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  Úvod


  Práce s lidmi v organizacích s sebou přináší nutnost používat stejného „odborného jazyka“ (žargonu). Poradenské agentury, nadnárodní společnosti, zaměstnavatelé, odborné časopisy i sami zaměstnanci používají terminologii, která postihuje nové trendy v personální práci, zachycuje osvědčené způsoby jednání, pojmenovává nástroje využívané pro práci s lidmi a označuje podstatná teoretická východiska a koncepty. Součástí připravenosti studentů oboru Management na Ekonomicko-správní fakultě Masarykovy univerzity je seznámení se s frekventovanými pojmy, které se v personální praxi používají. V jarním semestru roku 2013 jsme proto společným úsilím 150 studentů a 4 lektorů připravili výukovou pomůcku obsahující popis 130 častých pojmů. Naší snahou bylo připravit kvalitní materiál, který může dále sloužit pro potřeby studia personální práce, proto jsou hesla zpracována s využitím české i zahraniční odborné literatury. Každé slovníkové heslo obsahuje vysvětlení pojmu a v případě, že existuje český ekvivalent názvu, je uveden. U některých hesel je však v praxi používáno pouze cizojazyčné označení a český překlad by byl zavádějící. Při přípravě slovníkového hesla se studenti učili nejenom správně formulovat, využívat odborné zdroje a vybírat podstatné informace, ale byli také účastni procesu hodnocení slovníkových hesel zpracovaných ostatními studenty. Naše společné dílo si neklade ambici obsáhnout všechny nové pojmy, které se v posledních letech v personální praxi objevily. Očekáváme, že slovník bude dále doplňován o terminologii v souladu s dalším vývojem v této oblasti.


  Poděkování


  
    
      Tato publikace vznikla za přispění velkého množství lidí. Autory publikace jsou studenti a studentky oboru Management, jejichž jména jsou uvedena u každého zpracovaného hesla. Lektoři předmětu Řízení lidských zdrojů (MPH_RLIZ) Jakub Procházka, Viktor Kulhavý, Eva Lysoňková a Adriana Wyrobková práci studentů koordinovali a každý z nich přispěl do finální publikace svým autorským heslem. Za technickou spolupráci děkujeme Vojtěchu Barotovi. Formátování textu provedla Barbora Pánková. Děkujeme také pracovníkům Fakulty informatiky Masarykovy univerzity za přípravu elektronické verze publikace. Na závěr bychom rádi poděkovali recenzentům za poskytnutou zpětnou vazbu, která přispěla ke zkvalitnění finální podoby tohoto textu.


      Připomínky k textu můžete směřovat na kontaktní adresu autorského týmu:

    

  


  Viktor Kulhavý,

  kulhavy@econ.muni.cz


  Informace k licencovaným zdrojům


  
    Některé z odkazů citovaných v literatuře směřují na licencované databáze (Springer, Elsevier, ebrary, EBSCO, proquest, IEEE, PsycNET, Wiley, Sage, JSTOR či jiné), odkazy na zmíněné databáze jsou ve slovníku označeny inkonkou . Masarykova univerzita má tyto zdroje předplaceny, z vnitřní sítě univerzity jsou tedy tyto odkazy volně přístupné. Mimo univerzitní síť mohou její studenti a zaměstnanci pro přístup k databázím využít vzdálený přístup do sítě MU. Více informací naleznete na Portálu elektronických informačních zdrojů MU (http://ezdroje.muni.cz/).
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  A


  Absentérství (Absenteeism)


  Autoři: David Duranti, Zuzana Rabčanová


  Absencí se měří četnost a celkový ztracený čas zaviněný nepřítomností zaměstnance v práci. S absencí jsou spojené nemalé náklady plynoucí ze snížené produktivity a neúčelným zatěžováním manažerů. Větší míra absence je pravidelně zaznamenávána ve velkých společnostech a v neziskových organizacích (Mathis, 1988).


  Kontrola a snižování absence spočívá především ve vedení a vyhodnocování docházky zaměstnanců (Armstrong, 2007). Pozorovaná docházka zaměstnanců je negativně ovlivněna skutečnými překážkami v docházce, např.: nemocnost, úrazy, úmrtí v rodině aj. Penalizování takové absence pak může mít opačný účinek (Milkovich, 1997).


  Příčiny ovlivnitelné absence lze rozdělit na faktory související s prací, osobní faktory a faktory přítomnosti v práci. Do první skupiny patří zejména stres, styl řízení a rozmanitost pracovních úkolů. Osobní faktory zahrnují věk, pohlaví, hodnoty a osobnost zaměstnance. Poslední skupinu tvoří systém odměňování a vyplácení nemocenských dávek (Armstrong, 2007).


  Klíčová je minimalizace ovlivnitelné absence vytvářením příjemného pracovního prostředí, motivací zaměstnance k docházce, výběrem schopných manažerů a vhodným nastavením systému odměn.


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.


    	MATHIS, R. L a J. H. JACKSON. Personnel/human resource management. 5. vyd. St. Paul: West, 1988. ISBN 031-46-2317-5.


    	MILKOVICH, G. T. a J. W. BOUDREAU. Human resource management. 8. vyd. Chicago: Irwin, 1997. ISBN 025-61-9354-1.

  


  Adaptace zaměstnance (Onboarding)


  Autoři: Věra Mádlová, Ján Kriváň


  Jde o systematické začlenění nového zaměstnance do pracovního a sociálně-kulturního systému organizace. Součástí jsou i pracovně-právní a administrativní kroky spojené s uvedením pracovníka do nové funkce (Personalistika, 2011). Adaptace má dvě části, první probíhá pod vedením personálního oddělení, kde je představena struktura, strategie podniku a zároveň předána informační příručka, obsahující např. řád podniku. V druhé fázi je zaměstnanec předán přímému nadřízenému, který ho seznámí s prostředím výkonu práce, jejím obsahem a kolegy (Dvořáková, 2007). Onboarding snižuje fluktuaci zaměstnanců během prvních měsíců práce (Mathis a Jackson, 1988) a vede k naplnění následujících cílů: pracovník v co nejkratší době dosáhne požadovaného pracovního výkonu, překlenutí prvotní fáze, kdy je pro zaměstnance prostředí cizí a neznámé, vytvoření pozitivního vztahu k podniku v mysli zaměstnance a zajištění jeho stability a loajality k podniku (Armstrong, 2007).


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-2471-407-3.


    	DVOŘÁKOVÁ, Z. Management lidských zdrojů. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4.


    	MATHIS, R. L. a J. H. JACKSON. Personnel/human resource management. 5. vyd. St. Paul: West, 1988. ISBN 03-1462-317-5.


    	Kol. autorů. Personalistika: výklad je zpracován k právnímu stavu ke dni 1. 1. 2011. 4. vyd. Praha: ASPI, 2005. ISBN: 978-80-7357-627-1.

  


  Age management


  Autoři: Marie Lišková, Michal Chorvát


  Age management, podle Cimbálníkové (2012) je řízení zohledňující věk zaměstnanců, které má zajistit, aby každý pracovník měl možnost využít svůj potenciál a nebyl znevýhodněn kvůli svému věku. Strategie age managementu se dělí podle svého rozsahu na – age management jedince, kolektivu, organizace a celé společnosti (Pillinger, 2008).


  Z velké části je odezvou na změny demografické struktury, která se jeví jako problém pro vyspělé země. Avšak nemusí se zaměřovat pouze na starší obyvatelstvo, ale má za cíl podporovat komplexní přístup k řešení demografické situace a demografických změn na pracovišti (Cimbálníková, 2012). Age management je, zejména na podnikové úrovni, využíván k podpoře věkové diverzity zaměstnanců, kdy se věkově odlišné skupiny pracovníků navzájem pozitivně ovlivňují (Kociánová, 2012). Firmy se věnují starším zaměstnancům, např. ve změně pracovní doby s ohledem na jejich potřeby, rozvíjení jejich kompetencí, průběžné vzdělávání a zvýšení spoluúčasti. Tímto rozvíjí jejich potenciál a udržují ve firmě jejich zkušenosti.


  
    	CIMBÁLNÍKOVÁ, L. Age Management pro práci s cílovou skupinou 50+: metodická příručka. 1. vyd. Praha: Asociace institucí vzdělávání dospělých ČR, 2012. ISBN 978-80-904531-5-9.


    	KOCIÁNOVÁ, R. Personální řízení: východiska a vývoj. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012.

    ISBN 978-80-247-3269-5.


    	PILLINGER, J. Demographic Change in the Electricity Industry. Toolkit on promoting age diversity and age management strategies. European Social Dialogue Committee in Electricity EURELECTRIC, EPSU and EMCEF. Dublin, 2008. Dostupné z: http://www.epsu.org/a/4221

  


  Audit personální (Personnel audit)


  Autoři: Iveta Chlanová, Veronika Gombárová


  Personální audit se zaměřuje na fungování personálního managementu v organizaci a to především na jeho činnost, sleduje též provázanost s cíli a strategií podniku (Dvořáková, 2007). Personální audit se používá především pro výběr a hodnocení vhodných uchazečů na pracovní pozici dle znalostí a schopností (Šmída, 2007). Auditoři zkoumají tyto schopnosti a dovednosti odborné, personální a sociální. V neposlední řadě sledují chování a zájem uchazečů o danou práci (Horne et al., 2004). Mezi další zkoumané dovednosti může patřit schopnost komunikace, kreativní myšlení apod. (Šmída, 2007). To, co u jednotlivých pracovníků poradenské personální agentury sledují, vychází z požadavků na pozici a v návaznosti na jednotlivé cíle organizace. K nápomoci jsou auditorům strukturované formy (např. volné pohovory, dotazníky) a modelové simulace (např. hra), kde pozorování přináší největší užitek. V personálním auditu mohou být zkoumány oblasti personálního řízení a oblast pracovníků (Kociánová, 2010).


  
    	DVOŘÁKOVÁ, Z. Management lidských zdrojů. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4.


    	HORNE, S., J. IRVINE a L. MASON. BTEC Introduction to Health & Social Care. Oxford: Heinemann, 2004. ISBN 0-435462-45-8.


    	KOCIÁNOVÁ, R. Personální činnosti a metody personální práce. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3.


    	ŠMÍDA, F. Zavádění a rozvoj procesního řízení ve firmě. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1679-4.

  


  B


  Bumping


  Autoři: Marek Štepita, Ivana Slobodová


  Bumping („bumping - down“) je proces, při kterém je pracovník vytlačen z pracovní pozice jiným pracovníkem, jehož místo bylo označeno za nadbytečné (Painter, 1998).


  Tento proces je založen na tzv. bumping rights, které jsou uplatňovány při zrušení vyšší pracovní pozice („senior level position“) a určují právo výše postaveného kvalifikovaného pracovníka, původně zastávajícího danou pozici, nahradit pracovníka na nižší úrovni. V tomto případě má vytlačený pracovník také právo na pracovní pozici na nižší úrovni v rámci hierarchie (Caruth a kol., 2008). Souvisejícím termínem je crowding out, který vyjadřuje situaci, kdy neexistuje žádná další pozice na nižší úrovni. Tím pádem je společnost nucena daného pracovníka na této úrovni („junior level position“) propustit (Borghans a Grip, 2000).


  Bumping rights bývají často součástí kolektivní smlouvy s odbory, kdy při propouštění je výše postaveným pracovníkům nabídnuta tzv. dobrovolná degradace v rámci podniku (Kemerer a Sansom, 2009).


  
    	BORGHANS, L. a A. de GRIP. The Overeducated Worker?: The Economics of Skill Utilization. Cheltenham: Edward Elgar Publishing, 2000. ISBN 978-1-782-54336-7.


    	CARUTH, L. D., D. G. CARUTH a S. PANE. Staffing the Contemporary Organization: A Guide to Planning, Recruiting, and Selecting for Human Resource Professionals. 3. vyd. Westport: Praeger Publishers, 2008. ISBN 978-0-313-35614-8.


    	KEMERER, R. F. a P. SANSOM. California School Law. 2. vyd. Standford: Standford University Press, 2009. ISBN 978-0-804-76038-6.


    	PAINTER, W. R., PUTTICK, K. a S. A. HOLMES. Employments Rights: Reference Handbook. 2. vyd. Londýn: Pluto Press, 1998. ISBN 978-1-849-64017-6.

  


  Balanced scorecard


  Autoři: Jakub Bernátek, Iva Michalčíková


  Balanced scorecard je manažerský systém řízení podniku. Prostřednictvím metody BSC je možno měřit výkonnost podniku dle čtyř vyvážených perspektiv (Kaplan, 1996). Finanční perspektiva, zákaznická perspektiva, interní podnikové procesy, učení se a růst.


  Balanced scorecard propojuje systémy řízení podniku se systémy řízení lidských zdrojů (Bartoňková, 2010). Umožňuje sladit cíle společnosti s cíli dílčích celků, jako jsou oddělení, týmy nebo jednotlivci a následně dosažený výkon hodnotit. Zdokonaluje proces učení se a zvyšuje efektivitu do rozvoje lidského potenciálu i tím, že propojuje lidský kapitál s podnikovými cíli (Vodák a Kucharčíková, 2011). Metoda BSC je schopna rozložit podnikové aktivity a každé z nich určit přínos pro podnik. Je například možné zjistit, jak individuální výkon pracovníka přispívá k celkové strategii podniku (Armstrong 2007).


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-2471-407-3.


    	BARTOŇKOVÁ, H. Firemní vzdělávání. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-2472-914-5.


    	KAPLAN, R. S. a D. P. NORTON. Translating strategy into action: the balanced scorecard. 2. vyd. Boston: Harvard Business School Press, 1996. ISBN 0-87584-651-3.


    	VODÁK, J. a A. KUCHARČÍKOVÁ. Efektivní vzdělávání zaměstnanců. 2. vyd. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-2473-651-8.

  


  Benefity volitelné (Flexible benefits)


  Autoři: Ján Kriváň, Veronika Šimová


  Volitelné benefity, v češtině často nesprávně pojmenované pro ně zažitým slovním spojením „kafetéria systém“ (z angl. cafeteria – bufet), jsou nástrojem personálního managementu při odměňování zaměstnanců, který zohledňuje diverzifikaci zaměstnaneckých požadavků (Pelc, 2008). Volitelné benefity jsou souborem zaměstnaneckých výhod, z kterých si můžou zaměstnanci periodicky, po splnění předem daných kritérií, volit právě ty, které jim dovolují získat nejvyšší užitek za peníze poskytované na jejich benefity. Možnost výběru alternativ je limitována (Armstrong, 2009). Nejčastěji zaměstnanci dostávají body (v závislosti na jejich pozici, délce pracovního poměru atd.), které můžou později vyměnit za sadu výhod. Bodové ohodnocení zaměstnaneckých výhod zohledňuje jejich náklady a daňové a odvodové vlivy (Pelc, 2008). Volitelné zaměstnanecké benefity nezahrnují jen materiální dávky (pojištění, hotovostní příspěvek), ale také časové (dodatečné dny dovolené) (Kasper a Mayrhofer 2005). Přizpůsobení výhod zaměstnancům může vést ke zvýšení produktivity a loajality a k zatraktivnění zaměstnavatele. Některé firmy ale zavedení tohoto systému hodnotí jako nákladné a nezajímavé (Barringer a Milkovich 1998).


  
    	ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. ISBN 978-80-247-2890-2.


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


    	PELC, V. Zaměstnanecké benefity v roce 2008: jak zaměstnancům poskytovat více s menšími náklady pro zaměstnavatele i zaměstnance: podle právního stavu účinného pro rok 2008. Praktické ekonomické příručky. Praha: Linde, 2008. ISBN 978-80-7201-701-0.


    	BARRINGER, M. W. a G. T. MILKOVICH. A theoretical exploration of the adoption and design of flexible benefit plans: A case of human resource innovation. Academy of Management Review, 1998, roč. 23, č. 2. s. 305-310. Dostupné z: http://search.ebscohost.com.ezproxy.muni.cz/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=533228&lang=cs&site=ehost-live

  


  Benchmarking


  Autoři: Maria Chernyshova, Michaela Vasiľková


  Benchmarking je metoda založená na měření a porovnávání vybraných ukazatelů (Hroník, 2007). Základ pojmu tvoří anglické slovo „benchmark“, což znamená porovnávací ukazatel nebo měřítko, jehož úrovní se hodláme inspirovat (Nenadál et al., 2011). Pomocí benchmarkingu můžeme srovnávat, jak jednotlivé částí podniku, tak i podniky navzájem (Hroník, 2007).


  Organizace se nejčastěji porovnává vůči jiné organizaci nebo standardu. Příkladem „benchmarku“ mohou být: ukazatel nejlepší praxe, ukazatel kvality, ukazatel výkonnosti aj. Ukazatel nejlepší praxe je využíván ve vzájemném porovnávání činností mezi organizacemi. Ukazatel kvality je využíván při porovnávání skutečných činností vůči činnostem definovaným jako standard. V personalistice se používají také ukazatele, které měří absenci a fluktuaci pracovníků (Castonguay, 2009).


  Personální útvary používají benchmarking (nebo metodu vnitřního poměřování) při hodnocení práce. Při této metodě se porovnávají sledované práce s jakoukoliv modelovou prací existující v podniku, která je uznávána za správně zařazenou a odměňovanou (Amrstrong, 2007).


