackova, Ondiej Seidl

Odbory predstavuji doCasnou nebo trvalou organizaci vytvorenou za
ucelem regulace vztahi mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem nebo
mezi zaméstnanci, resp. zaméstnavateli, navzajem (Pattanayak, 2005).
Lowes (2006) dodéava, ze tato organizace zahrnuje Cleny, ktefi maji
totozného zaméstnavatele nebo pracuji ve stejném oboru. Odbory pro
své Cleny plni predevsim dvé funkce: reprezentuji je a vyjednavaji za
né. Vyjednavani se obvykle tykaji mzdy/platu, pracovnich hodin, bene-
fit, pracovnich podminek a obecné Zivotni trovné ¢lenti odbort (Pat-
tanayak, 2005). Kromé téchto funci spatiuje Pattanayak (2005) dilezi-
tost odborti ve tfech jejich principech: v jednoté je sila, rovné
odménovani za stejnou praci a poskytovani jistoty. Vznik odbort byl
pravodnim jevem rustu vyrobniho primyslu na pocatku 19. stol. ve
Velké Britanii, poté se odbory zacaly rozSifovat do dalSich zemi
(Lowes, 2006). Vedle znaku, typickych pro vSechny odbory jsou mezi
nimi i odliSnosti ve velikosti, charakteristice ¢lenstvi, metodach dosa-
hovani cili nebo jejich pozadavcich a hodnotach (Burchielli, 2006).
Kiritici povazuji odbory za prodlouzenou ruku politickych stran (Pat-
tanayak, 2005), tvrdi také, ze Skodi jejich neclentm, jelikoz zvysuji
naklady na pracovni silu, ¢imz roste nezaméstnanost (Levine, 2001).

Souvisejici pojmy: Pohoda pracovni; Pomér pracovni; Sikana na pra-
covisti; Vyjednavani kolektivni; Zapojeni pracovnikii
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ODLIV MOZKU

Brain drain
Autor: Oldiich Kasik

Pojem odliv mozkii (brain drain) vyjadiuje mezinarodni pfesun vysoce
kvalifikovaného lidského Kkapitalu (vysokoskolsky vzdélanych lidi
s odpovidajicimi znalostmi a schopnostmi), pficemz tento transfer nej-
Castéji probiha ze zemi rozvijejicich se do zemi rozvinutych (Vavrec-
kova a Bastyt, 2009). Podle Gibsona a McKenzieho (2011) byl tento
termin poprvé pouzit v 50. a 60. letech 20. stol. britskou Kralovskou
spole¢nosti pfi odlivu védct a technologli z Velké Britanie do USA.
Z pocatku byl odliv mozkl z rozvojovych zemi vniman veskrze nega-
tivng, jelikoz zdrojovou zemi ochuzoval o investice, které vynalozila
na vzdélavani jedincd, a ti pak své schopnosti vyuzivali jinde (Vavrec-
kova a Bastyt, 2009). Nova literatura zabyvajici se timto jevem ovsem
popisuje i pozitivni stranky. Mezi ty podle Ozdena a Schiffa (2006)
patii posileni obchodu mezi piivodni a novou zemi emigrant, remi-
tance, nové piimé zahranicni investice do rozvijejici Se zemé a rozvoj
znalosti, které pfinaseji reemigranti. Vyssi zisky emigrantii v zahranici
také posiluji vyznam vzdélavani v rozvojovych zemich. Opakem odli-
vu mozkd je piiliv mozkd.

Souvisejici pojmy: Ptiliv mozkii; Znalosti explicitni
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ODMENA CELKOVA
Total reward

Autori: Martin Kuchovsky, Jiii Pospéch

Celkova odména zahrnuje odmény vSechny typli — nepiimé i piimé,
vnitini i vnéjsi, jez zaméstnanci plynou z jeho pracovnépravniho vzta-
hu (Manas, Graham, 2003). Alternativné Ize na tento pojem pohlizet
| ze strany zaméstnavatele tak, jak to déla sdruzeni WorldAtWork. To
celkovou odménu vnima jako souhrn nastroju, které jsou k dispozici
zamestnavateli k ucCelu zaujeti, motivovani a udrzeni pracovnikl
(WorldatWork, 2015).

Ve vysledku celkova odména obsahuje tradi¢ni, kvantifikovatelné
prvky, jako je mzda/plat (véetné proménlivé slozky) a zaméstnanecké
benefity, ale navic také nepenézni, nehmatatelné a nekvantifikovatelné
prvky jako prostor pro ziskavani pravomoci/odpovédnosti, piilezitosti
ke vzdelavani, kariérnimu ristu a celkovému rozvoji, vnitini motivace
plynouci z prace samé nebo kvalita pracovniho Zivota, které zameést-
nanci organizace nabizi (Thompson, 2002). Zminéné tradicni prvky
zpravidla nazyvame ,transak¢ni® ¢asti odmény a nehmatatelné prvky
,vztahovou* ¢asti. Tyto dvé ¢asti pak dohromady tvoti celkovou od-
ménu (Armstrong, 2009).

Souvisejici pojmy: Spokojenost pracovni; Struktura tarifni a mzdova;
Vyhody zaméstnanecké; Vzdélavani a rozvoj
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ODMENA ZA VYKONNOST PODNIKU

Pay for organizational performance
Autori: Adam Adday, Michal Jirasek

Odmeéna za vykonnost podniku je forma ohodnoceni pracovniki, pfi
niz se zaméstnanci podileji na vysledcich celého podniku (nebo useku,
kde pracuji). Tato metoda je znama uz desitky let (Coates, 1991). Jeji
vyhodou je, ze podnécuje pracovniky ktomu, aby vice uvazovali
ajednali tak, jako by byli vlastniky podniku. To by je mélo vést
k realizaci takovych rozhodnuti, ktera pomohou celé organizaci,
a k vétsi ochoté spolupracovat v tymu a radit kolegim.

Ovsem ukazalo se, Ze ne vzdy vede tato forma ohodnoceni k vyssi
vykonnosti pracovnikti (Bryson a kol., 2012). Nékteré vyzkumy pova-
7uji vhodnost této metody za tézko prokazatelnou a aplikovatelnou ve
vSeobecném méfitku — pro rizné druhy podnika a prostiedi, v kterém
se nachazi (Long a kol., 2012).

Je dullezit¢é uvédomit si limity tohoto zplsobu odménovani.
V dobach poklesu vykonnosti podniku se to negativné projevi na
mzdach zaméstnancii, coZ podniku pomaha tato téZka obdobi piekonat.
Jednim z feSeni je nastaveni urcitych hranic, pod které mzda neklesne
ani v obdobi poklesu trzeb.

Systém efektivnéji funguje v menSich organizacich, a to zejména
proto, ze ve veétsi organizaci je pfidand hodnota vykonu jednotlivce
jednoduseji prehlédnutelna. Podstatna je i skuteCnost, Ze se o mezni
ptinos déli vice lidi zaroven (Jensen a kol., 1976).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni prace; Hodnoceni vykonu; Podil na
zisku; Odmeéna celkova
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ODMENOVANI VYKONOVE
ZALOZENE

Performance-related pay

AutoFi: Adam Znamenacek, Jaroslav Kovarik

Vykonové zaloZzené odménovani je takové odmeénovani za praci, které
je z ur€ité Casti zavislé na vykonu pracovnika. Odmeénovat lze na za-
klad¢ vykonu individualnich zaméstnancii, tymu nebo celé organizace,
pfiCemZ nejcastéjsi je odmenovani na zakladé individudlniho vykonu.
Pro hodnoceni vykonu se pouZivaji objektivné méfitelna kritéria. Mezi
dvé hlavni patfi mira naplnéni piedem stanoveného cile a hodnoceni
podle zésluh, jez se urcuje na zédklad€¢ behavioralnich vlastnosti (napf.
zodpovédnost, kooperace, absentérstvi) (Salaman, Storey a Billsbery,
2005).

Problémem je Casto spravné uréeni hodnoticich kritérii (Gerard,
2006), podle kterych je urCena vySe odmeény. Pokud jsou nastavena
Spatné, vede vykonoveé zalozené odménovani k horSim vysledktim fir-
my, jelikoZ se pracovnici soustfedi zejména na naplnéni kritérii, coz
ovSem nevede K naplnéni firemnich cila.

Vykonové zalozené odménovani se pouziva za ucelem motivace
zam@stnancl k vy$§im vykonim. Vede K vy$§im vykonum zejména
u manualnich jednoduchych praci. Pokud je pfi praci potfeba vyuzivat
kognitivnich schopnosti, vede tato forma odménovani obecné k horsim
vykontim (Ariely a kol., 2005).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni prace; Hodnoceni vykonu; Kli¢ové
ukazatele vykonnosti; Motivace pracovni; Motivace vykonova
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ODOLNOST

Resilience

Autori: Tomas Machacek, Magdaléna Spisiakova

Resilience (odolnost) je univerzalni schopnost, ktera umoziuje jednot-
livei, skuping €i spolecnosti predejit, minimalizovat ¢i ptekonat posko-
zujici dopad a disledky neptizni ¢i protivenstvi (Greene, 2002). Kromé
odolnosti viéi stresogennim situacim vystihuje elasti¢nost, pfizpisobi-
vost 1 navrat systému k ptivodnim podminkam (fyziologické, psychic-
ké ¢&i socialni rovnovéze), aniz by doslo k jeho deformaci (Solcova,
2007). Resilience neni osobnostni rys, ale jedinec projevuje svoji resi-
lienci ve svém chovéni a jednani (Solcova, 2007). Resilientni (odolni)
zamestnanci prokazuji flexibilitu, vydrz, optimisticky postoj a otevie-
nost k uceni se. Nedostate¢na resilience se projevuje rychlym mental-
nim vy¢erpanim, mdlobami, nevolnosti, depresemi, pasivnim postojem
a cynismem (Pulley, 2001). Vyviji se v pribéhu zivota a lze ji cilené
cvicit, trénovat, kultivovat a posilovat (Solcové, 2007). Zdrojem odol-
nosti je prevazné osobnost jedince a jeho socidlni opora (Solcova,

2009).
Souvisejici pojmy: Dovednosti mékké
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ODPOVEDNOST HMOTNA
Material responsibility

Autofi: Tomas Stépan, Josef Janousek

Hmotna odpovédnost je podle Ceského prava definovana jako ,,odpo-
veédnost zaméstnance za schodek na svéfenych hodnotach, které je
zaméstnanec povinen vyuctovat.” (Marelova, 2012). Piedpoklady pro
vznik hmotné odpovédnosti jsou podle § 252 zakoniku prace:

a) vznik skody,

b) zavinéni zaméstnance,

¢) pisemna dohoda o odpovédnosti.

Skodou ve formé schodku se rozumi rozdil mezi skuteénym stavem
svétenych hodnot a daji v ucetni evidenci. Zavinéni zaméstnance je
predpokladané, tzn., Ze zameéstnanec musi dokézat, Ze za uvedenou
skodu nezodpovida. Dohoda o odpovédnosti miize byt uzaviena pouze
pisemné s osobou starsi 18 let a musi byt timto zaméstnancem vlastno-
ruéné podepsana. Predmétem dohody o odpovédnosti (Blanpain, 2008)
mohou byt pouze hodnoty uréené k obéhu nebo obratu (napt. zbozi,
zasoby materialu, ceniny), s nimiz ma zaméstnanec moznost osobné
disponovat po celou dobu, po kterou mu byly svéfeny. Hmotna odpo-
védnost zanika dnem skonéeni pracovniho poméru nebo dnem odstou-
peni od dohody o odpovédnosti (zakonik prace, § 252).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni prace
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ODSTUPNE
Severance payment

Autori: Laura Beinhauerova, Vendula MoSova

Odstupné je penézité plnéni, kdy je smluvnim stranam dana moznost,
aby na zaklad¢ ujednani mohly jednostrannym tkonem zrusit mezi
nimi uzavienou smlouvu zaplacenim pfedem dohodnuté ¢astky. Sjed-
nanim odstupného tak lze dosdhnout zruseni uzaviené smlouvy, kterd
se pro nékterou ze smluvnich stran po jejim uzavieni stane nevyhod-
nou (Faldyna a kol., 2007). V pracovnépravnich vztazich nalezi od-
stupné zamé&stnanci, u n¢hoz dochdzi k rozvdzani pracovniho poméru
vypovédi danou mu zaméstnavatelem. A to z divodu, Ze se bud’ za-
méstnavatel rusi, nebo piemistuje pracovni misto, ¢i stane-li se za-
meéstnanec podle zaméstnavatele nadbytecnym (zakonik prace, § 67).
Odstupné je v takovychto ptipadech v ¢eské legislativé zaru¢eno podle
délky pracovniho poméru ve vysi nejmén¢ jednonasobku primérného
vydélku. Pokud zaméstnanec jiz nemutze vykondvat danou praci v di-
sledku pracovniho urazu nebo nemoci z povolani, nalezi mu odstupné
ve vysi nejméné dvacetinasobku jeho primérného vydélku (zéakonik
prace, § 67). Byeongju (2005) dochézi k zavéru, ze v nesoumérném
vztahu mezi pracovnikem a organizaci funguje v ramci propousténi
zaméstnanct odstupné jako optimalni nastroj.

Souvisejici pojmy: Nadbyte¢nost; Nadbytecnost dobrovolna; Outpla-
cement; Smlouva kolektivni; Vyjednavani kolektivni
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ORGANIZACE UCICI SE
Learning organization

Autori: Alena Hudcova, Hana Novakova

Zakladem ucici se organizace je intenzivni a kolektivni vzd€lavani,
neustala transformace fizeni a pouzivani znalosti k dosazeni cilti pod-
niku (Gilley a Maycunich Gilley, 2000). Takova organizace se podle
Castorala (2008) vyznaduje tim, Ze vytvafi ptileZitosti pro uéent, inspi-
ruje, motivuje a stimuluje k vyuzivani piilezitosti k uplatnéni znalosti.
Dale také vytyCuje vize, postavené na znalostech, a vytvaii podminky
k jejich sidleni vSemi pracovniky organizace. Ucici se organizace je
prostiedkem nejen ke zlepSeni organizacni kultury, ale také k piiprave
organizace na budoucnost. Jejim zakladnim stavebnim materidlem jsou
jednoznacné lidé (Wood a Wood, 2009).

Senge (1990) uvadi pét principt potiebnych pro vytvoreni takovéto
organizace, kterymi jsou osobni Usili, mentalni modely, sdilené vize,
tymové uceni a systétmové mysleni. Autor shrnuje vyznam ucici se
organizace do jednoduchého tvrzeni, Ze v dnesni dob¢ je jedinou real-
nou konkuren¢ni vyhodou schopnost ucit se rychleji nez konkurence.
Podle Trunecka (2004) vznika ucici se organizace jako piima reakce
na meénici se situaci ve svém okoli. Nesmime tedy opomenout, ze uceni
uzce souvisi se zménou. Podle Tobina (1994) se organizace musi udit,
aby se zménila, a musi byt oteviend zménam, aby se mohla ucit.

Souvisejici pojmy: Organizace znalostné intenzivni; Pracovnik zna-
lostni; Vzdélavani a rozvoj; Vzdélavani systematické; Zapojeni pra-
covnikil
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ORGANIZACE ZNALOSTNE
INTENZIVNI

Knowledge-intensive organisation
Autori: Jakub Duhonsky, Aneta Jakubikova

Pod pojmem znalostn€ intenzivni organizace rozumime organizaci
zalozenou na znalostech, operujici v podminkach znalostni spole¢nosti
a vyuzivajici v fidici praxi pozitivni vyvojové trendy (Trunecek, 2004).
Oznaceni podniku za znalostné intenzivni rovné€Z znamena, Ze znalosti
v ném hraji vétsi vyznam nez ostatni vstupy, tedy napft. prace ¢i kapital
(Rylander a Peppard, 2005). Alternativnim a ¢astéji pouzivanym po-
jmem (byt’ s 0 néco uzsim vyznamem) je ,.knowledge intensive firm*
(Rylander a Peppard, 2005), obvykle piekladany jako znalostni podnik
(Trunecek, 2004).

Kli¢ovym prvkem znalostné intenzivni organizace je jeji strategie,
od niz se nasledn¢ odviji veskeré podnikové déni. V souladu se strate-
gii jsou stanoveny kli¢ové podnikové procesy, z kterych by méla vy-
chazet organizacni struktura. VSe uvadi v soulad odpovidajici infor-
macni technologie. S ni souvisi i vysoka naro¢nost znalostn¢ intenzivni
organizace na lidské zdroje, jakozto nositele znalosti (Trunecek, 2004).
Pravé vytvareni a sdileni znalosti je dnes pro znalostné intenzivni ofr-
ganizace nezbytnym prostiedkem k feSeni komplexnich problému
a k inovaci (Massaro, 2014). Mnozi autofi uz v druhé poloving 20. stol.
dokonce povazovali znalostn¢ intenzivni organizace za vstup do nové
éry ekonomického rozvoje, kde jsou znalosti a informace primarnimi
zdroji pro vytvareni ptidané hodnoty (Bell, 1973; Winter, 1987; Druc-
ker, 1993).

Souvisejici pojmy: Model kompetenéni; Kultura organiza¢ni; Organi-
zace ucici se; Pracovnik znalostni; Strategie znalostniho managementu
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OUTPLACEMENT
Outplacement

Autori: Ivana Jurajova, Barbora Oremusova

Outplacement popisuje usili, které vynaklada propoustéjici spolecnost
na pomoc propousténym pracovnikiim pti hledani nové prace (Papale-
xandris, 1996). Jde o poskytnuti aktivni pomoci a podpory ze strany
zaméstnavatele pracovnikim, ktefi jsou propousténi z divodu nadby-
teCnosti (Styblo, 2005). Piedstavuje balik sluzeb, ktery ma zvysit Sanci
na nalezeni nové prace, nicméné umisténi do nové prace jako takové
neni jednou z téchto sluzeb (Gelb, 1986). Outplacement zajistuje pro-
poustéjici spole¢nost vlastnimi silami nebo prostfednictvim externi
sluzby. Jeho cilem je minimalizovat trauma ze ztraty zameéstnani
a doby nezaméstnanosti (Kocianova, 2010) a divodem pro jeho zave-
deni ,,byva nejcastéji zmirnéni socialnich dopadd hromadného pro-
pousténi, stabilizace soucasnych zaméstnancii a podpora firemni kultu-
ry* (Styblo, 2005, s. 55). Mezi outplacementové sluzby patii napf.:
poskytnuti informaci o postupu na tradech, pomoc s vytvofenim zivo-
topisu a motivacniho dopisu, vzdélavani, pomoc pii navazovani pra-
covnich kontaktli, poradenstvi psychologa a dalsi (Kocianova, 2010).

Souvisejici pojmy: Nadbytecnost; Planovani retence; Pohovor vy-
stupni
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OUTSOURCING PERSONALNI PRACE
Outsourcing of HR functions

AutofFi: Michaela Vasil'kova, Katefina PaZova

Outsourcing obecné predstavuje proces, kdy organizace prevadi nékte-
ré ukony, jez dosud realizovala sama, na cizi subjekt, od kterého je pak
nakupuje. Jde tedy o vyuzivani externich sluzeb. V kontextu personalni
prace je to pienechani nékteré z aktivit personalniho oddéleni mana-
zerskym, konzultacnim nebo jinym agenturam ¢i firmam, které ptisobi
Vv oblastech, jako je ziskavani pracovnikl, ptimé vyhledavani vedou-
cich pracovnikil, vzdélavani, péce o pracovniky a o jejich zdravi (Ar-
mstrong, 1999). Divody pro zadavani nékterych personalnich ¢innosti
externim spole¢nostem jsou uspory nakladt personalniho ttvaru, pfi-
pristup ke know-how a dal$im organizacnim politikdm (Belcourt,
2006). Na externi dodavatele nelze pienést rozhodovaci pravomoc,
jejich ukol spocivd zejména ve vypracovani doporuceni (Koubek,
2007).

Souvisejici pojmy: Centrum sdilenych sluzeb; Subdodavatelstvi

Zdroje:
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PADAK ZLATY

Golden parachute
Autori: Filip Sulak, Jifi Prasek

Zlaty padék je jednou z doplitkovych forem odménovani, ktera je zalo-
zena na vyplaceni penézni ¢i nepenézni odmény pracovnikovi v piipa-
d¢ odvolani z funkce (Koubek, 2011). Zlaty padak, jenz vznika na za-
kladé ustanoveni v manaZerskych nebo jinych smlouvach fidicich
pracovniki, je Casto vyuzivan ve spolecnostech, které prochazeji re-
strukturalizaci managementu z divodu akvizice ¢i fuze (Lambert
1985). Tato metoda ohodnoceni podle jejich zastancii pomahd dotce-
nym top manazerim zustat objektivnimi pfi vyhodnocovani vhodnosti
vyse zminénych zmén pravni a ekonomické samostatnosti (Choe,
1999). Mezi nejcastéjsi odmény formou zlatého padaku patii financni
odstupné nebo akcie spolecnosti, ptripadné jejich kombinace (Fiss
a kol., 2012).

Souvisejici pojmy: Odstupné; Pouta zlata; Zestihlovani
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PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU
Human resources planning

AutoFi: Katarina Villinova, Pavel Kadlec

Planovani lidskych zdrojii je proces, jenz ma za kol zajistit podniku
spravné lidi ve spravné dob¢ na spravném misté a ve spravném poctu
(Duda, 2008). Koubek (2007) v ramci tohoto procesu uvadi pozadavky
na optimalni motivaci, flexibilitu a rozmisténi pracovnikd v podniku
a pfimétené naklady. Zula a Chermack (2007) dale pod pojmem pla-
novani lidského kapitalu chapou kromé jiz zminénych charakteristik
i odbornou pfipravu a vzdélavani lidi s cilem ziskat konkurenéni vyho-
du.

Planovani lidskych zdroji, znamé i pod pojmy personalni planova-
ni, planovani lidského kapitdlu ¢i planovani pracovnikii, ma podle
Koubka (2007) vést k napliovani podnikovych cili, a tudiz je dulezité
vnimat ho jako nastroj fizeni organizace a soucast strategického plano-
(Armstrong, 2002), personalni planovani je odvozeno od primarniho
planovani vyroby, technického rozvoje ¢i prodeje vyrobku a sluzeb
(Koubek, 2007).

V procesu planovani je nutné ptedvidat jak budouci potiebu lidi
(prognéza poptavky), tak budouci zdroje lidi (progndza nabidky)
a sladit poptavku s nabidkou (Armstrong, 2002). Pfi tom lze vyuzit
intuitivni 1 kvantitativni metody, pfi¢emz intuitivni jsou pomérné ope-
rativnéjsi a rychlejsi, kvantitativni (matematické, statistické) naopak
vyzaduji ur¢itou dobu na shromézdéni dat (Hronik, 1999).

Souvisejici pojmy: Architektura HR; Planovani rozvoje indivi-dualni;
Planovani nastupnictvi; Rizeni vybérové
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PLANOVANI NASTUPNICTVI
Succession planning

Autori: Lukas J. Horc¢icka, Jan Grygarek

»Jedna se o dynamicky, ¢asoveé neohraniceny proces, ktery systematic-
ky hleda, posuzuje a rozviji talent viidcovstvi (Leadership) pro budouci
ukoly a role v podniku® (Maginn, 2008, s. 40). Tento proces, ktery je
soucasti strategického managementu lidskych zdrojt, byl diive chapan
pouze jako proces identifikace potencionalné vhodnych kandidatt na
klicové pozice. Dnes vSak prevazuje spiSe diiraz na zajistovani rozvoje
téchto naslednikd — vytvareni rezervoaru talentii (Armstrong, 2007).
Jako hlavni vyhoda tohoto procesu je uvadéno, Ze ,,rozvoj talenti uv-
niti organizace vede k vytvareni vidcu, ktefi si skrze své znalosti
a zkuSenosti 1épe zajisti daveéru organizace a budou nasledné 1épe pfi-
jati jako kompetentni a schopni vedouci* (Harrison, 2006, s. 22). Sou-
Casti tohoto procesu je také fizeni naslednictvi a za jeho cile lze pova-
zovat pfedev§im dosaZeni organizacni udrZitelnosti a rUstu
(Horvathova, 2011).

Souvisejici pojmy: Planovéani lidskych zdrojii; Rizeni kariéry; Vid-
covstvi, vedeni
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PLANOVANI RETENCE
Retention planning

AutorFi: Tomas$ Csaszari, Natalia Janotkova

Pojem planovani retence oznacuje Usili podniku udrzet si zkuSené za-
mestnance, a vyhnout se tak nakladim spojenym s jejich odchodem.
Kazdy jedinec ma na trhu svou hodnotu. Pokud je trzni hodnota jedin-
ce vyssi, nez je odmeéna za jeho praci, nabidne sviij talent nékde jinde
(Armstrong, 1999). Zaméstnavatelé tak v ramci planovani stabilizace
pracovni sily hledaji feSeni jak zvysit spokojenost sou¢asnych zameést-
nanct, a zredukovat tak dodate¢né naklady spojené s pfijimanim za-
Skolovanim novych pracovniki (Vnouckova, 2013).

Jelikoz ma kazdy zaméstnanec jiné potfeby, dochazi k tomu, Ze
manazeii neum¢ji odhadnout spravny zptisob jakym zvysit jejich spo-
kojenost: ,,KdyZ nevis, co zpisobuje problém, tak nemuze$ ¢ekat, ze
ho vyfesis" (Branham, 2004). Pravé proto se doporucuje vést s odcha-
zejicimi zaméstnanci zaveérecné pohovory (tzv. exit interviews) o hlav-
nich divodech jejich odchodu. Jedinci na odchodu totiz zpravidla pro-
zradi vic nez ti, ktefi v podniku stale pracuji. Pro malé organizace je
doporucovano zaméfit se na snizeni nespokojenosti zejména v oblasti
odménovani, uznani a jistoty zaméstnanct, a to u kazdé z vyznamnych
zaméstnaneckych skupin (Krausert, 2014). U velkych organizaci jsou
to pak zejména vztahy, organiza¢ni komunikace a kultura (Vnouckova,
2013).

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnancti; Pohovor vystupni; Spoko-
jenost pracovni; Stabilizace zaméstnanct
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PLANOVANI ROZVOJE INDIVIDUALNI
Personal development planning (PDP)

Autori: Veronika Balikova, Kamil Novotny

Individualni planovani rozvoje (PDP) je proces vytvareni ak¢niho pla-
nu zalozeného na védomostech, reflexi, stanoveni cili a planovani
osobniho rozvoje v ramci kariéry, vzdélavani nebo pro celkové zlepse-
ni. Planovani osobniho rozvoje je povazovano za kli¢ovou soucast
fizeni pracovniho vykonu. Pfi planovani rozvoje museji byt cile jedin-
ce spojeny s cili organizace (Armstrong, 2011). Vysledny plan byva
asto oznacovan (Smith, 2012) jako IDP (individual development plan)
nebo PEP (personal enterprise plan).

Rozvojovy plan je zakladni metodou planovani kariéry. Navazuje
na hodnoceni pracovnikli, pfi kterém nadfizeny spole¢né
s hodnocenym dospé&ji k dohod¢ o dal§im rozvoji, na coz navazuje
stanoveni rozvojovych cilli a oblasti. Pro vytvaieni tohoto planu by
méla byt vyuzita odpovidajici metodika systematizujici cely proces
tvorby (Hronik, 2007). Plan osobniho rozvoje poskytne pracovnikovi
vzdélavaci akeni plan. Za jeho plnéni je sam zodpovédny, ptriemz je
podporovan manazery a celou organizaci. Vzdélavaci akéni plan zahr-
nuje soubor vzdélavacich a rozvojovych aktivit, jako je napt. samo-
statné vzdelavani, kouCovani, mentoring, prace na projektu, rozsifeni
nebo obohacovani prace. Obsahuje tak opatifeni dohodnutd k zlepSeni
vykonu a rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti (Armstrong, 2009).

Souvisejici pojmy: Development centrum; Kotva kariérova; Motivac-
né-hodnotici pohovor; Planovani lidskych zdroji; Rizeni kariéry;
Vzdélavani a rozvoj
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PODIL NA ZISKU

Profit-sharing

AutorFi: Martin Hoda¢, Martina Sikorova

Podil na zisku je tradi¢ni zpusob finanéniho odménovani zaméstnance
za vykon (Coates, 1991; Matthews, 1989). Obecn¢ lze chapat podil na
zisku jako jakykoliv odménovaci zptsob, v kterém vyse finan¢ni od-
mény piimo souvisi se ziskem podniku v ur¢itém obdobi (Kruse,
1992). Tento pojem je ¢asto uvadén jako synonymum K terminu ,,profit
related pay“ (Coyle-Shapiro a kol., 2002), ov§em napt. Duncan (1998)
tyto terminy rozliSuje. ,,Podil na zisku* (profit-sharing) vnimé jako
ur€ity bonus k fixnimu neboli zakladnimu platu, naopak ,,profit related
pay* predstavuje jako plat, ktery je zavisly pouze na podilu na zisku
firmy. Jako zastance vyuzivani podilu na zisku lze uvést napi. Tysona
(1996), naopak jako oponenty Katze a Meltze (1991).

Souvisejici pojmy: Odména celkové; Stimul; Vyhody zaméstnanecké
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POHODA PRACOVNI

Employee well-being
Autori: Kristyna Strnadova, Robert Kubin

Pracovni pohoda (neboli zaméstnanecka pohoda) je stav, jehoz tradi¢ni
podstata vychazi z pracovniho stresu a ochrany zdravi pfi praci. Pokud
je zaméstnanec motivovan a veden k dobrym vykontim, odrazi se pra-
covni pohoda na jeho prozivani. Mize to byt zaméstnancovo odhodla-
ni, uspokojeni z vykonané prace ¢i vyvazenost spokojenosti v poméru
prace a volného ¢asu (Salanova a kol., 2013).

Existuje Sest forem zaméstnanecké pohody, a to fyzickd pohoda,
emocionalni/subjektivni pohoda, psychicka pohoda, socialni blahobyt,
eticka pohoda a duchovni blaho (Pawar, 2013).

Peccei (2004) naznacuje, Ze prijeti progresivnich politik a personal-
nich postupti (napf. vybér, skoleni, odmény atd.) pomaha maximalizo-
vat zaméstnaneckou pozitivni emo¢ni reakci pii praci, a tim aktivné
ptispiva K celkové produktivité a efektivnosti systému.

Koncept zaméstnanecké pohody, jejimz vysledkem jsou zdravi
a schopni zaméstnanci, stimuluje rist organizace nejen v oblasti lid-
skych zdroji (Cooper a Robertson, 2001), nebot’ pracovni pohoda za-
méstnanct generuje 1 vyssi produkei, zisky a vérné zékazniky (Harter,
Schmidt, 2003).

Souvisejici pojmy: Atmosféra divéry; Motivace vnitini; Spokojenost
pracovni; Vyvazenost pracovniho a soukromého/rodinného zivota
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POHOVOR BEHAVIORALNI
Behavioural interview

AutofFi: Veronika Simova, Karel KoSar

Strukturovany rozhovor se pouziva jako metoda hodnoceni pracovnikii
(obvykle hodnoceni kompetenci) nebo pii vybéru zaméstnanci. Cilem
behavioralniho pohovoru je ziskat ¢i doplnit poznatky o kompetencich
zaméstnance nebo uchazeCe o zaméstnani. Metoda je postavena na
piedpokladu, ze diivejsi chovani je prediktorem budouciho chovani.
Tedy Ze pokud se uchaze¢ choval ur¢itym zpisobem v minulosti, je
pravdépodobné, Ze se tak bude chovat i v budoucnu (Kolman, 2010).
Volime otazky, jimiz se ptame na konkrétni situace, ukoly, ¢innosti
a pracovni vysledky, ke kterym chovani posuzovaného vedlo. Zamétu-
jeme se na skute¢né chovani uchazece v danych situacich a na z n¢ho
vyplyvajici kompetence (Arnold, 2007). Podle pfedem piipraveného
popisu zadoucich kompetenci by mél personalista rozpoznat, co je
povazovano za efektivni chovani, a podle toho hodnotit odpovéedi
ucastnika (Armstrong, 2009). Prediktivni validita behavioralniho inter-
view je v porovnani s nestrukturovanymi vybérovymi metodami vyso-
k4, a proto tato metoda hodnoceni uchazeci patii v soucasnosti mezi
hojné vyuzivané (Kurian a kol., 2016).

Souvisejici pojmy: Dovednosti mekké; Kompetence; Metody vybéru
pracovniki; Rizeni vybérové

Zdroje:

ARMSTRONG, M. Armstrong’s Handbook of Human Resource Management
Practice. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-0-7494-5242-1.

ARNOLD, J. Psychologie prace: pro manazery a personalisty. Brno: Computer
Press, 2007. ISBN 978-80-2511-518-3.

KOLMAN, L. Vyber zaméstnancii: metody a postupy. Praha: Linde, 2010.

ISBN 978-80-7201-810-9.

KURIAN, S., RIBEIRO, N., a D. R. GOMES. The Relevance of Behavioral
Event Interview (BEI) in Selection Processes: A Corporate Sector Study. IUP
Journal Of Organizational Behavior. 2016, ro¢. 15, ¢. 1, s. 37-48.

ISSN 0972-687-X.

175



POHOVOR MOTIVACNE-HODNOTICI
Performance review

Autori: Magdalena Maxova, Filip Kessner

Motivaéné-hodnotici pohovor je metoda pouzivana k hodnoceni pra-
covnikt, kterou lze popsat (Koubek, 2007) jako otevieny rozhovor
mezi nadfizenym a podfizenym, ktery ma pevné stanovenou strukturu
a zucastnéné strany si v ném navzajem sdéluji svd ocekdavani tykajici
se pracovnich cili a zpétnou vazbu z pohledu jejich dosazeni. Alterna-
tivné se téz pouziva zkraceny termin hodnotici pohovor (Armstrong,
1999).

Motivacné-hodnotici pohovor je veden pfimym nadfizenym pra-
covnika (Bedrnova a Novy, 2007) a je rozdé€len na dvé ¢asti — Vv prvni
¢asti pracovnik hodnoti sdm sebe pomoci sebehodnoceni a v druhé je
hodnocen nadfizenym (Hronik, 2006). Pohovor by mél byt zaméien
nejen na zlepSeni pracovniho vykonu, ale i na rozvoj pracovnika. Jest-
lize ma mit pohovor pozitivni motiva¢ni vliv, je tfeba vyuzit analyzu
dosavadniho vykonu k ptipravé budouciho rozvoje a vykonu pracovni-
ka (Armstrong, 2009). Pfidruzenymi metodami jsou tiistasedesatistup-
fova zpétna vazba a fizeni podle cild.

Pohovor muize byt nerelevantni, pokud je hodnotitel ptisny, shovi-
vavy, unahleny, ovlivnény sympatiemi ¢i antipatiemi, hodnoti na za-
kladé¢ minulosti, soudi podle sebe ¢i umysin¢ chybuje (Kocidnova,
2010). Odborné zdroje potvrzuji, ze pravidelné hodnoceni pracovnikl
ma pozitivni vliv na jejich postoj, vykon i uroven aspirace (Cook,
1969).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Chyba posuzovatele; Motiva-
ce pracovni; Rizeni vykonu; Sebehodnoceni; Vazba zp&tna 360°
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POHOVOR VYSTUPNI
Exit interview

Autori: Lucie Valovi¢ova, Jan Ondracka

Vystupni pohovor je rozhovor, ktery je provadén s pracovnikem pii
jeho dobrovolném odchodu z organizace (Vymeétal, 2008). Cilem vy-
stupniho pohovoru je zjistit divody odchodu zaméstnance, pri¢iny jeho
nespokojenosti na pracovisti a moznosti zlep$eni. Pokud je vystupni
pohovor efektivné proveden, slouzi jako dobry nastroj K ziskani cenné
zpétné vazby a informaci o fungovani podniku. Jeho vysledky mohou
vyznamn¢ prispet k snizeni fluktuace a zvySeni produktivity (Russo,
2000).

Vystupni pohovor se zaméstnanci by mél vést vyskoleny pracovnik
persondlniho oddéleni, ktery nema se zaméstnancem uzky vztah. Vy-
sledky pohovoru je nutné poskytnout vedoucim manazerim
k vyhodnoceni a zvazeni piipadnych napravnych opatieni. DileZité je
zajisténi anonymity a divérnosti, a to jiz pfi pohovoru — tak, aby od-
povedi pracovniktl byly co nejméné zkreslené. Tento pozadavek muze
byt obtizné naplnit v mensi firmé s niz§im poctem zaméstnancu, kde je
jednodussi spojit odpovedi s konkrétni osobou. V takovém piipadé je
zajisténi anonymity mozné vyfeSit tim, Ze data z pohovoru
S odchazejicim zaméstnancem budou vedoucim manazerim poskytnu-
ta az po uplynuti delsi doby a odchodu dal$ich zaméstnancti z podniku
(Branham, 2009).

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnanct; Outplacement; Planovani
retence

Zdroje:

BRANHAM, L. The 7 Hidden Reasons Employees Leave: How to Recognize the
Subtle Signs and Act Before It's Too Late. New York: AMACOM, 2005.
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POMER PRACOVNI
Employment relationship

Autori: Klaudia Omastova, Ivana Durcova

Pracovni pomér je vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Jeho
obsahem je vykon prace za odmeénu, pii kterém zameéstnavatel tidi za-
meéstnance a zaméstnanec se tomuto fizeni v ramci platnych pravnich
predpisi podiizuje (Urban, 2004).

Pracovni pomér lze charakterizovat jako smluvni a zavazkovy
vztah, vjehoz ramci se jeden ucastnik (zaméstnanec) zavazuje pro
druhého ucastnika (zaméstnavatele) vykonavat praci za mzdu (Galvas,
2012).

Rousseau a Wade-Benzoni (1994) rozlisuji dva typy smluv definu-
jicich zameéstnanecky vztah, a to smlouvy transakcni, které maji dobte
popsané podminky vymény mezi obéma stranami (jsou obvykle vyjad-
feny v penézich, mivaji omezené trvani a byvaji v nich specifikovany
pozadavky na vykon), a relacni smlouvy, které obsahuji obecngjsi
ustanoveni za pouZiti abstraktngjSich termint (byvaji uzavirdny na
dobu neurcitou, pozadavky na vykon jsou neuplné nebo neurcité). Za-
meéstnanecky vztah je také mozné vyjadrit v podobé psychologické
smlouvy, kterd méa podle Guzza a Noonana (1994) jak transakeni, tak
relacni kvality.

Souvisejici pojmy: Dohoda o pracovni ¢innosti; Dohoda o provedeni
prace; Systém Svarc; Zaméstnanec agenturni (docasné pridéleni za-
meéstnance)

Zdroje:
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PORADENSTVI
Counselling

AutorFi: Libor Imrich, Lubomir Vrana

Jde o formu konzultaci, kde je vyzadovano aktivni zapojeni vzdelava-
ného, jemuz je vénovan Siroky prostor. Dochazi zde k vzajemnému
ovliviiovani vzdélavaného a konzultanta. Skolitel si tim formuje a pro-
vefuje své pracovni schopnosti.

Counselling stavi skolitele a zaméstnance na roven a je vniman spi-
Se jako vzajemné konzultovani a ovlivilovani (Dvotakova, 2007). Pti
feseni klientovych problému se vice pocita s podnécovanim, podporou
a usmérmovanim jeho vlastni aktivity ve smyslu podileni se na feseni
problému (Paulik, 2005). Vzdélavany pracovnik se vyjadiuje ke vSem
problémtim své prace i procesu vzdélavani, predkladad své navrhy rese-
ni, a tim vznika zpétnd vazba napi. pro obohacovani styli vedeni
(Koubek, 2012). Tato metoda se pouziva napt. pti hledani vhodné pra-
covni pozice vzdélavaného (Brown, 2013). Slouzi také jako doplnek
k samostudiu a pomoc pro jeho organizaci.

Souvisejici pojmy: Kouc¢ink; Mentorovani; Vzdélavani just-in-time

Zdroje:
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POSTOJE PRACOVNI
Job attitudes
Autor: Jakub Prochazka

Pracovni postoje jsou vyjadfenim hodnoticiho vztahu pracovnika
kjeho praci nebo kvecem souvisejicim sjeho praci (napf.
k organizaci, pracovnimu tymu). Pracovnich postoji je fada, nejcastéji
zkoumanymi jsou ,,pracovni spokojenost a ,,zdvazek vic¢i organizaci®.
M¢én¢ Casto jsou zkoumany postoje ,,identifikace s organizaci® a ,,p0-
nofeni se do prace™ (Riketta, 2008). Jednotlivé pracovni postoje spolu
uzce souviseji, a proto je nékteti autofi od sebe neodlisuji a pisi o ,,cel-
kovém pracovnim postoji“ nebo také o tzv. A-faktoru (Newman, Jo-
seph a Hulin, 2010). Pracovni postoje maji mnozstvi pfiCin, napf.
osobnostni  charakteristiky pracovnika, vnimanou spravedlnost
V organizaci, jasnost pracovni role, miru transformacniho stylu vedeni
nadfizeného (Meyer a kol., 2002) nebo charakteristiky pracovni pozice
jako pfitomnost zpétné vazby, mira autonomie a dulezitost, nejedno-
tvarnost a uplnost ukolu (Hackman a Oldham, 1980). Pozitivni pra-
covni postoje souviseji pozitivné s vykony pracovnikii a negativné
S jejich absentérstvim a fluktuaci (Harrison, Newman a Roth, 2006).

Souvisejici pojmy: Absentérstvi; Fluktuace zaméstnancti; Spokojenost
pracovni; Spravedlnost distributivni; Styl vedeni transformacni; Zava-
zek vici organizaci

Zdroje:
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POUTA ZLATA
Golden handcuffs

Autori: Hana Stojanovova, Klara Vaculikova

Zlata pouta je termin oznacujici vyméenu urcité kompenzace (ve formé
platby, benefitu nebo pobidky) poskytnuté zaméstnavatelem za za-
mestnanctv souhlas zlstat zaméstnany ve spolecnosti po specifikované
Casové obdobi (Nissley a Hartigan, 2001). To ma zabranit odchodu
klicovych zaméstnancti, zejména béhem fuzi, snizovani poc¢tu zamést-
nancu ¢i reorganizaci spole¢nosti (Griffeth a Hom, 2001). Spole¢nosti
ziskavaji konkurenéni vyhodu tim, ze minimalizuji transakéni naklady
spojené s hledanim a ziskem nové pracovni sily (Sengupta a kol.,
2007). Pouziti zlatych pout jako prostiedku slouziciho k udrzeni za-
méstnancll je nicméné Casto kritizovano, protoZe ve vSeobecné piiji-
manych teoriich motivace nejsou penize dominantnim faktorem ve-
doucim k pracovnimu uspokojeni, a haopak mohou v tomto kontextu
pusobit kontraproduktivné (Stern, 1981). Zlatd pouta mohou byt vni-
mana jako uplatek uméle navozujici oddanost, kdy zaméstnanci setr-
vavaji v dané spolecnosti ne proto, ze chtéji, ale Cist¢ z finan¢nich di-
vodu (Griffeth a Hom, 2001).

Souvisejici pojmy: Padak zlaty; Planovani lidskych zdrojt; Planovani
retence
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POTENCIAL LIDSKY

Human potential

Autori: Petra Polaskova, Jitka Blahova

Soubor dispozic a predpoklada clovéka orientovanych na vykon tako-
vych ¢innosti, které umoznuji podniku postupovat vpied a napomahaji
zvySovat jeho konkurenceschopnost, se nazyva lidsky potencial. Je to
zpusobilost ¢loveéka produkovat vyrobky a sluzby a pietvaret sebe sa-
ma (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011). Podle Whitmora (2009) souvisi
s nécim, co lezi uvnitt ¢lovéka a ¢eka na odhaleni. Pokud manazer ¢i
kou¢ nevéfi, ze 1idé maji vice schopnosti, nez pravé ukazuji, nemize
jim pomoci rozvijet se. Lidsky potencial je rozhodujicim bohatstvim
kazdé organizace a je mu tieba vénovat prvofadou pozornost. Rozvoj
lidského potencidlu se d&je pomoci fizeni lidského kapitalu, které se
tyka ziskavani, analyzovani a poskytovani udaju, jez tvoii informacni
podklady pro fizeni hodnoty, fizeni lidi, pro strategicka, investi¢ni
a provozni rozhodnuti (Armstrong, 2011). Lidsky potencial se vztahuje
k budoucnosti, zatimco pojem lidsky kapital k soucasnosti (Vodak
a Kucharcikova, 2011).

Souvisejici pojmy: Humanizace prace; Rizeni lidskych zdroju
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POVEST ZAMESTNAVATELE

Employer brand
Autofi: Jakub Juran, Patrik Dillinger

Emyployer brand (povést zaméstnavatele) je soubor klicovych vlast-
nosti, které si soucasni nebo potencialni zaméstnanci spojuji s organi-
zaci jakozto jejich zaméstnavatelem. Takové vlastnosti mohou byt
ekonomické (plat a benefity), funkéni (uceni se novym dovednostem
aj.) nebo psychologické (mira ztotoznéni se aj.) (Mosley, 2009). Povést
zaméstnavatele je tedy v podstaté image firmy jako zaméstnavatele
(Dell a Ainspan, 2001). Kazd4 organizace disponuje svym ,,brandem*
(znackou, poveésti), kterou vnimaji a povazuji za dulezitou vSechny
zajmové skupiny (stakeholders). Takovyto brand miize byt znamy mé-
né ¢i vice a mohou s nim byt spojeny negativni nebo pozitivni emoce
(Bednat, 2013).

Snaha organizace o komunikaci se zajmovymi skupinami za uc¢elem
odliSeni se a zvySeni své zadanosti jako zaméstnavatele se nazyva em-
ployer branding (budovani zna¢ky) (Jenner a Taylor, 2008). Neexistuje
zadna standardizovand technika jak méfit oblibenost znacky nebo
uspésnost jejiho budovani, nicméné mezi tradicni méfitka paii napf.
naklady na pfijeti zaméstnance, mira spokojenosti uchazect, mnozstvi
Casu potiebné k nalezeni vhodného kandidata, pocet zaméstnanct,
fluktuace zaméstnanct nebo absentérstvi (Perry, 2011).

Souvisejici pojmy: Budovani povésti zaméstnavatele; Marketing per-
sonalni; Trh prace externi; Vyhody zaméstnanecké
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PRACOVNIK ZNALOSTNI

Knowledge worker

Autori: Petr Malesak, Tereza Uhrova

Znalostni pracovnik je pracovnik, ktery je schopen vyuzit své znalosti,
zkusenosti a dovednosti pro feSeni urCitych problémt (Armstrong
a Taylor, 2014). Takovy pracovnik je odbornikem nejen ve svém obo-
ru, ale m¢l by se také orientovat v oborech souvisejicich (Trunecek,
2003).

Znalostni pracovnik ma casto znalosti ¢i soubor znalosti, které jsou
pro podnik dulezité¢ a k nimz maji ostatni pracovnici omezeny, ¢i do-
konce zadny piistup. Tito pracovnici si pfitom mnohdy ani sami neu-
védomuji, jakymi znalostmi disponuji (Mladkova, 2005). Pro podnik
jsou c¢asto klicovi, s jejich odchodem odchazi z podniku také ¢ast pod-
nikového know-how, proto je dualezité znalostnim pracovnikiim po-
skytnout dostatecnou motivaci. Mezi vhodné motivatory patii préce,
ktera je pro né€ vyzvou, pfispiva k jejich osobnostnimu ristu, nabizi jim
moznost neustalého vzdélavani, poskytuje urcitou autonomii i zodpo-
védnost a pfinasi dostateGnou pendzni motivaci a uznani (Sajeva,
2007). Prikladem znalostnich pracovnikti mohou byt napt. lidé, jejichz
¢innost je zaméfena na informace a pocitace, ale také pracovnici ve
zdravotnictvi ¢i automechanici (Frick, 2011).

Souvisejici pojmy: Organizace znalostné intenzivni; Znalosti tacitni
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PRACE NA MIRU

Tailoring
Autofi: Vojtdch Barot, Filip Sulak

Tailoring mtze byt chapan dvéma zplsoby, a to jako vytvareni (Siti)
pracovnich ukold a pracovniho mista na miru pracovnikovi, nebo jako
proces rozmistovani pracovnikti (Koubek, 2004).

V prvnim ptipad¢ jde o dlouhodoby proces (coz se Casto povazuje
za nevyhodu), v némz po urcitém cCase nastava potieba doladit urcité
aspekty pracovniho mista ¢i ukolu, jelikoz se pracovnik sam, i tedy
jeho pracovni schopnosti a preference, méni. Tento zptisob tvorby pra-
ce ma vsak fadu vyhod. Mezi nejvétsi patii fakt, Ze si pracovnik prace,
kterou umi a preferuje, daleko vice vazi a je ochoten pracovat i za
mens$i financni ohodnoceni. Tato metoda se s Uspéchem pouziva
u Cerstvych absolventti vysokych skol, ktefi po nastupu do pracovniho
poméru projdou riznymi oddélenimi, a poté se dohodnou s vedenim
0 praci, kterou budou trvaleji vykonavat (Armstrong, 2006). Ve dru-
hém piipad¢ je dulezity hlavné profil pracovnika, jeho pracovni orien-
tace a preference. Tém se pfizplsobuji pracovni tkoly a pracovni mis-
ta. Jiz tedy nejde o rozmistovani pracovnikii jako spiSe
0 ,,rozmist'ovani* pracovnich kol (Koubek, 2001). Jednim z moder-
nich pfistupt k tailoringu je vyuziti gamifikace nékterych pracovnich
¢innosti zvysujici pracovni pohodu zaméstnanci, produktivitu a redu-
kujici kognitivni pfetizeni (Oravec, 2015).

Souvisejici pojmy: Design pracovniho mista; Motivace pracovni
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PREBOARDING
Preboarding

AutofFi: Martin Zavadil, Tomas Bene$

Preboarding je integra¢ni proces mezi pravé piijatym zaméstnancem
a pfijimajici firmou, jehoz zamérem je usnadnit pracovnikovi adaptaci
na nové pracovni prostiedi jesté predtim, nez oficialné nastoupi na
svou pracovni pozici. Jde o ¢asovy isek mezi dnem piijeti zaméstnan-
ce a prvnim dnem jeho nastupu do prace (Miles a Bennet, 2007). Kro-
me¢ podpisu pracovni smlouvy patii mezi hlavni tkony preboardingu
napf. seznameni zaméstnance s etickym kodexem, firemni kulturou
spole¢nosti, bezpe¢nostnimi piedpisy a internimi smérnicemi, ziskani
potiebnych pristupovych hesel, vybér benefitli (zaméstnaneckych vy-
hod), nastaveni e-mailové adresy a dal$i administrativni a logistické
ukony nezbytné pro hladké zaclenéni zaméstnance do firmy (Fleck,
2007). V ramci preboardingu firma nové pfijatému zaméstnanci rovnéz
pomaha s navazovanim prvnich kontakti a budovanim jeho socialni
sité. Diky tomu se pak novi zaméstnanci mohou citit vice zapojeni
a ztotoznéni s organizaci, a pii nastupu do prace tak byt mnohem uvol-

24

Souvisejici pojmy: Adaptace zaméstnance; Kodex eticky; Kultura
organizacni; Proces adaptacni; Vyhody zaméstnanecké
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PRINCIP PETERUV
Peter principle

Autori: Marek Lakota, Barbora Leskovjanova

Petertiv princip vyjadiuje skutecnost, ze ,,kazdy zaméstnanec ma ten-
denci byt povysen na takovou pozici v hierarchii, na kterou uz nesta¢i‘
(Peter a Hull, 1969, s. 172). Baruch (Baruch, 2004) dodava, ze se tak
déje v pripadé, kdy jsou nastavena kritéria povyseni. Tato povyseni
byvaji Casto provadéna jako motivacni stimul a nemuseji nutné vést
Kk tomu, ze zamé&stnanec nebude praci zvladat, ale napt. k tomu, ze mu
nebude vyhovovat (Faiburn a Malcolmson, 2001). Z vyse uvedeného
vyplyva, Ze organizace tihnou k neefektivité, jelikoz ,.kazdy post ma
tendenci byt obsazen zaméstnancem, ktery neni schopen naplnit své
povinnosti* (Peter a Hull, 1969, s. 173). Zakladnim vysvétlenim prin-
cipu je skutecnost, ze firmy systematicky ¢ini Spatna rozhodnuti v po-
vysenich. Nebo lze princip chapat tak, ze pokles schopnosti po povy-
Seni je pfirozenym disledkem statistického procesu ,regrese
K priméru”; pracovnici jsou povySeni za to, Zze dosahli jisté trovné
schopnosti. Pokud vsak jsou jejich schopnosti tvofeny fixni a variabilni
slozkou, po povyseni variabilni slozka statisticky zmizi (Lazear, 2004).

Souvisejici pojmy: Rizeni kariéry
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PROCES ADAPTACNI
Adaptation process

Autori: Tomas Karas, Nela Styrska

Adaptacni proces, onboarding, nebo také organizacni socializace, je
proces, jehoz prostfednictvim se osoby mimo organizace stavaji
osobami v ramci organizace. Je to proces, ktery pomaha novym za-
méstnanctim ziskat védomosti, zru¢nosti a chovani, které potiebuji pro
uspéch v jejich nové organizaci (Bauer a Erdogan, 2011). Tento proces
probiha ve dvou zakladnich rovinach, pracovni a socialni. Pfi pracovni
adaptaci jde o ptizptisobeni se nového pracovnika podminkam pracov-
ni ¢innosti, pii socialni adaptaci o jeho zaclenéni do struktury social-
nich vztahi (Spalkova, 2004).

Teorie se rozchazi ohledné vlivu, ktery maji ucastnici adaptacniho
procesu na jeho pribéh. Neéktefi autofi zdiraziuji vliv vlastnosti
a schopnosti nového zaméstnance a jeho ochotu a schopnost proaktivni
adaptace, jini zdaraziuji vliv formalnich socializa¢nich taktik vyuzi-
vanych organizaci. Dal$i naznacuji, Ze prizpusobeni se déje primarné
pres interpersonalni komunikaci mezi novym zaméstnancem a dlouho-
dobymi ¢leny organizace (Kammeyer-Mueller a Wanberg, 2003).