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. Nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. London: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.


    	CASTONGUAY, J. Benchmarking Carrots and Sticks: Developing a Model for the Evaluation of Work-based Employment Programs. Amsterdam: University Press, 2009. ISBN: 978-90-5629-575-2.


    	HRONÍK, F. Rozvoj a vzdělávání pracovníků. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-2471-457-8.


    	NENADÁL J., D. VYKYDAL a P. HALFAROVÁ. Benchmarking mýty a skutečnost: Model efektivního učení se a zlepšování. Praha: Management Press, 2011. ISBN 978-80-7261-224-6.

  


  BYOD (Bring your own device)


  Autoři: Pavel Brýl, Robert Adamčík


  Pojem BYOD (Bring your own device, česky „přines si své vlastní zařízení“) označuje poměrně nový trend, kdy zaměstnanci k práci používají svá vlastní elektronická zařízení (tedy notebooky, mobilní telefony, tablety, osobní počítače apod.), a to místo, nebo společně s podnikovými zařízeními.


  To sebou přináší klady i zápory. Mezi klady na straně zaměstnavatele patří úspora nákladů na pořizování a správu těchto zařízení. U zaměstnanců se pak zvyšuje efektivita práce, jelikož jsou již s daným zařízením obeznámeni (Ullman, 2013).


  Tento trend má však i své zápory, které můžeme hledat především na poli bezpečnosti. Zaměstnavatel má totiž nad těmito zařízeními menší kontrolu a hrozí tak ztráta citlivých podnikových informací. IT oddělení zároveň hrozí větší náročnost při pomoci s řešením problémů s danými zařízeními vzhledem k větší diverzitě zařízení.


  
    	Work-Life Balance and Single Device Desire Drives BYOD, but Managing BYOD Behavior Still Challenges IT Managers. U.S. Newswire, 2013. Dostupné z: http://search.proquest.com/docview/1282137370?accountid=16531


    	ULLMAN, E. BYOD: A Work in Progress. Tech & Learning, 2013, roč. 33, č. 8. s. 28-36. Dostupné z: http://search.proquest.com/docview/1317456542?accountid=16531


    	6 Secrets to a Successful BYOD Rollout. Network World, 2012. Dostupné z: http://search.proquest.com/docview/1040411342?accountid=16531

  


  C


  Campus Recruiting (také On-Campus Recruiting)


  Autoři: Ján Tomčík, Daniel Malec


  On-Campus Recruiting (OCR) je náborová metoda, kterou využívají zaměstnavatelé přímo na půdě vzdělávacích institucí. Přicházejí do škol každý rok, aby získali do své organizace nové členy z řad studentů, a aby si udrželi lepší image a zviditelnili se potenciálním budoucím zaměstnancům (Boudreau a Milkovich, 1988).


  Mnoho pracovních míst je možné obsadit čerstvými absolventy škol a učilišť. Pro některé organizace může být každoroční získávání studentů a absolventů univerzit, vysokých škol a dalších vzdělávacích zařízení hlavním zdrojem získávání pracovníků (Armstrong, 2007). Nábor vysokoškolsky vzdělaných pracovníků je velmi podobný náboru pracovníků bez diplomu, avšak existují zde další způsoby jak oslovit studenty - potenciální zaměstnance, protože bývají vhodnou cílovou skupinou (Dale, 2007).


  Podniky se obvykle zaměřují na vzdělávací zařízení, která mají dobrou reputaci v oboru, po kterém je v organizaci poptávka. Mezi nejlepší způsoby jak se zviditelnit, patří stážové programy, které umožňují přímo zhodnotit možnosti potenciálních budoucích zaměstnanců, jakož i účast na veletrhu práce, pro které jsou kampusy ideálním místem konání díky množství vzdělaných a přitom nezaměstnaných lidí. Vhodnost uchazeče na pozici ve firmě je zjišťována v pohovorech se zástupci firmy, tzv. On- Campus Interviews (Noe et al. , 2009).


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.


    	BOUDREAU, J. W. a G. T. MILKOVICH. Human Resource Management: A Diagnostic Approach. 5. vyd. Homewood: Business Publications, 1988. ISBN 0-256-05963-2.


    	DALE, M. Vybíráme zaměstnance. Brno: Computer Press, a.s., 2007. ISBN 978-80-251-1522-0.


    	NOE, R. A., J. R. HOLENBECK, B. GERHART a P. M. WRIGHT. Fundamentals ofHuman Resource Management. 3. vyd. New York: McGraw-Hill/Irwin, 2009. ISBN 978-0-07-029289-5.

  


  Counselling (Poradenství)


  Autoři: Libor Imrich, Lubomír Vrána


  Jedná se o formu konzultací, kde je vyžadováno aktivní zapojení vzdělávaného, jemuž je věnován široký prostor. Dochází zde k vzájemnému ovlivňování vzdělávaného a konzultanta. Školitel si tím formuje a prověřuje své pracovní schopnosti.


  Counselling školitele a zaměstnance staví na roveň a je vnímán spíše jako vzájemné konzultování a ovlivňování (Dvořáková, 2007). Při řešení klientových problémů se více počítá s podněcováním, podporou a usměrňováním jeho vlastní aktivity ve smyslu podílení se na řešení problému (Paulík, 2005). Vzdělávaný pracovník se vyjadřuje ke všem problémům své práce i procesu vzdělávání, předkládá své návrhy řešení a tím vzniká zpětná vazba například pro obohacování stylů vedení Koubek, 2012). Tato metoda se používá například pro hledání vhodné pracovní pozice vzdělávaného (Brown, 2013). Také jako doplněk k samostudiu a pomoc pro jeho organizaci.


  
    	BROWN, S. a R. LENT. Career development and counseling: putting theory and research to work. 2. vyd. New Jersey: Wiley, 2013.


    	DVOŘÁKOVÁ, Z. Management lidských zdrojů. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012. ISBN 978-80-7261-168-3.


    	PAULÍK, K. Uplatnění věd o člověku v sociální práci. 1. vyd. Ostrava: Ostravská univerzita, Filozofická fakulta, 2005. ISBN 80-7042-690-X.

  


  D


  Delegování (Delegation/Passing down)


  Autoři: Lubomír Vrána, Libor Imrich


  Delegování je přístup k řízení lidí, kdy jsou jedincům v zájmu dosažení určitých výsledků přiděleny povinnosti a úkoly, za něž jsou celkově odpovědni jejich manažeři. Jedná se o povinnosti a úkoly, které manažeři z různých důvodů nemohou nebo nechtějí vykonávat sami (Armstrong, 2008).


  Anglický termín „delegation“ je nutné nezaměňovat s výrazem empowerment („posilování pravomocí“), neboť u delegování dochází k přenosu úkolů a pravomocí nadřízeného na konkrétního jedince dočasně, účelově a podmíněně, zatímco při posilování pravomocí dochází k přenosu pravomocí na konkrétní pracovní místo (funkci) stávajíc se součástí popisu tohoto pracovního místa (Armstrong, 2008).


  Delegování manažerovi poskytuje více času na vedení týmu a zároveň pomáhá rozvíjet schopnosti členů týmu, aby byl tým výkonnější – k prospěchu všech zúčastněných. (Templar a Jay, 2006) Delegování může mít formální charakter a může se jednat o běžné příkazy a nominace, nebo může být povýšeno na mistrovství jak motivovat a využívat podřízené (Lojda, 2011).


  
    	ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2177-4.


    	LOJDA, J. Manažerské dovednosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1.


    	TEMPLAR, R. a R. JAY. Velká kniha manažerských dovedností. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-1279-2.

  


  Disciplinární kroky (Disciplinary actions)


  Autoři: Jiří Prášek, Lukáš Žák


  Zaměstnavatel má možnost (nikoliv povinnost) zavést systém disciplinárních kroků, které mu umožňuje výchovné i kárné působení na pracovníka při porušování pracovní kázně ze strany zaměstnance (Koubek, 2001).


  Důvodem zavedení disciplinárních kroků je, aby zaměstnanec převzal odpovědnost za své vlastní chování a to zejména v případech, kde zlepšení nenastává v rozumném čase a míře (Minor, 1995).


  Dva základní typy disciplinárních kroků:


  
    	Slovní -> Méně závažné přestupky většinou řeší přímý nadřízený formou pohovoru se zaměstnancem. Cílem pohovoru je vysvětlit zaměstnanci možné další důsledky jeho jednání (Falcone, 2010).



    	Psané (důtky) -> Opakující se porušování pracovní kázně, nebo závažnější přestupky. Jsou zaznamenávány do pracovníkových materiálů. Zde může být i uvedeno upozornění, že další porušení pracovní kázně může být důvodem k ukončení pracovního poměru nebo spolupráce (Falcone, 2010).


  


  Při hrubém porušení pracovní kázně umožňuje zákoník práce okamžité rozvázání pracovního poměru nebo ukončení spolupráce (Koubek, 2001).


  
    	FALCONE, P. 101 Sample Write-Ups for Documenting Employee Performance Problems A Guide to Progressive Discipline & Termination. 2. vyd. New York: AMACOM Books, 2010. ISBN 978-0-8144-1546-7.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: Základy moderní personalistik. 3. vyd. Praha: Management press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.


    	MINOR, M. Preventing Workplace Violence: Positive Management Strategies. Califonia: Crisp Publications, Inc., 1995. ISBN 1-56052-258-5.

  


  Diskriminace přímá (Direct discrimination)


  Autoři: Tomáš Skokan, Pavel Brýl


  Přímou diskriminací rozumíme takovou regulaci, kdy osoba zachází s druhou osobou nebo skupinou osob, z důvodu postavení nebo z důvodu osobního života druhé osoby nebo skupiny osob, méně příznivě než zachází nebo by zacházela s danou osobou nebo skupinou osob jiného postavení nebo jiného osobního života (Hunter, 1992). Důvodem tohoto méně výhodného zacházení je určitý rys, kterým se diskriminovaná osoba vyznačuje. Může to být rasa nebo etnický původ, pohlaví, věk, sexuální orientace, náboženství apod. (Neumanová a Kykalová, 2007). O přímou diskriminaci se nejedná, pokud je rozdílné zacházení vyplývající z výše uvedených rysů věcně odůvodněno oprávněným účelem a prostředky potřebné k jeho dosažení jsou přiměřené a nezbytné. Přímá diskriminace však může probíhat bez jakéhokoliv rozumného zdůvodnění, odehrává se tedy svévolně (Bobek et al., 2007).


  
    	BOBEK, M., P. BOUČKOVÁ a Z. KÜHN. Rovnost a diskriminace. 1. vyd. 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.


    	NEUMANOVÁ, R. a M. KYKALOVÁ. Antidiskriminační vzdělávání a veřejná správa v ČR: příručka pro zaměstnance veřejné správy. Praha: Multikulturní centrum Praha, 2007. ISBN 978-80-2399-597-8.

  


  Doba pracovní, flexibilní (Flexible working hours)


  Autoři: Juraj Šiška, Peter Huray


  Flexibilní pracovní doba je druhem benefitu, který dává zaměstnanci určitý stupeň volnosti ve výběru času, který každý den stráví v práci. Nejčastěji používaným modelem flexibility pracovní doby je model tzv. pružné pracovní doby. Je to taková organizace pracovní doby, kdy si zaměstnanec v rámci stanovených pravidel sám určuje začátek, popřípadě i konec pracovní doby. Do tohoto intervalu je vložen časový úsek povinné přítomnosti na pracovišti (Dvořáková, 2012). Důvodem k přechodu od fixní k flexibilní pracovní době je např.: 1) to, že mezi produktivitou a přesností docházky není nutně pozitivní vztah; 2) to, že čas strávený v práci a produktivita nemusí být pozitivně korelovány; nebo 3) to, že systémy kontroly docházky mohou být kontraproduktivní (Elbing , 1975). Podle motivační teorie dvou faktorů (Blažek, 2011) může být flexibilní pracovní doba považována za motivátor, protože určitý stupeň autonomie je sám o sobě obohacující. Je to jeden z nejdůležitějších požadavků kladených na to, aby v rámci uvedené teorie byla určitá charakteristika pracovního místa motivátorem (Elbing , 1975).


  
    	BLAŽEK, L. Management: organizování, rozhodování, ovlivňování. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.


    	DVOŘÁKOVÁ, Z. Řízení lidských zdrojů. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.


    	ELBING, A. O. Flexible Working Hours: The Missing Link. California Management Review, 1975, roč. 17, č. 3., s. 50.

  


  Dohoda o pracovní činnosti


  Autoři: Stanislav Brablík, Jindřich Košťál


  Jedná se o formu pracovního úvazku, na základě této dohody je možné vykonávat práci v průměrném rozsahu menším než je polovina stanovené týdenní pracovní doby. Běžně tedy do 20h týdně. Jedná se o průměrnou hodnotu za dobu celého úvazku, maximálně však za období 52 týdnů. Limitující pracovní dobou je tedy 1040 odpracovaných hodin za 52 po sobě jdoucích týdnů. Při měsíčním výdělku přesahujícím 2.500 Kč vzniká povinnost odvádět daň a zálohy na zdravotní a sociální pojištění. Pokud zaměstnanec podepíše prohlášení k dani u zaměstnavatele, může uplatnit slevu na poplatníka 2.070 Kč. Smlouva se uzavírá písemně a zaniká uplynutím stanovené smluvní doby, či jednostranně s výpovědní dobou 15 dnů, bez nutnosti uvádění důvodu.


  
    	Zákon č. 262/2006 Sb., § 76


    	Zákon č. 365/2011 Sb., § 73a


    	Komentář k zákonu č. 262/2006 Sb., § 76

  


  Dohoda o provedení práce


  Autoři: Jindřich Košťál, Stanislav Brablík


  Jedná se o dohodu o práci konanou mimo pracovní poměr. Lze ji uzavřít na dobu, která nepřesáhne 300 pracovních hodin v rámci jednoho kalendářního roku. Do zmíněných 300 hodin během daného roku se počítá také čas odpracovaný na základě jiné dohody o provedení práce (u stejného zaměstnavatele).


  Je třeba uzavřít dohodu písemně, v opačném případě bude neplatná. Zároveň je nutné, aby se obě smluvní strany domluvily na výši odměny z dohody (ta nesmí být nižší, než minimální mzda) a podmínkách jejího vyplacení. Dalším povinným údajem je uvedení doby, na kterou se dohoda uzavírá. Jinak se v dohodách běžně vyskytuje popis práce, která má být vykonána, její rozsah (délka), doba odevzdání, atp.


  U odměny z dohody přesahující 10 000 Kč měsíčně vzniká účast na zdravotním, nemocenském a důchodovém pojištění.


  
    	Zákon č. 262/2006 Sb., §75


    	Komentář k zákonu č. 262/2006 Sb., §75


    	Komentář k zákonu č. 262/2006 Sb., §77

  


  Dotazník organizace pro uchazeče o zaměstnání (Organization questionnaire)


  Autoři: Jan Pošmourný, Jakub Považan, Kristína Turáková


  Dotazník organizace pro uchazeče o zaměstnání slouží jako jeden možný dokument pro předvýběr pracovníků. Organizace si navrhují, nebo nechávají navrhnout svůj vlastní dotazník. Existují dvě základní formy: dotazník umožňující uvést jenom holá fakta a dotazník umožňující uchazeči podrobněji popsat některé skutečnosti, zaujmout postoje či vyjádřit se k některým otázkám (Koubek, 2001). Při konstrukci „životopisného dotazníku“ je dotazník po svém dohotovení předložen pracovníkům, kteří zastávají pozice, jež mají být prostřednictvím těchto dotazníků obsazeny. Poté se porovnávají odpovědi úspěšných a neúspěšných pracovníků a v dotazníku se nechají pouze „třídící otázky“ (Kasper a Mayrhofer, 2005). Dotazník organizace, pro uchazeče o zaměstnání, vytvoří dokument, který bude pomáhat k poskytování lepší předpovědi o jednotlivých potenciálních zaměstnancích. Také bude sloužit jako „štít“ organizace proti porušování zaměstnaneckých zákonů (Manyak, 2009).


  
    	KASPER, H. a W. MAYRHOFER. Personální management, řízení, organizace. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-8613-157-2.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-726-1033-3.


    	MANYAK, T. Job Applicants' Perceptions of Resumes versus Employment Application Forms in the Recruitment Process in a Public Organization. Public Personnel Management, 2009, roč. 38, č. 4, s. 79-96.

  


  Dovednosti kognitivní (Cognitive skills)


  Autoři: Richard Hierweg, Tomáš Skokan


  Kognitivní dovednost je dovednost vykonávat vyšší duševní procesy, jako jsou uvažování, vzpomínání, pochopení a řešení problémů. Mezi jednotlivé kognitivní dovednosti patří například paměť, učení, logické myšlení, vyjadřování se a porozumění jazyku, rozhodování a audiovizuální vnímání (Carroll, 1993).