Souvisejici pojmy: Adaptace zaméstnance; Preboarding
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PROGRAM ABSOLVENTSKY
Trainee programme/management trainee

Autori: Tomas Klusak, Jana Lauermannova

Jde o pracovni zkuSenost pfipravenou specialné pro absolventy, ktera
umoziuje mladym talentovanym lidem ziskat spravné pracovni navy-
ky, detailn¢ se seznamit s konkrétni spolec¢nosti a ptipravit pro budouci
fidici pozice (Personalistika, 2005). Spole¢nosti pro sebe takto ziskaji
provéiené zaméstnance, o nichz védi, ze zapadnou do kolektivu (Zu-
fan, 2012) a jsou vhodni na konkrétni tidici pozici. Do trainee progra-
mu je mozno se piihlasit po ukonceni vysoké Skoly, nékdy i béhem
studia. Tyto programy jsou vétsinou nabizeny velkymi nadnarodnimi
spole¢nostmi (Horvatova, 2011). Trainee program obvykle trva 6 az 18
mé&sicl. Po tuto dobu se zpravidla spojuje vyuka a rotace mezi riznymi
odd¢lenimi, divizemi ¢i pracovnimi skupinami (Rudman, 1994), diky
¢emuz ma pracovnik moznost uvédomit si, do jaké ¢asti spolecnosti by
rad patfil. Trainee program tak neni pfimo spojen s konkrétni pozici.

Souvisejici pojmy: Organizace ucici se; Rozvoj pfi praci; Vzdélavani
a rozvoj
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PROGRAM PODPORY
ZAMESTNANCUM

Employee Assistance Program, EAP

Autofi: Jan Grygarek, Jan Sekanina

Tento koncept, ktery by se dal také prelozit jako program pomoci pra-
covnikim, vznikl v 60. letech 20. stol. v USA, ale v ostatnich zemich
Se zacal prosazovat az pozdé&ji (Armstrong, 2007).

Smyslem téchto programil je pomoci zaméstnancim s tézkymi Zzi-
votnimi situacemi a problémy. Jako priklady miizeme uvést problémy
se stresem, alkoholem, drogami, manzelské ¢i finan¢ni otazky.

Na tyto sluzby, které se netykaji pracovnich zalezitosti (Dédina
a Cejthamr, 2005) si zamé&stnavatelé vétSinou najimaji externi agentu-
ry, které zabezpecuji ¢tyfiadvacetihodinovou pomoc na telefonu a na-
sledné zprostiedkuji telefonni poradu se specialistou. Lze v§ak nabid-
nout i osobni konzultaci ve firemni 1ékatské ordinaci.

Dulezitym prvkem téchto programt je zachovani anonymity uziva-
telti, coz prispiva k zvyseni diivéryhodnosti téchto sluZzeb. Zaméstnava-
telé vSak dostavaji od zprostfedkovatelskych agentur informace o cer-
pani jejich sluzeb na zaklad¢ pohlavi, pracovni pozice nebo veku.
Uhrady za tyto tkony mohou byt u¢tovany pausalné nebo na zakladé
poskytnutych vykonii. Tyto sluzby se mohou tykat az kazdého ¢tvrtého
zaméstnance podniku (Armstrong, 2007).

Souvisejici pojmy: Vyhody zaméstnanecké
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PRUZKUM POSTOJU PRACOVNIKU
Employee attitude survey

AutorFi: Natalia Janotkova, Andrea Lunterova

Prizkum postoji pracovnikll je metoda, kterou management ziskava
informace o vztazich pracovnikd k riznym aspektim jejich prace
a 0 hlavnich faktorech, jez tyto vztahy ovliviuji. Prizkumy mezi pra-
covniky pfedstavuji zplisob komunikace smérem nahoru, od pracovni-
ka k managementu (Gennard a Judge, 2005).

Mezi casto zkoumané postoje fadime napt. zavazek vii€i organizaci,
oddanost pracovnikd, pracovni spokojenost, spokojenost s mzdovym
ohodnocenim, spokojenost s nadfizenym (Rogelberg a kol., 2000).
Gennard a Judge (2005) mezi tyto postoje zahrnuji také vnimani spra-
vedInosti v organizaci z pohledu pracovnikti, povédomi pracovniki
o strategii a dlouhodobych cilech organizace, moznosti vzdélavani
apod.

Ugel priizkumu spoéiva ve véasném varovani pied problémy, které
by mohly vést k zavaznym obtizim v pracovnich vztazich. Prizkum je
také povazovan za efektivni nastroj pro Zzhodnoceni moralky
a oddanosti pracovnikt vici organizaci (Gennard a Judge, 2005).

Prizkum se sklada z n€kolika fazi, v€etn¢ planovani a navrzeni
formy prizkumu, sbéru a analyzy dat, zpétné vazby a implementace
vysledkt prizkumu (Knapp a Mujtaba, 2010). Je dulezité, aby pri-
zkum poskytoval dostate¢nou zpétnou vazbu a promitl se do vysled-
nych opatieni, v opacném piipadé mize vést k negativnim zameéstna-
neckym postojim (Church a Oliver, 2006) a muze snizit
pravdépodobnost ucasti jednotlivet v budoucich prizkumech, stejné
jako vnimani jejich hodnoty ze strany pracovnik (Rogelberg a kol.,
2001).

Souvisejici pojmy: Postoje pracovni; Spokojenost pracovni; Sprave-
dInost distributivni; Spravedlnost proceduralni; Zavazek vuci organi-
zaci

Zdroje:

GENNARD, J. a G. JUDGE. Employee Relations. London: Chartered Institute of
Personnel and Development Publishing, 2005. ISBN 1-8439-8063-0.

194



CHURCH, A. H. a D. H. OLIVER. The importance of taking action, not just
sharing survey feedback. In Getting Action from Organizational Surveys: New
Concepts, Technologies, and Applications. San Francisco: Jossey-Bass, 20086,
s. 102-130. ISBN 978-0-7879-7937-9.

KNAPP, P. a B. G. MUJTABA. Designing, administering and utilizing and em-
ployee attitude survey. Journal of Behavioral Studies in Business. 2010, ro¢. 2,
¢.1,s.1-14. ISSN 1941-5508.

ROGELBERG, S. G., A. LUONG, M. E. SEDERBURG a D. S. CRISTOL. Em-
ployee attitude surveys: Examining attitudes of noncompliant employees. Journal
of Applied Psychology. 2000, ro¢. 85, ¢. 2, s. 284-293. ISSN 0021-9010.
ROGELBERG, S. G., G. G. FISHER, D. C. MAYNARD, M. D. HAKEL a M.
HORVATH. Attitudes toward surveys: Development of a measure and its rela-
tionship to respondent behavior. Organizational Research Methods. 2001, ro¢. 4,
¢. 1,s.3-25. ISSN 1552-7425.

195



PREDSTAVENI PRACOVNI POZICE,
REALISTICKE

Realistic job preview

Autori: Klara Drozdekova, Marek Honza

Jde o poskytovani uplnych a pravdivych informaci o nabizené pracovni
pozici uchazec¢i o zaméstnani, a to informaci o pozitivnich a negativ-
nich rysech a souvislostech prace (Koubek, 1995). Obecné feceno,
novou pracovni pozici vétSina spolenosti novackiim precenuje, a to
vytvari falesna oc¢ekavani. Informovanim uchazece o vSech pozitivech
a negativech nabizené pozice umoznuje uchazeci 1épe se rozhodnout.
Vyvaruje se diky tomu Soku nového zaméstnance z reality dané pozice,
a tim se snizi hrozba zaméstnancova pied¢asného odchodu (Griffeth
a Hom, 2001).

Realistické informace mlze zaméstnavatel predavat riznymi zpa-
soby, a to verbalng, pisemn¢ nebo také pomoci videa. Je ale prokazano,
ze video nebo verbalni komunikace je presvéd¢ivejsi nez psana infor-
mace (Phillips, 1998).

Vétsina vyzkumniki meéla tendenci predpokladat, ze se realistic-
kym piedstavenim pracovni pozice snizi fluktuace vzdy a vSude. Ale
pro efektivni vyuziti Gplnych a pravdivych informaci o pracovni pozici
je zapotiebi, aby byly spravné pfijaty, pochopeny, uchovany a vyuzity
a také aby se s nimi zaméstnanec ztotoznil a bral je v potaz pfi svém
rozhodovani (Adeyemi-Bello a Mulvaney, 1995).

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnanct; Nabor; Rizeni vybérové
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PRESUN ZAMESTNANCU NA JINOU
POZICI

Redeployment
Autofi: Vojtéch Rujbr, Lukas Zika

Redeployment je proces presunu zaméstnanci v ramci organizace
z pozic s piebytkem pracovnich sil do oddéleni s jejich nedostatkem
v disledku ménici se nebo sezénni potieby prace. Proces piesunu se
typicky sklada ztéchto Cinnosti: identifikace oddéleni s prebytkem
a nedostatkem pracovni sily, informovani zaméstnancti o nutnosti pro-
vedeni pfesunu a vysvétleni diivodu, identifikace pozadavki a kompe-
tenci na cilové pozici a nalezeni vhodnych kandidath pro presun. Pro
uspesné provedeni presunu je mnohdy nutna rekvalifikace zaméstnan-
ce (Armstrong, 2007).

Pokud je pfesun proveden spravné, znamena piinos jak pro organi-
zaci, tak pro pracovnika. Organizace sladi nedostatek a piebytek pra-
covni sily a zameéstnanec se vyhne riziku ztraty pracovniho mista
z diivodu piebytku pracovni sily (MacKay, 2007). Zaroven se da oce-
kavat zvySeni motivace zaméstnance v dusledku zmény pracovniho
mista (Milkovich, Boudreau, 1988).

Nova pozice by méla piiblizn¢ odpovidat pivodni pozici co do
pfedmétu Cinnosti, kompetenci a ohodnoceni. Pokud tomu tak neni,
hrozi obavy ze strany zaméstnanct a jejich nechut’ provadét jakékoliv
zmény, coZ snizi pracovni pohodu a vykonnost (Armstrong, 2007).

Souvisejici pojmy: Design pracovniho mista; Outplacement; Rotace
prace; Rozsifovani obsahu prace; Rizeni lidskych zdroja;
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PRILEZITOSTI ROVNE, STRATEGIE
GENDER MAINSTREAMING

Gender mainstreaming

Autor: Adriana Wyrobkova

Gender mainstreaming je inovativni strategie pro realizaci rovnych
prilezitosti pro muze a Zeny ve vSech oblastech a na vSech trovnich na
zaklad¢é zohlednéni jejich diverzity a odlisSnych vychozich pozic — kon-
kurenceschopnosti (Blickhauser a von Bargen, 2007). Pojem byl popr-
vé pouzit vr. 1985 na Svétové konferenci zen v Nairobi a dale postu-
lovan na stejné konferenci v Pekingu v r. 1995 za ti¢elem rovnomeérné
distribuce moci mezi muzi a zenami V oblasti ekonomické, pracovni,
politické a spolecenské. Jde o uplatiiovani genderové citlivosti (tj. po-
souzeni odlisnych vychodisek a dopadli na muze a Zeny) pii ptijimani
dilezitych opatieni a rozhodnuti v organizacich. Je to holisticky pfi-
stup, ktery nepojima muze a zeny jako oddélené skupiny, ale zohled-
nuje jejich vzajemné vztahy pii planovani, implementaci a hod noceni
zavadénych procest a politik (EK, 2008). Mezi jeho zakladni principy
patii smér ,,shora doli®, tj. zodpoveédnost za realizaci nesou vedouci
pracovnici/pracovnice i ostatni zameéstnanci/zaméstnankyné a ,,dvojita
strategie®, tj. integrace také specifickych politik jen pro muze nebo
zeny v ramci gender mainstreamingu (Blickhauser a von Bargen,
2007). Podstatou je rovnomérny podil Zen a muzii na struktuie, rozvoji
a vysledcich organizace za ucelem posileni socialni spravedlnosti, de-
mokracie a udrzitelného rozvoje spolecnosti. Jejich integrace zlepSuje
kvalitu, efektivitu a image podniku (EK, 2008).

Souvisejici pojmy: Efekt sklenéného stropu; Efekt sklenéného tutesu;
Efekt sklenéného vytahu

Zdroje:

BLICKHAUSER, A. a H. VON BARGEN. Gender mainstreaming [online]. Gen-
der Toolbox, [Cit. 19. 4. 2013]. Dostupné z: http://www.gendertoolbox.org/tool
box/toolboxCZ/Tschechische%20Version/5CZMaterialien/PDF_cz/5.1.1%20Gen
der%20Mainstreaming_cz.pdf

COUNCIL OF EURQOPE. Gender Mainstreaming: Conceptual Framework, Met-
hodology and Presentation of Good Practices. Strasbourg: Rees, 1998.

199



EVROPSKA KOMISE. Manudl pro Gender Mainstreaming politik zaméstnanos-
ti, socidlniho zaclenovani a socidlni ochrany. Lucemburk: Utad pro tfedni tisky
Evropskych spolecenstvi, 2008. ISBN 978-92-79-09261-9.

200



PRIPOUTANI K PRACI
Job embeddedness

Autor: Daniel Malec

Jde o soubor né€kolika sil a vazeb, které¢ udrzuji zaméstnance v jeho
zameéstnani. Zamestnanci jsou pfipoutani k organizaci riznymi druhy
sil, jez si lze predstavit dohromady jako sit, ktera drzi zamé&stnance
V zameéstnani a ¢im vice vazeb ho drzi, tim je mensi pravdépodobnost,
ze organizaci opusti (Sekiguchi a kol., 2008). Job embeddedness se
sklada z tii elementt: ,,vazeb” (links), ,.kompatibility” (fit) a ,,0b&ti”
(sacrifices). Narust téchto elementi zvySuje velikost embeddedness
(Halbesleben a Wheeler, 2008). ,,Vazby” vyjadiuji pocet vztaht
s ostatnimi lidmi a aktivitami, které ¢lovék ma. ,,Kompatibilita” vyja-
diuje, jak se hodnoty a postoje jedince shoduji s témi, co ma organiza-
ce. ,,Obéti” jsou véci, finan¢ni i socialni, o které piijdeme pii opusténi
prace (Mitchell a Lee, 2001).

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnanci; Postoje pracovni; Zava-
zek vuci organizaci
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PRILIV MOZKU
Brain gain, Brain circulation

Autor: Eva Lysonkova

Brain gain velmi tizce souvisi s pojmem brain drain (viz heslo Odliv
mozkil), mize byt vysledkem tohoto jevu (Beine a kol., 2011). Je uzce
spojen s migraci kvalifikované pracovni sily, obvykle z rozvojovych
zemi, za vzdélanim a pracovnimi ptilezitostmi. Intuitivné se brain dra-
in projevuje vice u rozvojovych zemi (z kterych kvalifikovana pracov-
ni sila Castéji odchazi), zatimco brain gain u vyspélych zemi (Lien
a Wang, 2005), kam piichazejici pracovnici pfinaseji kreativitu a ino-
vace (West, 2010). Hunger (2002) piedstavuje novy pohled na proble-
matiku, ktery poklada kvalifikované osoby odchazejici z rozvojovych
zemi za potencialni zdroj budouciho socioekonomického rozvoje jejich
vlasti. D¢&je se tak bud’ formou navratu emigrantii s novymi znalostmi
a zkuSenostmi, nebo navazani spoluprace téchto vzdélanych osob pu-
sobicich v zahrani¢i s rodnou zemi. Vysledek odlivu lidského kapitalu
tedy nemusi mit na rozvojové zemé pouze negativni dopad, jak se
v minulosti predpokladalo (Hunger, 2002).

Souvisejici pojmy: Expatriace; Odliv mozka
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ROLE HR, ETICKA
Ethical role of HR

Autori: Jana Petrova, Thuong Hien Ngo

HR profesionalové hraji dilezitou roli v procesu vytvaieni, aktualizo-
vani, sdélovani, zavadéni a vynucovani etickych programa (Sandler,
2005). Jejich povinnosti je vytvaret dlouhodobou hodnotu, ktera pfina-
81 uzitek vSem stakeholdertim, a vracet ¢ast prebytku zpét spolecnosti,
nebot’ té organizace vdéci za svij prospéch (Caldwell a kol., 2011).
Také podle Rose (2008) by méli HR profesionalové dbat na to, aby
byla organizace diveéryhodna pro své stakeholdery, hajila jejich zajmy,
nezapojovala se do aktivit, které predstavuji realnou, zjevnou nebo
potencialni hrozbu stietu zajmu. Zaroven ale musi zajistit, aby si orga-
nizace zachovala svoji profesionalni integritu (Rose, 2008).

Armstrong (2007) tvrdi, Ze se personalistii tykaji etické normy ve
ttech smeérech: jejich vystupovani jako odbornikl (profesionalniho
vystupovani), hodnot, kterymi se fidi jejich chovani a etickych norem
jejich firem. Profesionalni vystupovani spoc¢iva v demonstrovani cest-
nosti, poctivosti, pracovitosti a vhodném chovani ve vSech svych akti-
vitach. Také museji vytvaret a zlepSovat zakladni hodnoty organizace
a etolerovat nezakonnost nebo nestejnost pfilezitosti. V ramci etickych
norem je to pak etlcky kodex, ktery obsahuje principy chovani, jez
organizace dodrzuje pti sv€ém podnikani a ve vztahu se svymi stake-
holdery. Kodex také zpravidla shrnuje moralni normy, jejichz dodrzo-
vani se od pracovnikid ocekava (Armstrong, 2007).

Souvisejici pojmy: HR Business Partner; Kodex eticky; Ptilezitosti
rovné; Spravedlnost interak¢ni
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ROLE TYMOVE, BELBINOVY

Belbin’s team roles

AutorFi: Miriama Lachatova, Michal Volnik

Termin ,,tymova role* se vztahuje k tendenci lidi chovat se pfi praci
uréitym zpusobem, podilet se na ¢innosti skupiny a navazovat vztah
s druhymi (Belbin, 2003). Belbin na zaklad¢ svych vyzkumit pojmeno-
val 9 tymovych roli, a to: inovator (tvofivy, napadity, nekonvencni),
vyhledava¢ zdroji (nadSeny a komunikativni), koordinator (vyzraly,
sebejisty a schopny), usmérnovac (inspirujici, naroény a dynamicky),
monitor vyhodnocovag¢ (stfizlivy pohled na véc, pfesny tsudek), tymo-
vy pracovnik (kooperativni, mirny, vnimavy), realizator (spolehlivy,
disciplinovany, vykonny), kompletova¢ finiSer (peclivy, svédomity,
snazivy), specialista (cilevédomy, iniciativni, oddany) (Belbin, 2003).
kterou ¢lovek ve skupin€ zastava, neni pevna a mize se podle okolnos-
ti meénit, jeden ¢loveék také muize zastavat vice roli (Dédina a Cejthamr,
2005). Teorii tymovych roli vazné oslabila zjisténi, ze neni schopna
vyrovnat se s individualnimi rozdily (Hayes, 2005). Rozmach digital-
nich technologii pfinesl rozvoj tzv. virtudlnich tymi — vyzkumy ukazu-
ji, ze nejkriti¢téj§imi tymovymi rolemi v tomto prostiedi jsou koordi-
nator, realizator a kompletovac-finiser (Eubanks a kol., 2016).

Souvisejici pojmy: Dynamika skupinové; Rizeni vykonu

Zdroje:
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ROTACE PRACE

Job rotation, Cross training
Autori: Robert Adamcik, Juraj Klucka

Rotace prace je jednou z metod vzdélavani pracovnikii pfi vykonu
prace na pracovisti (on the job). Je to pohyb pracovnikli od jednoho
ukolu k tikolu jinému. Jejim cilem je ,,rozSifovat zkusSenosti lidi tim, ze
budou postupné pracovat v riznych tutvarech® organizace, a zaroven
,,SNiZit monotonii a zvysit rozmanitost prace (Armstrong, 2007). ,,Vy-
hodou rotace prace pro organizaci je flexibilni a dobie trénovana pra-
covni sila* (Milkovich-Boudreau, 1988). Je stale pouzivanéjsi metodou
dualezitym nastrojem zvySovani flexibility samotnych pracovniki i celé
firmy. Jeji nevyhodou mize byt fakt, Ze pracovnik nemusi na kazdém
pracovisti nebo pracovni funkci uspét (Koubek, 2011). ,,Tak jako
vSechny Cinnosti v podniku, tak i rotace prace musi byt peclivé napla-
novand a kontrolovana. To znamend, ze by m¢l existovat program,
ktery by stanovoval, co by se m¢l pracovnik na kazdém pracovnim
misté naucit, a taktéZ osoba, kterd by kontrolovala efektivnost téhle
metody* (Armstrong, 2002).

Souvisejici pojmy: Design pracovniho mista; Pfesun zaméstnanct na
jinou pozici; Rozvoj pii praci

Zdroje:
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ROZSIROVANI OBSAHU PRACE

Job enlargement
Autori: Karel Slozil, Adam Vasko

Termin ,,job enlargement™ (¢i piesnéji ,.horizontal job enlargement™)
se nejcastéji pouziva pro horizontalni seskupovani pracovnich tkold —
pro kvantitativni roz§ifovani pracovni naplné, kdy pracovnik plni vice
ukolll podobné povahy (Koubek, 2001). Ptistup rozSifovani obsahu
prace se zacal uplatiiovat s cilem dosahnout vétsi pestrosti vykonava-
nych ¢innosti (Blazek, 2011). Jde o despecializaci, dochazi ke spojeni
ukolu, které¢ byly dosud od sebe oddéleny, do jedné prace, aby byla
zvySena rozmanitost opakujici se prace (Armstrong, 2009). DalSim
dusledkem je snizeni jednostranného zatizeni lidského organismu nebo
zvyseni spokojenosti pracovnika s praci (Koubek, 2001).

Vedle terminu ,,job enlargement* existuje termin ,,job enrichment*
(obohacovani prace) znamenajici vertikalni seskupovani pracovnich
ukoli (Koubek, 2001). Job enlargement je vzdy spojen s nartistem
ukolt ¢i povinnosti, tedy s kvantitativnim rozsifovanim prace, zatimco
job enrichment pfedstavuje kvalitativni zménu, smétuje k tomu, aby
byla prace zajimavéjsi, a nemusi byt nutn€ spojen se zvysSenim pracov-
ni zatéZe.

Job enrichment je synonymem pro termin ,vertical job enlar-
gement“ a je blizky terminu ,,empowerment” (zplnomocnéni). Jde
0 roz§ifovani pravomoci pracovnika, zvySeni jeho rozhodovacich pra-
vomoci a zafazovani ukolu typického pro vyssi pozice, i1 kdyz pracov-
nik neni povySen (Wang a Lee, 2009).

Rozsifovani obsahu prace je jeden z nastojii vyuzivanych pii tzv.
redesignu pracovni pozice. Redesign pracovni pozice je pfistup smétu-
jici k zvySeni vnitini motivace pracovnikii skrze zvySeni variability
pracovnich ukolti, kompletnosti prace a autonomie pii praci (Arnold
a Randall, 2010).

Souvisejici pojmy: Design pracovniho mista; Humanizace prace; Mo-
tivace vnitini; Obohacovani prace; Rotace prace
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ROZVOJ MIMO PRACI
Off-the-job training

Autori: Karin Nagyova, Jan Zabransky

Rozvoj mimo praci je vzdélavaci aktivita, kterd se uskuteciiuje mimo
prostiedi, v némz zameéstnanci vykonavaji praci (Jacobs, 2003). Jsou
tak uSetfeni velké Casti stresu a zatéze, jaka se jinak vyskytuje na jejich
pracovisti, coz jim umoziuje ucit se 1épe a rychleji, jelikoz se vice
koncentruji na vzdélavaci proces (Murugam, 2004).

Na rozdil od rozvoje pii praci je tento typ rozvoje vyuzivan zejména
u pozic, jejichz pracovni napli je komplexné&jsi a dulezita pro organi-
zaci (Kovach a Kohen, 1992), z tohoto divodu jsou ¢astymi adresaty
hlavné zaméstnanci na manazerskych pozicich (Hashim, 2013). Kou-
bek (2015) mezi metody pouzivané k vzdélavani mimo pracovisté fadi
napi. prednasku, demonstraci, workshop, e-learning, assessment cen-
trum, ptipadovou studii, outdoor training ¢i simulaci.

Souvisejici pojmy: Development centrum; E-learning; Trénink out-
doorovy; Rozvoj pii praci; Studie piipadova; Workshop (dilna)
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ROZVOJ PRI PRACI
On-the-job training

Autori: Ivana Durcova, Josef Riesner

Rozvoj pti praci (anglicky zkracovany jako OJT) je proces vzdélavani,
tedy nabyvani schopnosti a znalosti pfi vykonu prace samotné. Za-
meéstnanci se uci v bézném pracovnim rezimu a v redlném pracovnim
prosttedi. Jde o neformalni vzdélavani, pti kterém se pracovnici uci ze
zkusenosti spolupracovnikii (Armstrong, 2007). Pozorovani zkuSengj-
Sich koleglh miize diky komunikaci, vymén¢ zkuSenosti, vzajemné po-
moci a spolupraci cely proces uceni se urychlit (Reynolds, 2004).

Jednotlivé metody rozvoje pii praci jsou uskute¢iovany ve spolu-
praci se zkuSen¢jSim kolegou, pfimym nadfizenym nebo vzdélavate-
lem. Radi se mezi n& napf. kou¢ing, mentoring, rotace prace a asisto-
vani (Koubek, 2015). V poslednich letech se zacal vyuzivat také
e-learning, zejména tam, kde je v ramci vzdélavani potieba pracovat
s aktudlnimi informacemi, jako napf. v oblasti informacnich technolo-
gii (Batalla-Busqetz a Pacheco-Bernal, 2013).

Mezi ptinosy rozvoje pii praci patii rychlé a snadné zavedeni, vyssi
flexibilita v ramci obsahu i rychlosti tréninku, absence potieby spe-
cialniho vybaveni a okamzité ptredavani zkuSenosti a znalosti.
K nevyhoddm lze zatradit nedostatek ¢asu a pfip. i vzd€lavacich schop-
nosti vzdélavatele, nedostate¢nou rychlost prace vzdélavaného pracov-
nika, odmitani jeho zodpovédnosti za provedenou praci (Davies,
2001). Dalsimi nevyhodami mohou byt pracovni tlak, rusivé pracovni
prostfedi nebo nedostatek Casu na plnéni béznych pracovnich tkolt
(Koubek, 2015).

Souvisejici pojmy: Mentorovani; Koucink; Rotace prace; Rozvoj mi-
mo praci; Stinovani pracovnika
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RIZENIi KARIERY
Career management

Autofi: Martina Sikorova, Kristyna Slavickova

Rizeni kariéry neboli kariérni management je stale se opakujici proces
(De Vos a Dries, 2013), jehoz smyslem je pojmenovani individualnich
kariérnich cili zaméstnanci v kontextu podnikovych personalnich
potteb (Greenhaus, Callanan a Godshalk, 2010) a stanoveni plant
k jejich dosazeni (Armstrong, 2007).

Rizeni kariéry je mozné rozdélit na dva typy, které se vzajemné
prolinaji (Dvotékova, 2007). Prvnim je individudlni fizeni kariéry za-
meéstnancem (Dvotakova, 2007), ktery na zaklad¢ uvédomeni si vlast-
nich znalosti, schopnosti a identifikace kariérnich pfilezitosti stanovuje
své kariérni cile a podnikd potfebné kroky k jejich naplnéni (Gree-
nhaus, Callanan a Godshalk, 2010). Druhy typ piedstavuje fizeni karié-
ry zamgéstnavatelem, pfi kterém dochazi k analyze personalnich potieb
podniku a potencidlu jednotlivych zaméstnanci (Dvotdkova, 2007).

Kariérni tizeni je tedy jednim z prostredkt, které zajist'uji rozvoj
potencialu a schopnosti zaméstnance tak, aby byly zaroven naplnény
personalni potfeby podniku a individudlni kariérni plany zaméstnance
(Armstrong, 2007). V soucasnosti je s fizenim kariéry také Gizce spojen
talent management (Horvathova, 2011), ktery je povazovan za soucast
strategického fizeni a je zaméfen na fizeni a rozvoj talentovanych za-
méstnancii v ramci jednotlivych pozic v organizaci (Swailes, 2013).

Souvisejici pojmy: Kotva kariérova; Planovani nastupnictvi; Planova-
ni rozvoje individualni; Planovani lidskych zdroji; Rizeni lidskych
zdroju
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RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Human Resources Management
Autori: Monika Crhakova, Hana Bachova, Viktor Kulhavy

Rizeni lidskych zdrojii (RLZ) je systém Ginnosti a strategii, které se
zamé&fuji na uspésné fizeni zaméstnancl na vSech Grovnich organizace,
a prispivaji tim k dosazeni cili organizace (Byars a Rue, 2006). Podle
Noe a kol. (2010) moderni fizeni lidskych zdroji vyuziva rGzné piistu-
py, postupy, procesy a systémy, jejichz prostiednictvim jsou ovliviio-
vany chovani, postoje a vykonnost pracovnikd.

Cilem RLZ je zabezpeteni jak kvantitativni stranky lidskych zdroji,
jako je pocet, v€kova a profesni struktura ¢i formalni kvalifikace, tak
i stranky kvalitativni, kam fadime tvofivost, vykonnost, motivaci
a identifikaci s cili firmy (Kleibl, 2001). Rizeni lidskych zdrojii je izce
spojeno s pozadavkem na vyssi produktivitu zaméstnance a produktivi-
ta je piimo spojena se zisky spole¢nosti (Kummamuru a Murthy,
2014).

Terminy ,,fizeni lidskych zdroju‘ a ,,lidské zdroje do zna¢né miry
nahradily termin ,,personalni fizeni* ve smyslu oznaceni procesu tyka-
jicich se fizeni lidi v organizacich. Oznacovani pracovnikt jako ,,zdro-
ju* je vsak né€kterymi autory kritizovano napft. z diivodu vnimani lidi
jako pasivniho vyrobniho prosttedku (Inkson, 2008).

Existuji dvé obecné podoby fizeni lidskych zdroji: mékké, zaloZzené
na investicich do lidi, péci o jejich loajalitu, pracovni prostiedi, posky-
tovani dostatecné ocenované a smysluplné prace, na oboustranné pii-
nosném vztahu mezi zaméstnavatelem a zameéstnanci; a tvrdé, které se
vyznacuje instrumentalnim vnimanim lidi jako prostiedku pro dosaho-
vani cili organizace, vyuzivanim pracovni sily s vynaloZzenim mini-
malnich nakladt a bez ptihlédnuti k z4jmim pracovnik.

Souvisejici pojmy: Vsechny pojmy ve slovniku
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RIZENI LIDSKYCH ZDROJU TVRDE
Hard HRM

AutorFi: Dorota DuSova, Kamila Brazdilova

Tvrdé tizeni ptedstavuje jeden z ptistupl k tizeni lidskych zdroji, kte-
ry je charakteristicky dirazem na kvantitativni, métené a strategické
aspekty fizeni zaméstnancil. Jde o fizeni zaméstnanci jako jakéhokoliv
jiného zdroje nutné¢ho pro ¢innost podniku (Storey, 1987). Zameéstna-
nec tedy ve smyslu tvrdého fizeni piedstavuje komoditu (Greenwood,
2002), ktera slouzi podniku jako nastroj pro dosazeni jeho cilt (Wil-
ton, 2013). Zaméstnanecky vztah je pak chapan unitaristicky, ve smys-
lu, Ze potfeby a zajmy organizace a zaméstnance jsou navzajem totoz-
né (Wilton, 2013), a zaroven jako docCasna ekonomicka sména, ktera
zanika, jakmile pfestane byt pro své tcastniky uzite¢na (Greenwood,
2002).

Postupy typické pro tvrdé fizeni jsou intenzivni vykonavani prace,
nizké mzdy, nejistota zamé&stnani a nasledné nizka loajalita zaméstnan-
cu k organizaci (Wilton, 2013). Jelikoz je zaméstnanec chapan jako
jeden z faktorti vyrobniho procesu, je mzda urCovana jeho vykonem
(Gill, 1999). Jak uvadi Guest (1999), zaméstnanci jsou ve smyslu tvr-
dého fizeni vyuzivani na zaklad¢ ,,podnikatelského diktatu“ a faktory
jako blaho a zajmy pracovnikll se stavaji bezvyznamnymi. Smyslem
aplikace tvrdého fizeni je zejména potieba rychle reagovat na hrozby
naristajici konkurence.

Souvisejici pojmy: Rizeni lidskych zdrojt; Rizeni podle cili; Teorie
X a'Y, McGregorova; Transak¢ni styl vedenti;
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RIZENi OBCHUZKOU
Management By Walking/ Wandering Around — MBWA
Autori: Barbora Leskovjanova, Michal Hladky

Zpusob fizeni zaméstnancii obchuzkou (tzv. MBWA) byl vyvinut
v 70. letech 20. stol. vrcholovym managementem spolecnosti Hew-
lett-Packard. O zpopularizovani tohoto piistupu se zaslouzili Tom Pe-
ters a Robert Waterman, ktefi ve své knize Hledani dokonalosti uvedli,
nez jiné (Langley, 2006). Jde o zptisob fizeni, pfi kterém vedouci pro-
chézi pracovistém, a vytvaii tak prostor pro sdileni mySlenek a zaroven
prilezitost pro reflexi. Moznost vedoucich byt pfimymi tc¢astniky této
reflexe prispiva k vétsi flexibilité podniku (Nonaka a kol., 1998). Tato
komunikac¢ni technika dostdva management ven z kanceléii a ptivadi
ho do pfimého kontaktu se zaméstnanci (Amsbary a Staples, 1991).
Aby fungovala spravné, musi manazer se zameéstnanci neformalné
promlouvat, pokladat jim otazky a projevovat zdjem o jejich zalezitosti
(Langley, 2006). Zavedenim tohoto zptisobu fizeni je mozné zabranit
pokiiveni predavané informace jak od vedeni k zaméstnancim, tak
i v opaéném sméru; udrzuje vedeni a zaméstnance informované (Lan-

gley, 2006).

Souvisejici pojmy: Styl vedeni, participativni; Styl vedeni, transfor-
macni

Zdroje:
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RIZENi PODLE CiLU
Management by Objectives, MBO

Autori: Kristina Turdkova, Tomas Stépan

Termin fizeni podle cild (MBO) jako prvni pouzil v roce 1954 Peter
Drucker. Jde o manazerskou techniku, kterd se rozvinula se zdmérem
zvysit participaci zaméstnanci na fizeni organizace, posilit jejich mo-
tivaci a upevnit pfenaseni cili z vedeni organizace na niz$i stupné ti-
zeni (Drucker, 1986). Sklada se z tii krokti. V prvnim kroku stanovi
nadfizeni spolecné se zaméstnancem jeho cile na nejblizsi obdobi. Na-
sledné¢ zaméstnanec pracuje na splnéni vytycenych cili. Poslednim,
tretim krokem je hodnoceni, kdy zaméstnanec a nadiizeny zhodnoti
dosazené vysledky a nasleduje stanoveni cili na dalsi obdobi (B¢-
lohlavek, 1996). Vyhodou metody MBO je vyssi zainteresovanost pod-
fizenych a jejich ztotoznéni se s cili, vyvoj ucinné kontroly (Pfeiffer,
1977). Mezi jeji nedostatky patii ¢asova naro¢nost (souvisi s povahou
stanoveni cili na zédkladé dohody, priibéznou kontrolou a priibéznou
zpétnou vazbou), piilisna byrokracie a obtiznost stanoveni cilti (Sulef,
1995).

Souvisejici pojmy: Motivace vnitini; Rizeni podle kompetenci; Styl
vedeni, participativni; Styl vedeni, transak¢ni; Teorie stanovovani cilt

Zdroje:
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RIZENi PODLE KOMPETENCI
Management by Competencies — MBC
Autori: Vaclav II¢ik, Lenka Poklopova

Rizeni podle kompetenci (MbC) je koncepce fizeni firem, vychazejici
Z teorie vitality a teorie omezeni. Motivaci k rozvoji této koncepce
byla snaha o eliminaci tzkych mist (Goldratt, 1990), vznikajicich ze
stfetu pozadavkli managementu na vykon a omezenych lidskych zdroja
k jejich dosahovani (Plaminek, 2005). Zakladnim nastrojem MbC je
tzv. kompetencni model (Pilafova, 2008), pfedem definujici o¢ekavané
kompetence a roli idedlniho pracovnika, vybraného pro danou pozici
(Robbins, 2009). Cim 1épe naplituje vybrany pracovnik pfedem stano-
vend kritéria, tim snaze dochazi k roz§ifeni tizkého mista. MbC rozli-
Suje pouze role vedouct, fidici a vykonné, nezabyva se vlivem majiteli
a akcionaid na fizeni firmy (Bartak, 2010). Z koncepce MbC dale vy-
chazi tzv. metoda stanoveni uloh, pouzivana pii hodnoceni vykonu
apii hodnoceni a rozvoji kompetenci manazeri, administrativnich
pracovnikt a obchodniku (Pilafova, 2008).

Souvisejici pojmy: Kompetence; Model kompetenéni; Rizeni podle
cila
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RIZENI RUZNORODOSTI
Diversity management
Autor: Marie Souckova

Diversity management (fizeni rtznorodosti) je piistup respektujici
aplné akceptujici rozmanitost a rozdilnost, kterou s sebou piinaseji
lidé reprezentujici rizné socialni skupiny a prostiedi (Eger, 2009).
Riiznorodost lidi z hlediska véku, pohlavi, duSevnich a fyzickych cha-
rakteristik, sexualni orientace, etnické pfislusnosti, nabozenského vy-
znani a dalSich znaki je povazovana za ptirozeny jev a jeden z faktorQ
piispivajicich k zvySovani efektivity a kvality prace (Klarsfeld, 2010).

Cilem diversity managementu je budovat inkluzivni organizacni
kulturu, podporovat rovné pfilezitosti a umoznovat vSem pracovnikiim
uplatnit svou odliSnost ve prospéch celku a rozvijet svij potencial
(Bedrnova a Novy, 2007). To miize byt realizovano pomoci systema-
tickych postupti majicich zajistit strategickou vyhodu na trhu. Dil¢imi
soucastmi jsou mimo jiné: 1) age management — fizeni zohlediujici
veék zaméstnanci (viz heslo Age management); 2) gender management
— tizeni zohlediiyjici kulturni atributy spojené s rodovou pftislusnosti;
ptistup odrdzi snahu propojovat perspektivy ndlezejici v dané spolec-
nosti spiSe zendm ¢i muzim, ale zaroven zeslabovat vliv limitujicich
genderovych stereotypt a piekonavat dualitu ,,muzského* a ,,Zenské-
ho* (pracovniho) svéta (Gatrellova a Swanova, 2008); 3) intercultural
management — fizeni zohlediujici aspekty spojené s rozdilnym kultur-
nim zdzemim, z néhoz pracovnici pochézeji a které formuje jejich zpt-
soby mysleni, prozivani a (pracovniho) chovani; operuje s nastroji pro
prekonavani bariér napiic zemépisnymi lokalitami, kde organizace
pusobi, a také vyuziva postupy pro posilovani soundlezitosti pracovni-
k@ z riznych narodd/kultur v rdmci podniku (Jacobova, 2003).

Souvisejici pojmy: Efekt sklenéného stropu; Efekt sklenéného vytahu;
Kultura organizacni; Pfilezitosti rovné, strategie gender mainstre-
aming; Rizeni zaméstnanci podle véku
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RIZENI TALENTU
Talent management

AutofFi: Daniel Pora¢, Miriama Lachatova

Armstrong (2009) povazuje za talent management proces identifikace,
rozvoje, naboru, udrzeni a umistovani téchto talentovanych lidi, jehoz
cilem je zabezpecit tok talentli v organizaci s ohledem na to, ze talent
je hlavnim zdrojem spole¢nosti. Podobn¢ talent management vnimaji
i Berger a Berger (2003) jako systematicky proces identifikace, udrze-
ni, rozvoje a podpory nejlepsich lidi v organizaci. V praxi je tak talent
management souborem procest, kde dvéma zakladnimi modely talent
managementu jsou tradi¢ni linearni model (ziskat-rozmistit-rozvijet-
udrzet) a Model Develop-Deploy-Co-nnect, ktery poskytuje vzajemné
propojovani zaméstnancl v ramci organizace, a tim jim Umoziuje ucit
se jeden od druhého a rtst (Horvatova, 2011).

Souvisejici pojmy: Kotva kariérova; Planovani nastupnictvi; Planova-
ni rozvoje individualni; Rizeni kariéry

Zdroje:
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RIZENI ZAMESTNANCU PODLE VEKU

Age management
Autori: Marie LiSkova, Michal Chorvat

Age management je podle Cimbalnikové (2012) fizeni zohlediiujici
veék zaméstnancii, které ma zajistit, aby kazdy pracovnik mél moznost
vyuzit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kviili svému véku. Strategie
age managementu se déli podle svého rozsahu na — age management
jedince, kolektivu, organizace a celé spole¢nosti (Pillinger, 2008).

Z velké Casti je odezvou na zmény demografické struktury, ktera se
jevi jako problém pro vyspélé zem&. AvSak nemusi se zaméefovat pou-
ze na starSi obyvatelstvo, ale ma za cil podporovat komplexni piistup
k feseni demografické situace a demografickych zmén na pracovisti
(Cimbalnikova, 2012). Age management je, zejména na podnikové
urovni, vyuzivan k podpoie vékové diverzity zaméstnanct, kdy se vé-
kove odlisné skupiny pracovnikli navzajem pozitivné ovliviuji (Kocia-
nova, 2012). Firmy se vénuji starSim zaméstnanciim, napt. ve zméné
pracovni doby s ohledem na jejich potieby, rozvijeni jejich kompeten-
ci, prubézné vzdélavani a zvyseni spolutcasti. Tim rozvijeji jejich po-
tencial a udrzuji ve firme jejich zkusenosti.

Souvisejici pojmy: Kultura organizacni; Piilezitosti rovné, strategie
gender mainstreaming; Rizeni rtiznorodosti; Strategie znalostniho ma-
nagementu; Znalosti tacitni
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RIZENI VYBEROVE
Selection process

Autori: David Jahn, Jan Machala

Vybérové tizeni je komplexnim procesem, jehoz cilem je vyhledani
a prijeti do spolec¢nosti novych zaméstnanct takové kvality, aby pokry-
li jeji pozadavky (Armstrong, 2009). Béhem tohoto procesu je tak po-
tieba rozpoznat a nasledné ptijmout nejlepsiho — nebo 1épe feceno nej-
vhodnégjsiho — kandidata na volné pracovni misto (Thomson, 2007).
K tomu dochazi na zaklad¢ hodnoceni zpusobilosti uchazect prakticky
vykonavat praci na pozadované pozici. Je proto dilezité posuzovat jak
odborné, tak i osobnostni charakteristiky uchazece (Koubek, 2009).
Samotné hodnoceni by mélo probihat podle piedem vymezenych po-
zadavkll odpovidajicich specifikiim konkrétniho mista, popft. idedlnimu
profilu uchazece (definovaného mirou znalosti, dovednosti ¢i vzdéla-
nim), kterého spole¢nost hleda (Armstrong, 2009). V soucasné dob¢ se
prosazuji formy strukturovanych interview zalozenych na zjist'ovani,
jak by se uchaze¢ zachoval v hypotetické situci (situaéni interview)
nebo jak se v ur€ité situaci v minulosti zachoval (behavioralni inter-
view). Zpusob, jakym se tazatel dotazuje, patii mezi nejpodstatnéjsi
proménnou ovliviigjici prediktivni validitu interview (Culbertson
a kol., 2017).

Vybérové tizeni ma obvykle vice fazi, v rdmci kterych organizace
oslovuje uchazece o praci, ziskava o nich infomace, vybira mezi nimi
a komunikuje s nimi. V prib&hu vybérovych fizeni se vyuziva zpravi-
dla n¢kolik metod vybéru (viz heslo Metody vybéru pracovnik).

Souvisejici pojmy: Assessment centrum; Lovec mozkd (Headhunter);
Metody vybéru pracovnikii; Nabor; Pohovor behavioralni; Zivotopis

Zdroje:
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RIZENI VYKONU
Performance management

Autori: Radomir Ondrus, Lucie Valovi¢ova

Rizeni vykonu je systematicky proces vedouci k vy$§imu vykonu za-
meéstnanct, a tim i celé organizace (Dvorakova, 2004). Pomoci tohoto
systému organizace stanovuji pracovni cile, urcuji standardy pracovni-
ho vykonu, ptid€luji a hodnoti praci, poskytuji zpétnou vazbu na pra-
covni vykon, urcuji potfeby v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnik
a rozd¢luji odmény (Armstrong, 2011).

Klicovym principem fizeni vykonu je vytvafeni pracovnich ukold
a pracovnich mist na miru schopnostem a preferencim kazdého jednot-
livého pracovnika, ¢imz budou jeho pracovni schopnosti optimalnéji
vyuzity (Koubek, 2004). Rizeni je provadéno dohodou mezi pracovni-
kem a jeho nadfizenym o budoucim pracovnim vykonu a osvojovanim
si schopnosti potfebnych k dosazeni tohoto vykonu (Koubek, 2004).

Ditrraz je kladen na kontinudlni rozvijeni pracovnikovych schopnos-
ti, coz pozitivné souvisi se zvySovanim jeho spokojenosti s kvalitou
pracovniho zivota (Koubek, 2004). Jde o soustavnéjsi a integrovanéjsi
vykonu (Wagnerova, 2005).

Aby byla implementace systému fizeni vykonu uspésna, je nezbytné
predevsim stanovit cile, kterych ma byt dosazeno, a manazefi museji
mit o systému fizeni vykonu dostate¢né informace a znalosti. Spatné
zavedeny systém muze negativné ovlivnit ziskovost organizace a vy-
konnost pracovnikt (Rashidi, 2015).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Klicové ukazatele vykonnosti;
Motiva¢né-hodnotici pohovor; Vykonove zalozené odménovani
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SDILENI PRACOVNI POZICE

Job sharing
Autofi: Ondiej Juticek, Martin Holub

V pfipad¢ tzv. job sharingu hovofime o pruzném pracovnim rezimu,
kdy dv€ nebo vice osob uzaviou s organizaci smlouvu, Ze spolecné
zajisti plnéni tkold na jednom pracovnim misté (Koubek, 1997). Job
sharing mlize mit podobu d€leni dnd nebo tydnii mezi stiidajicimi se
pracovniky nebo jejich stiidani po celych tydnech (Armstrong, 2009).
Obvykle iniciativa k takovému feSeni vychazi ptimo z fad zameéstnan-
ct, a to sohledem na sladéni jejich ¢asovych rozvrhi (Milkovich
a Boudreau, 1997). Proto je tato forma vyuzivana zejména u studentl
a matek na matetské dovolené (Noe, 2009). Odména za odvedenou
praci pak muze byt délena na zékladé odpracovanych hodin nebo do-
hodou mezi spolupracovniky. Mezi hlavni vyhody job sharingu patfi:
snizeni fluktuace, zabezpeceni kontinuity na pracovnim misté nebo
zvySeni produktivity prace. V job sharingu lze vSak spatfit i nevyhody,
zejména vyssi administrativni naklady nebo riziko sdilené odpovéd-
nosti zaméstnanct (Armstrong, 1999).

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnanct; Prilezitosti rovné, strate-
gie gender mainstreaming; Rizeni zaméstnancii podle véku; Rizeni
ruznorodosti
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SEBEHODNOCENI]
Self-appraisal

AutoFi: Ivana Hri¢ovska, Klara Drozdekova

Sebehodnoceni v kontextu pracovni pozice je procesem zamysleni se
nad vlastni praci a vykonem, jehoz ti¢elem je vytvoreni podkladt pro
pracovni klasifikaci a srovnani rozdili v posudcich nadfizeného
a podfizeného. Tim, ze si zaméstnanec sam v tomto procesu uvédomi
skute¢nosti tykajici se vlastni prace a vykonnosti, mize jeho zvySena
motivace vést k zlepSeni vykonnosti ¢i k mobilizaci rezerv. Taktéz se
zvySuje angazovanost zameéstnance v procesu hodnoceni (Wagnerova,
2008).

Obecné je sebehodnoceni povazovano za ptinosné, avSak kvili
¢astym tendencim zaméstnanct prezentovat se v piiznivém svétle se
nepouzivé jako podklad administrativnich rozhodnuti (Wagnerova,
2008). N¢kteti autofi upozoriiuji, Ze nemusi jit jen o pozitivni zkres-
leni, ale jde o fadu dalSich nepfesnosti, kterych se jednotlivec ve
svém subjektivnim vnimdni dopousti (Yammarino a Atwater,
1993). V praxi je vSak sebehodnoceni aplikovano ¢asto, protoze je
efektivnim nastrojem programového zameétfeni na seberozvijeni,
osobni rast a cile (Hospodatova, 2008). Sebereflexe vlastni pracov-
ni vykonnosti ma vyhody, mezi které patfi napt. samostatné urceni
vlastnich silnych a slabych stranek anésledné zlepSeni
Vv problémovych oblastech (Wagnerova, 2008). Nejcastéji je pouZi-
vano ve formé zpravy o vysledcich prace nebo vyplnéni hodnotici-
ho formulate (Koubek, 2011).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Hodnoceni prace; Vykon
nedostate¢ny

Zdroje:
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SITOVANI
Networking

AutoFi: Jaromir Kovar, Martin Zavadil

Networking je proces vytvareni kontaktii (vytvareni siti = networking)
s lidmi, kteti mohou podat osobni doporuceni, radu, informace nebo
jinak pozitivné ovlivnit vysledek prace. Nékdy byva timto terminem
oznacovana také schopnost efektivné komunikovat a vytvaret vztahy
s kymkoliv, kdykoliv a kdekoliv (Boe, 2000). Ackoliv rozsifeni inter-
netu a dalSich komunikacnich a informac¢nich kanalti networking vy-
razn¢ usnadnilo, tento proces je pfirozeny a existuje jiz od pocatku
lidské spole¢nosti (Osterle a kol., 2001). Jednim z hlavnich p¥inosti
vytvareni a udrzovani sité kontaktl je zvySeni produktivity, efektivnos-
ti a usp&snosti diky osobnimu ptistupu. Céast obchodu, at’ uz jde o za-
kazky nebo vybér pracovniho mista, se provadi praveé pres jiz navazané
znamosti a do dal$ich informaénich kanalti se nemusi informace dostat.
Networking vyzaduje aktivni pfistup, vybudovani sité¢ potiebuje cCas
a odhodlani. Vétsi vyznam ma v organizacich s flexibilngjsi a méné
formalni organiza¢ni strukturou. Pracovnik muze zafidit vice pies si-
tovou strukturu, nez by zvladl pfes formalni kandly (Armstrong,
2009). V poslednich letech nabyva na vyznamu termin social
networking — coz je vytvareni sité kontaktl na socialnich sitich.

Souvisejici pojmy: Komunity praxe; Socialni média (v HR); Zamést-
natelnost
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SMLOUVA KOLEKTIVNI
Collective agreement

Autofi: Sabina Lovasova, [vana Jurajova

Kolektivni smlouva je pravni dokument, ktery je vysledkem kolektiv-
niho vyjednavani mezi zaméstnavatelem a zastupci zaméstnancd, od-
borovymi organizacemi. Pfedstavuje nastroj pro ochranu zaméstnanct
(Werther, 1990). Jejim obsahem jsou kolektivni vztahy (mezi odboro-
vymi organizacemi a podnikem), individudlni pracovni vztahy (pra-
covni doba, pracovni pomér, apod.) a mzdova oblast (zakladni mzda,
ptiplatky, benefity) (Koubek, 2007). Postup jejiho uzavirani upravuje
zakon (zakon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani). Kolektivni
smlouva musi byt pisemna a podepsana obéma stranami na témze liste.
Je u¢inna od prvniho dne obdobi, na které byla uzaviena (Kahle,
2008).

Souvisejici pojmy: Odbory; Vyhody zaméstnanecké; Vyjednavani
kolektivni
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SOCIALNI MEDIA (V HR)
Social media (in HR)

Autor: Adam Adday

Socialni média pfinaseji nové moznosti a zpusoby, jakymi mohou lidé
na trhu prace hledat informace o volnych pracovnich pozicich. Stejné
tak jde o vhodny nastroj pro podniky, jehoZ prostifednictvim mohou
budovat image zamé&stnavatele na internetu a diky némuz mohou jejich
personalisté mnohem rychleji a efektivnéji nachazet vhodné uchazece
a zvat je na pohovor (Frost, 2013).

Ve vyzkumu provedeném v USA spolecnosti Jobvite (2013) na
vzorku 1600 personalistl se ukazalo, ze 94 % zameéstnavatelii pouziva
nebo planuje pouzivat pii hledani uchazeci o zaméstnani socialni sité
— 94 % Zznich pouziva LinkedIn, 65 % Facebook a 55 % Twitter.
V dalsim vyzkumu v USA (Olivas a kol., 2013) 35 % personalisti
uvedlo, ze pfedem odmitlo uchazec¢e na zakladé nevhodnych informaci
umisténych na jejich profilech.

Také v Ceské republice pouzivaji velké spolecnosti socialni sité
k naboru pracovnikti a budovani své pozice atraktivniho zaméstnavate-
le (Micik a kol., 2015).

Moznym rizikem pouziti socidlnich médii je diskriminace uchazeci
na zakladé osobnich udaju, které neni zvykem uvadét v Zivotopisech
(Brown a kol., 2011). Proto by podniky mély nastavit pravidla a vést
své HR pracovniky ke korektnimu a legalnimu pouzivani socidlnich
médii (Calvasina a kol., 2014).

Souvisejici pojmy: Nabor; Povést zaméstnavatele; Rizeni vybérové
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SOCIOGRAM
Sociogram

Autori: Petra Slavikova, Zuzana Holubova

Pojem sociogram zavedl v roce 1934 psychiatr J. L. Moreno. Jde
0 grafické zobrazeni vztahti mezi ¢leny socidlni skupiny. Zaméiuje se
piedev§im na neformalni strukturu skupiny, tzn. na sympatie, antipatie
a indiferentni vztahy mezi ¢leny, dale pak zjist'uje, jaké podskupiny se
v ramci skupiny tvoii (Pavlica, 2000). Lidé, obecnéji jednotky skupiny,
jsou zobrazeni jako body, vztahy mezi nimi jako ¢ary (Wasserman,
1994). Sociogram miZe byt neuspofadany, tercovy, resp. kruhovy
a hierarchicky (Petrusek, 1969). Dalsi rozdéleni je na sociogram indi-
vidualni, kdy je vytvofen zvlast’ pro kazdého jednotlivce, a struktural-
ni, kdy je tvofen pro vSechny ¢leny skupiny navzajem (Malatek a Po-
lonsky, 1998). Pokud je pocet ¢lenu pfilis velky, je k vytvofeni
sociogramu potieba pocitate vyuzivajiciho matematické algoritmy,
nebo se musi skupina rozdélit do mensich ¢asti, kde ale hrozi piekry-
vani socialnich skupin (Kadushin, 2012).