  Z hlediska řízení lidských zdrojů považujeme kognitivní dovednosti za indikátor, který dokáže relativně spolehlivě předpovídat výkonnost pracovníka napříč širokým spektrem různých druhů práce. Platnost tohoto indikátoru se navíc zvyšuje při pracovních pozicích vyžadujících řešení komplexních a různorodých problémů či učení se novým znalostem. Testování těchto dovedností je proto ve velké míře využívané při výběrových řízeních (Hunter a Hunter, 1983). Díky univerzálnosti tohoto indikátoru tak můžeme tvrdit, že pracovník s vysokou mírou kognitivních dovedností je kvalitnější a hodnotnější pro podnik, přičemž představuje nenahraditelný zdroj dlouhodobé konkurenční výhody (Wright et al., 1994).
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  Dovednosti měkké (Soft skills)


  Autoři: Ivan Luhový, Lukáš Adamovic


  Měkké dovednosti jsou dovednosti v řízení sebe sama a také interpersonální dovednosti, tedy interakce člověka se svým okolím. Tento pojem charakterizuje jisté kariérní atributy, kterými může jednotlivec disponovat (Mitchell et al., 2010). Jsou jimi například týmové, komunikační, vůdčí, emoční, řešitelské dovednosti (James a James, 2004), ale i etické smýšlení a dovednost efektivní organizace času. Jelikož se tyto dovednosti týkají interakce jedince s okolím, výrazně ovlivňují pracovní výkon (Hendarman a Tjakraatmadja, 2010). Měkké dovednosti se v literatuře označují mnoha termíny. Jsou to například: osobnostní rysy, nekognitívní dovednosti, nekognitivní schopnosti, povaha, socioekonomické dovednosti. Tyto různé termíny však nejsou synonymy a podstatu významu termínu měkké dovednosti vystihují jen do určité míry (Heckman a Kautz, 2010).


  
    	HECKMAN, J. J. a T. KAUTZ. Hard evidence on soft skills. Labour Economics, 2010, roč. 19, č. 4, s. 451-464. Dostupné z: http://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S0927537112000577
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  Dovednosti tvrdé (Hard skills)


  Autoři: Matej Karaba, Tomáš Hajný


  Termín hard skills (česky tvrdé dovednosti) označuje technické dovednosti jedince, to znamená dovednosti získané prostřednictvím vzdělávání a praktického tréninku požadované pro zastávání určité práce nebo pro vykonávání specializovaného úkolu. Tyto dovednosti jsou měřitelné (Bhatnagar, 2012). Označují odborné know-how, přičemž při ucházení se jejich úroveň odhaduje např. podle kvalifikovaných pracovních posudků nebo studijních výsledků (Peters-Kühlinger, 2007).


  Při porovnání s opozitem - soft skills (česky měkké dovednosti), které v rámci manažerské práce zahrnují komunikaci a leadership, zahrnují hard skills například analýzu rizika, kontrolu kvality, plánování nebo tvorbu rozpočtu. Zároveň se soft skills a hard skills doplňují (Kloppenborg, 2010).


  Z psychologického hlediska je tvrdá dovednost definována jako schopnost přesně měřit úroveň dosáhnutého výkonu (Kelnarová a Matějková, 2010). Od manažerů je vyžadována adekvátní kombinace soft skills a hard skills pro efektivní výkon práce (Dubrin, 2010).
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    	KLOPPENBORG, T. J. Contemporary project management: organize, plan, perform. 2. vyd. Mason, OH: South Western, Cengage Learning, 2012. ISBN 05-384-7702-4.


    	PETERS-KÜHLINGER, G. Komunikační a jiné ""měkké"" dovednosti: využijte svůj potenciál, rozviňte své soft skills a staňte se úspěšnějšími. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-2145-3.
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  Ďáblův advokát (Devil's advocate)


  Autoři: Filip Ondrák, Jana Nekudová


  „Ďáblův advokát“ v kontextu HR je metoda, která se, spolu s metodami „dialektický dotaz“ (DI) a „expertízou“ (E), používá uvnitř skupiny pro rozhodování při nejistotě (Schwenk a Cosier, 1980).


  Použití metody „ďáblova advokáta“ vyžaduje zvolení člověka uvnitř skupiny, který záměrně vznáší námitky k nápadům a návrhům i kdyby tyto námitky byly v kontrastu s většinovým míněním skupiny. Tyto námitky vznáší za účelem zajištění validity rozhodnutí, které skupina následně hodlá přijmout. To proto, aby byly adresovány všechny pochybnosti, případně námitky, na které nikdo nepomyslel, předtím než dojde ke konečnému rozhodnutí (Secord, 2003). Tímto člověkem bývá většinou expert nebo vlastník (Čermák, 2009). Metoda nabízí konstruktivní odosobněnou kritiku, aniž by kritizující dostal pocit, že je kritizován jeho přínos (Herbert a Estes, 1977).


  „Ďáblův advokát“ bývá zmiňován ve smyslu objektivního neosobního ďáblova advokáta (DA1) a osobního, emocionálního ďáblova advokáta (DA2). Schwenk a Cosier doporučují „objektivního neosobního ďáblova advokáta“ (DA1), který byl ve většině případů nadřazený výše zmíněným metodám a efektivnější (Schwenk a Cosier, 1980).
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  Efekt skleněného stropu (Glass ceiling effect)


  Autoři: Zuzana Rabčanová, Lukáš Búry


  Podle Zachariasiewicze (1993) a Calverta (2006) zpopularizoval termín „glass ceiling effect“ Wall Street Journal v roce 1986. Skleněný strop představuje neviditelné překážky, které brání kvalifikovaným ženám a minoritám postupovat v kariérním žebříčku a získat si uznání za práci. Překážky existují, i když je zákonem zakázána diskriminace, nebo i když podniková politika podporuje rovnost šancí. Jednotlivci kariérně postupují až ke skleněnému stropu. Za ním vidí další pozice, avšak nevidí, co jim brání dostat se na ně.


  Oakley (2000) kategorizuje příčiny vedoucí k vzniku skleněného stropu na:


  a) postupy v náborové činnosti, v procesu povýšení,


  b) kulturní a behaviorální příčiny - preferovaný styl vedení, chování na základě stereotypů,


  c) uzavřené mužské kruhy - zachovávání status quo , „old-boy network“ (vzájemné napomáhání si bývalých spolužáků).


  Wirth (2001) navrhuje pro „rozbití“ skleněného stropu zajistit:


  a) podporu mladých žen s potenciálem růstu při studiu netradičních oborů,


  b) objektivní výběr zaměstnanců,


  c) rovný přístup ke vzdělání, odborné přípravě, zaškolování v práci,


  d) výraznější pravomoci ženám.


  Další tematicky související pojmy: glass escalator, glass wall, glass cliff, the pipeline theory.
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  Efekt zrcadla (Similarity error, ,,similar-to-me“ attribution)


  Autoři: Dominika Mandžáková, Ján Tomčík


  Efekt zrcadla je podle Koubka (2003) hodnotitelská chyba, ke které dochází v případě, že osoba vedoucí přijímací pohovor má tendenci hodnotit uchazeče ne podle zvolených kritérií a nároků, ale podle podobnosti se sebou samým (Urban et al., 2011). Vnímaná podobnost se může týkat například i místa původu, dosaženého vzdělání a pracovních zkušeností (Foot a Hook, 2002). Tato přirozená tendence ztotožňovat se s lidmi, kteří jsou jako my, nebo s námi sdílejí určité podobnosti, vede k lepšímu hodnocení těch, kteří se chovají jako hodnotitel. Avšak dané podobnosti mohou být zcela irelevantní vzhledem k pracovní pozici, o kterou se hodnocený uchází (Bernardi a Russel, 1993).
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  Efekt skleněného útesu (Glass cliff efect)


  Autor: Adam Adday


  Efekt skleněného útesu souvisí s termínem „skleněný strop“, jenž je známý jako neviditelná bariéra dělící ženy od pozic ve vyšším managementu (viz heslo Efekt skleněného stropu). Skleněný útes definujeme jako situaci, ve které dochází k povýšení ženy do vysoké a náročné pozice a zároveň ke zdánlivému překročení skleněného stropu. K povýšení však dochází v krizovém stavu, kdy evidentně hrozí selhání v blízké budoucnosti a hledá se řešení pro složitou hospodářskou situaci. Právě v takových případech je častěji než za jiných okolností dosazena do vedoucí pozice žena, která má ovšem těžší výchozí pozici, než muž povýšený za jednodušších okolností (Michelle a Haslam, 2005). Takto povýšené ženy jsou často poslední nadějí podniku na záchranu v době krize, a když neobstojí, bývají odvolány. Tím se zdánlivě prokáže nekompetentnost a nevhodnost žen vykonávat práci na vyšších pozicích.


  Abychom se vyhnuli efektu skleněného útesu, je potřeba sledovat ženy na pracovních pozicích ve středním managementu a povyšovat je na základě jejich schopností (Králíková, 2006).


  Platnost povědomí veřejnosti o pravdivosti podstaty efektu skleněného útesu přinesla i řada výzkumů provedená Bruckmullerem a Branscombovou (2011).
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  Efekt skleněného výtahu (Glass elevator effect)


  Autor: Jan Machala


  Jde o pojem popisující situaci, kdy muži jsou v profesích dominovaných ženami povyšováni ve srovnání s ženami snáze a rychleji než odpovídá jejich vzdělání a praxi (Renzetti, 2005). Výraz se začal používat v 90. let 20. století, kdy se do centra pozornosti dostávala nerovnováha mezi pohlavími v managementu (Vlach, 2008). Skleněný výtah byl zařazen mezi ostatní neviditelné bariéry: skleněný útes (Glass cliff, viz heslo Efekt skleněného útesu) a skleněný strop (Glass ceiling, viz heslo Skleněný strop), které brání ženám v profesním růstu. Muži bývají podle teorie skleněného výtahu povyšováni do vedoucích pozic z historických důvodů. Dle Winsona (1992) muži již od pradávna zaujímají role vůdce a to zvláště v ženském kolektivu. Neuvědomování si těchto genderových stereotypů může vést k diskriminaci lépe kvalifikovaných žen a dosazování méně schopných mužů na vyšší pozice.


  Proti hypotéze, kterou skleněný výtah vyjadřuje, stojí studie Skevingtona and Dawkese (1988) nebo Winsona (1992), které ukazují, že častější povyšování mužů než žen je způsobeno vyššími mužskými aspiracemi. Winson (1992) říká, že na otázku zda by chtěl/a být povýšen/a odpovědělo ano 100% mužů a jen 53% žen z organizací zabývajících se zdravotní péčí, kde byl průzkum prováděn. Důvodem vyšších aspirací mužů může být snaha získat vyšší socioekonomický status a stát se tak atraktivnějším pro ženy. Procházka, Vaculík a Smutný (2013) poukazují na 5 výzkumů z různých zemí, dle kterých ženy vybírají partnera výrazně častěji než muži partnerku právě podle socioekonomického statusu. Z toho vyplývá, že povyšování mužů v ženských kolektivech může být dáno jejich vůlí nikoliv (jen) diskriminací.
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  EFQM Excellence Model


  Autoři: Jan Sekanina, Antonín Kočí


  EFQM Excellence Model byl vytvořen neziskovou organizací European Foundation for Quality Management a vychází z konceptu Total Quality Managementu. Model slouží jako nástroj k rychlejšímu a snadnějšímu zvýšení vlastní konkurenceschopnosti na trhu, dále také k vytváření základní struktury pro systém managementu a pro usnadnění komunikace uvnitř organizace. Na základě svých výsledků se organizace srovnávají mezi sebou.


  Model je založen na zkoumání příčin a následků a ve své nejjednodušší formě obsahuje 9 faktorů. Existuje pět „umožňujících“ faktorů - Vedení, Řízení lidí, Zdroje, Politika a strategie a Procesy, dále čtyři „výsledkové“ faktory - Spokojenost lidí, Spokojenost zákazníků, Vliv na společnost a Výsledky organizace. Model ukazuje, že nejlepších Konečných výsledků organizace se dosahuje pomocí Vedení (Armstrong, 2006). Model usnadňuje uchopení, často vysoce komplexních, vztahů příčin a následků a tímto umožňuje organizacím urychlit proces objevování svých nedostatků a následně stimuluje nalézání řešení. Model má za úkol dát firmě nástroj, jak dosáhnout udržitelného stupně excelence (kolektiv autorů, 2010).
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  Employer Branding


  Autoři: Tomáš Hajný, Tomáš Karas


  Termín „employer branding“, volně přeložen jako „budování značky zaměstnavatele“, znamená snahu organizace vytvářet osobitou interní nebo externí reputaci mezi stávajícími zaměstnanci a potencionálními uchazeči o zaměstnání. Employer branding je soubur atributů a vlastností, podle něhož lze společnost spolehlivě charakterizovat. Na základě těchto atributů a vlastností si lze od společnosti slibovat určitý druh pracovních zkušeností, které apelují na ty pracovníky, jež budou podávat své nejlepší výkony ve firemní kultuře této organizace (Walker, 2007).


  Jedná se o vytváření image organizace, která je ovlivňována reputací firmy jak na trhu zboží a služeb, tak na trhu práce u současných a potencionálních zaměstnanců (Armstrong, 2009). Úspěšná společnost v oblasti „employer brandingu“ si uvědomuje, co je ve skutečnosti hodnotné pro její lidi a proč. Tyto hodnoty aktivně prosazuje a také efektivně podporuje prostřednictvím komunikace (Moroko a Uncles, 2008).
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  Expatriace (Expatriation)


  Autoři: Pavol Gábryš, Dominika Rosová


  Expatriace je proces posílání pracovníků žít a pracovat v jiné než domovské zemi, nejčastěji pro dceřinou pobočku dané společnosti (Štrach, 2009). Většinou se jedná o vedoucí pracovníky a důvodem pro jejich nasazení v zahraničí bývá šíření znalostí mateřské společnosti, usnadnění komunikace s pobočkami a obohacování vlastních zkušeností pracovníka. Mateřská společnost se často může spolehnout i na jejich vyšší loajalitu podobně jako u lokálních manažerů (Deresky, 2011).


  Problémy nejčastěji spočívají ve finanční náročnosti (Armstrong , 2009), náročné adaptaci na nové prostředí a demotivaci lokálních zaměstnanců, kteří mají pocit, že nemohou dosáhnout na nejvyšší pozice, případně proto, že jsou ohodnoceni méně než expatrianti (Deresky, 2011). Dalším problémem bývá i nespokojenost rodinných příslušníků.


  Pro úspěch expatriace je potřebná správná politika výběru pracovníků s důrazem na jejich schopnost adaptace (Phatak et al., 2009), dostatečná příprava a trénink pro zjednodušení procesu přizpůsobení a zmenšení kulturního šoku (Deresky, 2011), vhodný způsob odměňování a výška tzv. „Foreign premium“, a plán návratu po skončení úkolu v zahraničí (tzv. repatriace) s nejlépe předem připravenou pozicí pro expatrianta.
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  Fluktuace zaměstnanců (Employee turnover, labour turnover)


  Autoři: Barbora Oremusová, Tereza Svobodová


  Pojem fluktuace označuje pohyb pracovních sil. Někteří autoři chápou fluktuaci výhradně jako odchody zaměstnanců (dobrovolné i nedobrovolné) a míru fluktuace definují v procentech jako podíl odchozích pracovníků a průměrného počtu zaměstnanců za určité časové období (rok) vynásobeno stem (Branham, 2004). Do nákladů fluktuace však započítávají nejen náklady na opuštění firmy, ale také náklady na získání a zapracování nového pracovníka na uvolněnou pozici (Kirschenbaum a Weisberg, 2002). Je proto nutné zdůraznit interpretaci dalších autorů, že fluktuace znamená nejen odchody, ale i příchody zaměstnanců, a vyjadřuje tedy jak pohyb z organizace, tak i pohyb do organizace (Armstrong, 2007).
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  Gainsharing


  Autoři: Martin Bednář, Veronika Slezáková


  Gainsharing (český překlad neexistuje, volný překlad by mohl být např. „podíl na zlepšení“) je systém zapojení zaměstnanců do procesu rozdělování zisků plynoucích především z růstu efektivity. Základem je sdílení odpovědnosti za zvyšování efektivity organizace (šetření nákladů, zvyšování kvality, produktivity atd.) a odměňování pozitivních výsledků. Gainsharing je někdy chybně zaměňován s profit sharingem. Hlavní rozdíl vyplývá z podstaty rozdělovaných prostředků – zatímco u profit sharingu se jedná o peníze z rostoucího zisku společnosti, u gainsharingu jsou to prostředky získané z úspor spojené s větší efektivitou (Mericle a Kim, 2004).


  Existují tři druhy gainsharingu:


  
    	Improshare spočívá ve zvyšování produktivity prostřednictvím podpory týmové práce. Za lepší výsledky je tak odměňován každý člen pracovního týmu, ve kterém ke zlepšení došlo (Snell, 2012).



    	Scanlonův vychází z předpokladu, že zaměstnanci by měli sami od sebe hledat cesty ke zvyšování efektivity. Soustředí se hlavně na mzdové náklady a jejich snižování (Snell, 2012).



    	Ruckerův plán je podobný Scanlonovu plánu, ale záběr oblastí zvyšování efektivity je podstatně větší a komplexnější (zaměřuje se např. na spotřebu materiálu, energií atd.) (Singh, 2009).
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  Gender mainstreaming


  Autor: Adriana Wyrobková


  Gender mainstreaming je inovativní strategie pro realizaci rovných příležitostí pro muže a ženy ve všech oblastech a na všech úrovních na základě zohlednění jejich diverzity a odlišných výchozích pozic – konkurenceschopnosti (Blickhauser a von Bargen, 2007). Pojem byl poprvé použit v r. 1985 na Světové konferenci žen v Nairobi a dále postulován na stejné konferenci v Pekingu v r. 1995 za účelem rovnoměrné distribuce moci mezi muži a ženami v oblasti ekonomické, pracovní, politické a společenské. Jde o uplatňování genderové citlivosti (tj. posouzení odlišných východisek a dopadů na muže a ženy) při přijímání důležitých opatření a rozhodnutí v organizacích. Jedná se o holistický přístup, který nepojímá muže a ženy jako oddělené skupiny, ale zohledňuje jejich vzájemné vztahy při plánování, implementaci a hodnocení zaváděných procesů a politik (EK, 2008). Mezi jeho základní principy patří směr „shora-dolů“, tj. zodpovědnost za realizaci nesou vedoucí pracovníci/ce i ostatní zaměstnanci/kyně a „dvojitá strategie“, tj. integrace také specifických politik jen pro muže nebo ženy v rámci gender mainstreamingu (Blickhauser a von Bargen, 2007). Podstatou je rovnoměrný podíl žen a mužů na struktuře, rozvoji a výsledcích organizace za účelem posílení sociální spravedlnosti, demokracie a udržitelného rozvoje společnosti. Jejich integrace zlepšuje kvalitu, efektivitu a image podniku (EK, 2008).


  
    	Blickhauser, A. a H. von Bargen. Gender mainstreaming. Gender Toolbox, 2007. Dostupný na: http://www.gendertoolbox.org/toolbox/toolboxCZ/Tschechische%20Version/5CZMaterialien/PDF_cz/5.1.1%20Gender%20Mainstreaming_cz.pdf


    	Council of Europe. Gender mainstreaming: conceptual framework, methodology and presentation of good practices. Strasbourg: Rees, 1998.


    	Evropská komise. Manuál pro gender mainstreaming politik zaměstnanosti, sociálního začleňování a sociální ochrany. Lucemburk: Úřad pro úřední tisky Evropských společenství, 2008. ISBN 978-92-79-09261-9.

  


  Generace v HR (HR generations)


  Autor: Michal Paleček


  V oblasti lidských zdrojů pozorujeme jistý vývoj, který se projevuje se rozdíly mezi generacemi. Typicky se lidé v produktivním a postproduktivním věku dělí na následující generace (Mitchell a Gamlem, 2012):


  
    	Veteráni (někdy též „Pre-Boomers“ nebo „Silent Generation“) – narozena před 1946. Vyrůstali v období Velké hospodářské krize a 2. sv. války. Prácovali/pracují především v oblasti zbrojního průmyslu. Pracovali/pracují především muži, ženy se starají o domácnost a rodinu. Ve společnosti panovala negativní nálada a beznaděj, což vedlo k malé snaze o vzdělávání se a učení (Mitchell a Gamlem, 2012).



    	Baby Boomers: narozena 1947 – 1960. Generace narozená v období po 2. sv. válce v období vysoké porodnosti a ekonomické prosperity v nekomunistických zemích. V této době můžeme pozorovat výraznou změnu hodnot ve společnosti, důležitějším se stává vzdělání a učení. U této generace je dominantní orientace na průmysl a vzniká počátek technologického vývoje (Mayerová a Růžička, 2003).



    	Generace X: narozena 1961 – 1975. Lidé začínající vést aktivní způsob života a klást větší důraz na profesionální život. V nekomunistických zemích pozorujeme snahu o co nejlepší vzdělání a snahu začít rozvíjet vědu a umění v nových směrech, rostoucí je i význam finančních institucí. Ženy začínají více pracovat, první dítě mají okolo 25 let (Coupland, 1991).



    	Generace Y: narozena 1976 – 1990. Viz samostatné heslo Y, generace.



    	Generace Z: narozena 1991 – 2005. Lidé, kteří žijí v době internetového rozvoje. Tráví méně času sledováním televize a četbou, více času tráví u PC. Jejich vztah k práci je dán kvalitou vedení a smyslem práce. Dominantní je orientace na inovace a IT. Na ženy se v práci pohlíží stejně jako na muže, první dítě mají okolo 30 let, roste rozvodovost (Mitchell a Gamlem, 2012).


  


  Rozdíly mezi výše uvedenými generacemi jsou dány vývojem hodnot ve společnosti, rostoucí rolí IT a rozvojem poznání v oblasti managementu (Mitchell a Gamlem, 2012). S mladšími generacemi můžeme pozorovat zvyšující se délku produktivního věku, větší počet pracujících žen, větší rovnoprávnost žen a mužů, rostoucí věk porodu prvního dítěte a svatby, zvyšující se míru rozvodovosti. V oblasti managementu je pro mladší generace typický větší důraz na lidské vztahy.


  
    	COUPLAND, D. Generation X: Tales for an Accelerated Culture. New York: St. Martin's Griffin, 1991.


    	MAYEROVÁ, M. a J. RŮŽIČKA. Moderní personální management. Praha: H & H, 2003.


    	MITCHELL, B. a C. GAMLEM. The Big Book of HR. Pompton Plains: Career Press, 2012.
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  Halseyův prémiový systém (Halsey scheme)


  Autoři: David Uhřík, Ondřej Daňa


  Halseyův prémiový systém řadíme mezi způsoby odměn za úsporu času, které patří pod dodatkové mzdové formy. Obdobně také Bedauxův systém a Rowanův systém (Koubek, 2001). Systém vytvořil Frederick Arthur Halsey v roce 1981, když pracoval jako manažer pro Canadian Rand Drill Co., společnost zabývající se zpracováním oceli (Thompson, 1899). V tomto systému se k základní mzdě, která je pevně stanovena, vyplácí pouze část uspořené časové mzdy, a to 30 - 70%. Druhá část uspořené časové mzdy připadne podniku, vše podle předem daných časových norem. Pokud pracovník překročí časovou normu, je mu uhrazena plná časová mzda. Když například pracovník uspoří 100 minut, připadne mu navíc odměna za dohodnutých 30 – 70 minut práce a zbytek připadne podniku. Na Halseyův systém navazuje obdobný Weirův systém (Randhawa, 2007).


  
    	DVOŘÁK, J. Úvod do podnikového hospodářství. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 1995. ISBN 80-7179-014-1.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-726-1033-3.


    	RANDWAHA, G. Human Resource Management. New Delhi: Atlantic publishers and distributors, 2007. ISBN 8-1269-0860-2.


    	THOMPSON, M. Economics in manufactures: Science. New York: 1899, roč. 9, s. 583-586.

  


  Headhunting


  Autoři: Veronika Gombárová, Vojtěch Barot


  Headhunting (do češtiny se nepřekládá, volný překlad by zněl „lovení hlav“) je výraz pro metodu hledání zaměstnanců a jejich lanaření (přetahování). Headhunting jako metoda najímání pochází z USA z roku 1926, ale až po druhé světové válce nastal rozvoj firem zaměřených na headhunting. V Evropě došlo k rozvoji o 15-20 let později (Harrison, 1995).


  Pomocí této metody vyhledávají headhunteři zaměstnance na vedoucí pozice ve firmách nebo na vysoce specializované pozice. Headhunter nachází a identifikuje nejlepší možné kandidáty na danou pracovní pozici. Nerozhoduje o přijetí, ani je nenajímá. Je nutné, aby rozuměl odvětví, pro které hledá zaměstnance. Headhunterské firmy při své práci vytvářejí pro své potřeby databázi uchazečů (Garrison-Jenn, 2005).


  Existují dva typy firem: velké globální headhunterské firmy a malé firmy specializující se na jedno odvětví či oblast (Donkin, 2006). Nevýhodou jsou velké náklady za služby těchto firem. Výhodou je to, že zaměstnanci cíleně nalezení headhuntery zůstávají ve firmě déle a mají lepší výsledky (Harrison, 1995).


  
    	DONKIN, R. Headhunters stalked by the threat of regulation A growing executive search industry is facing calls for greater transparency and a standardized service, Financial Times. 2006, s. 9. Dostupné z: http://search.proquest.com/docview/249918688?accountid=16531.


    	GARRISON-JENN, N. Headhunters and How to Use Them: A Guide for Organisations and Individuals. Bloomberg Press, 2005. ISBN: 978-18-4765-026-9.


    	HARRISON, B. J. What you should know about executive search firms. Fund Raising Management, 1995, č. 4, s. 4. Dostupné z: http://search.proquest.com/docview/195951848?accountid=16531.

  


  Hodnocení metodou nuceného pořadí (Forced ranking evaluation)


  Autoři: Michal Volník, Richard Hierweg


  Jedná se o metodu hodnocení pracovníků, která se odvinula od metody forced distribution (povinné rozdělení) (Armstrong, 2009). Jejich společnou charakteristikou je umožnění rozdělit hodnocené zaměstnance do výkonnostních skupin na základě Gaussovy křivky, přičemž do každé z těchto skupin musí být přidělen určitý počet pracovníků (Pilarová, 2008). Účelem takého rozdělení je předejít klasifikaci středními hodnotami u manažerů, kteří neradi používají velmi nízké, nebo velmi vysoké hodnocení (Armstrong, 2011). Podstatou forced ranking je to, že výkon jednotlivého pracovníka není posuzován samostatně, ale v porovnání s výkony ostatních pracovníků v podobných rolích. Následně je vytvořeno pořadí a pracovník je zařazen do jednoho ze tří pásem výkonu, přičemž horní pásmo tvoří 20 – 25 %, střední 65 – 70 % a dolní pásmo 10 – 15 % pracovníků. Tohle porovnání je pak použito k identifikaci perspektivních pracovníků a naopak pracovníků nejméně výkonných. Forced ranking se obvykle používá u výše postavených pracovníků, u nichž mají rozdíly ve výkonu pro organizaci závažnější důsledky. (Armstrong, 2011).


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong´s Handbook of Human Resource Management Practice. 11. vyd. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-07-4945-242-1.


    	ARMSTRONG, M. Armstrong´s Handbook of Performance Management. 1. vyd. Praha: Fragment, 2011. ISBN 978-80-253-1198-1.


    	PILAŘOVÁ, I. Jak efektivně hodnotit zaměstnance a zvyšovat jejich výkonnost. 2. vyd. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2042-5.

  


  HR generalista (HR generalist)


  Autoři: Simona Jursová, Lenka Polláková


  HR generalista je v podniku personalistou, do jehož kompetencí spadají všechny činnosti týkající se personalistiky - nábor pracovníků, jejich hodnocení a odměňování, vzdělávání a také personální administrativa. Je podporou pro manažery a hlavním pojítkem mezi obchodními jednotkami a organizací HR (Lawler, 2005). Linioví manažeři se na HR generalistu obracejí v případě, že se snaží zvýšit týmovou efektivitu, implementovat novou strategii či s radou o pomoc při rozvoji pracovníků. Při výkonu této pozice je nutné, aby generalista vycházel z hloubkových analýz a posudků v oblastech jako management změny, zaměstnanecká politika atd. (Armstrong, 2009). Dobrý HR generalista by měl mít schopnost ovlivňovat druhé, prodat své myšlenky, sledovat dění a trendy vně podniku a na jejich základě být schopen implementovat změny za účelem zvyšování konkurenceschopnosti podniku (Schoonover, 2003). Nezbytná je v neposlední řadě dokonalá orientace v platné legislativní úpravě (Národní soustava povolání, 2013).


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management practice. 11. vyd. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-07-4945-242-1.


    	LAWLER, E. E. From human resource management to organizational effectiveness. Human Resource Management, 2005, roč. 44, s. 165–169.


    	SCHOONOVER, S. C. Human resource competencies for the new century. Falmouth: Schoonover Associates, Inc., 2003.


    	Národní soustava povolání. Dostupné z: http://katalog.nsp.cz/kartap.aspx?idjp=102138&kodsm1=2

  


  HR specialista (HR specialist)


  Autoři: Lenka Polláková, Simona Jursová


  Osoba, která v organizaci zastává pozici HR specialisty, zaštituje uplatňování talent managementu při řízení lidských zdrojů. Je tedy zodpovědná za plánování a provádění náboru, přijímání a uvolňování zaměstnanců. Dále plánuje a připravuje jejich vzdělávání, rozvoj a kariérní růst, hodnotí jejich činnosti a spolupracuje s vedením firmy při vytváření a naplňování systému odměňování a hodnocení zaměstnanců. Rovněž řeší problematiku pracovně právních vztahů, tedy jedná s externími organizacemi například s úřady práce, sociální úřady apod. (Katalog povolání, 2013). HR specialista je vysoce integrován do podnikových procesů, podílí se na procesu rozhodování a jedná jako obchodní partner podniku. Vyvíjí HR strategie, intervenuje, inovuje a operuje jako interní konzultant za účelem udržení základních hodnot a etických principů organizace (Armstrong, 2009). Významnou roli zastává v managementu změny, kde HR specialista funguje jako podpůrná jednotka při představování nového procesu změny napříč celou organizací (Millmore, 2007).


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management practice. 11. vyd. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-07-4945-242-1.


    	Katalog povolání - Personalista specialista. Národní soustava povolání. Ministerstvo práce a sociálních věcí, 2013. Dostupné z: http://katalog.nsp.cz/karta_p.aspx?id_jp=102137&kod_sm1=2


    	MILLMORE, M. Strategic human resource management: contemporary issues. 1. vyd. Harlow: Prentice Hall, 2007. ISBN 978-02-7368-163-2.

  


  HR informační systém (HR information system, HRIS)


  Autoři: Tomáš Beneš, Vladimir Sorokin


  HR informační systém (HRIS) je v dnešní době obvykle označován počítačový informační systém pro administrativní řízení HR procesů a postupů. Obecnější definicí je, že jde o jakýkoli systém, který pomáhá organizaci získat, uchovat, zpracovávat, analyzovat a šířit informace o lidských zdrojích v organizaci. Ideálně by měl být tento systém plně integrovaný a obsahovat kompletní data z celé organizace (Armstrong, 2009). Podle Bláhy (2005) je HRIS podmínkou pro úspěšné strategické i krátkodobé rozhodování manažerů v oblasti lidských zdrojů, neboť jim poskytuje shromážděné a zpracované podklady. Základní HRISem zpracovávané položky jsou potřebné pro: -Personalistiku (nábor zaměstnanců s podporou systematizace, např. výběrová řízení i více kolová s několika hodnotiteli; automaticky generované pracovní smlouvy; hlídání termínů…) (Rosol, 2012a), - Mzdy a platy (výpočty dány docházkou, zákony (pojištění, daně), připojištěním…; výstupy jako platební lístky a zúčtování mezd.) (Rosol, 2012b), - Docházku (plánování směn a nepřítomnosti; záznam reálné docházky…) (Rosol, 2012c), - Odměňování mimo plat, - Rozvoj pracovníků (Armstrong, 2009).
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  Humanizace práce (Humanisation of work)


  Autoři: Martina Paulíková, Marek Lakota


  Humanizace práce je sociální proces, zahrnující opatření k zlepšování pracovních podmínek (Dvořáková, 2012). Toto pojetí vychází z humanistické psychologie, kterázdůrazňuje potřebu seberealizace. Zaměřuje se především na optimalizování monotónní dělnické práce, aby náplň práce byla zajímavější, rozmanitější, odpovědnější a samostatnější. Způsob jak tohoto dosáhnout je například obohacování práce (job enrichment), rozšiřování práce (job enlargement) nebo rotace po pracovišti a vrcholem je tvorba autonomních pracovních týmu (Nakonečný, 1992). „Cílem těchto opatření je ochrana zdraví zaměstnance, vytvoření předpokladů pro využití a rozvoj jeho kvalifikace a schopností i celková demokratizace pracovního života“ (Dvořáková, 2012). Úkolem humanizace práce je také umožnit každému pracovníkovi profesní růst a pozitivně ho motivovat k maximálnímu výkonu (Hersey et al., 2001).
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  Chyby posuzovatelů (Assessor error)


  Autoři: Michal Hladký, Martina Paulíková


  Chyby posuzovatelů souvisí s procesem poznávání a hodnocení druhých, přičemž toto hodnocení ovlivňuje řada nepřesností, které se týkají dostupnosti informací o posuzované osobě, zapamatování a zpracování těchto informací. Při posuzování je důležité pořadí vnímaných informací i jejich rozložení v čase (Vaculík, 2009). Právě v procesu vnímání si člověk z velkého množství stimulů, které jej obklopují, vybere pouze některé, kterým věnuje pozornost. To, na které stimuly se posuzovatel zaměří, záleží na jeho zkušenostech, osobnosti a motivaci. Výsledkem je, že vnímá jen určité aspekty okolí a může se stát, že ignoruje to, co je ve skutečnosti výstižné a důležité (Foot, 2002). Chyby posuzovatelů způsobují obtíže například při pohovoru v rámci výběru zaměstnanců, jelikož snižují objektivitu posuzovatelů (Armstrong, 2009). Mezi chyby posuzovatelů patří například haló efekt, stereotypizace, efekt prvního dojmu, efekt kontrastu (Foot, 2002).
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  Inteligence emoční (Emotional intelligence)


  Autoři: Lukáš Žák, Martin Kyslinger


  Pojem emoční inteligence uvedli poprvé v roce 1990 P. Salovey a J. D. Mayer. Lze ji chápat jako schopnost zvládání svých emocí a umění vcítit se do emocí ostatních jedinců. S emoční inteligencí úzce souvisí emoční kvocient. Ten slouží jako číselný ukazatel hodnotící to, jak dokáže člověk zacházet s vlastními emocemi. Zároveň udává schopnost jedince spolupracovat se svým sociálním okolím (Nakonečný, 2000). Dle Golemana se emoční inteligence skládá ze čtyř složek, které se vzájemně ovlivňují. Jedná se o sebeuvědomění, sebevedení, sociální uvědomění a sociální dovednosti. Lidé s těmito vlastnostmi jsou si vědomi svých slabin, umí usměrňovat svoje reakce, dokáží se sami motivovat, berou v úvahu pocity ostatních a dokážou je nasměrovat k požadovanému výsledku (Goleman, 1995). Emočně inteligentní manažeři tedy dokážou řídit nejen sebe, ale také ostatní, mnohem efektivněji. Silné emoční propojení manažerů a ostatních lidí v organizaci zapříčiňuje lepší povědomí podřízených o tom, co je po nich požadováno a tím zvyšuje výkonnost organizace (Dicovering emotional intelligence, 2005).
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  Klíčové ukazatele výkonnosti (Key performance indicators)


  Autoři: Simona Poláková, Zuzana Hošalová


  Kaplan a Norton (2005) charakterizovali KPI přesněji volným překladem jako „ukazatele hybných sil výkonnosti“. Dle Fitze-Gibbona (1990) se jedná o nástroj k měření výkonnosti. KPI jsou užitečnou pomůckou k definování cílů organizace či měření úspěšnosti v konkrétních činnostech organizace (Reh, 2013). Jsou to ukazatele, pomocí kterých jsme schopni pravidelně hodnotit určitý pracovní proces v rámci daného časového období v celé organizaci i u jednotlivých zaměstnanců. Proces nastavený s pomocí těchto ukazatelů pak společnosti napomáhá ke snadnějšímu zvládnutí úkolů, dosažení stanovených cílů a měření výkonnosti pracovníků.