Souvisejici pojmy: Dynamika skupinova
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SPECIALISTA HR
HR specialist

Autori: Lenka Pollakova, Simona Jursova

Na rozdil od HR generalisty se orientuje na uzsi persondlni problema-
tiku. Osoba, ktera v organizaci zastava pozici HR specialisty, se mtze
vénovat napt. oblasti talent managementu pfi fizeni lidskych zdrojt. Je
tedy zodpovédna za planovani a provadéni ndboru, pfijiméni a uvolio-
vani zaméstnancti. Dale planuje a piipravuje jejich vzdélavani, rozvoj
a kariérni rast, hodnoti jejich ¢innosti a spolupracuje s vedenim firmy
pfi vytvafeni a naplilovani systému odménovani a hodnoceni zamést-
nanct. Jinym piikladem specializace je problematika pracovné prav-
nich vztaht, tedy jednani s externimi organizacemi, napt. s Gfady pra-
ce, socialnimi ufady apod.; vzdélavani a rozvoje pracovnikil, pfi
kterém specialista zajiStuje piipravu a koordinaci realizace vzdélava-
cich aktivit; nebo zaméfeni na hodnoceni a odménovani pracovnika
(Katalog povolani, 2013). HR specialista je vysoce integrovan do pod-
nikovych procest, podili se na rozhodovani a jedna jako obchodni
partner podniku. Vyviji HR strategie, intervenuje, inovuje a operuje
jako interni konzultant za u¢elem udrzeni zékladnich hodnot a etickych
principti organizace (Armstrong, 2009). Vyznamnou roli zastavda HR
specialista v managementu zmény, kde funguje jako podpirna jednot-
ka pfi predstavovani nového procesu zmény napii¢ celou organizaci
(Millmore, 2007).

Souvisejici pojmy: HR Business Partner; Rizeni lidskych zdroji; Ge-
neralista HR; Struktura organiza¢ni
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SPOKOJENOST PRACOVNI
Job satisfaction

AutorFi: Lucia Zdechovanova, Dorota DuSova

Pojeti pracovni spokojenosti v literatufe neni jednotné. Mezi autory
nicméné pievlada pojeti pracovni spokojenosti jako pozitivniho ¢i ne-
gativniho postoje, ktery lidé zaujimaji k své praci a k riznym aspek-
tim prace (Spector, 1997).

V ramci pracovni spokojenosti 1ze rozliSovat mezi spokojenosti cel-
kovou (ptfedstavujici obecnou miru spokojenosti s praci) a dilci (vzta-
hujici se k jednotlivym aspektim prace) (Eid a Larsen, 2008). Mezi
nejcastéji uvadéné faktory ovliviiujici pracovni spokojenost patii plat,
kariérni postup, spolupracovnici, nadfizeny pracovnik a obsah prace
(Eid a Larsen, 2008). Pracovni spokojenost je ovlivnéna fadou dalSich
situacnich faktorti, napf. mirou uznani, nefinan¢nimi benefity, osobnim
rozvojem, pracovnimi podminkami, politikou organizace ¢i bezpecnos-
ti prace (Spector, 1997). Rozdily v pracovni spokojenosti mezi jednot-
livei vysvétluji i osobnostni faktory jako povaha a dispozice pracovni-
ka a v souvislosti s globalizaci jsou uvadény i kulturni vlivy (Saari
a Judge, 2004). Zaroven je u fady zaméstnancti pracovni spokojenost
spjata se spokojenosti v soukromém zivoté (Judge a Watanabe, 1994).

Nizka pracovni spokojenost pfedpovida vyssi miru fluktuace a ab-
sentérstvi (Saari a Judge, 2004), naopak vysoka mira pracovni spoko-
jenosti byva spojovéna s lepSim pracovnim vykonem zaméstnancl
(Petty a kol., 1984).

Mezi metody méfeni pracovni spokojenosti patii napt. rozhovory se
zaméstnanci, vyplnovani zaméstnaneckych dotaznikli ¢i skupinové
diskuze (Saari a Judge, 2004).

Souvisejici pojmy: Absentérstvi; Fluktuace zaméstnancti, Motivace
pracovni; Pohoda pracovni; Postoje pracovni; Prizkum postoji pra-
covnikl
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SPRAVEDLNOST DISTRIBUTIVNI
Distributive justice

Autori: Peter Zahora, Katarina Ragacova

V HR kontextu jde v uzsim pojeti o vnimanou spravedlnost velikosti
odmény, kterou dostavaji zaméestnanci za svoji praci (Folger a Konov-
sky, 1989), v sirSim pojeti o vnimani spravedlnosti v rozdélovani vSech
faktorti ovliviyjicich blaho ¢lenti organizace — tedy odmén materialni
I nematerialni povahy, nakladi podané¢ho vykonu a jejich poméru
(Deutsch, 1975).

Zaklada se na osobnich predstavach o tom, kdo si zaslouzi jakou
cast ze zdroju, které maji byt rozdéleny. Tyto piedstavy vétSinou spa-
daji do jedné ze tii kategorii: rozdéleni na bazi zasluhovosti, kdy kazdy
dostane odménu podle odvedeného vykonu; na bazi rovnosti, kdy kaz-
dy dostane stejné a rozde€leni podle potieb jednotlivct (Deutsch, 1975).
Predstavy zaméstnancti o tom, co je spravedlivé, se Casto lisi podle
situace.

Distributivni spravedlnost souvisi se spravedlnosti proceduralni
(vnimani spravedlnosti procesu, které byly pouzity pro ureni vysky
odmény zaméstnancti), spravedlnosti interakéni (zachézeni s lidmi pfti
uplatnéni zminénych procest) (Lavelle, Rupp a Brockner, 2007) a také
ovliviiuje pracovni spokojenost a pracovni vykon (Roch a Shanock,
2006).

Distributivni (n¢kdy také distribu¢ni) spravedlnost je koncept vy-
chézejici z teorie spravedlnosti amerického psychologa J. S. Adamse.

Souvisejici pojmy: Odmeéna celkova; Spokojenost pracovni; Sprave-
dInost proceduralni; Teorie spravedlnosti
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SPRAVEDLNOST PROCEDURALNI
Procedural justice

AutoFi: Jana Stiburkova, Milan Ga$o

Proceduralni spravedlnost je definovana jako subjektivné vnimand
spravedlnost rozhodovacich procest, které jsou dulezité pro vysledné
rozhodnuti (Leventhal, 1980). Jde o vnimani jednotlivce, ze proces,
kterym prosel, byl vhodny, dobfe navrzeny a dobie fizeny (Arnold
a Randall, 2010).

Aby bylo dosazeno proceduralni spravedlnosti, je tieba, aby proces
splioval 6 zakladnich podminek: konzistenci, rozhodovani bez pted-
sudki, pifesnost informaci pouzitych pii procesu, moznost napravy
nespravného rozhodnuti, reprezentaci potieb, hodnot a nazorti stran
ovlivnénych procesem, a také kompatibilnost s fundamentalnimi mo-
ralnimi a etickymi hodnotami (Leventhal, 1980).

Spravedlnost interak¢ni, ktera se zabyva lidskym faktorem procesu,
konkrétné chovanim lidi, ktefi ¢ini rozhodnuti viéi ptijemci, je uréitym
rozsifenim konceptu proceduralni spravedlnosti. Ta souvisi i se spra-
vedlnosti distributivni, ktera se na rozdil od proceduralni soustifed’uje
na spravedlnost vystupu a nikoliv procesu samotného (Cohen-Charash
a Spector, 2001). Studie ukazaly, Ze spravedlnost vystupu nebyla ve
zkoumanych piipadech tak dulezita jako spravedlnost procesu, ktery
K vystupu vedl (Lind a Tyler, 1988).

Proceduralni spravedlnost ovliviiuje pozitivné pracovni vykon, pra-
covni spokojenost a spokojenost se mzdou. Omezuje kontraproduktiv-
ni pracovni chovani a odchod pracovniki (Cohen-Charash a Spector,
2001).

Souvisejici pojmy: Spokojenost pracovni; Spravedlnost distributivni;
Teorie spravedInosti
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STABILIZACE ZAMESTNANCU

Employee stabilisation
Autori: Matéj Schanilec, Marek Socha

Stabilizace zaméstnanctli je Casem neohrani¢eny proces sméfujici proti
nezadouci fluktuaci kvalifikovanych pracovniki a k zajisténi vhodného
lidského kapitalu pro budouci obdobi. Tento proces zahrnuje fadu dil-
¢ich opatteni, jako jsou vylepSovani a individualizace systému odmé-
novani (Reed, 2001), vhodné zadavani pracovnich ukoli, vytvaieni
oddanosti k praci, podporovani socialnich vazeb v podniku a dalsi
(Armstrong, 2007). Tato opatieni nejen smétuji k udrzeni zamestnance
v podniku, ale také vyznamné snizuji personalni naklady a predchazeji
poklesu produktivity (Dvotakova, 2007). Podle Armstronga (2007) je
pro vhodnou stabilizaci zaméstnanct klicova spravna analyza davoda
odchodt pracovnik.

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnanct; Planovani retence; Poho-
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STALKING
Stalking

Autori: Juraj Klucka, Andrea Bohuslavova

Stalking (z angl. stopovani, nebezpecné pronasledovani) Ize definovat
jako tmysIné pronasledovani a obtéZzovani jiné osoby, které snizuje
kvalitu zZivota a ohrozuje jeji bezpecnost. Nasledkem je naruSeni sou-
kromi, osobni svobody a lidské dlstojnosti. V nejzavaznéjsich ptipa-
dech poskozuje dusevni a télesné zdravi obéti, ¢i dokonce ohrozuje jeji
zivot (Cirtkova, 2008). Specifickym typem je stalking na pracovisti
(soucast tzv. mobbing), jehoz podstatou je psychicky teror v pracov-
nim zivoté zahrnujici hostilni a neetickou komunikaci, pficemz je za-
méfen ze strany jedné nebo vice osob vici jiné osobé (Kubani, 2007).
Obéti stalkingu se mize stat kdokoli (Cirtkova, 2008).

Stalking je oznacCovan za zlocin 90. let 20. stol. (Jurtela, 2007).
V této dobé totiz fenomény pronasledovani upoutavaji pozornost vyvo-
lanou skute¢nymi piipady. Negativni fenomén stalkingu se vyskytuje
vriznych oblastech a situacich, pracovisté nevyjimaje (Cirtkova,

2008).
Souvisejici pojmy: Sikana na pracovisti
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STIMUL

Incentive
Autori: Jifi Novotny, Martin Pudil

Stimuly (nebo téZ incentivy) jsou vnéjsi sily, sméfované vici subjektu
zvenci v podob¢ piikaznich pozadavki, sankci a podnécujicich vyzev
(Dvotakova, 2007). Ovliviyji tedy motivaci zvnéjSku. RozliSujeme
negativni (tresty) a pozitivni (odmény) stimuly. Pozitivn€ maze pliso-
bit penézni stimul (z angl. monetary incentive), negativné né¢jaka hroz-
ba ¢i finan¢ni sankce (McKinsey, 2012). V oblasti lidskych zdroju je
Castym tématem souvisejicim se stimuly motivaéni schéma v podniku
(z angl. incentive scheme) a jeho spravné nastaveni (Banker a kol.,
2011). Problém v nastaveni spociva v tom, jak spravedlivé ohodnotit
a zaroveil motivovat zaméstnance, od vedoucich pracovnik, u kterych
se Casto pouziva stimulace zaméstnaneckymi akciemi (equity incenti-
ves) (Young, 2012), az po jejich podiizené, u nichz se zpravidla uplat-
nuje finanéni motivace (Bailey a Fessler, 2011).
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STINOVANI PRACOVNIKA
Job shadowing

AutorFi: Vladimir Zeman, Lenka Valouchova

Jde o praktickou vzdélavaci metodu, kdy jednotlivec (shadower) ma
moznost pracovat urCity ¢as bok po boku s odbornikem (shadowee)
v konkrétni pracovni oblasti (Lozada, 2001). Shadower sleduje odbor-
nika, klade mu otazky, vytvafi si cenné kontakty a hlavné ihned prakti-
kuje nové ziskané dovednosti. Stinovani vyuzivaji organizace
Vv riznych forméach. V ramci jedné organizace stinuji zaméstnanci praci
kolegy nebo kolegl z jiného oddé¢leni, a maji tak moznost vidét spo-
le¢nost z jiné perspektivy, poznat ukoly druhych a piipadné uvédomit
si dopady svych rozhodnuti (Miriam, 1998). Pii nabirani novych pra-
covnikii napomdha stinovani rychlejSimu a pfesnéjSimu pochopeni
pridélenych ukoli a ziskani jistoty. Metodu lze také vyuzit k pfimé
vyméné nejlepsi postupti (Best practices) v daném oboru mezi spolec-
nostmi nebo institucemi (Gordon, 1997). Stinovani doporucuji také
stiedni skoly svym studentiim, s cilem vyjasnit si své budouci kariérni
plany v praxi piimo na pracovisti.

Souvisejici pojmy: Mentorovani; Rozvoj pfi praci
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STRATEGIE ZNALOSTNIHO
MANAGEMENTU

Knowledge management strategies

AutoFi: Simona Malanova, Vendula Novotna

Strategie znalostniho managementu udavaji smér a usnadiiuji fizeni
znalostniho managementu (Greiner, Bohmann a Krcmar, 2007). Tyto
strategie vymezuji klicové potieby a otazky v organizaci, pro které
navrhuji vhodné feSeni a pomahaji naplnovat dlouhodobé podnikoveé
cile (Haggie a Kingston, 2003). Strategie znalostniho managementu se
snazi poskytnout spravné znalosti spravnym osobam ve spravné forme
a ve spravny ¢as (Trunecek, 2004).

Jelikoz se znalostni management tyka Sirokého spektra oboru, je po-
tteba, aby strategie znalostniho managementu zahrnovaly rizné situace
a faktory znalostniho managementu, které dokazi vyuzit intelektualni-
ho kapitalu organizace (Earl, 2001). Z toho divodu existuje velké
mnozstvi odliSnych strategii znalostniho managementu a kazda organi-
zace si vytvari vlastni strategii tak, aby korespondovala s jejimi cili
(Donoghue, Harris a Weitzman, 1999).

Strategie znalostniho managementu lze rozdé¢lit podle stylti do dvou
kategorii. Prvni popisuje systémové orientované strategie zabyvajici se
explicitnimi znalostmi, které vytvafeji systém databazi a algoritmu
existujici mimo hlavy svych tvirct. Druhd sdruzuje strategie oriento-
vané na lidi a zamé&fuje se na neformulované, tacitni znalosti, jez jsou
ziskavany pfi interakcich mezi lidmi; ty se snazi udrzovat mezi co nej-
vice pracovniky a trvale je ozivovat (Bures, 2004; Hronik, 2007).

Souvisejici pojmy: Kompetence; Organizace znalostné intenzivni,
Pracovnik znalostni; Znalosti explicitni; Znalosti tacitni;
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STRUKTURA ORGANIZACNI
Organizational structure

Autori: Vojtéch Carda, Tereza Dvorakova

Organizacni struktura je hierarchické ¢lenéni v ramci organizace, které
je koncipovano na zaklad¢ vztahii podifizenosti a nadfizenosti mezi
jednotlivymi pracovnimi tseky a utvary. Tento systém nasledné uréuje
pravomoce a odpovédnosti, coz vede k lepsi koordinaci a zefektivnéni
informacnich tokt v organizaci (Cejthamr a Dédina, 2010). V podstaté
jde o nastroj k fizeni lidi, ktery napomaha organizaci k pInéni ji vyty-
¢enych cilti (Synek, 2002).

Zakladni ¢lenéni organizacnich struktur je na formalni a neformalni.
Formalni upravu predstavuji pevné sepsané pracovni smérnice a ofici-
aln¢ nastavené organizacni principy. Naopak v neformalnich struktu-
rach se tvoii prirozené vztahy, které spontanné vznikaji na pude orga-
nizace. Tyto vlivy se v kazdé organizaci prolinaji a predstavuji
jedine¢ny funkéni systém (Veber, 2009).

Organizacni struktury dosahuji mnoha forem, neni ale mozné jed-
noznacné konstatovat, jaky zpusob je ten jediny optimalni. Jednotlivé
organizace se od sebe vzajemné lisi a své struktury si museji vystavét
s ohledem na své individualni potieby (Toth, 2014).

Souvisejici pojmy: Kultura organiza¢ni; Subdodavatelstvi; Systém
Svarc; Zestihlovani
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STRUKTURA TARIFNI A MZDOV A

Grade and pay structures

Autori: Samuel Kovacovsky, Tomas Csaszari

Tarifni a mzdové struktury urcuji ramec, ktery podnikiim umoznuje
zatfidit jednotlivé pracovni pozice do hierarchie podniku, ohodnotit je
a informovat zaméstnance o kariernich a mzdovych pfilezitostech
(Armstrong, 2009). Tarifni a mzdovou strukturu Ize z jiného pohledu
definovat jako nastroj rozd€lovani prostiedki na mzdy, stimulaci
k dosahovani cili zaméstnavatele nebo jako mechanizmus regulace
personalnich vydaji, popf. jako prosttedek ochrany zaméstnanct
v mzdové oblasti (Tomsi, 2008). Tarifni strukturu tvoii sekvence tarifa
nebo pasem, v nichz jsou umistény skupiny praci, které jsou v podstaté
srovnatelné¢ (Armstrong, 2009). Z tarifni struktury se stdva mzdova
struktura, kdyz se tarifnim stupnim piifadi mzdové rozpéti se stanove-
nym minimem a maximem. Rozpéti by mélo byt takové, aby umozio-
valo dostatecné diferencovat odménu pracovnika podle jeho vykonu,
zasluh a schopnosti (Koubek, 2015). Jinak fe¢eno, mzdova struktura
definuje  rozdilné Grovné mzdy/platu za praci vzhledem
k mzdovotvornym faktorim, kterymi jsou vnitini hodnota prace, mi-
motadné pracovni podminky, pracovni vykon, chovani pfi praci a tr-
hova cena prace (Veber, 2000).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni metodou nucené¢ho potadi; Hodnoceni
prace; Mzdovy systém, HalseyGv prémiovy; Mzdovy systém, Rowa-
nav prémiovy; Odmeéna celkova
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STUDIE PRIPADOVA
Case Study
Autori: Vladimir Sorokin, Ondiej Kopecky, Adriana Wyrobkova

Case study je jednou z metod rozvoje a vzdélavani pracovniki. Ugast-
nici analyzuji skute¢nou nebo smyslenou situaci (napf. néjaky organi-
zacni problém), dale ji diagnostikuji a nakonec navrhuji jeji feseni (Tu-
reckiova, 2004). Case study je zaméfena predevSim na analytické
mySleni, ziskavani a vyhodnocovani informaci. Vystupem neni tedy
feSeni realného, nybrz hypotetického problému. Dutlezitym rysem této
metody je kompatibilita s riznymi efektivnimi metodami rozvoje
a vzdélavani pracovnikd na pracovisti (Bodreau a Milkovich, 1998).
Patii sem analyzy udalosti, rozhodnuti, osob, obdobi, projektt, opatie-
ni, instituci nebo jinych systémi, které jsou studovany komplexné jed-
nou nebo vice metodami (Mathis a Jackson, 2008). Jejim predmétem
obvykle byva pripad z urcité¢ tiidy jevt, které je mozno studovat
v ramci urcitého analytického ramce.

Souvisejici pojmy: Rozvoj mimo praci; Workshop (dilna)
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STYL VEDENI PARTICIPATIVNI
Participative/Participatory management style

Autofi: Ivana Slobodova, Marek Stepita

V literatufe se mizeme setkat s nazvy participativné-skupinovy styl
vedeni nebo Systém 4 (Likert a kol., 2008). Je to styl vedeni s vyso-
kym zamétfenim na tym, komunikaci, informacni tok a neustalé vylep-
Sovani (plant, vystupl, fizeni, organizace). Vyuziva malé mnoZzstvi
prvka autoritarstvi a kontroly. V tymu se dodrzuji definované tymové
role, tiroven autority, kontroly a informovanosti. Vstupy, rozhodovaci
proces a odpovédnost jsou sdileny v tymu, i napfi¢ celou organizaci.
Uroven participace ¢lentl je riizna (Yee-Melichar a kol., 2011). Mana-
zer se opira o neformalni autoritu. Je ¢lenem tymu, ale odpovida za
vysledek prace skupiny. O svych zamérech stale informuje. Diskutuje,
prosazuje nazory skupiny a své logicky zdtvodnuje. Nepouziva sankce
a prikazy, dokaze ptijimat kritiku (Liptak, 1991). Podfizeni maji znac-
nou autonomii pii rozhodovani, jsou motivovani odménami a spolu-
ucasti na fizeni (Koontz a Weihrich, 1998). Tento styl je vyuzivan
zejména manazery vyznavajicimi teorii Y (vice McGregorova teorie X
a'Y). V soucasnosti je velmi rozsifeny (Blazek, 2011).

Souvisejici pojmy: Delegovani; Naslouchani zaméstnanctim; Teorie
X a Y, McGregorova; Teorie situa¢niho vedeni; Styl vedeni transfor-
macni; Vidcovstvi, vedeni; Zapojovani pracovnikl

Zdroje:

BLAZEK, L. Management: Organizovani, rozhodovani, ovliviiovani.

Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.

KOONTZ, H. a H. WEIHRICH. Management. Praha: East Publishing, 1998.
ISBN 80-7219-014-8.

LIPTAK, F. Metédy a $tyly riadenia — Prirucka identifikovania a diagnostikova-
nia. Bratislava: Medzinarodna uc¢astinna spolo¢nost’ Bradlo, 1991.

ISBN 80-7127-006-7.

MODAFF, D. P., J. A. BUTLER a S. DeWINE. Organizational Communication:
Foundations, Challenges, and Misunderstandings. Glenview: Pearson Education,
2008. ISBN 978-0-2057-9825-4.

252



YEE-MELICHAR, D., A. R. BOYLE a C. FLORES. Assisted Living Administra-
tion Management: Effective Practices and Model Programs in Elder Care.
New York: Springer Publishing Company, 2011. ISBN 978-0-8261-0466-3.

253



STYL VEDENI TRANSAKCNI
Transactional Leadership

Autori: Tereza Dvorakova, Tamara Kusa

Transak¢ni styl vedeni je specifickym stylem vedeni, ktery je zalozen
na monitorovani nasledovnikti a principu vymény zdroju (Keller,
2006). Transak¢ni leader dava nasledovnikiim to, co chtéji, vyménou
za néco, co naopak potrebuje on. Leader a pracovnici jsou tak na sobé
vzajemn¢ zavisli (Kuhnert a Lewis, 1987).

Transak¢ni leadership ma tii dimenze: podminéné odménovani, ak-
tivni fizeni podle odchylek a pasivni fizeni podle odchylek. Podminéné
odmeénovani je zalozeno na tom, ze leader jasné zada ukoly a stanovi,
jak bude jejich spInéni odménovat. Principem fizeni podle odchylek je,
ze leader provadi korektivni opatfeni, pokud pracovnici nespliiuji za-
dané ukoly podle jeho ocekavani. Aktivni leadeti predvidaji problémy
a zasahuji predtim, nez chovani zptisobi problémy. Pasivni leadefi na-
opak ¢ekaji, az problém nastane (Judge a Piccolo, 2004).

Transak¢ni styl vedeni je soucasti stejné teorie jako styl transfor-
macni. Oba tyto styly poprvé pojmenoval Burns v roce 1978 a jeho
teorii nasledn€ upravil a rozvinul Bass (1985). Na rozdil od transfor-
macniho stylu vedeni, transakéni styl neptisobi tolik na vnitini motivy
nasledovnikd, ovliviluje spiSe vnéjs$i motivy a jeho vztah k efektivite
leadera neni za vSech okolnosti pozitivni (Prochdzka, Vaculik a Smut-
ny, 2013). Podle Basse (1985) muze byt leader svym chovanim vud-
cem transformacnim, transakénim, obojim nebo ani jednim.

Souvisejici pojmy: Odmeéna celkova; Styl vedeni transformacni; Vud-
covstvi, vedeni
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STYL VEDENI TRANSFORMACNI
Transformational leadership

Autori: Kristyna Bohmova, Blanka Doktorova

Transformacni styl vedeni je specificky druh leadershipu, zalozeny na
schopnosti vidce ovliviiovat. Ta vede nasledovniky nejen k naplnéni
ocekavani lidra, ale Casto i k pfekonani pozadavki a o¢ekavani (Bass,
1985). Pojem byl poprvé pouzit historikem a politologem J. M. Burn-
sem v roce 1978, dukladnéji pak rozpracovan psychologem B. Bassem
v 80. letech 20. stol. (Chuman, 2010). Jde o proces, v némz si vadci
a nasledovnici navzdjem pomahaji v dosazeni vy$si Grovné moralky
a motivace (tedy splnéni n&jakého spolecného vyssiho cile). Stylem
vymezenym vuci transforma¢nimu leadershipu je transakcni leader-
ship, ktery je zaloZen na prosté sméné prace za odménu (Judge, 2004).
Transformacni viidce nasledovniky nekontroluje, ale snazi se je ovliv-
novat a podnécovat jejich vnitini motivovaci k vykonu (Thépot, 2008).
Obecné plati, ze ¢im vice vidce projevuje chovani transformacniho
lidra, tim v&t§i je vykon jeho podiizenych (Howell, 1993). Ctyfmi
slozkami transformac¢niho leadershipu jsou charisma, inspirativni vliv,
intelektudlni stimulace a osobni pfistup (Bass, 1990).

Souvisejici pojmy: Delegovani; Motivace vykonova; Motivace pra-
covni; Styl vedeni participativni; Styl vedeni transakéni; Viidcovstvi,
vedeni; Zapojeni pracovniki
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STYLY UCENIi, HONEYHO
A MUMFORDOVY

Honey and Mumford learning styles

AutofFi: Antonin Ko¢i, Katefina Kukrechtova

Honeyho a Mumfordova teorie uceni rozeznava Ctyti styly uceni, resp.
Ctyfi typy ucicich se osob, a to aktivisty, reflektory, teoretiky a prag-
matiky (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011). Aktivisté jsou otevieni novym
zkuSenostem, nejsou predpojati a nechaji se ovlivnit novymi poznatky.
Typickym nachazenim feSeni je pro n¢ brainstorming. Reflektofi
zkoumaji nové zazitky ze vsech uhld, jsou premyslivi, metodicti a opa-
trni. Typicky postup je pro né¢ shromazd’ovani a analyza dat. Teoretici
z novych poznatkl krok za krokem utvareji logické postupy a celky,
tihnou k perfekcionismu. Typické jsou pro né modely, teorie, systémo-
vé mysleni. Pragmatici chtéji nové myslenky okamzité provétit, ndpa-
dy cilené vyhledavaji a experimentuji s nimi. Typické je pro n¢ testo-
vani napadtl v praxi (Honey a Mumford, 1992). Zadny ze stylti neni
vyluény a bézné¢ u lidi najdeme kombinaci vice styli. Urceni stylu
uceni muze slouzit pro navrzeni a provedeni vyukovych aktivit tak,
aby odpovidaly stylu uceni tcastnikli, a tim byly efektivnéjsi (Arm-
strong, 2009).