  Příklad: Je důležité, aby zákaznické oddělení včas vyřizovalo objednávky klientů. Jako KPI se zaměstnancům tohoto oddělení stanoví, že bude 90 % všech objednávek vyřízeno do 48 hodin. Následně se nastaví vnitřní procesy tak, aby bylo možné objednávky takto rychle vyřídit, a sleduje se, zda to zaměstnanci oddělení zvládají.


  KPI představují velmi dobrou pomůcku k plánování a hodnocení pracovních procesů (Veber, 2009). Každá organizace má svou vlastní strategii a správně nastavený systém KPI jí může napomáhat k dosažení předem stanovených cílů a poskytnout zpětnou vazbu a kontrolu nad prováděnými činnostmi. Takto nastavený systém KPI vede k motivaci pracovníků naplňovat stanovené cíle. Existuje celá řada typů KPI: přirozené, strategické, indukované, lokální, testovací atd. (Kemmler, 2010). Sledování aktuálních hodnot KPI poskytuje řídící složce v organizaci přesné informace o tom, kde má jaký systém slabá místa, a může tak přehodnotit a vylepšit zvolený proces. Nebo naopak informuje, v čem je proces nastaven dobře a kde má organizace silnou pozici. Představují měřítko dlouhodobé povahy a pro lepší vyhodnocování je jejich struktura často neměnná, proto je velmi důležité nastavit KPI hned z počátku co nejefektivněji a nejpřesněji (Parmenter, 2007).
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  Kodex etický (Code of ethics)


  Autoři: Martina Tuhá, Lukáš J. Hořčička


  Kodex je definován jako systematicky zpracovaný soubor norem a předpisů, které vymezují a upravují vztahy mezi členy určité komunity (Rolný, 2007). Etický kodex poskytuje detailnější rozpracování, konkretizaci morálních zásad a jejich použití v podnikové praxi. Etický kodex musí být srozumitelný, výstižný, odborně fundovaný a nesmí připouštět odlišný výklad (Putnová a Seknička 2007).


  Kodexy etiky jsou nejvýznamnější a nejpoužívanější nástroje etického řízení, které zdůrazňují komplexnost pohledu na činnost podniku i na práva a povinnosti zaměstnavatelů, zaměstnanců a zákazníků. Pozornost je věnována i okolí podniku, např. investorům, dodavatelům, odběratelům, věřitelům a konkurenci (Putnová a Seknička 2007). Kodexy jsou zaváděny kromě podnikové sféry také v bankovnictví, pojišťovnictví a státní správě jako nástroj profesní etické orientace (Rolný, 2007).


  K úspěšnému zavedení etického kodexu je mimo jiné třeba seznámit s ním všechny zaměstnance a přidružené společnosti, informovat je o povinnosti porozumět mu a pomoci jim při pochopení a aplikování kodexu. Dále vymezit managementu jednotlivé funkce při zavádění a stanovit postup při stížnostech (Ferrell, 2002).
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  Koheze skupinová (Group cohesion)


  Autoři: Lenka Galusová, Tomáš Macháček


  Skupinová koheze je definována jako soudružnost skupiny, pospolitost a vzájemnost, vytvářející atmosféru přátelství a bezpečí (Matoušek et al., 2008). Nemusí však nutně znamenat, že všichni členové skupiny jsou přátelé. Jedná se spíše o pocit sdílený celou skupinou, že každý jedinec má ve skupině místo (Kratochvíl, 2005) a že ke skupině „náleží“ a liší se od jedinců mimo skupinu (Hayes, 2005). Dle některých autorů přemíra koheze vede ke stagnaci vývoje skupiny, k nemístné spokojenosti a vytváří iluzi, že není třeba se snažit o změnu (Matoušek et al., 2008). Naopak jiní autoři tvrdí, že koheze je přímo spjata s produktivitou (Stogdill, 1972), přispívá ke zlepšení schopnosti řešení problémů a k otevřenější komunikaci ve skupině (Dailey, 1977) a že kohezní skupina je schopna lépe dosahovat složitějších cílů (Klein a Mulvey, 1995).
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  Kompetence (Competency/competence)


  Autor: Viktor Kulhavý


  Za průkopníka kompetenční ho přístupu je označován David McClelland, který upozornil na potřebu identifikace výkonných pracovníků podle kompetencí na rozdíl od dříve používaných znalostních a dovednostních testů (Rodriguez et al., 2002). Za hlavního propagátora kompetenčního přístupu je však považován Richard Boyatzis, který se kompetencemi zabýval ve své známé publikaci Kompetentní manažer (Armstrong, 2006).


  Pojem kompetence je v současnosti používán v několika významech, přičemž různí autoři nejsou při jeho užití jednotní. Za prvé se může jednat o soubor oprávnění či pravomocí, kterými pracovník disponuje. Ve druhém významu jde o způsobilosti či předpoklady k vykonávání určité činnosti - kompetence zde vyjadřuje kvalifikaci či schopnost dosahovat při výkonu dané činnosti požadovaného standardu (tzv. britský přístup). Třetí význam kompetence ji popisuje jako behaviorální charakteristiku osobnosti, díky níž dosahuje pracovník při své pracovní činnosti výborných výsledků (tzv. americký přístup). Mezi složky kompetence v tomto třetím významu řadíme schopnosti, dovednosti, vědomosti, zkušenosti, vlastnosti, postoje, návyky a další složky osobnosti, které ovlivňují pracovní chování (Boyatzis, 2008; Horton, 2002; Kubeš et al., 2004).


  Analýza kompetencí pracovníků je využívána zejména za účelem řízení výkonu pracovníků, získávání a výběru, vzdělávání a rozvoje pracovníků a jejich odměňování (Armstrong, 2006). Vybrané kompetence jsou v podnikové praxi sdružovány do tzv. kompetenčních modelů.
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    	Rodriguez, D., R. Patel, A. Bright, D. Gregory, a M. K. Gowing. Developing competency models to promote integrated human resource practices. Human Resource Management, 2002, roč. 41, č. 3, s. 309–324.

  


  Kotva kariérová (Career anchor)


  Autoři: Karel Košař, Vladimír Zeman


  Kariérová kotva je představa člověka o tom, k čemu má nadání, co ho motivuje a jaké hodnoty vnímá jako nejdůležitější v souvislosti s kariérou (Bělohlávek, 1996).


  Edgar Schein definoval následujících 8 rozdílných kategorií (Kasper a Mayrhofer, 2005):


  
    	Manažerská kompetence – pracovníci s přáním převzít vedoucí úlohy



    	Technicko-funkční kompetence – osoby dávající přednost odborné specializaci



    	Jistota a stabilita – touha po trvalém zaměstnání



    	Samostatnost a nezávislost – osoby, které chtějí co možná nejméně restrikcí a kontrol



    	Podnikatelská kreativita – potřeba budovat a vytvořit něco samostatného



    	Služba nebo odevzdání se myšlence nebo věci – ústřední význam zde mají hodnoty



    	Totální výzva – úspěchem je překonání těžkých překážek



    	Integrace životního stylu – touha po integraci soukromého života a povolání


  


  Každý člověk vnímá některé z těchto kategorií jako důležitější než jiné. Ty nejdůležitější tvoří osobní kariérové kotvy daného člověka (Arnold, 2007). Při volbě zaměstnání, či povýšení pak lidé na základě svých kotev zvažují, jestli je práce bude uspokojovat. Jestliže práce není v souladu s kariérovou kotvou, pak pracovník vnímá práci jen jako nepříjemnou povinnost. Naopak implementace správných kotev do kariéry člověka přináší větší satisfakci v práci (Vanneste, 2005).
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  Koučink (Coaching)


  Autoři: Matej Leffler, Dita Přikrylová


  Koučink je specifická, motivující forma komunikace dvou stran neboli spolupracovníků. Jedná se o vedení rozhovoru mezi koučem (trenér, vedoucí, školitel) a koučovaným (svěřenec, kolega, podřízený). Kouč koučovaného vede při vytváření jeho vlastní cesty k dosažení cílů, klade mu otázky k problematice z jiných úhlů pohledu, pomáhá mu projít si v představách cestu řešení, prověřit a vyhodnotit různé možnosti, stanovit akční kroky (Podaná, 2012). Cílem koučinku může být zvyšování produktivity, výkonu, loajality, soustředění či zapojení u koučované osoby. Koučovaný sám, s pomocí kouče, zjišťuje fakta o skutečnosti a uvědomuje si realitu takovou, jaká je (Whitmore, 2009). Koučink je umění usnadňovat lidem uvolnit jejich potenciál s cílem dosahovat smysluplných, významných cílů (Rosinski, 2009) a maximalizovat jejich výkon (Whitmore, 2009).
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  Kroužky kvality (Quality circle)


  Autoři: Martin Pudil, Jiří Novotný


  Kroužky kvality jsou jedna z metod, využívaná v rámci japonské filosofie KAIZEN. Jedná se o malé (obvykle 5 – 11 členů) neformální skupinky nejlepších pracovníků společnosti, kteří ve svém volném čase zasedají k poradám, na kterých řeší jimi zvolený cíl (Svozilová, 2011). Zvolený cíl bývá nejčastěji mířený na zlepšování kvality různých prvků společnosti (Duchuň a Šafránková, 2008). Zpravidla se k dosažení daného cíle používá metoda PDCA - Plan, Do, Check, Act (Mika, 2006). Ačkoliv jsou Kroužky kvality aplikovány dobrovolně, ve volném čase pracovníků, aplikace nápadů pro zkvalitnění chodu firmy bývají managementem ohodnoceny, což na zaměstnance působí motivačně. Kroužky kvality nemají pouze primární cíl v podobě vyřešení dané oblasti, ale působí pozitivně na zaměstnance, kterým tato aktivita dodává větší motivaci pro pracovní výkony, týmovou práci, seberealizaci a participaci ve firmě (Duchuň a Šafránková, 2008).


  
    	DUCHUŇ, B. a J. ŠAFRÁNKOVÁ. Management: Integrace tvrdých a měkkých prvků řízení. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-003-4.


    	MIKA, G. Kaizen Event Implementation Manual. 5. vyd. Society of Manufacturing Engineers, 2006. ISBN 0-87263-849-9.


    	SVOZILOVÁ, A. Zlepšování podnikových procesů. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2011. ISBN 978-80-247-3938-0.

  


  Kultura organizační (Corporate culture)


  Autoři: Michal Chorvát, Petra Polášková


  Organizační kulturu (někdy se také uvádí termín „podniková kultura“) můžeme ji chápat jako soubor předpokladů, hodnot, postojů, norem chování sdílených v rámci organizace, které se projevují v myšlení, cítění, chování a výtvorech členů organizace (Blažek, 2011). Fenomén podnikové kultury je formován vlivem množství kombinací lidských etnik a kulturních dědictví (Sadri a Lees, 2001). Další faktory, které ji ovlivňují, jsou události z historie, geografická poloha a obor, ve kterém podnik působí (Addis, 2010). Podniková kultura může být popsána i jako ledovec, většinou je mnohem větší ta část, která není vidět. Viditelná část je dress kód, pracovní prostředí, benefity, popisy práce, politika, procedury, systémy a procesy. Neviditelná část je popis věcí „tak jak se opravdu dějí“, akceptované normy, nepsaná pravidla, postoje, přesvědčení, předpoklady, nálady, emoce a interpretace (Addis, 2010). Ve firmách je běžné, že existuje jedna dominantní kultura a více subkultur (van der Does a Caldeira, 2006). Identifikaci podnikové kultury lze provést průzkumem mezi zaměstnanci, který může být zaměřen na zjišťování firemních hodnot, misí a interakcí s ostatními spolupracovníky, jejich názory, apod. (van der Does a Caldeira, 2006).
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  Leadership (Vůdcovství, vedení)


  Autoři: Tatiana Trnavská, Simona Poláková, Eva Lysoňková


  Pojem leadership je možné vysvětlit dvěma způsoby. Na leadership, ve smyslu vedení, lze nahlížet jako na člověka nebo skupinu osob na vedoucích pozicích v podniku (Kotter, 1990). Druhé pojetí chápe leadership (vůdcovství) jako proces ovlivňování chování a myšlení druhých osob (Kotter, 1990). Podle Yukla (2008) jde o záměrné působení vůdce na ty, kteří jsou vedeni, za účelem změny struktury jejich chování i vzájemných vztahů. Vůdcovství vyžaduje neustálou změnu, nejedná se o udržování stejného stavu. Změna je výsledkem, o který usilují jak lídr, tak i následovník. Jedná se o požadovaný budoucí stav nebo sdílený záměr, který zároveň působí jako motivační prvek pro celý tým (Daft, 1999). Podle Kottera (1990) se tato změna projevuje v oblasti určování směru (např. vize a strategie organizace), formování lidí, kterých se dané změny týkají, a zároveň motivování a inspirování těchto osob. Lídr není pouze nadřízený, ale poskytuje svým podřízeným oporu a pomoc. Stává se koučem a používá metody, kterými uskutečňuje cíle společně s ostatními pracovníky (Daigeler, 2008).
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  Lidský potenciál (Human potential)


  Autoři: Petra Polášková, Jitka Bláhová


  Soubor dispozic a předpokladů člověka orientovaných na výkon takových činností, které umožňují podniku postupovat vpřed a napomáhají zvyšovat jeho konkurenceschopnost, se nazývá lidský potenciál. Je to způsobilost člověka produkovat výrobky a služby a přetvářet sebe sama (Vodák a Kucharčíková, 2011). Podle Whitmora (2009) souvisí s něčím, co leží uvnitř člověka a čeká na odhalení. Pokud manažer či kouč nevěří, že lidé mají více schopností, než právě ukazují, nemůže jim pomoci se rozvíjet. Lidský potenciál je rozhodujícím bohatstvím každé organizace a je mu třeba věnovat prvořadou pozornost. Rozvoj lidského potenciálu se děje pomocí řízení lidského kapitálu, které se týká získávání, analyzování a poskytování údajů, jež tvoří informační podklady pro řízení hodnoty, řízení lidí, pro strategická, investiční a provozní rozhodnutí (Armstrong, 2011). Lidský potenciál se vztahuje k budoucnosti, zatímco pojem lidský kapitál k současnosti (Vodák a Kucharčíková, 2011).


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení pracovního výkonu v podnikové praxi: cesta k efektivitě a výkonnosti. 4. vyd. Praha: Fragment, 2011. ISBN 978-80-2531-198-1.


    	VODÁK, J. a A. KUCHARČÍKOVÁ. Efektivní vzdělávání zaměstnanců. 2. vyd. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-2473-651-8.


    	WHITMORE, J. Coaching for performance: GROWing human potential and purpose: the principles and practice of coaching and leadership. 4. vyd. Boston: Nicholas Brealey, 2009. ISBN 978-185-7885-354.

  


  M


  Marketing personální (Personnel marketing)


  Autoři: Nela Štyrská, Michal Kováč


  Pojem personální marketing si lze (Koubek, 2007) představit jako uplatnění marketingového přístupu v personální oblasti. V tomto případě jsou za zákazníky organizací považováni zaměstnanci, ať už stávající či potenciální. Lze konstatovat, že se jedná o aktivity podniku vedoucí k získávání a udržování si nejlepších zaměstnanců. Cílem uplatňování personálního marketingu je vytvoření dobré pověsti zaměstnavatele, která kladně ovlivňuje zájem lidí o práci v dané organizaci (Koubek, 2007; Kociánová, 2010). Můžeme tedy shrnout, že jde především o to, rozpoznat, co člověk, který pro podnik představuje zdroj pracovní síly, potřebuje a od zaměstnavatele očekává, a snažit se jeho potřeby efektivně uspokojit. V rámci koncepce personálního marketingu se organizace rovněž snaží o vytvoření atmosféry, která motivuje zaměstnance k lepším pracovním výkonům (Bennet a Strydom, 2001).


  
    	BENNETT J. A. a J. W. STRYDOM. Introduction to Travel and Tourism Marketing. 1. vyd. Juta and Company Ltd, 2001. ISBN 0-7021- 5636- 1.


    	KOCIANOVÁ, R. Personální činnosti a metody personální práce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-2472-497-3.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

  


  Management lidských zdrojů (Human resources management, HRM)


  Autorka: Marie Součková


  Management lidských zdrojů nebo také řízení lidských zdrojů představuje přístup k výkonu personální práce, který se začíná uplatňovat od počátku 80. let 20. století (Dvořáková, 2007). Na rozdíl od vývojově starších koncepcí orientovaných na personální administrativu a operativní řízení lidí v organizaci, je v rámci HRM kladen důraz na strategickou perspektivu, soulad s celopodnikovými cíli a kontext dění v organizaci i mimo ni.


  Termín lidské zdroje reprezentuje lidský kapitál, který je vedle dalších zdrojů potřeba pro dosažení organizačních cílů. V rámci HRM nabývají lidské zdroje ústřední postavení. Jejich úloha je vzhledem k udržení konkurenceschopnosti organizace považována za klíčovou, a to zvlášť v dynamickém společensko-ekonomickém prostředí.


  Řízení lidských zdrojů pokrývá následující oblasti (Kalnický, 2012):


  
    	plánování lidských zdrojů,


    	nábor a výběr zaměstnanců,


    	vzdělávání a rozvoj zaměstnanců,


    	řízení kariéry,


    	hodnocení a odměňování zaměstnanců,


    	reporting a personální administrativa.

  


  HRM se vyznačuje snahou propojovat řízení výkonnosti se zájmem o potřeby pracovníků v organizační i individuální pracovní rovině. Zodpovědnost za organizační procesy týkající se lidských zdrojů nenesou v rámci HRM pouze specialisté – pracovníci personálních úseků – ale všichni manažeři (Mathis a Jackson, 2008).


  
    	DVOŘÁKOVÁ, Z. Management lidských zdrojů. Praha: C. H. Beck, 2007.


    	KALNICKÝ, J. HRM - řízení lidských zdrojů. Ostrava: Repronis, 2012.


    	MATHIS, R. L. a J. H. JACKSON. Human Resource Management. Mason: South-Western Cengage Learning, 2008.

  


  Manažerské hry (Business games)


  Autoři: Klára Vaculíková, Maria Chernyshova


  Manažerské hry jsou metody vzdělávání pracovníků mimo pracoviště, orientované na rozvoj praktických schopností účastníků, zejména vedoucích pracovníků (Koubek, 2007). Představují obsahově vymezenou skupinu tzv. simulačních her, přičemž specifikace je dána simulovaným manažerským prostředím, kvazireálnými (tj. simulovanými reálnými) hospodářskými, resp. podnikovými podmínkami (Smutný, 2007). Podstatou manažerských her je vytvoření kvazireálného prostředí, v jehož rámci účastníci získávají potřebné zkušenosti pro následnou reflexi, sledují důsledky svých rozhodnutí v reálném čase (Angelidas a Paul, 1999). Účastníci na sebe berou určitou sociální roli, v rámci níž řeší konkrétní situaci (Koubek, 2007) a jednají podle předem stanoveného scénáře či popisu postavy (Prokopenko a Kubr, 1996). Určitý prostor pro vlastní dotváření dané role však zůstává zachován (Koubek, 2007). Cílem těchto simulací je nejen rozvoj dosavadních dovedností (např. v oblasti interpersonálního jednání, analyzování problémů, rozhodování a podobně), ale také identifikace reálných potřeb a problémů jednotlivých účastníků (Prokopenko a Kubr, 1996).
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  Matice Boisotova (Boisot's matrix)


  Autoři: Alina Dubovskaja, David Duranti


  Boisotova matice, známá také jako I-Space, představuje znalosti uspořádané do matice (Boisot, 1995). Matice rozeznává čtyři úrovně (Bureš, 2007):


  
    	Patentová znalost je kontextově závislá a v organizaci je vytvářena díky jejímu rozvoji.



    	Osobní znalost nelze kodifikovat a přenášet, je závislá na subjektu a na jeho osobních zkušenostech, je velmi těžké ji sdílet.



    	Znalost ve všeobecném povědomí je všeobecně rozšířená, málo kodifikovaná a je vytvářena na základě osobních zkušeností.



    	Veřejná znalost je kodifikovaná, rozptýlená, často má strukturovanou formu. Jedná se o učebnice, vědecké časopisy atd. Její výhodou je možnost přenosu.


  


  Model nebyl široce uznán kvůli nedostatečnému zpracování, jedná se však o jeden z prvních modelů v oblasti ekonomického řízení (Bureš, 2007). Tento model je výstižným příkladem pro pochopení znalostí jako potoku a byl základem pro další složitější modely např. Cynefin (Bocharova, 2011).
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  Mentorování (Mentoring)


  Autoři: Andrea Bohuslavová, Marie Lišková


  Mentorování je jednou z metod vzdělávání pracovníků na pracovišti při výkonu práce (Armstrong, 2009). Mentorování je proces, ve kterém „speciálně vybraní a trénovaní jedinci poskytují vedení, pragmatické rady a soustavnou podporu“ školeným pracovníkům (Armstrong, 2009, s. 1027). Školený si svého mentora vybírá sám (Koubek, 2007), nebo je mu mentor přidělen (Armstrong, 2009). Mělo by se jednat o manažera nebo zkušeného pracovníka, který není zaměstnancovým přímým nadřízeným (Personalistika, 2011). Vztah školitele a školeného je dlouhodobý (Personalistika, 2011). Mentor školenému pomáhá nejen při práci, ale také s kariérním růstem. Výhodou této metody je neformální vztah, který se vytvoří mezi mentorem a vzdělávaným pracovníkem a vytvoří pocit důvěry umožňující „výkonnost, účinnost, spolehlivost a výnosnost“ této metody (Dvořáková, 2012, s. 292). Nevýhody lze spatřovat v tom, že taková výuka probíhá při plném pracovním nasazení nebo v problémech plynoucích z volby nevhodného mentora (Koubek, 2007).
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  Metoda delfská (Delphi method)


  Autoři: Jakub Považan, Hana Stojanovová


  Delfská metoda je způsob skupinového rozhodování navržený tak, aby byl získán subjektivní názor expertů pomocí strukturovaného, anonymního sběru dat (Khan, 2006). Skupina expertů se při tom snaží dosáhnout vzájemné shody názorů na vývoj všech možných faktorů, které mohou mít později vliv na budoucí potřebu pracovních sil v organizaci (Koubek, 2006). Sběr dat probíhá během opakovaných kol. Po každém kole obdrží účastníci zpětnou vazbu, aby mohli své předpovědi upravit a došlo tak k jejich společnému konsenzu (Khan, 2006). Celá diskuse je uskutečňována skrze prostředníka, jehož úkolem je shromažďovat, sumarizovat a znovu zprostředkovávat expertům informace od ostatních zúčastněných odborníků (Koubek, 2006). Aby došlo k zamezení předsudků, nedochází k poradám odborníků a jejich identitu zná pouze prostředník (Khan, 2006). Jak ukazují zkušenosti, metoda poskytuje možnou představu o potřebě pracovníků zhruba na dobu jednoho až dvou let (Duda, 2008).
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    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: Základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3.

  


  Metoda hodnocení 20-70-10 (20-70-10 model)


  Autoři: Lenka Poklopová, Alina Dubovskaja


  Metoda hodnocení pracovníků 20-70-10 představuje variantu nucené distribuce, kdy jsou pracovníci rozděleni na 20 % nejlepších, 70 % průměrných a 10 % podprůměrných (Armstrong, 2011). Ti nejlepší jsou po zásluze odměněni a tím motivováni k ještě většímu úsilí. Průměrným je dána možnost školení a zvyšování odborné kvalifikace, aby mohli dále růst. Skupiny podprůměrných pracovníků s neuspokojivým výkonem by se měl podnik zbavit (Hroník, 2006). Autorem metody je Jack Welch, který ji poprvé použil ve společnosti General Eletric (Armstrong, 2011). Uplatnění 20-70-10 je vhodné v soutěživém a individualistickém prostředí, se kterým se setkáváme především v obchodních společnostech. Metoda 20-70-10 dnes není v praxi příliš běžná, protože tříúrovňová stupnice neumožňuje dostatečnou diferenciaci pracovníků, klasifikace je značně subjektivní a označování pracovníků jako "průměrné" či "podprůměrné" může být demotivující (Armstrong, 2007). Metoda zároveň využívá pouze jedno kritérium pro hodnocení, kterým je celkový výkon (Jackson a Schuler, 1999).
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  Metoda LIFO (LIFO method)


  Autoři: Jan Machala, Věra Mádlová


  Metoda LIFO (Last In First Out) je metoda propouštění zaměstnanců z důvodu nadbytečnosti. Podle této metody jsou pracovníci, kteří v podniku pracují nejkratší čas, propouštěni přednostně. Organizace tak dodržuje morální princip, který říká, že pracovníci s delším trváním zaměstnaneckého poměru mají silnější právo nebýt propuštěni (Kociánová, 2010). Podnik díky tomu nepřichází o nejzkušenější pracovníky. Některé země mají princip metody LIFO položen v zákonech, např. Švédsko v zákoně EPA-Employment Protection Act (Below a Skogman, 2008). Nevýhodou metody může být stárnutí personálu, propadnutí investic vložených na získání nových pracovníků či neuvažování pracovního výkonu při propouštění (Koubek, 2007). Některými zdroji bývá tento přístup označován jako diskriminační pro mladé zaměstnance (Snape a Redman, 2003). I proto organizace od jeho širokého užívání upouští ve prospěch jiných metod. Dalším významem hesla LIFO je označení způsobu oceňování zásob v podniku.
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  Metoda klíčové události (Critical Incident Technique, CIT)


  Autoři: Kateřina Kukrechtová, Karel Složil


  Metoda klíčové události byla poprvé popsána v roce 1954 Johnem C. Flanaganem. Flanagan (1954, s. 327) ji definoval jako „soubor postupů pro sběr výsledků přímého pozorování lidského chování za účelem zjištění jejich potenciální schopnosti řešit praktické problémy a rozvíjet široké psychologické principy“. Hlavním účelem CIT bylo odlišit efektivní a neefektivní chování na pracovišti (Coetzer a Redmond, 2011). Dnes má široké psychologické i edukační přesahy (srov. Ash, Dowding, Shakespeare a Finch, 2011, Couch, 1971). Metoda spočívá v pravidelném zaznamenávání jedné pozitivní a jedné negativní události během sledovaného intervalu (obvykle 14 dní až 1 měsíc). Každé události přisuzuje hodnotitel určitou váhu. Metoda je orientována na konkrétní situaci a vede hodnotitele k tomu, aby v této situaci reagoval a poskytl hodnocenému zpětnou vazbu na místě. Výhodou metody je její malá časová a administrativní náročnost (Hroník, 2006).
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  Metoda BARS (BARS method)


  Autoři: Lenka Valouchová, Adéla Trlidová


  Tato zkratka označuje počáteční písmena slovního spojení v anglickém jazyce – Behavioral Anchored Rating Scale, což v překladu do českého jazyka znamená behaviorálně zakotvené hodnotící škály (Wágnerová, 2008).


  Metoda má hodnotit pracovní chování zaměstnanců (přístup k práci, dodržování postupů), tak aby jejich práce byla úspěšně vykonávaná. Metoda vytváří stupnice, které náleží pro každý úkol (neboli dimenzi) vykonávanou na daném pracovním místě. Tato stupnice může mít 5-7 bodovacích stupňů, hodnotitel může volit body na stupnici nebo vyznačit hodnocení kdekoliv na dané stupnici bez ohledu na umístění bodů (Parrill, 1999). Škála bývá nejčastěji brána jako přímá úměra, tedy například 7 bodů je nejlepší ohodnocení. Hodnoty na stupnicích u jednotlivých úkolů se následně mohou sečíst, zprůměrovat, či různě zkombinovat.


  Výhodou této metody můžeme shledat v tom, že na přípravě se podílejí samotní zaměstnanci, jedná se tedy o společné dílo, a pravděpodobnost přijatelnosti hodnocení pracovníky je vyšší. Na druhou stranu nevýhodou je zajisté náročnost na čas a úsilí v přípravné části této hodnotící metody (Koubek, 2007).
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  Mobbing (Psychický teror na pracovišti)


  Autoři: Dominika Rosová, Tereza Kocfeldová


  Mobbing definujeme jako cílevědomé, systematické a protiprávní zasahování do pracovního a osobního života druhého člověka (Kratz, 2005), na kterého útočí jedna nebo více osob po delší dobu - Bargel a Mühlpachr (2010) uvádí nejméně půl roku a alespoň jednou týdně. Mobbing řadíme mezi nejzávažnější konflikty na pracovišti a od šikany se odlišuje tím, že je zaměřen více na psychické než fyzické trápení oběti (Bargel a Mühlpachr, 2010). Projevem může být, že oběť nebývá zvána na porady a pracovní setkání, bývá odříznuta od jakýchkoli informací, je jí poskytován stále menší prostor pro vyjadřování, vtipkuje se na její účet (Kratz, 2005). Často bývá takové objektem osobních útoků a pomluv (Field, 2010). Neexistuje žádný typický profil obětí ani útočníků. Oběťmi bývají neprůbojní, méně výkonní a labilní zaměstnanci s křehkou nervovou soustavou, ale i odolní a sebejistí jedinci. Důsledky pro postiženého bývá zhoršení pracovního výkonu, psychického a fyzického stavu, oběť trpí intenzivními pocity strachu, izolace a nejistoty, vyskytují se zdravotní problémy, v nejhorším případě hrozí sebevražedné tendence (Kratz , 2005).
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  Mobilita vertikální (Vertical mobility)


  Autoři: Hana Košařová, Martina Byrtusová


  Vertikální mobilita je jedním ze základních druhů sociální mobility. Ta je chápána jako proces, v jehož rámci dochází k pohybu jednotlivců a skupin z jedné socioekonomické pozice do jiné. Z ekonomického hlediska je nutné děj sledovat, neboť s sebou přináší změny organizace práce a rozložení vzácných zdrojů (Hughes et al., 1999). Vertikální mobilita zkoumá posun nahoru či dolů po socioekonomickém žebříčku. Dělí se na mobilitu vzestupnou a sestupnou. Vzestupná mobilita je charakterizována navýšením statusu či vlastnictví, potažmo platu (Giddens, 1999), což může být v podnikové praxi způsobeno například kariérním postupem či zvýšením vzdělání, které je v současnosti chápáno jako klíč k úspěchu a konkurenceschopnosti každé firmy (Koubek, 2007). V případě mobility sestupné dochází ke snížení sociálního statusu, platu apod. Příčinami může být přeřazení na nižší funkci nebo ztráta práce. Mohou ji doprovázet psychické problémy a strach z budoucnosti (Giddens, 1999).
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  Model kompetenční (Competency model)


  Autoři: Veronika Slezáková, Juraj Šiška


  Kompetenční model popisuje konkrétní kombinaci vědomostí, dovedností a dalších charakteristik osobnosti, které jsou potřebné k efektivnímu plnění úkolů v organizaci (Kubeš et al., 2004). Tyto charakteristiky jsou seskupeny do homogenních celků – kompetencí (příklady kompetencí: kompetence ke komunikaci, kompetence k organizování). Hroník (2007) uvádí, že „kompetenční model obsahuje jednotlivé kompetence, které jsou vybrané ze všech možných a uspořádané podle určitého klíče.“ V závislosti na pracovní pozici a organizačním prostředí je většinou do kompetenčního modelu zaneseno 7 až 9 kompetencí, které jsou na určitou pozici vyžadovány (Shippman, et. al., 2000). Kompetenční model musí být navázán na business strategii organizace (vertikální integrace), personální strategii (horizontální integrace) a jednotlivé personální činnosti (Hroník, 2007). Vytváří základní rámec pro výběr, rozvoj i hodnocení pracovníků. Hlavními uživateli jsou manažeři, nikoliv personalisté (Hroník, 2007). Pro tvorbu modelu je možné použít 2 základní východiska: sociálně – psychologické, vycházející od kompetentního jedince ke kompetentní firmě, a strategické, směřující od kompetence firmy ke kompetenci jedince (Hroník, 2007).
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  Motivace výkonová (Achievement motivation)