Od 90. let 20. stol. byvaji teorie styli uceni a jejich vyuziti
vV managementu ter¢em kritiky (napf. Reynolds, 1997).
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SUBDODAVATELSTVI
Subcontracting

AutorFi: Adéla Trlidova, Tatiana Trnavska

Subcontracting je soucast subdodavatelské Cinnosti, tedy smluvni za-
vazek, jimz zadavatel pozaduje po dodavateli urcity vykon ¢i sluzbu
(Dvoracek a Tyll, 2010). Podle pozadavkid na subdodavku muze
mit rizné formy jako subdodavatelstvi v oblasti vyroby, logistiky, roz-
voje a sluzeb. Tyto dodavky miizou byt celkové, ale i castecné
(Pfohl, 2004).

Mezi klady subdodavatelstvi patii snizeni naklada a zvyseni flexibi-
lity v oblasti zaméstnavani lidi. Potyka se i s potencionalnimi nevyho-
dami. Dulezité je vyjasnéni pravniho postaveni osob ¢i firem pracuji-
cich na zakladé¢ subcontractingu, jejich danové povinnosti a zakony
spojené se zaméstnavanim lidi. Problematictéjsi je také kontrola a fi-
zeni téchto lidi ¢i firem (Armstrong, 2007).

Souvisejici pojmy: Systém Svarc
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SUPERVIZE
Supervision

AutofFi: Tomas Nosal’, Romana Frimlova

Supervize je nastroj vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju, kdy osoba
nebo skupina osob pracuje v redlnych podminkach pod dohledem, ve-
denim zkuSen¢jsi osoby. Taktéz slouzi i jako metoda hodnoceni pra-
covnikll se zaméfenim na budoucnost (Hronik, 2006). Vymezuje se
tedy pozice supervizora a supervidovaného. Divodem pro supervizi je
zlepseni kvality prace, rozvoj pracovnika a jeho dovednosti (Matousek,
2008). Ukolem supervizora je vyty¢it hlavni cile, které ma pracovnik
splnit na své pozici, a jakymi zpasoby jich mize dosahnout (Noe,
2009). K vykonané ¢innosti poskytnout zpétnou vazbu a u supervido-
vaného rozvinout sebereflexi, kterd povede k pochopeni dosud neuve-
domélych souvislosti a jejich odrazu v pracovni Cinnosti (Matousek,
2008). Podstatnymi rysy dobrého supervizora jsou flexibilita, schop-
nost nahliZet na problémy z riznych hld, znalosti v daném oboru, kde
je supervize vykonavana, piekonani obav supervidovaného, schopnost
pruzn¢ reagovat na jeho pozadavky a ochotu ménit své rutinni postupy
(Crkalové a Riethof, 2012).

Souvisejici pojmy: Mentorovani; Rozvoj pfi préci; Stinovani pracov-
nika

Zdroje:

CRKALOVA, A. a N. RIETHOF. Privodce svétem koucovani a osobnostni typo-
logie: inspirace pro praxi. Praha: Management Press, 2012.

ISBN 978-80-7261-252-9.

HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-2471-458-2.
MATOUSEK, O. Metody a fizent socidlni prdace. Praha: Portél, 2008.

ISBN 978-80-7367-502-8.

NOE, R. A. Fundamentals of Human Resource Management. Boston:
McGraw-Hill/lrwin, 2009. ISBN 978-0-0702-9289-5.
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SYNDROM PREZIVSiCH
Survivor syndrome

Autori: Jana Nekudova, Laura Beinhauerova

Survivor syndrome, volné pielozeny do ¢eského jazyka jako syndrom
prezivsich, byl poprvé pouzit v roce 1992 J. Brocknerem (Baruch
a Hind, 2000) jako dopad na zaméstnance, kteti si zachovali svoji pra-
covni pozici ve spole¢nostech, které prosly vinou propousténi. Ptezi-
v§imi se tedy mysli ti, ktefi ve spolecnosti zistali. Série reakci na tuto
traumatickou udalost je velmi komplexni. Appelbaum a kol. (1997)
identifikoval pocity pracovni nejistoty, nespravedlnosti, deprese, sni-
zeni motivace, dale pocity nedivéry a zrady, presvédceni o nekompe-
tenci managementu a nespokojenost s propoustécim procesem. Cely
pribeh vyusti az k naruSené moralce, ztrat¢ schopnosti ucit se a snize-
né produktivité¢ (Sahdev, 2003). Nicmén¢ jak uvadi Sahdev (2003)
konkrétni reakce pracovnikli na propousténi ve spolecnosti zavisi na
specifickych podminkach u jednotlivych podnikt. K minimalizaci ne-
gativnich reakci u zaméstnanct vede predevsim otevienost vedeni spo-
le¢nosti, existence komunikace mezi zaméstnanci a managementem
a transparentnost celého procesu propousténi (Baruch a Hind, 2000).

Souvisejici pojmy: Fluktuace zaméstnancti; Outplacement; Planovani
retence; Pohovor vystupni

Zdroje:

APPELBAUM, S. H a kol. The survivor syndrome: aftermath of downsizing.
Career Development International. 1997, ro¢€. 2, €. 6, s. 278-286.

ISSN 1362-0436.

BARUCH, Y. a P. HIND. Survivor syndrome — a management myth? Journal

of Managerial Psychology. 2000, ro¢. 15, ¢. 1, s. 29-45. ISSN 0268-3946.
SAHDEV, K. Survivors’ reactions to downsizing: the importance of contextual
factors. Human Resource Management Journal. 2003, ro¢. 13, ¢. 4, s. 56-74.
ISSN 1748-8583.
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SYSTEM INFORMACNI, HR
HR information system, HRIS

AutorFi: Tomas Benes, Vladimir Sorokin

Za HR informacni systém (HRIS) je v dneSni dobé€ obvykle oznacovan
pocitacovy informacni systém pro administrativni fizeni HR procest
a postupti. Obecné;jsi definici je, ze jde o jakykoli systém, ktery poma-
ha organizaci ziskat, uchovat, zpracovavat, analyzovat a §ifit informace
0 lidskych zdrojich v ni. Idedln¢ by m¢l byt tento systém plné integro-
vany a obsahovat kompletni data z celé organizace (Armstrong, 2009).
Podle Blahy (2005) je HRIS podminkou pro uspésné strategické i1 krat-
kodobé rozhodovani manazert v oblasti lidskych zdroji, nebot jim
poskytuje shromazdéné a zpracované podklady. Zakladni polozky
zpracovavané HRIS jsou potfebné pro: ziskavani pracovnikd (nabor
zameéstnancl s podporou systematizace, napt. vybérova fizeni i viceko-
lova snékolika hodnotiteli; automaticky generované pracovni
smlouvy; hlidani termin ...), odméiovani (vypocty mezd dany do-
chazkou, zakonné pojisténi, dan€, pripojisténi ...; vystupy jako vyplat-
ni listky a zuctovani mezd), dochazku (planovani smén a nepfitomnos-
ti; zaznam realné dochazky...) (Rosol, 2012 a, b, ¢), planovani rozvoje
pracovnikl (Armstrong, 2009).

Souvisejici pojmy: Rizeni lidskych zdrojii

Zdroje:

ARMSTRONG, M. 4rmstrong’s Handbook of Human Resource Management
Practice. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-07-4945-242-1.

BLAHA, J., A. MATEICIUC a Z. KANAKOVA. Personalistika pro malé a stied
ni firmy. Brno: CP Books, 2005. ISBN 80-251-0374-9.
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SYSTEM MZDOVY, HALSEYUV
PREMIOVY

Halsey plan
Autori: David Uhtik, Ondiej Dana

Halseyliv prémiovy systém fadime mezi zpisoby odmén za Usporu
Casu, které patii pod dodatkové mzdové formy. Obdobné také Be-
dauxtv systém a Rowaniv systém (Koubek, 2001). Systém vytvoril
Frederick Arthur Halsey v roce 1881, kdyz pracoval jako manaZzer pro
Canadian Rand Drill Co., spole¢nost zabyvajici se zpracovanim oceli
(Thompson, 1899). V tomto systému se k zakladni mzd¢, ktera je pev-
n¢ stanovena, vyplaci pouze ¢ast uspofené ¢asové mzdy, a to 30—70 %.
Druha ¢ast uspotené ¢asové mzdy pripadne podniku, v§e podle predem
danych ¢asovych norem. Pokud pracovnik piekroc¢i casovou normu, je
mu uhrazena plna ¢asova mzda. Kdyz napft. uspoti 100 minut, ptipadne
mu navic odména za dohodnutych 30—70 minut prace a zbytek ztistane
podniku. Na Halseytv systém navazuje obdobny Weirliv systém
(Randhawa, 2007) a Rowanlv prémiovy systém.

Souvisejici pojmy: Systém mzdovy, Rowanlv prémiovy; Odména
celkova; Motivace pracovni; Stimul; Struktura tarifni a mzdova

Zdroje:

DVORAK, J. Uvod do podnikového hospodarstvi. Praha: C. H. Beck, 1995.
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SYSTEM MZDOVY, ROWANUV
PREMIOVY

Rowan premium bonus scheme
Autori: Adam Vasko, Petr Hanel

V Rowanové prémiovém mzdovém systému ndlezi zaméstnanci odme-
na za usporeny Cas, ktera je zavisla na jeho mnozstvi (Koubek, 2007).
Vyse odmeény s uspofenym cCasem roste stale pomaleji. Tedy ¢im vice
délnik prekracuje normu, tim vétsi celkovou prémii ziskava, zaroven je
ale prémie za kazdou dalsi uspofenou jednotku vzdy nizsi, nez prémie
za predchozi uspofenou jednotku. Systém poprvé piedstavil James
Rowan v roce 1898. Stejn¢ jako pro Halseyiv prémiovy systém, z kte-
rého vychazi, jsou zakladem norem dfive vypozorované veliciny jako
¢as nutny k nastaveni strojl, pfiprava surového materialu apod. (Ku-
mar, 2001). Prémie k zdkladni mzd¢ ¢ini tolik procent této mzdy,
0 kolik byl uspofen normovany ¢as (Wohe, 1995).

Celkova mzda se pocita podle vzorce (Wohe, 1995):

(skute¢ny ¢as x hodinova mzda) x 1 + (normovany ¢as: Skuteény
¢as)/normovany cas.

Souvisejici pojmy: Odmeéna celkova; Motivace pracovni; Stimul;
Struktura tarifni a mzdova; Systém mzdovy, Halseytv prémiovy

Zdroje:

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.
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SYSTEM PRACE VYSOKEHO VYKONU

High performance work system

Autori: Jakub Prasek, Samuel Kovacovsky

Systém prace vysokého vykonu lze vymezit jako skupinu samostat-
nych, avSak navzajem souvisejicich HR praktik navrzenych tak, aby
zvysily schopnosti a usili zaméstnancti (Messersmith a kol., 2011).
Takovymi praktikami jsou napf. extenzivni rozvoj a vzdélavani
v oblasti vSeobecnych i firemné specifickych dovednosti, flexibilni
pracovni ukoly, odmény podle vykonu a rozvoje dovednosti, struktu-
rované a obsahlé pfistupy k naboru a vybéru pracovniki, sdileni in-
formaci, poskytovani zna¢nych benefiti (Takeuchi a kol., 2007). Sys-
tém prace vysokého vykonu povazuje zaméstnance za primarni zdroj
konkuren¢ni vyhody, ktery je obtizné napodobit a v jehoz ramci jsou
pracovnici schopni neustalého rozvoje a vysokého pracovniho vykonu
(Zacharatos a kol., 2005). Vysledkem tspésné implementovaného
systému prace vysokého vykonu tak je flexibilni pracovni sila, ktera
disponuje znaénym mnozstvim schopnosti a znalosti na vysoké urovni
a vyuziva je v ramci pracovnich aktivit, diky ¢emuz organizace dosa-
huje vysokého vykonu a udrzitelné konkurenéni vyhody (Way, 2002).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Nabor; Rizeni vybérové

Zdroje:
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SYSTEM SVARC
Svarc system (Permalancer)

Autori: Josef Janousek, Martina Glogarova

Svarcsystém (tomuto pojmu je nejblizsi anglicky vyraz permalancer;
Derrick, 2012) oznacuje zpusob ekonomické aktivity, pii niz osoby
vykonavaji pro zaméstnavatele bézné Cinnosti mimo pracovnépravni
vztah a nejsou jeho zaméstnanci. Pojem vznikl podle Miroslava Svar-
ce, ktery timto zptisobem zagal podnikat v roce 1990. V Ceské republi-
ce byl tento zplisob zaméstnavani nejprve vyslovné zakazan zakonem
o zaméstnanosti (Hospodaiska komora Ceské republiky, 2012). V roce
2006 byl tento zakaz zrusen, nicméné Svarsystém byl nadale povazo-
van za zpusob danovych unikd. Novelou zakoniku prace je od roku
2012 opét vyslovné zakazan (zakon ¢. 264/2006 Sb.).

Zakon (zakon ¢. 365/2011 Sb.) Svarcsystém definuje pod pojmem
»Zavisla prace®.

Znakem zavislé prace je, Ze je vykonavana:

1. ve vztahu nadfizenosti zamé&stnavatele a podfizenosti zameéstnance,

2. jménem zamgéstnavatele,

3. podle pokyni zaméstnavatele,

4. zamé&stnanec ji pro zaméstnavatele vykonava osobng¢.

Podminkou zavislé prace je, ze musi byt vykonavana:

1. za mzdu, plat, odménu za praci,

2. na néklady a odpovédnost zaméstnavatele,

3. v pracovni dobg,

4. na pracovisti zaméstnavatele, popf. na jiném dohodnutém miste.

Souvisejici pojmy: Dohoda o pracovni ¢innosti; Dohoda o provedeni
prace; Subdodavatelstvi

Zdroje:

DERRICK, S. Startups: Going Freelance: How to Set Up and Succeed as a Free-
lance Worker. Richmond: Crimson, 2012. ISBN 18-545-8672-6.

Zakon €. 264/2006 Sb., kterym se méni nekteré zakony v souvislosti s pfijetim
zakoniku prace

Zakon €. 365/2011 Sb., kterym se meéni zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve
znéni pozdéjsich predpist ke dni 11. 5. 2015
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Jak na $varcsystém [online]. Odbor legislativy, informaci a poradenstvi Hospo-
datské komory Ceské Republiky, [Cit. 25. 4. 2013]. Dostupné z:
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SYSTEM VYVAZENYCH UKAZATELU
VYKONNOSTI

Balanced scorecard

AutorFi: Jakub Bernatek, Iva Michaléikova

Balanced scorecard (zkracené BSC) je manaZersky systém fizeni pod-
niku. Prostfednictvim metody BSC lze métit vykonnost podniku podle
¢ty vyvazenych perspektiv (Kaplan, 1996): finan¢ni perspektiva, za-
kaznicka perspektiva, interni podnikové procesy, uceni se a rust.
Balanced scorecard propojuje systémy fizeni podniku se systémy
fizeni lidskych zdrojii (Bartoiikova, 2010). Umoziuje sladit cile spo-
le¢nosti s cili dil¢ich celkd, jako jsou oddéleni, tymy nebo jednotlivei,
a nasledn¢ dosazeny vykon hodnotit. Zdokonaluje proces uceni se
a zvysSuje efektivitu do rozvoje lidského potencialu i tim, Ze propojuje
lidsky kapital s podnikovymi cili (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011). Me-
toda BSC je schopna rozlozit podnikové aktivity a kazdé z nich urcit
prinos pro podnik. Je napi. mozno zjistit, jak individualni vykon pra-
covnika ptispiva k celkové strategii podniku (Armstrong 2007).

Souvisejici pojmy: Méfeni lidského kapitalu; Rizeni lidskych zdroji;
Rizeni vykonu

Zdroje:
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SIKANA NA PRACOVISTI

Bullying, mobbing, bossing
Autori: Ondiej Seidl, Filip Balhar

Zakladem pro definici pojmu bullying (Sikana) je popis slova Sikana —
télesné, psychické nebo kombinované ponizovani, ptipadné tyrani je-
dinct jinymi (Hartl a Hartlova, 2000). V ramci Sikany na pracovisti je
meéstnanci existuji vSak individualni rozdily v tom, co povazuji za ne-
akceptovatelné chovani, coz stézuje identifikaci problému v organizaci
(Mumel a kol., 2015). Pro takovéto chovani se pouziva termin mob-
bing, ktery ma tyto charakteristické znaky — opakovanost, dlouhodo-
bost a eskalace.

Mobbing je mozné rozdélit do nékolika kategorii — Gitok na moZznost
vyjadrit se, utok na socidlni vztahy, Gtok na povést, uctu a vaznost,
utok na kvalitu pracovniho Zivota a utok na zdravi (Zabrodska a Kve¢-
ton, 2012). Specialnim druhem mobbingu je bossing. Tento pojem
oznacuje totéz jednani, jen stim rozdilem, ze Sikanovani ptichazi ze
strany nadfizeného (Styblo, Urban a Vysokajova, 2005). Sikana na
pracoviS§ti miZze zanechat u zaméstnancii dlouhodobé nasledky
V podobé posttraumatické stresové poruchy (PTSD) (Mumel a kol.,
2015).

Souvisejici pojmy: Atmosféra divéry; Diskriminace pfima; Kodex
eticky; Obtézovani sexualni; Pohoda pracovni

Zdroje:
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TEORIE AMO
AMO Theory

AutorFi: Martin Kalacek, Katarina Villinova

Teorie AMO piedpoklada, Ze individudlni vykonnost ¢lovéka mulize byt
vyjadiena jako funkce jeho schopnosti (angl. Abilities), motivace (Mo-
tivation) a pfilezitosti (Oportunities) (Boxall, Purcell, 2003), coz lze
matematicky zapsat jako P = f(A, M, O). Podle Hutchinsonové (2013)
mohou praktiky fizeni lidskych zdroju pfispét k zlepSeni vykonnosti
pracovnikli pomoci naboru vhodnych zaméstnancii a rozvoje jejich
pracovnich schopnosti a dovednosti, zlepSovani motivace K vynalozeni
dodate¢ného dobrovolného tsili a poskytnuti pfilezitosti k uplatnéni
jejich potencialu a k rozhodovani o své praci. Pokud néktery z téchto
tii prvka chybi, miiZze to mit negativni vliv na celkovou vykonnost
pracovnikd.

Tato teorie byla rozvinuta zejména v ramci studii Baileyho (1993),
Applebaumové (2000) a Boxalla a Purcella (2003). Hlavnim problém
aplikace této teorie jsou obtizné proveditelné empirické vyzkumy vlivu
HR na vykonnost podniku. Piivodni matematické vyjadieni teorie pra-
covalo s vykonnosti jako s funkci soucinu tii faktort. Boxall a Purcell
(2003) se vsak domnivaji, ze pfimé zavislosti nejsou dobie prokazatel-
né a vzorec upravili na P = f{A+M+0O). Nejnovéjsi uprava (Bos-
Nehles, 2013) navrhuje vzorec P = f A(1+M+0).

Souvisejici pojmy: Kompetence; Motivace pracovni; Rizeni lidskych
zdrojt; Rizeni vykonu; Systém prace vysokého vykonu
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TEORIE MOTIVACNI,
DVOUFAKTOROVA, HERZBERGOVA

Herzberg’s two factor theory

Autofi: Jana Lauermannova, Matej Karaba

Jde o motivacni teorii, rozdélujici faktory pracovni (ne)spokojenosti do
dvou skupin (Kocianova, 2010) — faktory motivacni (satisfaktory tyka-
jici se vnitini motivace) a hygienické (dissatisfaktory, frustratory tyka-
jici se vnéjsi motivace). Hygienické faktory v kone¢ném diisledku ne-
maji vliv na spokojenost, kdyz jsou pfitomny, ale projevi se pouze
jejich nedostatek, a to negativné. Jsou to faktory, na které si lidé nej-
Castgji stézuji. Napft. pracovni podminky, jistota pracovniho mista nebo
vyse mzdy (Foot, 2002).

Motivacni faktory maji naopak efekt pozitivni, kdyz jsou naplnény,
ale pokud se jich nedostava, nezpiisobi ihned nespokojenost. Tykaji se
hlavné rozvoje osobnosti a seberealizace, miry odpovédnosti, zajima-
vosti prace, vysloveni uznani (Kocianova, 2010). Teorie navazuje na
Maslowtiv model, kdy motivacni faktory odpovidaji dvéma nejvysSim
patrim jeho pyramidy a hygienické odpovidaji tfem spodnim (Rollin-
son, 2008). Frederik Herzberg publikoval se svym kolektivem tuto
teorii roku 1959 (Rollinson, 2008) na zékladé pruzkumu zdroja pra-
covni (ne)spokojenosti. Tento prizkum byl pozdé€ji nekolikrat kritizo-
van, napf. kvili velmi omezenému vzorku respondenti ¢i nevhodné
metod¢ vyzkumu (Armstrong, 2009), nicméné navzdory tomu méla
teorie uspéch (Kocianova, 2010).

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Spokojenost pracovni; Teorie
potteb
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TEORIE POTREB (MOTIVACNI)

Needs motivation theory
Autori: Adam Adday

Teorie potieb predpokladaji existenci psychologickych potieb (prav-
dépodobné biologického puvodu), které podminuji lidské chovani
a motivaci. Mezi nejznaméjsi patii Maslowova teorie hierarchie potieb
(1943) a Herzbergova dvoufaktorova teorie (1968).

Maslowova teorie predpoklada, ze ackoliv ma kazdy clovek odlisné
potieby, Ize je kategorizovat do urcitych skupin. Dale predpoklada, ze
zdrojem motivace je neuspokojena potieba, a to, Ze aby mohly byt
uspokojeny potieby vyssi, museji byt nejdiive uspokojeny potieby
nizsi. Prvni skupinou jsou fyziologické potieby (jidlo, spanek, ...),
nasleduje jistota a bezpeci (tykéd se hlavn€ budoucnosti), sounalezitost
(napf. byt ¢lenem kolektivu), uznani (citit se byt uznavany a respekto-
vany sam sebou a okolim) a seberealizace (to, co ¢lovek déla, ma smy-
sl, realizuje se).

Nasledovnici Maslowa ptekonali jeho zjisténi. Dnes je znamo, ze
zminéné potieby v 5 kategoriich jsou jednémi ze zdrojit motivace. Pro-
kazalo se také, ze vyssi potfeby se mohou objevit, i kdyz nejsou uspo-
kojeny potieby nizsi (Reiss a kol., 2005).

Dalsi takovou teorii je Herzbergova dvoufaktorova teorie
(Herzberg, 1968), kterd popisuje dva faktory ovliviiujici motivaci pra-
covnikd. Jsou jimi motivatory, které podporuji motivaci a vyvolavaji
spokojenost (Gspéch, profesni rdst, uznani, odpovédnost, ...), a hygie-
nické faktory, jejichZ nenaplnéni vyvolava nespokojenost a zaroven
jejich naplnéni spokojenost neptinasi (pracovni podminky, mezilidské
vztahy, mzdové podminky, jistota zaméstnani, ...).

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Motivace vnitini; Teorie moti-
vacni, dvoufaktorova, Herzbergova
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TEORIE SITUACNIHO VEDENI

Situational leadership theory
Autor: Jakub Prochazka

Podle teorie situa¢niho leadershipu musi byt leader schopen pfizptiso-
bit sviij styl vedeni vnéjSim podminkdm (Ayman, 2004), nebot’ jen
takovy leader muze byt uspésny (Silverthorne a Wang, 2001). Vnéjsi
podminky, kterym se musi leader pfizpasobit, souviseji zejména
s dvéma charakteristikami podfizenych — s pracovni vyspélosti a s psy-
chologickou vyspé€losti. Pracovni vyspélost je dana predevsim vzd¢la-
nim a zkuSenostmi podfizenych (kompetencemi), psychologicka vy-
spelost vychazi ze sebediveéry, motivace a piipravenosti piijmout
odpovédnost (Graeff, 1983). Autory pivodni teorie situa¢niho leader-
shipu byli na konci 60. let 20. stol. Hersey a Blanchard. Svou teorii
nejprve nazvali Teorie zivotniho cyklu pfi vedeni lidi (Life cycle theo-
ry of leadership), nebot’ predpokladali, ze optimalni styl vedeni se lisi
v riiznych fazich kariéry podiizenych zaméstnanct. Na zacatku kariéry
jsou zaméstnanci motivovani, ale nezkusSeni (vysoka psychologicka,
nizkd pracovni vyspélost) a potiebuji direktivni pfistup leadera zame-
feny na ukol. V dalsi fazi klesa motivace zaméstnanci, ale jejich zku-
Senosti jsou stale malé (nizka psychologicka i pracovni vyspélost).
Takovito zaméstnanci potiebuji pristup zaméfeny jak na ukol, tak na
vztahy. KdyZz zaméstnanci ziskaji zkuSenosti a potfebné dovednosti
(psychologicka vyspélost zlistava nizka, zvysila se pracovni vyspélost),
potiebuji od leadera podporu a pfistup orientovany na vztahy. Motivo-
vanym, zkuSenym a schopnym zameéstnanciim je potieba zejména po-
skytnout prostor — delegovat na né pravomoci a zatizit je odpoveédnosti
(Hersey a kol., 2008).

Na piivodni Herseyho a Blanchardovu teorii situacniho leadershipu
navazaly dalsi situacni teorie, které zdaraznuji vliv riznych situacnich
faktorti. Podle Aymana (2004) jsou to great man theory, zeitgeist, kon-
tingentni teorie leadershipu, cognitive resource theory, normativni mo-
del rozhodovani vidct a path-goal theory.
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TEORIE SMENY MEZI LEADEREM
A NASLEDOVNIKY

Leader-member exchange theory, LMX
Autor: Jakub Prochazka

Podle teorie smény mezi leaderem a nasledovniky jsou chovani a vy-
kon leadera i jeho nasledovnikti ovlivnény kvalitou jejich vzajemného
vztahu (llies a kol., 2007). Kvalita vztahu mezi leaderem a nasledovni-
ky je pfitom dana kvalitou tzv. socialnich smén, z nichz vyplyva cel-
kovy pfinos, ktery ma existence vztahu leader-nasledovnik pro ob¢
strany (Messick, 2005).

Messick (2005) uvadi pét typickych socialnich smén, které pfinaseji
vyhody jak leaderovi, tak jeho nasledovniktim. Jsou to:

a) Vize za naplnovani vize. Leader nabizi nasledovnikiim vizi, diky
které maji nasledovnici pocit, ze nékam smétuji, ze ma jejich prace
smysl. Za to leader ziskava pomoc pii naplnéni své vize.

b) Ochrana za vdécnost a loajalitu. Leader chrani zajmy nasledov-
niki, za to ziskéava jejich loajalitu.

¢) Uspéch za usili pfi plnéni cili. Leader umoziuje nasledovnikiim
dosahnout spolu s vedenou skupinou tspéchu. To posiluje Usili nasle-
dovnikl naplnovat cile, které jim ve skupiné nalezeji.

d) Nalezeni ke skupin€ za spolupraci a ochotu obétovat se. Leader
vytvaii skupinu, ke které mohou nasledovnici nalezet a ztotoznovat se
s ni. Za to jsou nasledovnici ochotni pfinasSet osobni obéti pro skupinu
a pro leadera.

e) Hrdost za respekt a poslusnost. Atraktivni vize, Gspéch a nalezeni
ve skupiné vzbuzuje v nésledovnicich hrdost. Hrdi nésledovnici pak
vyjadiuji leaderovi respekt a jsou pfipraveni poslouchat jej.

Platnost teorie smény mezi leaderem a nasledovniky potvrdila me-
taanalyza fady vyzkumi provedena Gerstnerem a Dayem (1997). Pod-
le této metaanalyzy souvisi kvalita smén mezi leaderem a nasledovniky
s vykonem podiizenych, spokojenosti podiizenych s nadfizenym
a s celkovou spokojenosti podtizenych. Neprokazal se vSak vztah mezi
kvalitou smén a vykonem skupiny vyjddfenym aktualnim ekonomic-
kym obratem.
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Souvisejici pojmy: Motivace vykonova; Spokojenost pracovni; Styl
vedeni transak¢ni; Styl vedeni transformacni; Vadcovstvi, vedeni
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TEORIE SPRAVEDLNOSTI
Equity Theory

Autofi: Jan Zabransky, Zaneta Krispinova

Teorie spravedlnosti je teorie pracovni motivace, podle které zamest-
nanci srovnavaji pomeér vstupi (svych ,,investic™ do prace) a vystupl
(toho, co na oplatku ziskavaji) na své pracovni pozici s pomérem
ostatnich. Stav spravedlnosti nastane, pokud se oba poméry rovnaji.
V piipad¢ jejich nerovnosti pocituje hodnotitel nespravedlnost, ktera
jej motivuje k tomu, aby dosahl stavu spravedInosti nebo nespravedI-
nost snizil. Sila této motivace je pfiméfena velikosti pfitomné nespra-
vedlnosti (Adams, 1965; Miner, 2005). Vstupy mohou mit podobu
pracovniho nasazeni, schopnosti, véku ¢i vzdélani. Vystupy jsou pied-
stavovany napi. finanénimi odménami, povySenim nebo zaméstnanec-
kymi vyhodami. Vnimané hodnoty vystupt a vstupt jsou dany subjek-
tivné, pracovnik tedy muZze napf. vnimat svou odménu jako
nespravedlivou, i kdyz ji manazer povazuje za spravedlivou.

Nespravedlnost miize byt vnimana jako nedocenéni i jako precené-
ni. Vliv pocitu nespravedlnosti na pracovni spokojenost a motivaci je
ovlivnéna dalSimi faktory, napt. osobnosti zaméstnance. ,,Dobrosrdec-
ny“ ¢loveék s benevolentnim vnimanim citlivosti spravedlnosti bude
dosahovat vyssi miry uspokojeni pii nedocenéni, naopak osoba ,,cham-
tiva*“ dosdhne nejvyssi miry satisfakce pfi precenéni (Huseman, Hat-
field a Miles, 1987).

Teorie spravedlnosti byva kritizovana pro svou nespecificnost a ne-
dostate¢nou predikci reakei pii stavu piecenéni. Dale svym zalozenim
na spravedlivém rozdéleni (kdo nejvic dava, nejvic bere), které opomiji
rozdéleni rovnomérné, podle potieb ¢i v zavislosti na hierarchii. Pu-
vodni Adamsova teorie svym zamétfenim na distributivni spravedlnost
opomiji spravedlnost proceduralni nebo interakéni (Bolino a Turnley,
2007), kterymi se zabyvaji nové&jsi teorie spravedlnosti v organizaci
(organizational justice theories).

Souvisejici pojmy: Spokojenost pracovni; Spravedlnost distributivni;
Spravedlnost proceduralni
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TEORIE STANOVOVANI CILU
Goal setting theory

Autori: Patrik Dillinger, Lucia Zdechovanova

Jde o motivacni teorii, kterd vysvétluje vliv cile a jeho charakteristik
na motivaci. Spravné stanovené cile usmériuji pozornost k aktivitam
souvisejicim se splnénim cile, vedou lidi k snaze a vytrvalosti a podné-
cuji je k ziskavani a vyuziti poznatkii a strategii tykajicich se feSeni
dané ulohy (Locke a Latham, 2013). Vliv cilt na vykon je vyssi, pokud
se pracovnik s cilem ztotozni (k tomu dochazi, pokud povazuje cil za
dalezity a veri, ze ho zvladne splnit) a pokud ziskava k plnéni cile
zpétnou vazbu (Locke a Latham, 2002).

Nekteré typy cilll jsou vSak vice motivujici nez jiné, mnozstvi studii
prokazalo, Ze specifické a naro¢né cile jsou plnény s vys$§im vykonem,
nez cile typu ,,udélej to nejlip, jak umis* (Zetik a Thulmacher, 2002).
Rovnéz dosazitelnost a terminovanost cile podnécuje kK podani vyssiho
vykonu a kone¢né méfitelnost cile umoziuje zodpoveézeni otazky, jestli
cil naplnén byl, nebo ne (Woods a West, 2010). Tyto pozadavky jsou
znamé pod akronymem SMART (Grant, 2012).

Kritikou teorie stanovovani cilll jsou prace zabyvajici se hédonic-
kou adaptaci. Ta tika, ze ¢lovek se, bez ohledu na pozitivni ¢i negativ-
ni zivotni udalost, vrati k jakési neutralit¢ v dlouhém obdobi. Proto lidé
po dosazeni cile mohou zazit jen chvilkové uspokojeni a nasledujici
nespokojnost po dobu nez naplni dalsi cil (Diener a kol. 2009).

Souvisejici pojmy: Motivace vykonova; Motivace pracovni; Rizeni
podle cila

Zdroje:

DIENER, E., LUCAS, R. E. LUCAS a C. N. SCOLLON. Beyond the hedonic
treadmill: Revising the adaptation theory of well being. American Psychologist.
2009, ro¢. 61, €. 4, s. 305-314. ISSN 0003-066X.

GRANT, M. A. An integrated model of goal-focused coaching: An evidence-
based Framework for teaching and practice. International Coaching Psychology
Review. 2012, ro¢. 7, &. 2, s. 146-165. ISSN 1750-2764.

LOCKE, E. A. a G. P. LATHAM. Building a practically useful theory of goal
setting and task motivation. American Psychologist. 2002, ro¢. 57, ¢. 9, s. 705-
717. ISSN 0003-066X.

LOCKE, E. A. a G. P. LATHAM. New Developments in Goal Setting and Task
Performance. New York: Routledge, 2013. ISBN 978-0-415-88548-5.

282



WOODS S. A. a M. A. WEST. The Psychology of Work and Organizations. An-
dover: South-Western/Cengage Leaming, 2010. ISBN 978-1-4080-1886-6.
ZETIK, D. C. a A. F. STUHLMACHER. Goal setting and negotiation perfor-
mance: A meta-analysis. Group Processes & Intergroup Relations. 2002, ro¢. 5,
¢. 1,s.35-52. ISSN 1368-4302.

283



TEORIE X AY, MCGREGOROVA
McGregor's Theory X and Y

Autor: Eva Lysonkova

Predstavitel humanistické psychologie Douglas McGregor (1906—
1964) pojmenoval pismeny X a Y implicitni teorie motivace (laicka
presvédceni o motivaci) rozsifené mezi manazery. Manazeii zastavaji-
ci teorii X se domnivaji, Ze jsou pracovnici 0d ptirody lini, nemaji chut’
K praci a nejsou sami od sebe aktivni. Pracovnik musi byt neustale
kontrolovan a zvnéjsku stimulovan piedevsim prostifednictvim finan¢ni
odmény, vyhrizek nebo pochvaly, aby provadél svoji praci dobie (Na-
konecny, 1992). Naproti tomu manazefi zastavajici teorii Y povazuji
pracovniky za z podstaty tvofivé, aktivni a samostatné pracujici lidi,
kteti si vazi pochvaly, objektivniho hodnoceni vlastni prace a uznani.
Jsou motivovani samotnou naplni prace a piilezitostmi pro osobni rust
(Adair, 2004). McGregor piedstavil teorii v roce 1957 a predvidal po-
stupny vyvoj spolecnosti smérem k pievaze teorie Y (McGregor,
1957).

Souvisejici pojmy: Motivace pracovni; Motivace vnitini; Motivace
vykonova
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TRENINK OUTDOOROVY
Outdoor training

Autofi: Martina Byrtusova, Hana Kosafova

Outdoor training (outdoor learning, uc¢eni se hrou ¢i pohybovymi akti-
vitami) je metoda vzdélavani, které probiha pomoci nejriznéjSich po-
hybovych aktivit v jiném nez v pracovnim prostredi. Mtize jit o vodni a
horskou turistiku, slézani skal, prizkum jeskyni, lukostielbu, rizné hry
atd. (Armstrong, 2009). Tyto aktivity slouzi k rozvijeni manazerskych
dovednosti, napt. schopnost komunikovat se spolupracovniky, vést je a
povétovat tkoly, fesit problémy a orientovat se (Koubek, 2001). Mezi
dalsi pfiznivé efekty patii také pozitivn€jsi postoje vici skupinovému
feSeni problémi a posileni vnimani vlastni U¢innosti ve skupiné
(groupwork self-efficacy) (Cooley a kol., 2016). Outdoor training je
emocionalni a vyvolava pocit ,jedeme v tom spolu®. Utastnici fesi
zadané tkoly v tymech a pod uréitym tlakem museji délat aktivity, o
kterych nic nevédi (Armstrong, 2009). Uceni se hrou ¢i pohybovymi
aktivitami je zalozeno na pomahani si a spoléhani na sebe navzajem,
na zpétné vazbé€, testovani hranic, limiti a reality (Hronik, 2007). Po
splnéni ukolt se debatuje o tom, které manazerské dovednosti byly
dilezité k vyreseni daného problému, jak se uplatnily a co by se dalo
zlepsit (Koubek, 2001). Outdoor training lze zaméfit na rizna témata
podle pozadavki organizace.

Souvisejici pojmy: Budovani, rozvoj tymu; Dovednosti mékké; Roz-
VOj mimo praci
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TRH PRACE EXTERNI
External labour market

Autori: Katarina Ragacova, Ivo Stépanek

Externi trh prace je misto, kde se vn¢ organizace setkdva nabidka prace
s poptavkou po praci, pficemz na stran¢ nabidky v tomto ptipadé vy-
stupuji domacnosti, zatimco strana poptavky je tvoiena jednotlivymi
organizacemi (Kaczor, 2013). V ¢esting je pro tento termin pouzivano
také oznaceni vnéjsi trh prace.

Z pohledu konkrétni organizace je mozné se na externi trh prace di-
vat jako na zasobu potencialnich zaméstnanci, ktera existuje mimo
tuto organizaci (Ehrenberg a Smith, 2009). Externi trh prace zajistuje
ziskavani zaméstnanct a jejich mobilitu mezi podniky, jez si na tomto
trhu navzdjem konkuruji (Mares, 2002). V porovnani s internim trhem
prace, do kterého spadaji soucasni pracovnici organizace, se externi trh
vyznacuje nizsi jistotou zaméstnani a nizSim mzdovym ohodnocenim
(Mares, 2002).

Souvisejici pojmy: Nabor; Nabor on-line; Zaméstnatelnost
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TYPOLOGIE OSOBNOSTI MBTI
Myers Briggs Type Indicator — MBTI

AutorFi: Blanka Doktorova, Martin Strachovec, Jakub Prochazka

MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) je psychologickym osobnostnim
testem vysoce vyuzivanym v praxi, ktery pracuje s 16 osobnostnimi
typy (Zemke, 1992). MBTI je zalozen na Ctyfech dvojicich preferenci,
z nichz respondenti vyberou (na zakladé¢ odpovédi na otazky) jednu
preferenci z dvojice, jez je samotné nejlépe vystihuje (Helmes, 2012).
Preferencemi tohoto testu jsou: extraverze — introverze (E-I), smyslové
vnimani — intuice (S-N), mysleni — citéni (T-F), posuzujici typ — vni-
majici typ (J-P). Uvedené zkratky predstavuji prvni pismena
z anglického oznaceni preferenci napt. J = judging (Abramcuk, 2011).
Na zakladé bodového hodnoceni je definovan rozmeér a sila preferenci.
Vysledné Ctyii preference jsou pak spojeny, a tim je vytvofena
16¢lenna typologie (Helmes, 2012). Vysledny psychologicky portrét je
tvotfen podle odpovédi na otazky v testu s pouze dvéma moznostmi,
napt. Jste vice a) realista b) filozof. Konkrétn¢ napt. MBTI portrét
ENFJ odpovida vid¢i osobnosti (Keirsey, 2006).

Pouzivanost MBTI v personalni praxi souvisi s tim, Ze je test mozné
ziskat bezplatné na internetu. Ve srovnadni s jinymi osobnostnimi do-
tazniky ma MBTI velmi nizkou reliabilitu a validitu. Problémem testu
je zejména nizka test-restest reliabilita (po nékolika tydnech maji re-
spondenti odlisny vysledek, test tedy neméfi stabilni osobnostni cha-
rakteristiky) a vzajemna korelace jednotlivych $kal (nejde o nezavislé
dimenze jako u jinych typologii) (Pittenger, 1993). Navic zadny vy-
zkum neprokazal, ze by skore MBTI souviselo s Gspésnosti ¢lovéka
v zaméstnani (Pittenger, 1993).

Ze stejné typologie jako MBTI vychazi také ,,Dotaznik typologie
osobnosti*“ (GPOP) (Golden, Havlidj, Hoskovcova a Niederlova, 2009),
ktery je podle Seitla (2015) ve srovnani s MBTI obsahové rozvinutéjsi
a ma lepsi psychometrické charakteristiky.

Souvisejici pojmy: Assessment centrum; Metody vybéru pracovnika

287



Zdroje:

ABRAMCUK, F. Test Ctyt zivla a jeho vztahy k vybranym testiim osobnosti.
E-Psychologie. 2011, ro€. 5, ¢. 4, s. 1-10. ISSN 1802-8853.

GOLDEN, J. P., HAVLUJ, V., HOSKOVCOVA, S. a M. NIEDERLOVA. Do-
taznik typologie osobnosti — GPOP. Praha: Hogrefe - Testcentrumolden, 2009.
HELMES, E. Item format and social desirability: Implications for interpretation
of the MBTI. Psychology Research. 2012, ro¢. 2, ¢. 6, s. 361-368.

ISSN 2159-5542,

KEIRSEY, D. a M. BATES. Jaky jste typ osobnosti? Praha: Grada, 2006.

ISBN 80-247-1425-6.

PITTENGER, D. J. Measuring the MBTI ... and coming up short. Journal of
Career Planning and Employment. 1993, roc¢. 54, ¢. 1, s. 48-52. ISSN 0884-5352.
SEITL, M. Testové psychodiagnostické metody pro vyber zaméstnancii.

Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2015. ISBN 978-80-244-4513-7.
ZEMKE, R. Second thoughts about the MBTI. Training. 1992, ro¢. 29, €. 4, s. 43.
ISSN 0095-5892.

288



UKAZATELE VYKONNOSTI, KLiCOVE
Key performance indicators, KPI’s

AutorFi: Simona Poldkova, Zuzana HoSalova

Kaplan a Norton (2005) charakterizovali KPI piesnéji volnym piekla-
dem jako ,,ukazatele hybnych sil vykonnosti“. Podle Fitze-Gibbona
(1990) jde o nastroj k méfeni vykonnosti. KPI jsou uziteCnou pomtc-
kou k definovani cilti organizace ¢i méfeni uspé$nosti v konkrétnich
¢innostech organizace (Reh, 2013). Jsou to ukazatele, pomoci kterych
jsme schopni pravidelné¢ hodnotit urcity pracovni proces v ramci dané-
ho ¢asového obdobi v celé organizaci i u jednotlivych zaméstnancu.
Proces nastaveny s pomoci téchto ukazatelti pak spole¢nosti napomaha
k snadnéjsimu zvladnuti ukoll, dosazeni stanovenych cili a méfeni
vykonnosti pracovniki.

Priklad: Je dulezité, aby zakaznické oddéleni véas vyfizovalo ob-
jednavky klientd. Jako KPI se zaméstnanciim tohoto oddéleni stanovi,
ze bude 90 % vSech objednavek vytizeno do 48 hodin. Nasledné se
nastavi vnitini procesy tak, aby bylo mozné objednavky takto rychle
vyfidit, a sleduje se, zda to zaméstnanci oddéleni zvladaji.

KPI predstavuji velmi dobrou pomucku k planovani a hodnoceni
pracovnich procest (Veber, 2009). Kazda organizace ma svou vlastni
strategii a spravn¢ nastaveny systém KPI ji mize napomahat k dosaze-
ni pfedem stanovenych cili a poskytnout zpétnou vazbu a kontrolu nad
provadénymi ¢innostmi. Takto nastaveny systém KPI vede k motivaci
pracovnikd napliiovat stanovené cile. Existuje fada typt KPI: ptiroze-
né, strategické, indukované, lokalni, testovaci atd. (Kemmler, 2010).
Sledovani aktualnich hodnot KPI poskytuje fidici slozce v organizaci
pfesné informace o tom, kde ma jaky systém slaba mista, a muze tak
prehodnotit a vylepsit zvoleny proces. Nebo naopak informuje, v cem
je proces nastaven dobie a kde ma organizace silnou pozici. KPI pied-
stavuji méfitko dlouhodobé povahy a pro lepsi vyhodnocovani je jejich
struktura ¢asto neménna, proto je velmi dulezité nastavit je od pocatku
co nejefektivnéji a nejpresnéji (Parmenter, 2007).

Souvisejici pojmy: Rizeni vykonu; Vykon nedostateny
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UNIVERZITA FIREMNI
Corporate university

Autori: Zaneta KriSpinova, Michaela Slovackova

Firemni ¢i také podnikova univerzita je podle Allena (2002) vzdélavaci
subjekt, ktery je strategickym nastrojem, jenZ ma pomoci své mateiské
organizaci v dosahovani cilti tim, ze provadi ¢innosti podporujici indi-
vidualni a celopodnikové uceni a znalosti.

Hawthorne a kol. (1983) definuje firemni univerzitu jako instituci,
ktera je zaloZena a provozovana ziskovou nebo neziskovou organizaci,
Casto s externi pomoci, a jez nabizi dalsi vzdélani a u€eni. Podle Carte-
ra (2002) je to specificky pojem, ktery se pouziva k formalizaci a zvy-
Seni prestize vzdélavani a rozvoje, a také pripadné posiluje vztah
k jedné nebo vice konvenénim univerzitam, které spoluvytvaieji nebo
akredituji podnikové programy.

Firemni univerzita podporuje dosahovani cili matetské organizace
propojenim teorie s praxi. Zaroveil by méla vyznamnou mérou pfispi-
vat K optimalizaci a zlepSovani procest napfi¢ celou firmou (Stone,
2012). Mezi nejznaméjsi firemni univerzity patii Hamburger Universi-
ty v Chicagu, kterou provozuje spolecnost McDonald‘s Corporation
(Rolfe, 2011). V Ceské republice lze jako ptiklad jmenovat Vysokou
skolu Skoda Auto.

Souvisejici pojmy: E-learning; Navratnost prostiedkii vlozenych do
lidského kapitalu; Vzdélavani systematické; Rizeni kariéry; Vzdélava-
ni a rozvoj; Vzdélavani just-in-time
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UVAZKY PRACOVNI, FLEXIBILNI

Flexible working arrangements

Autori: Lenka JanoSova

V CR se do této kategorie, podle zakoniku prace (zakon &. 262/2006
Sbh.), fadi kratsi ¢i pruzna pracovni doba, prace z domova, prace na
dalku, dohody o praci konané mimo pracovni pomér, sdileni pracovni-
ho mista ¢ikonto pracovni doby. Ve vyuziti téchto alternativnich
Givazkd za zbytkem Evropy vyrazné zaostavame, zatimco v CR &ini
podil flexibilnich forem prace zhruba 6 %, primér v EU je 20 %.
V Nizozemsku pracuje na kratsi ivazek dokonce téméf 50 % zamést-
nanct (Haberlova, 2009; Kotikova, Kotrusova a Vychova, 2013).

Za hlavni divod jejich nevyuzivani povazuje Rozenska (2012) ne-
pripravenost zaméstnanct i podnikii na tento druh pracovnich tivazku;
historicky byli Cesi zvykli na osmihodinové pracovni smény, proto
mohou mit k novym formam nedavéru. Presto zajem zameéstnancl
0 jiné formy zaméstnani stoupa v disledku snahy o slad’ovani rodinné-
ho a pracovniho Zivota pfi narozeni ditéte nebo starani se o dlouhodobé
nemocného pribuzného (Formankova, 2012). Pro zaméstnavatele mo-
hou byt diitvodem vyuzivani sezonni vykyvy v potiebé pracovnich sil
¢i snaha udrzet si kvalitni, zkuSené zaméstnance (napt. zeny na rodi-
covské dovolené, osoby v diichodovém veku apod.). Zalansky (2014)
jesté dodava, ze véts§imu rozsiteni flexibilnich tivazki brani nedostatek
zajmu ze strany firem. Dvé tietiny firem nemaji zadny program na
podporu rodi¢ti s malymi détmi, programy pro zaméstnance star$i 55
let nema vice nez 90 % podnikii. Alternativni formy prace zatim vyu-
Zivaji spiSe velké nadnarodni spole¢nosti, jako nastroj pro snizeni fluk-
tuace a pro udrzeni vztaht s osobami na rodi¢ovské dovolené.

Souvisejici pojmy: Dohoda o pracovni ¢innosti; Dohoda o provedeni
prace; Sdileni pracovni pozice; Zaméstnatelnost
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VAZBA ZPETNA, 360°
360-feedback nebo 360-degree feedback
Autori: Jitka Blahova, Kristyna Bohmova

360° zpétna vazba je metodou hodnoceni pracovnikd. Jde o metodu
vicenasobné zpétné vazby, kdy je pracovnik anonymné hodnocen pod-
le stejnych kritérii (typicky dotaznikem) vice riznymi lidmi (Hronik,
2006), s nimiz je bézné v kontaktu — nadfizenymi, kolegy, podfizeny-
mi, piipadné i zakazniky (Kubes, 2008). Vyhodou je objektivnéjsi
hodnoceni na zakladé nahledu na pracovnika z vice stran, vystup je
kvalitngjsi, omezuje se moznost diskriminace. Nevyhodou je pomérné
velka ¢asova narocnost (pro jednoho zaméstnance je vhodné udélat 6—
12 hodnoceni), proto se pouziva spiSe jen pro manazerské pozice
(Folwarczna, 2010). Uskali spo¢iva v neochoté dotazovanych podavat
negativni zpétnou vazbu. Vyuziva se nejen k hodnoceni, ale také
k efektivnimu nastaveni osobniho rozvoje zaméstnanctl, nebot’ ukaze
jejich prednosti a slabiny, ¢imz se 1épe lokalizuji oblasti vhodné k roz-
voji (Fleenor a kol., 2008).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Kompetence
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VUDCOVSTVI, VEDENI
Leadership

Autori: Tatiana Trnavskd, Simona Polakova, Eva Lysoiikova

Pojem leadership je mozné vysvétlit dvéma zplsoby. Na leadership, ve
smyslu vedeni, 1ze nahlizet jako na ¢loveéka nebo skupinu osob na ve-
doucich pozicich v podniku (Kotter, 1990). Druhé pojeti chape leade-
rship (viidcovstvi) jako proces ovliviitovani chovani a mysleni druhych
osob (Kotter, 1990). Podle Yukla (2008) jde o zamérné puisobeni viid-
ce na ty, co jsou vedeni, za ucelem zmény struktury jejich chovani
| vzajemnych vztahti. Vidcovstvi vyzaduje neustdlou zménu, nejde
0 udrzovani stejného stavu. Zmeéna je vysledkem, o ktery usiluji jak
lidr, tak i nasledovnik. Jde o pozadovany budouci stav nebo sdileny
zamér, ktery zaroven piisobi jako motivaéni prvek pro cely tym (Datft,
1999). Podle Kottera (1990) se tato zména projevuje v oblasti uréovani
sméru (napf. vize a strategie organizace), formovani lidi, kterych se
dané zmény tykaji, a zaroven motivovani a inspirovani téchto osob.
Lidr neni pouze nadiizeny, ale i ten, kdo poskytuje svym podiizenym
oporu a pomoc. Stava se koucem a pouziva metody, kterymi uskutec-
nuje cile spolecné s ostatnimi pracovniky (Daigeler, 2008).

Souvisejici pojmy: Styl vedeni participativni; Styl vedeni transak¢ni;
Styl vedeni transformacni; Teorie situaniho vedeni; Teorie smény
mezi leaderem a nasledovniky
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VYJEDNAVANI KOLEKTIVNI
Collective bargaining

Auto¥i: Ivo Stépanek, Marie Hrabovské

Kolektivni vyjednavani je forma socidlniho dialogu mezi zaméstnava-
telem (zastoupenym managementem organizace) a zamestnanci (za-
stoupenymi odborovou organizaci) vedouci K piipravé a schvaleni pi-
semné dohody (Byers, 1987). Tato dohoda, obvykle oznaCovana
pojmem kolektivni smlouva, upravuje pro stanovené obdobi vysi mezd
v podniku, pracovni dobu, zaméstnanecké vyhody a dal$i pracovni
podminky (Edralin, 1999).

Kolektivni vyjednavani je ¢asto dlouhy a komplexni proces, jehoz
vysledek zavisi na poméru sil mezi odbory a managementem, jejich
vyjednavacich schopnostech, piijaté vyjednavaci strategii a stanovisku
k dané problematice (Ballot, 1996). V prubéhu procesu kolektivniho
vyjednédvani muize piedevSim ze strany odborti dochédzet k natlaku
na management podniku. Tento natlak mtize mit rizné formy, pfi¢emz
nejcastéji jde o stavky ¢i omezeni pracovni doby na uréité, pfedem
stanovené ¢asové rozmezi.

Postup kolektivniho vyjednavani, uzavirani kolektivni smlouvy, fe-
Seni sporti mezi ucastniky jednani a také postup pii stavkach a vylu-
kéach je v Ceské republice legislativné upraven zikonem o kolektivnim
vyjednavani (MPSV CR, 2015).

Souvisejici pojmy: Odbory; Odména celkova; Pomér pracovni;
Smlouva kolektivni; Vyhody zaméstnanecké
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YVAZENOST PRACOVNIHO
A SOUKROMEHO/RODINNEHO
ZIVOTA

Work-life balance

AutoFi: Romana Frimlova, Lenka Galusova

Work-life balance, ¢esky rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota,
predstavuje sladéni téchto dvou zivotnich oblasti pracovnikli. Mezi
zakladni nastroje sladovani pracovniho a soukromého Zivota patii fle-
xibilni tivazky, prace na dalku a prace z domova, zkracené uvazky,
sdilené ivazky, pruzna pracovni doba, nerovnhomérné rozvrzeni pra-
covni doby (Junova, 2012), zprosttedkovani péce o déti, pracovni vol-
no ve form¢ mateiské ¢i rodiCovské dovolené, kariérni pfestavky
a dalsi (Dijk a Lippe, 2001). Jednotny navod, jak zharmonizovat pra-
covni a osobni zivot, vSak neexistuje, protoze kazdy ¢lovék ma jedi-
necny Zzivotni styl a priority (Bird, 2006). K pfizpiisobeni pracovnich
podminek zdravéjSimu zivotnimu stylu pfispivaji jak organizace, tak
prostiednictvim legislativnich norem 1 stat. Studie prokazaly, ze rov-
novaha pracovniho a osobniho Zivota se vyraznym zptsobem podili na
vykonu pracovnikti. Vysledky téchto opatfeni proto neprospivaji pouze
jedinci, ale spolecnosti jako celku (Berman, 2002).