  Autoři: Michal Kováč, David Jahn


  Výkonová motivácia je determinantom výkonu, pričom výkonom rozumieme snahu o dosiahnutie cieľa. Výkon môžeme charakterizovať rovnicou: schopnosti x výkonová motivácia. Výkonová motivácia charakterizuje a organizuje správanie a prežívanie na pozadí vnútorných štandardov výkonnosti, pričom toto správanie môže mať dva základné smery – vyhnutie sa neúspechu alebo priblíženie sa k cieľu (Elliot a Dwecková, 2005). Klasický prístup – ide o tendenciu priblížiť sa úspechu alebo oddialiť sa od neúspechu na základe neuvedomelých motívov. Vplyv majú situačné premenné, oddialené následky a výchovné vplyvy. Príklad: jedinec s výrazným motívom úspechu sa bude angažovať v riešení výkonového problému, lebo očakáva uspokojujúcu emočnú skúsenosť. Atribučný prístup – výkonové jednanie je považované ako výsledok kauzálnych úsudkov. Neúspech sa pripisuje nedostatku úsilia (motivácie) ktorá sa dá vždy zvýšiť, a nie nedostatočným schopnostiam. To núti jedinca k vyššiemu výkonu (Nakonečný, 1997). Výkonová motivácia sa uplatňuje v typicky výkonových oblastiach (šport, škola...) ale aj v oblastiach na prvý pohľadbanálnych (čistenie zubov) (Vaněk, 1982).
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  Motivační teorie, dvoufaktorová, Herzbergova (Herzberg’s two factor theory)


  Autoři: Jana Lauermannová, Matej Karaba


  Jedná se o motivační teorii, rozdělující faktory pracovní ne/spokojenost do dvou skupin – faktory motivační (satisfaktory, vnitřní motivace) a hygienické (dissatisfaktory, frustrátory, vnější motivace) (Kociánová, 2010). Teorie navazuje na Maslowův model, kdy motivační faktory odpovídají dvoum nejvyšším patrům jeho pyramidy a hygienické odpovídají třem spodním (Rollinson, 2008). Frederik Herzberg publikoval se svým kolektivem tuto teorii roku 1959 (Rollinson, 2008) na základě průzkumu zdrojů pracovní ne/spokojenosti. Tento průzkum byl později několikrát napaden, například kvůli velmi omezenému vzorku respondentů, či nevhodné metodě (Armstrong, 2009), nicméně navzdory tomu, měla teorie úspěch (Kociánová, 2010). Hygienické faktory v konečném důsledku nemají vliv na spokojenost, když jsou přítomny, ale projeví se pouze jejich nedostatek a to negativně. Jsou to faktory, na které si lidé nejčastěji stěžují. Příkladem jsou pracovní podmínky, jistota pracovního místa nebo výše mzdy (Foot, 2002). Motivační faktory mají naopak efekt pozitivní, když jsou naplněny, ale pokud se jich nedostává, nezpůsobí ihned nespokojenost. Týkají se hlavně rozvoje osobnosti a seberealizace, příkladem je míra odpovědnosti, zajímavá práce, vyslovené uznání (Kociánová, 2010).
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  Mystery shopping (Utajený nákup)


  Autoři: Klára Pavlíková, Jan Pošmourný


  Mystery shopping (MS) je jednou z metod hodnocení pracovníků. Hroník (2006) uvádí, že MS je používán nejčastěji k hodnocení zaměstnanců, kteří přicházejí do přímého kontaktu se zákazníkem. MS je prováděn anonymně, kdy se nejčastěji externí pozorovatelé, kteří hodnotí kvalitu výkonu, chovají jako normální zákazníci a zaměstnanec nemá možnost je od běžných zákazníků odlišit. Zpětnou vazbu neobdrží zaměstnanec ihned, ale až po vyhodnocení dotazníku. „Mystery shopper předstírá nákupní záměr, požaduje službu nebo si nechává poradit, ale také předstírá netypické chování, jako je např. reklamace vadného produktu“ (Wagnerová, 2011, s. 76). Následně vyplní dotazník, kde zhodnotí z různých hledisek chování zaměstnance. Těmito hledisky bývají nejčastěji: znalost nabízených produktů, rychlost, péče o zákazníka apod. Salaman a kol. (2005) popisují důležitou úlohu přátelskosti a opravdového úsměvu pro zachování anonymity falešného zákazníka. MS má různé podoby, z nichž je „třeba zmínit mystery calling využívaného např. pro hodnocení služeb call center“ (Hroník, 2006, s. 74).
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  Nadbytečnost dobrovolná (Voluntary redundancy)


  Autoři: Martin Stachovec, Gabriela Dvořáčková


  Jedná se o poskytnutí extra odstupného (nadstandardního příspěvku) pro dobrovolníky, kteří jsou ochotní vzdát se zaměstnání v době krize podniku – snaha o zmírnění množství nedobrovolně propuštěných. Existuje zde však riziko odchodu zaměstnanců důležitých pro podnik (Hřebíček, 2008).


  Motivací k takovému kroku může být mimo finanční aspekt i víra, že dřívějším odchodem pracovník snáze a rychleji opět získá nové zaměstnání (Armstrong, 2002).


  Dobrovolná nadbytečnost je nejvíce rozšířený mechanismus používaný pro redukci pracovní síly v ekonomických a sociálních odvětvích. Je výhodná pro vládu (zvyšuje pravděpodobnost menší nezaměstnanosti), zaměstnavatele (snadný způsob, jak zredukovat počet zaměstnanců) a zaměstnance (férový přístup, finanční polštář zajišťující stejnou životní úroveň v čase hledání práce, menší psychická zátěž – vlastní rozhodnutí) (Heeryd, 2000).
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  Nábor (Recruitment)


  Autoři: Magdaléna Spišiaková, Petra Slavíková


  „Nábor je proces vyhledávání vhodných uchazečů pro volnou pracovní pozici“ (Kociánová, 2010, s. 94). Hlavním cílem tohoto procesu je poskytnout dostatečné množství informací o nabízeném místě tak, aby přilákalo co nejvíce kvalifikovaných uchazečů a zároveň aby byli odrazeni ti nevhodní (Decenzo a Robbins, 2005) Mělo by tak být učiněno s přiměřenými náklady a v žádoucím termínu (Koubek, 2005). Zdrojem pro vyhledávání pracovníků může být buď vnější trh pracovních sil, nebo vlastní firma (Hanzelková a kol., 2012).
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  Networking (Síťování)


  Autoři: Jaromír Kovář, Martin Zavadil


  Networking je proces vytváření kontaktů (vytváření sítí = networking) s lidmi, kteří mohou podat osobní doporučení, radu, informace nebo jinak pozitivně ovlivnit výsledek práce. Je to také schopnost efektivně komunikovat a vytvářet vztahy s kýmkoliv, kdykoliv a kdekoliv (Boe, 2000). Ačkoliv rozšíření internetu a dalších komunikačních a informačních kanálů networking výrazně usnadnilo, tento proces je přirozený a existuje již od počátku lidské společnosti (Österle a kol.). Jedním z hlavních přínosů vytváření a udržování sítě kontaktů je zvýšení produktivity, efektivnosti a úspěšnosti díky osobnímu přístupu. Část obchodu, ať už se jedná o zakázky nebo výběr pracovního místa, se provádí právě přes již navázané známosti a do dalších informačních kanálů se nemusí informace dostat. Networking vyžaduje aktivní přístup, vybudování sítě potřebuje čas a odhodlání. Větší význam má v organizacích s flexibilnější a méně formální organizační strukturou. Pracovník může zařídit více přes síťovou strukturu, než by zvládl přes formální kanály (Armstrong, 2009). V posledních letech nabývá na významu termín social networking - což je vytváření sítě kontaktů na sociálních sítích.
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  Obohacování práce (Job enrichment)


  Autoři: Martin Kyslinger, Jana Suková


  Termín job enrichment byl poprvé vymezen americkým psychologem Frederickem Herzbergem. Koubek (2001) jej definuje jako vertikální seskupování pracovních úkolů a v souvislosti s tím označuje rozšiřování obsahu práce (job enlargement) jako horizontální seskupování pracovních úkolů.


  Pojmem job enrichment rozumíme kvalitativní změnu představující obohacování původně jednoduché práce s cílem vytvořit takovou pozici, kde pracovník může identifikovat úkoly nebo činnosti, jejichž výsledkem je rozeznatelný a definovatelný výrobek. Zároveň by takto navržené pracovní místo mělo nabízet co možná nejvíce rozmanitosti a odpovědnosti za rozhodování a práce sama poskytovat přímou zpětnou vazbu týkající se kvality odvedené práce (Armstrong, 2007).


  Před aplikací této metody je třeba provést analýzu dané pracovní pozice s cílem zjistit, zda je v současnosti navržena správně, jaký je její motivační potenciál, jaká je současná úroveň motivace a spokojenosti pracovníků, kteří ji vykonávají, a jejich citlivost na změny v náplni práce (Hackman et al., 1975).
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  Obtěžování sexuální (Sexual harassment)


  Autoři: Lukáš Búry, Pavol Gábryš


  Obecně se jedná o nežádoucí chování, nevítané sexuální návrhy, žádosti o sexuální přízeň a další verbální i neverbální projevy, či fyzický kontakt sexuální povahy (Noe, 2009). Sexuální obtěžování je i součástí pracovního života (Armstrong, 2007). Obtěžující osoba (zaměstnavatel, nadřízený) dává najevo, že reakce druhé strany, ať už odmítavá nebo akceptující, bude mít důsledky v pracovně právních vztazích spočívajících v získání či nezískání určitých výhod. Záměrem nebo důsledkem je snížení důstojnosti zaměstnance nebo vytvoření zastrašujícího, nepřátelského, ponižujícího nebo urážlivého pracovního prostředí. Nezáleží na tom, jak takové jednání vnímá původce, ale jak ho vnímá obtěžována osoba - zaměstnanec (Urban et al., 2011). K sexuálnímu obtěžování může docházet mezi příslušníky opačného i stejného pohlaví. Zahrnuje nevhodné poznámky, narážky nebo vtipy se sexuálním podtextem, sexuálně motivovaná gesta, e-maily nebo vystavené obrázky, dotýkání se a sexuální návrhy druhé osobě (Kocianová, 2012). Sexuální obtěžování je považováno za diskriminaci (Urban et al., 2011).
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  Odliv mozků (Brain drain)


  Autor: Oldřich Kašík


  Pojem odliv mozků (brain drain) vyjadřuje mezinárodní přesun vysoce kvalifikovaného lidského kapitálu (vysokoškolsky vzdělaných lidí s odpovídajícími znalostmi a schopnostmi), přičemž tento transfer nejčastěji probíhá ze zemí rozvíjejících se do zemí rozvinutých (Vavrečková a Baštýř, 2009). Podle Gibsona a McKenzieho (2011) byl tento termín poprvé použit v 50. a 60. letech 20. století britskou Královskou společností při odlivu vědců a technologů z Velké Británie do USA. Z počátku byl odliv mozků z rozvojových zemí vnímán veskrze negativně, jelikož zdrojovou zemi ochuzoval o investice, které vynaložila na vzdělávání jedinců a ti pak své schopnosti využívali jinde (Vavrečková a Baštýř, 2009). Nová literatura zabývající se tímto jevem ovšem popisuje i pozitivní stránky. Mezi ty podle Özdena a Schiffa (2006) patří posílení obchodu mezi původní a novou zemí emigrantů, remitance, nové přímé zahraniční investice do rozvíjející země a rozvoj znalostí, které přinášejí reemigranti. Vyšší zisky emigrantů v zahraničí také posilují význam vzdělávání v rozvojových zemích.


  Termín odliv mozků souvisí s termínem příliv mozků (viz heslo Příliv mozků).
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  Odolnost (Resilience)


  Autoři: Tomáš Macháček, Magdaléna Spišiaková


  Resilience (odolnost) je univerzální schopnost, která umožňuje jednotlivci, skupině či společnosti předejít, minimalizovat či překonat poškozující dopad a důsledky nepřízní či protivenství (Greene, 2002). Kromě odolnosti vůči stresogenním situacím vystihuje elastičnost, přizpůsobivost i návrat systému k původním podmínkám (fyziologické, psychické či sociální rovnováze), aniž by došlo k jeho deformaci (Šolcová, 2007). Resilience není osobnostní rys, ale jedinec projevuje svoji resilienci ve svém chování a jednání (Šolcová, 2007). Resilientní (odolní) zaměstnanci prokazují flexibilitu, výdrž, optimistický postoj a otevřenost k učení se. Nedostatečná resilience se projevuje rychlým mentálním vyčerpáním, mdlobami, nevolností, depresemi, pasivním postojem a cynismem (Pulley, 2001). Vyvíjí se v průběhu života a lze jí cíleně cvičit, trénovat, kultivovat a posilovat (Šolcová, 2007). Zdrojem odolnosti je převážně osobnost jedince a jeho sociální opora (Šolcová, 2009).
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  Odpovědnost hmotná (Material responsibility)


  Autoři: Tomáš Štěpán, Josef Janoušek


  Hmotná odpovědnost je podle českého práva definována jako „odpovědnost zaměstnance za schodek na svěřených hodnotách, které je zaměstnanec povinen vyúčtovat.“ (Marelová, 2012).


  Předpoklady pro vznik hmotné odpovědnosti jsou dle §252 Zákoníku práce:


  
    	vznik škody,



    	zavinění zaměstnance,



    	písemná dohoda o odpovědnosti.


  


  Škodou ve formě schodku se rozumí rozdíl mezi skutečným stavem svěřených hodnot a údaji v účetní evidenci. Zavinění zaměstnance je předpokládané tzn., že zaměstnanec musí dokázat, že za uvedenou škodu nezodpovídá. Dohoda o odpovědnosti může být uzavřena pouze písemně s osobou starší 18 let a musí být tímto zaměstnancem vlastnoručně podepsána. Předmětem dohody o odpovědnosti mohou být pouze hodnoty určené k oběhu nebo obratu (např. zboží, zásoby materiálu, ceniny) (Blanpain, 2008), a zaměstnanec má možnost osobně disponovat těmito věcmi po celou dobu, po kterou mu byly svěřeny. Hmotná odpovědnost zaniká dnem skončení pracovního poměru nebo dnem odstoupení od dohody o odpovědnosti (Zákoník práce, §252).
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    	MARELOVÁ, L. Úskalí hmotné odpovědnosti zaměstnanců. ASPI (právní informační systém), Wolters Kluwer ČR, 2012.


    	Zákon č. 262/2006 Sb., Zákoník práce.

  


  Odstupné (Severance payment)


  Autoři: Laura Beinhauerová, Vendula Mošová


  Odstupné je peněžité plnění, kdy je smluvním stranám dána možnost, aby na základě ujednání mohly jednostranným úkonem zrušit mezi nimi uzavřenou smlouvu zaplacením předem dohodnuté částky. Sjednáním odstupného tak lze dosáhnout zrušení uzavřené smlouvy, která se pro některou ze smluvních stran po jejím uzavření stane nevýhodnou (Faldyna et al., 2007). V pracovněprávních vztazích náleží odstupné zaměstnanci, u něhož dochází k rozvázání pracovního poměru výpovědí danou zaměstnavatelem. A to z důvodu, že se buď zaměstnavatel ruší, nebo přemisťuje, či stane-li se zaměstnanec podle zaměstnavatele nadbytečným (Zákoník práce, § 67). Odstupné je v takovýchto případech v české legislativě zaručeno podle délky pracovního poměru ve výši nejméně jednonásobku jeho průměrného výdělku. Pokud zaměstnanec již nemůže vykonávat danou práci v důsledku pracovního úrazu nebo nemoci z povolání, náleží mu odstupné ve výši nejméně dvacetinásobku jeho průměrného výdělku (Zákoník práce, § 67). Byeongju (2005) dochází k závěru, že v nesouměrném vztahu mezi pracovníkem a organizací funguje v rámci propouštění zaměstnanců odstupné jako optimální nástroj.
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  Organizational commitment (Závazek vůči organizaci)


  Autoři: Marek Socha, Matěj Schánilec


  Pojem organizational commitment se nejčastěji překládá jako závazek nebo věrnost organizaci. Je chápán jako ochota zaměstnance vynakládat velké úsilí v zájmu organizace, jako silná touha po setrvání v organizaci a jako přijímání hlavních cílů a hodnot organizace (Porter a Lawler, 1968). Kwantes (2007) uvádí, že vyšší míra organizačního závazku má pozitivní vliv na organizaci ve formě nižší fluktuace zaměstnanců, zvýšeného pracovního úsilí, výkonnosti, produktivity, stabilnější docházky a zvýšení OCB (Organizational Citizenship Behavior). Závazek organizaci můžeme rozdělit na tři složky (Meyer a Allen, 1991): Affective commitment , kdy zaměstnanec sdílí s organizací její cíle a hodnoty a jeho závazek k ní je na emoční úrovni. Continuance commitment, kdy zaměstnanec zůstává v organizaci, protože je to pro něj výhodnější, než organizaci opustit. Normative commitment znamená, že zaměstnanec zůstává v organizaci, protože cítí morální povinnost (např. organizace do zaměstnance investovala prostřednictvím školení a on cítí morální povinnost to společnosti splatit).
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  Outdoor training