Souvisejici pojmy: Pohoda pracovni; Spokojenost pracovni
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VYKON NEDOSTATECNY
Underperformance

Autori: Boris Skolnik, Petra Spi¢akova

Nedostate¢ny vykon je takovy vysledek prace pracovnika, ktery nespl-
nuje oc¢ekavani a nenapliuje to, co bylo dohodnuto mezi nim a mana-
zerem (Koubek, 2004).

K nedostatecnému pracovnimu vykonu dochazi v piipadé, ze pra-
covnik neni dostate¢n¢ motivovan, nema potiebné znalosti a schopnos-
ti nebo neporozumél o¢ekavanim nadiizenych (Armstrong, 2011). Dal-
§i pfi¢inou mize byt nevhodny systém prace, neptiméieny styl vedeni
nebo chybny zptisob fizeni (Koubek, 2004).

Piipady nedostatecného vykonu je tieba fesit ihned. Rychla reakce
manazera v takovém piipadé mize predejit dalSimu plytvani energii
a zdroji spolecnosti, ale i zamé&stnance (Poppe a Granko, 2011). V prv-
ni fazi feSeni nedostate¢ného vykonu je nutné identifikovat problém
a nasledné urc¢it mozné pficiny jeho vzniku. Dalsi fazi je dohodnuti,
odsouhlaseni a realizace krokti nutnych k odstranéni piic¢in. Posledni
fazi je monitorovani a poskytnuti zpétné vazby (Armstrong, 2009).

Souvisejici pojmy: Hodnoceni vykonu; Pohovor motiva¢né-hodnotict;
Rizeni vykonu
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VYHODY ZAMESTNANECKE
Employee benefits

Autori: Peter Huray, Juraj Siska

Zamgéstnanecké vyhody/benefity piedstavuji takové benefity, kterymi
jsou zameéstnanci odménovani nad ramec finanéni mzdy. Je to Siroké
spektrum rozmanitych pozitkd, produktt, sluzeb a péce o zaméstnance,
jez mohou mit podobu penézni i nepenézni. Jsou to jakékoliv formy
piijmu ze zavislé ¢innosti nad ramec mzdy za vykonanou praci a pred-
stavuji dodate¢né zvyhodnéni zaméstnanct (Dvorakova, 2012). Cilem
zavedeni benefitl je snizeni ndkladii a zvySeni spokojenosti zaméest-
nanct, jimiz jsou benefity vnimany jako prostiedky ziskavani a stabili-
zace pracovni motivace. Mohou byt poskytovany plosné (rovnostai-
ské) — kazdy zaméstnanec ma pristup ke stejné skale benefiti, nebo
mohou byt individualizované (program flexibilnich a kafeteria systé-
mu) (Machacek, 2010).

Priklady nefinan¢nich benefiti: pojistné (zdravotni, socialni), ku-
mulovany volny cas, ptispévky na odpocinek a volnocasové aktivity,
vécné pozitky (sluzebni auto, byt, produkty zaméstnavatele), zvyhod-
néné pujcky od zaméstnavatele, ti€ast na zisku, ptispévky na vzdélava-
ni, podpora pii nestésti v roding atd. (Armstrong, 2006). Mira poskyto-
vani nefinan¢nich benefiti se podle nekterych vyzkumi odliSuje napf.
Vv zavislosti na geografické piisobnosti podniku, na tom, zda je sou-
¢astni nadnérodni struktury (MNC) a v souvislosti se zménami exter-
nich faktord jako je legislativa (McGraw, 2015).
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VYUKA KOMBINOVANA
Blended learning

Autori: Ladislava Pukanc¢ikova, Adam Znamenacek

Termin blended learning oznacuje kombinaci dvou historicky samo-
statnych modelt vyuky a uceni: tradicni metody pracujici s pfimou
osobni ucasti na vyuce, s metodou vyuzivajici distancnich elektronic-
kych kanald podporujicich vyuku (Graham, 2005). Hlavnim piinosem
blended learningu je moznost studovat nezavisle, vlastnim tempem
a s neomezenym piistupem k vyukovym materialim v ramci samostu-
dia, a soucasn¢ interakce s lektorem a ostatnimi studenty pti klasické
vyuce ve tfidach (Blended learning, 2015).

V ramci blended learningu rozliSujeme dva zakladni typy vyuky:
synchronni a asynchronni. Kli€¢ovou charakteristikou (Jones, 2007)
synchronni vyuky je mezilidska interakce v realném cCase (workshopy,
virtualni tfidy apod.), zatimco zakladem asynchronni vyuky je studi-
um, které probiha podle individualni potieby a tempa jednotlivce
(s vyuzitim e-learningu, elektronickych materialt atd.). Dalsi elektro-
nické prostfedky podporujici vyuku mohou byt podle Macdonald
(2008) napi. webové stranky vyukovych kurzii, komunikace prostied-
nictvim e-mailu, prezentace nebo audio/video konference.

Kopecky (2004) formuluje tfi zdkladni modely blended learningu:
prvni model kombinuje individudlni vzdélavani s podporou facilitato-
ra, druhy kombinuje tradi¢ni vyuku ve tfidé s on-line vzdélavanim
a treti se zamétuje na sdileni zkuSenosti. Jednotlivé modely by potom,
podle Kopeckého, mély tvofit samostatné etapy vzdelavani.

Souvisejici pojmy: Vzdélavani a rozvoj; E-learning; Vzd¢lavani just-
in-time
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VZDELAVANI A ROZVOJ

Learning and development (L&D)
Autori: Jiti Pospéch, Kristyna Stehlikova

Vzdélavani a rozvoj zaméstnance je firmou planovany a organizovany
proces, v némz si jedinec osvojuje soustavu poznatkll a ¢innosti, které
ucenim pietvaii ve védomosti, znalosti, dovednosti a navyky. Tento
proces piitom miZe probihat interné na pracovisti, nebo externé mimo
podnik ve specializovanych zatizenich (Bartonikova, 2010).

Vzdélavani zaméstnancli se zaméiuje na formovani pracovnich
schopnosti v SirSim slova smyslu, véetné formovani socialnich znalosti
pottebnych pfi vytvareni zdravych mezilidskych vztahli mezi zamést-
nanci (Koubek, 2007). Rozvoj miiZze byt vniman jako ,,rast a realizace
osobnich schopnosti a potencialu prostiednictvim nabizejicich se vzdé-
lavacich akci nebo praxe® (Amstrong, 2007: 445). Firemni vzdélavani
zahrnuje vzdélavani v ramci adapta¢niho procesu, piipravu pracovniki
k pracovni ¢innosti, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikaci, profesni
rehabilitaci a zvySovani kvalifikace (Bartonikova, 2010). Model cyklu
firemniho vzdélavani a rozvoje (L&D) zahrnuje identifikaci vzdélava-
cich potieb, navrzeni intervenci, aplikovani a vyhodnoceni vysledka
(Wilton, 2013).

Souvisejici pojmy: Development centrum; Dovednosti mékké; Do-
vednosti tvrdé; E-learning; Evaluace vzdélavani; Kompetence; Model
kompeten¢ni; Kouéink; Mentorovani; Trénink outdoorovy; Rozvoj
mimo praci; Rozvoj pii praci; Planovani lidskych zdrojh; Planovani
rozvoje individualni; Rizeni kariéry; Stinovani pracovnika; Studie pii-
padova; Vzdélavani just-in-time; Vzdélavani systematické; Workshop
(dilna)
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VZDELAVANI JUST-IN-TIME
Just-in-time training

AutorFi: Rostislav Sutora, Ivana Hri¢ovska

Just-in-time vzdélani je definovano jako piedavani znalosti, které vy-
hovuje danym ucelim a je dodano urenému pracovnikovi pravé
v okamziku, kdyZ je potiebuje (Brandenburg, 2003). Just-in-time vzdg-
lavani je opakem uceni se do ,,zasoby“, tedy uchovavani predem nau-
¢enych znalosti pro budouci ucely (Hronik, 2007).

Nejlépe koncipované metody just-in-time vzdélavani jsou zaloZeny
na principu slySet, vidét, zkusit si a tento typ vzdélavani ¢asto vyuziva
modernich technologii. Pro tyto ucely jsou vytvafeny napi. nakladove
efektivni a vysoce interaktivni hypertextové materialy s multimedial-
nimi prvky, videonahravkami a zvukovymi zdznamy. Dokonce i mo-
bilni zatizeni mohou byt dobrym nastrojem, jak podpofit podnikové
just-in-time vzdélavani (Argyle, 1996).

Souvisejici pojmy: Dovednosti mekké; Dovednosti tvrdé;
E-learning; Koucink; Mentorovani; Vzdélavani a rozvoj
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VZDELAVANI SYSTEMATICKE
Systematic training

Auto¥i: Ivana Surdova, Zdenék Makovec

Systematické vzdélavani je proces specificky navrzeny k zlepSovani
a rozsifovani znalosti a schopnosti pracovnikil a k osvojeni si postoju
vyzadovanych pro adekvatni vykon prace (Bagad, 2011). Pfipravuje
zaméstnance nejen na vykonavani sjednané prace, ale téZ na soustavné
zmény podminek a pozadavki jednotlivych pracovnich mist i celé or-
ganizace (Sikit, 2014), a opira se tedy o strategii organizace. Systema-
tické vzdélani je neptetrzitym procesem piipravy pracovnikl (Bagad,
2011), proto je kjeho popisu pouzivan kruhovy model neustale se
opakujicich fazi identifikace potieby vzdé€lavani, planovani jejich na-
plnéni, realizace naplanovanych vzdélavacich aktivit a vyhodnocovani
jejich vysledkt (Koubek, 2007). Systematické vzdélavani je vytvoreno
specificky pro uspokojeni dlouhodobych potieb organizace (Vodak,
2011). Souvisi rovnéz s persondlnim rozvojem zaméstnancl, cozZ zna-
mena s kariérou zaméstnanct a naslednictvim v manazerskych funk-
cich. Zaroven zajistuje pokryti planované poptavky po zaméstnancich
Z vnitinich zdrojt (Sikit, 2014).

Souvisejici pojmy: Evaluace vzdélavani; Management lidskych zdro-
ji; Planovani lidskych zdroju; Planovani nastupnictvi; Potencial lid-
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WHISTLE-BLOWING
Whistle-blowing

Autori: Mat¢j Bednar, Lenka Krej¢irova

Whistle-blowing (n€kdy téz whistleblowing) je odhaleni informaci
soucasnym nebo byvalym ¢lenem organizace o nelegalnich, nemoral-
nich nebo nelegitimnich praktikach, které zpravidla ohrozuji vetejnost
nebo jdou proti vefejnému zajmu, provadénych jejich zaméstnavate-
lem. Toto odhaleni je adresovano osobé nebo organizaci, jez toto jed-
nani mtze ovlivnit (Miceli a Near, 1985).

Rozeznavame dva druhy whistle-blowingu, interni a externi. O in-
ternim whistle-blowingu mluvime tehdy, kdyz zaméstnanec danou
informaci odhali autorité¢ uvnitf spolecnosti. Pfi externim whistle-
blowingu pak zaméstnanec danou informaci odhali vné&j§imu organu,
zpravidla policii, oborové organizaci nebo tisku (Mansbach, 2010).

Whistle-blowing vyzaduje velkou davku odvahy a odhodlanost, je-
likoz osobni, spoleCenské, pracovné-pravni a profesni dasledky pro
whistle-blowera mohou byt znicujici. Oznameni o §patné ¢innosti ¢asto
byvaji ignorovana a whistle-blowertim se dostane sikany, pomsty nebo
pfimo rozvazani pracovniho poméru. Proto je dilezita 1 existence do-
statecnych a jasnych mechanismt, které oznamovatel mize vyuzit. Ty
mu mohou poskytnout jistotu, ze jeho oznameni bude proSetieno
(Transparency International, 2009).

Souvisejici pojmy: Kodex eticky; Sikana na pracoviti
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WORKSHOP (DILNA)
Workshop

Autofi: Martina Glogarova, Tomas Klusak

Workshop (v prekladu dilna) je metoda vyuzivana pii rozvoji pracov-
nik@i nebo pfi feSeni problému. Svym obsahem ma blizko k metod¢
group exercise (skupinové cviceni). Jde o specialni setkani lidi s od-
bornymi znalostmi a zkuSenostmi, tykajici se dané problematiky (Kou-
bek, 2007). Casto zde vystupuje osoba, ozna¢ena jako moderator. Ten
asistuje skupiné pfi feseni daného problému, a spole¢né tak zkoumaji
zalezitosti organizace, navrhuji kroky a feSeni. Moderator by mél pou-
ze pomahat skuping, ale neovliviiovat ji. Méla by tak byt udrzena mys-
lenka, Ze jde o vlastni navrhy tymu. Tento princip ma vést ke ztotoz-
néni se s problematikou (Armstrong, 2007).
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ZAMESTNANEC AGENTURNI
(DOCASNE PRIDELEN{
ZAMESTNANCE)

Agency employment — temporary assignment of employee

AutofFi: Vendula Mosova, Jaromir Kovar

Agenturnim zameéstnancem rozumime zameéstnance pracovni agentury
na zakladé pisemné smlouvy. Agentury prace pusobi na poli docasné-
ho zaméstnavani, které je upraveno zakonikem prace. U agenturniho
zaméstnavani musime rozliSit mezi zaméstnavatelem, kterym je agen-
tura prace, a uzivatelem, tedy tim, kdo pracovni silu vyuziva (ToSov-
sky, 2011). Agentura prace mize svého zaméstnance docasné pridelit
K vykonu prace k jinému zaméstnavateli (uzivatel) jen na zakladé pi-
semného ujednani v pracovni smlouvé nebo v dohod¢ o pracovni ¢in-
nosti (Jouza a kol., 2005). V pracovni smlouvé mezi agenturou a za-
meéstnancem musi byt uveden druh prace, misto vykonu prace a den
nastupu (Armstrong, 2009). Dnem nastupu vznika pracovni pomeér.
Vyplatu mzdy a cestovni nahrady hradi agentura jako zaméstnavatel
(Jouza a kol., 2005). Pracovnik nesmi byt diskriminovan, musi byt
S nim jedndno rovnocenné jako s ostatnimi zaméstnanci podle zakoni-
ku prace.

Souvisejici pojmy: Pomér pracovni; Subdodavatelstvi; Systém Svarc
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ZAMESTNATELNOST
Employability
Autori: Filip Balhar, Zuzana Placha

Zamg¢stnatelnost je definovana Pollardem a Hillagem (1998) jako
schopnost jedince pohybovat se samostatné po trhu prace. Zaméstna-
telnost jednotlivce zasadné zavisi na jeho znalostech, dovednostech
a postojich, kterymi disponuje, a na zptisobu prezentace téchto osob-
nostnich aktiv zaméstnavateli. Pollard a Hillag (1998) uvadéji celkem
Ctyfi slozky zaméstnatelnosti. Témi jsou, kromé jiz vySe uvedenych
aktiv jednotlivce a schopnosti jejich prezentace, také nasazeni jednot-
livce a souvislosti mezi osobni situaci jednotlivce a externimi faktory.
Armstrong (2009) soudi, ze organizace muze zvySit zaméstnatelnost
svych zaméstnanct uvnitf i vné organizace svou politikou rozvoje za-
meéstnanct. Obecné se nejcastéji sleduje zameéstnatelnost Cerstvych
absolventi stfednich a vysokych Skol (Brown, Hesketh a Williams,
2004).

Souvisejici pojmy: Dovednosti mékké; Dovednosti tvrdé; Kompeten-
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ZAPOJENI PRACOVNIKU
Employee participation

Autori: Maria Kovacova, Jakub Duhonsky

Zapojeni pracovnikl l1ze definovat jako styl vedeni kolektivu zaloZeny
na informovani pracovnikil o dulezitych oblastech podnikového vyvo-
je, na jejich zahrnuti do rozhodovaciho procesu a participaci na feseni
problémt, s kterymi pfichazeji bezprostiedné¢ do kontaktu. Cilem je
naplno vyuzit potencial jejich schopnosti, znalosti a motivace, zlepsit
jejich pracovni spokojenost a posilit loajalitu vici podniku. P¥inosem
tohoto fidiciho stylu muze byt v koneéném dusledku snizeni naklada
na fizeni zaméstnanci, a tim i zlepSeni hospodaiského vysledku firmy,
tedy produktivity a konkurenceschopnosti (Carney a Getz, 2013).

Dtlezita je decentralizace rozhodovacich pravomoci, diky ¢emuz se
mohou zaméstnanci rozhodovat individualné, a ne jen slepé plnit pii-
kazy. Gosiorovsky (2005) uvadi, ze typické vyuziti zapojeni pracovni-
ki je pfi praci v tymech, kdy jsou ¢lenové povzbuzovani délat rozhod-
nuti samostatn¢, a pievzit tak na sebe zodpoveédnost. Pracovnici potom
vyvijeji vetsi Usili, zlepSuje se sounalezitost s podnikem a nadSeni pro
praci (Tomes, 1991). Pouziva se i termin ucast zaméstnancti nebo za-
méstnanecka participace.

Souvisejici pojmy: Delegovani; Naslouchani zaméstnancim; Styl
vedeni participativni; Styl vedeni transformacni; Teorie situacniho
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ZAVAZEK VUCI ORGANIZACI

Organizational commitment
Autori: Marek Socha, Mat¢j Schénilec

Pojem organizational commitment charakterizuje pracovni postoj, kte-
ry se nejcastéji preklada jako zavazek nebo vérnost organizaci. Je cha-
pan jako ochota zaméstnance vynakladat velké usili v zdjmu organiza-
ce, jako silna touha po setrvani v organizaci a jako pfijimani hlavnich
cilti a hodnot organizace (Porter a Lawler, 1968). Kwantes (2007) uva-
di, ze vyssi mira organiza¢niho zdvazku ma pozitivni vliv na organiza-
ci ve formé¢ niz8i fluktuace zaméstnanci, zvySeného pracovniho Usili,
vykonnosti, produktivity, stabilnéjsi dochazky a zvyseni OCB (Orga-
nizational Citizenship Behavior). Zavazek organizaci mizeme rozdélit
na ti1 slozky (Meyer a Allen, 1991): a) Affective commitment, kdy
zameéstnanec sdili s organizaci jeji cile a hodnoty a jeho zavazek k ni je
na emocni Urovni; b) Continuance commitment, kdy zaméstnanec zu-
stava v organizaci, protoze je to pro ného vyhodné&jsi, nez organizaci
opustit; ¢) Normative commitment znamend, ze zaméstnanec zustava
V organizaci, protoze citi moralni povinnost (napf. organizace do za-
méstnance investovala prostiednictvim Skoleni a on to hodla spole¢-
nosti splatit).

Souvisejici pojmy: Postoje pracovni; Prizkum postoji pracovnika
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ZESTIHLOVANI

Delayering
Autori: Jakub Hybela, Kristyna Hruskova

Zestihlovani je proces planované redukce poctu vrstev v organizacni
struktuie podniku, ktery se nejéastéji tyka stfedniho managementu.
Utelem zestihlovani je kromé finan¢nich Gspor také zefektivnéni fun-
govani celého podniku. Proces zrychluje rozhodovani i komunikaci
v podniku, jelikoz informace se z nizSich organiza¢nich Grovni pieda-
vaji pfimo na vyssi urovné, bez nutnosti pruchodu skrze stiedni ma-
nagement. ZeStihlovani mize pomoci i v motivaci zaméstnanct, ktefi
ve Stihlejsi organizaéni struktute ziskaji vice prostoru pro sebevyjadie-
ni (Ostroff, 1999).

Samotné zeStihlovani nezaru€uje efektivné fungujici hierarchii, sni-
zeni pocCtu vrstev v organizacni strukture automaticky nezajistuje lepsi
komunikaci a rozhodovani ve spole¢nosti (Ashkenas, 1995). Nutna je
komplexni proména celého podniku, ktera je zavadéna v n€kolika kro-
cich a s niz se zaméstnanci ztotoznuji (Kettley, 1995). Dulezitou sou-
casti zeStihlovani je i vyporadani se s nadbyte¢nymi manazery tak, aby
jejich odchod neposkodil dobry obraz podniku a nedemotivoval zbyva-
jici zaméstnance.

Souvisejici pojmy: Architektura HR; Metoda LIFO; Nadbytecnost;
Outplacement; Pohovor vystupni; Struktura organiza¢ni; Syndrom
prezivsich
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ZNALOSTI EXPLICITNI
Explicit knowledge

Autori: Josef Riesner, Maria Kovacova

Explicitnimi znalostmi se mysli takové znalosti, které lze zachytit
Vv urcité form€ v ramci systematizované¢ho jazyka a dale je sdilet. Mo-
hou se vyskytovat ve form¢ dat, védeckého vzorce nebo manualu
a jsou jednodusSe uchovavany a prenaseny (Nonaka, Toyama a Konno,
2000). Jsou to znalosti spise objektivniho, racionalniho a technického
charakteru a pfedavat je 1ze bez nutnosti osobniho kontaktu (Urbanco-
va, 2013). Pro jejich oznaceni se pouziva i termin formalni znalosti.

Explicitni znalosti tedy maji nasledujici znaky (Trunecek, 2004): a)
Ize je formalizovat; b) mizeme je systematicky uspofadat; c) daji se
bez vétsich problému vyjadiovat; d) dostavaji vétSinou podobu infor-
mace; e) jsou docela dobte komunikovatelné; f) I1ze je sdilet.

Pojem explicitni znalosti pochazi z rozdéleni pojmu znalosti podle
Nonaky a Takeuchiho z roku 1995, a to na znalosti explicitni a tacitni
(Urbancovad, 2013). Explicitni znalosti mohou vznikat pochopenim,
charakterizovanim a popisem tacitnich znalosti, ¢imz dojde k rozsiteni,
resp. formalizaci znalostni zédkladny v organizaci. Mohou vznikat také
z jinych explicitnich znalosti, ¢imz nedojde k rozsifeni znalostni za-
kladny organizace, ale pouze k spojeni riznych explicitnich znalosti
(Trunecek, 2004).

Souvisejici pojmy: Organizace ucici se; Organizace znalostné inten-
Zivni; Znalosti tacitni
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ZNALOSTI TACITNIi
Tacit knowledge

AutorFi: Gabriela Dvorackova, Sabina Lovasova

Tacitni znalosti jsou oznaCovany jako tiché, neviditelné¢ (Mladkova,
2005). Jde o obtizn¢ popsatelné a zaznamenatelné znalosti. Existuji
v hlavach lidi, maji subjektivni charakter vazany na osobnost ¢lovéka,
ktery o nich nemusi védét (Trunecek, 2004). Vznikaji spolupiisobenim
explicitnich znalosti (tj. zjevnych znalosti) a zkuSenosti, dovednosti,
osobni intuice a predstav (Trunecek, 2004). Jsou hluboce zakoienény
v napadech, hodnotach a emocich (Mladkova, 2005). Neni je mozné
popsat slovy (Mladkova, 2005), zapsat, nakreslit ¢i jinak znazornit
(Trunecek, 2004). Jsou vzdy spojeny s konkrétni ¢innosti, proto existu-
ji pouze v ur¢itém okamziku a béhem Casu se vyvijeji. Mladkova uvadi
jako priklad ¢teni rentgenovych snimkl nebo rozeznani zavady podle
zvuku motoru. Velmi téZko se piedavaji nékomu jinému a tézko se
napodobuji (Mladkova, 2005). Patii tak mezi potencidlné nejcennéjsi
aktiva organizaci, pokud jim je dan prostor K jejich vyuziti. (Woods
a Cortada, 2000).

Tacitni znalosti jsou obvykle spojeny s konkrétnimi znalostnimi
pracovniky (viz heslo ,,Pracovnik znalostni*) a snaha o jejich uchovani
V organizaci je jednim z cilli tzv. managementu znalosti (knowledge
management).

Souvisejici pojmy: Dovednosti meékké; Dovednosti tvrdé; Kompeten-
ce; Pracovnik znalostni; Organizace znalostné intenzivni
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ZIVOTOPIS
Curriculum Vitae

Autori: Dita Prikrylova, Iveta Chlanova

Zivotopis je dokument, vyzadovany napf. pii vybérovém fizeni, ktery
doklada chronologicky priubéh osobniho Zivota a profesniho vyvoje
uchazece o zaméstnani (Dvorakova, 2012). Obsahuje data o vzdélani,
zastavanych pracovnich pozicich a kompetence, majici vyznam vzhle-
dem k ucelu zivotopisu (Noe, 2009). Vymezuji se tfi zakladni podoby,
avsak s rozsifenim internetové komunikace a standardl se pozadavky
firem na formu a obsah ¢asto lisi (Koubek, 2007):

a) Volny Zzivotopis je formulovan tak, aby vynikla zptsobilost
uchazeCe pro dané pracovni misto, jeho pozitivni rysy a schopnost
argumentovat ve vlastni prospéch. Nevyhodou je ale naro¢nost jeho
posouzeni a obtiznost srovnavani s ostatnimi uchazeci.

b) Polostrukturovany zivotopis uvadi biodata ve volnych formula-
cich pro ucely porovnani zpisobilosti uchazecu.

c¢) Strukturovany zivotopis ptredstavuje standardizovanou podobu
dotazniku, umoznujici porovnani zkusenosti, dovednosti a kompetenci
uchazeclti. Obsahuje ¢ast osobnich udajli, ¢ast uzplsobenou popisu
pfedchozich pracovnich zkuSenosti, vzdélani, odbornym kvalifikacim
a nastrojum, které umi uchaze¢ vyuzivat pro svou praci (Byars a kol.,
1987). Klade se diraz na jeho stru¢nost, piehlednosti, pravdivost
a logickou stavbu (Dvotakova, 2007).

V duchu standardizovanych biografii je vymezen i Zivotopis usp¢-
cht, kde uchaze¢ dopliuje jednotlivé polozky dosavadni praxe dosaze-
nymi uspéchy (Armstrong, 2002).

Souvisejici pojmy: Dovednosti mé¢kkeé; Dovednosti tvrdé; Kompeten-
ce; Metody vybéru pracovnikti; Nabor; Rizeni vybérové
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SHRNUTI

Vykladovy slovnik fizeni lidskych zdroji vysvétluje zakladni koncep-
ty, pristupy a nastroje pouzivané v praxi i v teoriich z oblasti fizeni
lidskych zdroji. Zahrnuje 235 béznych termin vybranych dle jejich
vyskytu ve védecké i odborné literatufe. Kazdy termin zahrnuje an-
glicky pteklad a je definovan na zakladé odbornych monografii, ¢aso-
piseckych ¢lankli, oborovych ucebnic, popularizaéni literatury ¢i vy-
znamnych webovych stranek. Slovnik vytvaii spoleény terminologicky
ramec pro vyzkumniky, studenty i profesiondly v oblasti lidskych
zdroju a také pro ty, ktefi pfichazi do kontaktu s oblasti fizeni lidskych
zdrojli z manaZerskych pozic nebo pfibuznych védeckych ¢i odbor-
nych disciplin.

Klic¢ova slova: Vykladovy slovnik, fizeni lidskych zdrojt, lidské zdro-
je, management
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SUMMARY

The dictionary explains the basic concepts, approaches and tools used
in human resource management practice and theories. It includes 235
terms selected according to their occurrence in scientific and professi-
onal literature. Each term is translated to English and defined on the
basis of monographs, journal articles, handbooks, popularizing literatu-
re, or important websites. The dictionary creates a common terminolo-
gy framework for researchers, students and human resources professi-
onals, as well as for those who come into contact with the human
resource management form managerial positions or from related scien-
tific or professional disciplines.

Keywords: Dictonary, Human Resource Management, Human Re-
sources, Management
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