  Autoři: Martina Byrtusová, Hana Košařová


  Outdoor training (outdoor learning, učení se hrou či pohybovými aktivitami) je metoda vzdělávání, která probíhá pomocí nejrůznějších pohybových aktivit v jiném než v pracovním prostředí. Může jít o vodní a horskou turistiku, slézání skal, průzkum jeskyní, lukostřelbu, různé hry atd. (Armstrong, 2009). Tyto aktivity slouží k rozvíjení manažerských dovedností, např. schopnost komunikovat se spolupracovníky, vést je a pověřovat úkoly, řešit problémy a orientovat se (Koubek, 2001). Outdoor training je emocionální a vyvolává pocit „jedeme v tom spolu“. Účastníci řeší zadané úkoly v týmech a pod určitým tlakem musí dělat aktivity, o kterých nic neví (Armstrong, 2009). Učení se hrou či pohybovými aktivitami je založeno na pomáhání si a spoléhání na sebe navzájem, na zpětné vazbě, testování hranic, limitů a reality (Hroník, 2007). Po splnění úkolů se debatuje o tom, které manažerské dovednosti byly důležité k vyřešení daného problému, jak se uplatnily, a co by se dalo zlepšit (Koubek, 2001). Outdoor training lze zaměřit na různá témata dle požadavků organizace.
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  Outsourcing personální práce (Outsourcing of HR functions)


  Autoři: Michaela Vasiľková, Kateřina Půžová


  Outsourcing obecně představuje proces, kdy organizace převádí některé úkony, jež dosud realizovala sama, na cizí subjekt, od kterého je pak nakupuje. Jedná se tedy o využívání externích služeb. V kontextu personální práce se jedná o přenechání některé z aktivit personálního oddělení manažerským, konzultačním nebo jiným agenturám či firmám, které působí v oblastech, jako je získávání pracovníků, přímé vyhledávání vedoucích pracovníků, vzdělávání, péče o pracovníky a o jejich zdraví (Armstrong, 1999). Důvody pro zadávání některých personálních činností externím společnostem jsou úspory nákladů personálního útvaru, přístup k složitějším technologiím, zlepšování úrovně služeb, dále přístup ke know-how a dalším organizačním politikám (Belcourt, 2006). Na externí dodavatele nelze přenést rozhodovací pravomoc, jejich úkol spočívá zejména ve vypracování doporučení (Koubek, 2007).
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  Padák zlatý (Golden parachute)


  Autoři: Filip Šulák, Jiří Prášek


  Zlatý padák je jednou z doplňkových forem odměňování, která je založena na vyplacení peněžní či nepeněžní odměny pracovníkovi v případě odvolání z funkce (Koubek, 2011). Zlatý padák, jenž vzniká na základě ustanovení v manažerských nebo jiných smlouvách řídících pracovníků, je často využíván ve společnostech, které procházejí restrukturalizací managementu z důvodu akvizice či fúze (Lambert 1985). Tato metoda ohodnocení podle jejích zastánců pomáhá dotčeným top manažerům zůstat objektivními při vyhodnocování vhodnosti výše zmíněných změn právní a ekonomické samostatnosti (Choe, 1999). Mezi nejčastější odměny formou zlatého padáku patří finanční odstupné nebo akcie společnosti, případně jejich kombinace (Fiss et al., 2012).
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  Participativní styly vedení lidí (Participative/Participatory management style)


  Autoři: Ivana Slobodová, Marek Štepita


  V literatuře se můžeme setkat s názvy participativně-skupinový styl vedení nebo Systém 4 (Likert et. al, 2008). Je to styl vedení s vysokým zaměřením na tým, komunikaci, informační tok a neustálé vylepšování (plánů, výstupů, řízení, organizace). Využívá malé množství prvků autoritářství a kontroly. V týmu se dodržují definované týmové role, úroveň autority, kontroly a informovanosti. Vstupy, rozhodovací proces a odpovědnost jsou sdíleny v týmu, i napříč celou organizací. Úroveň participace členů je různá (Yee-Melichar et al., 2011). Manažer se opírá o neformální autoritu. Je členem týmu, ale odpovídá za výsledek práce skupiny. O svých záměrech stále informuje. Diskutuje, prosazuje názory skupiny a své logicky zdůvodňuje. Nepoužívá sankce a příkazy, dokáže přijímat kritiku (Lipták, 1991). Podřízení mají značnou autonomii při rozhodování, jsou motivováni odměnami a spoluúčastí na řízení (Koontz a Weihrich, 1998). Využíván je při vedení lidí typu Y (více McGregorová teorie X a Y). V současnosti je velmi rozšířený (Blažek , 2011).
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  Plánování nástupnictví (Succession planning)


  Autoři: Lukáš J. Horčička, Jan Grygárek


  „Jedná se o dynamický, časově neohraničený proces, který systematicky hledá, posuzuje a rozvíjí talent vůdcovství (Leadership) pro budoucí úkoly a role v podniku“ (Maginn, 2008, s. 40). Tento proces, který je součástí strategického managementu lidských zdrojů, byl dříve chápán pouze jako proces identifikace potencionálně vhodných kandidátů na klíčové pozice. Dnes však převažuje spíše důraz na zajišťování rozvoje těchto následníků - vytváření rezervoáru talentů (Armstrong, 2007). Za hlavní výhodu tohoto procesu je uváděno, že „rozvoj talentů uvnitř organizace vede k vytváření vůdců, kteří si skrze své znalosti a zkušenosti, lépe zajistí důvěru organizace a budou následně lépe přijmutí jako kompetentní a schopní vedoucí“ (Harrison, 2006, s. 22). Součástí tohoto procesu je také řízení tohoto následnictví a za cíle celého procesu lze považovat především dosažení organizační udržitelnosti a růstu (Horváthová, 2011).
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  Pohovor behaviorální (Behavioural interview)


  Autoři: Veronika Šimová, Karel Košař


  Technika výběru vhodných uchazečů, jejímž cílem je získat či doplnit poznatky o pracovní minulosti uchazeče. Koncepce je postavena na předpokladu, že dřívější chování je prediktorem budoucího chování. Tedy že pokud se uchazeč choval určitým způsobem v minulosti, je pravděpodobné, že se tak bude chovat i v budoucnu (Kolman, 2010). Volíme otázky, jimiž zjišťujeme konkrétní situaci, úkoly, činnosti a pracovní výsledky, ke kterým činnost vedla. Zaměřujeme se na skutečné chování uchazeče v daných situacích a na jeho osobnostní rysy a schopnosti, tedy na oblast měkkých kompetencí (Arnold, 2007). Definicí kompetencí by měl personalista rozpoznat, co je považováno za efektivní chování a podle toho hodnotit odpovědi (Armstrong, 2009).
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  Posílení (Empowerment)


  Autoři: Zuzana Korytiaková,Václav Ilčík


  Empowerment znamená přenos moci a odpovědnosti z vyšších úrovní řízení v hierarchii organizace na nejnižší úrovně (Langbein, 2000). Tato rozšířená varianta delegování poskytuje prostor pro samostatné rozhodování zaměstnanců na místě realizace činností (Tureckiová, 2007). Posiluje pravomoci zaměstnanců, kteří se spolupodílejí na vytváření a rozhodování o tom, jaké cíle a úkoly jsou pro organizaci klíčové. Zaměstnanci sami rozhodují i o způsobech realizace procesů a o tom, jaké metody a techniky budou při dosahování cílů využívány (Tureckiová, 2007). Takový postup u pracovníků vytváří pocit spoluvlastnictví a spoluodpovědnosti vůči organizaci (Lukášová, 2010). Cílem empowermentu v oblasti řízení lidských zdrojů je pomocí rozšiřování kompetencí motivovat zaměstnance k vyšším výkonům.


  Termín empowerment není shodný s termínem delegování. Oproti delegování jde o trvalý proces, úkoly a pravomoci nejsou účelově přeneseny na konkrétního zaměstnance, ale dochází k přenášení pravomocí na pracovní místo a stávají se součástí popisu tohoto pracovního místa. Pravomoci a odpovědnost se tak zvýší systémově u všech pracovníků zařazených na dané pracovní místo (Armstrong a Stephens, 2008).
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  Pouta zlatá (Golden handcuffs)


  Autoři: Hana Stojanovová, Klára Vaculíková


  Zlatá pouta je termín označující výměnu určité kompenzace (ve formě platby, benefitu nebo pobídky) poskytnuté zaměstnavatelem za zaměstnancův souhlas zůstat zaměstnaný ve společnosti po specifikované časové období (Nissley a Hartigan, 2001). To má zabránit odchodu klíčových zaměstnanců, zejména během fúzí, snižování počtu zaměstnanců či reorganizací společností (Griffeth a Hom, 2001). Společnosti získávají konkurenční výhodu tím, že minimalizují transakční náklady spojené s hledáním a ziskem nové pracovní síly (Sengupta et al., 2007). Použití zlatých pout jako prostředku sloužícímu k udržení zaměstnanců je nicméně často kritizováno z toho důvodu, že ve všeobecně přijímaných teoriích motivace nejsou peníze dominantním faktorem vedoucím k pracovnímu uspokojení a naopak mohou v tomto kontextu působit kontraproduktivně (Stern, 1981). Zlatá pouta mohou být vnímána jako úplatek uměle navozující oddanost, kdy zaměstnanci setrvávají v dané společnosti ne, protože chtějí, ale čistě z finančních důvodů (Griffeth a Hom, 2001).
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  Preboarding


  Autoři: Martin Zavadil, Tomáš Beneš


  Preboarding je integrační proces mezi právě přijatým zaměstnancem a přijímající firmou, jehož záměrem je pracovníkovi usnadnit adaptaci na nové pracovní prostředí ještě předtím, než oficiálně nastoupí na svou pracovní pozici. Jedná se o časový úsek mezi dnem přijetí zaměstnance a prvním dnem jeho nástupu do práce (Miles a Bennet, 2007). Mezi hlavní úkony preboardingu kromě samotného podpisu pracovní smlouvy patří např. seznámení zaměstnance s etickým kodexem, firemní kulturou společnosti, s bezpečnostními předpisy a interními směrnicemi, získání potřebných přístupových hesel, výběr benefitů (zaměstnaneckých výhod), nastavení emailové adresy a další administrativní a logistické úkony nezbytné pro hladké začlenění zaměstnance do firmy (Fleck, 2007). V rámci preboardingu firma nově přijatému zaměstnanci rovněž pomáhá s navazováním prvních kontaktů a budováním jeho sociální sítě. Díky tomu se pak nově přijatí zaměstnanci mohou cítit více zapojení a ztotožnění s organizací a při nástupu do práce tak být mnohem uvolněnější a sebevědomější (Alarcon, 2008).
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  Princip Peterův (Peter principle)


  Autoři: Marek Lakota, Barbora Leskovjanová


  Peterův princip vyjadřuje skutečnost, že „každý zaměstnanec má tendenci být povýšen na takovou pozici v hierarchii, na kterou už nestačí“ (Peter a Hull, 1969, s. 172). Baruch (Baruch, 2004) dodává, že se tak děje v případě, kdy jsou nastavená kritéria povýšení. Tato povýšení bývají často prováděna jako motivační stimul a nemusí nutně vést k tomu, že zaměstnanec nebude práci zvládat, ale například k tomu, že mu nebude vyhovovat (Faiburn a Malcolmson, 2001). Z výše uvedeného vyplývá, že organizace tíhnou k neefektivitě, jelikož „každý post má tendenci být obsazen zaměstnancem, který není schopen naplnit své povinnosti“ (Peter a Hull, 1969, s. 173). Základním vysvětlením principu je skutečnost, že firmy systematicky činí špatná rozhodnutí v povýšeních. Nebo lze princip chápat tak, že pokles schopností po povýšení je přirozeným důsledkem statistického procesu „regrese k průměru”, pracovníci jsou povýšeni za to, že dosáhli jisté úrovně schopností. Pokud však jejich schopnosti jsou tvořeny fixní a variabilní složkou, po povýšení variabilní složka statisticky zmizí (Lazear, 2004).
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  Proces adaptační (Adaptation process)


  Autoři: Tomáš Karas, Nela Štyrská


  Adaptační proces, onboarding, nebo také organizační socializace, je proces, prostřednictvím kterého se osoby mimo organizace stávají osobami v rámci organizace. Je to proces, který pomáhá novým zaměstnancům získat vědomosti, zručnosti a chování, které potřebují pro úspěch v jejich nové organizaci (Bauer a Erdogan, 2011). Tento proces probíhá ve dvou základních rovinách, pracovní a sociální. Při pracovní adaptaci jde o přizpůsobení se nového pracovníka podmínkám pracovní činnosti, při sociální se jedná o jeho začlenění do struktury sociálních vztahů (Špalková, 2004).


  Teorie se rozchází ohledně vlivu, který mají účastníci adaptačního procesu na jeho průběh. Někteří autoři zdůrazňují vliv vlastností a schopností nového zaměstnance a jeho ochotu a schopnost proaktivní adaptace, jiní zdůrazňují vliv formálních socializačních taktik využívaných organizací. Další naznačují, že přizpůsobení se děje primárně přes interpersonální komunikaci mezi novým zaměstnancem a dlouhodobými členy organizace (Kammeyer-Mueller a Wanberg, 2003).
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  Program podpory zaměstnanců (Employee Assistance Program, EAP)


  Autoři: Jan Grygárek, Jan Sekanina


  Tento koncept, který by se dal také přeložit jako program pomoci pracovníkům, vznikl v 60. letech 20. století v USA, ale v ostatních zemích se začal prosazovat až později (Armstrong, 2007).


  Smyslem těchto programů je pomoci zaměstnancům s těžkými životními situacemi a problémy. Jako příklady můžeme uvést problémy se stresem, alkoholem, drogami, manželské či finanční otázky.


  Na tyto služby, které se netýkají pracovních záležitostí (Dědina a Cejthamr, 2005) si zaměstnavatelé povětšinou najímají externí agentury, které zabezpečují čtyřiadvacetihodinovou pomoc na telefonu a následně zprostředkují telefonní poradu se specialistou. Lze však nabídnout i osobní konzultaci ve firemní lékařské ordinaci.


  Důležitým prvkem těchto programů je zachování anonymity uživatelů, což přispívá ke zvýšení důvěryhodnosti těchto služeb. Zaměstnavatelé však dostávají od zprostředkovatelských agentur informace o čerpání jejich služeb na základě pohlaví, pracovní pozice nebo věku. Úhrady za tyto úkony mohou být účtovány paušálně, nebo na základě poskytnutých výkonů. Tyto služby se mohou týkat až každého čtvrtého zaměstnance podniku (Armstrong, 2007).
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  Programy rozvojové (Development centre)


  Autoři: Klára Juříčková, Lucie Bedřichová


  Development center neboli rozvojových programů se oproti assesment centrům účastní zaměstnanci firmy (Kociánová, 2010). Rozvojové programy trvají 1-2 dny. Obvykle se jedná o různá cvičení, testy a rozhovory (Armstrong, 2009). Konkrétně účastníci center zkoumají svou dosavadní práci společně s jinými účastníky, konzultují své plány osobního rozvoje, vyplňují dotazníky tykající se například týmových rolí nebo osobnostního profilu (Kociánová, 2010). Tyto aktivity jsou navrženy tak, aby co nejvíce odpovídaly reálným podmínkám v praxi. Manažeři tak mají možnost vyzkoušet a také porozumět schopnostem, které jsou důležité a vyžadované při výkonu jejich práce. Program development centra je koncipován tak, aby bylo možné identifikovat určité mezery ve vzdělání manažerů a poskytnout jim poradenství potřebné pro další kariérní rozvoj (Armstrong, 2009).


  Jednotlivé části programu jsou vedeny tzv. moderátory. Jedná se o specialisty a liniové manažery, kteří jsou speciálně proškoleni (Armstrong, 2009). Na konci development centra je účastníkům poskytnuta částečná zpětná vazba a později předloženy individuální písemné zprávy. Tyto právy již obsahují osobnostní charakteristiky, hodnocení kompetencí a potenciálu jednotlivců a podněty k dalšímu rozvoji (Armstrong, 2007).


  Development centra jsou zaměřena spíše na budoucnost (Kociánová, 2010). Na základě výsledků z rozvojových programů je pak možné navrhnout vzdělávání, které je vytvořeno podle potřeb jednotlivých pracovníků (Armstrong, 2007).
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  Připoutání k práci (Job embeddedness)


  Autoři: Daniel Malec


  Jedná se o soubor několika sil a vazeb, které udržují zaměstnance v jeho zaměstnání. Zaměstnanci jsou připoutáni k organizaci různými druhy sil, které si lze představit dohromady jako síť, která drží zaměstnance v zaměstnání a čím vice vazeb ho drží, tím je menší pravděpodobnost, že zaměstnanec opustí organizaci (Sekiguchi et al., 2008). Job embeddedness se skládá ze tří elementů: „vazeb” (links), „kompatibility” (fit) a „obětí” (sacrifices). Nárůst těchto elementů zvyšuje velikost embeddedness (Halbesleben a Wheeler, 2008). „Vazby” vyjadřují počet vztahů s ostatními lidmi a aktivitami které člověk má. „Kompatibilita” vyjadřuje, jak hodnoty a postoje jedince se shodují s těmi co má organizace. „Oběti” jsou věci, o které přijdeme při opuštění práce, finanční i sociální (Mitchell a Lee, 2001).


  
    	HALBESLEBEN, R. B. J. a A. R. WHEELER. The relative roles of engagement and embeddedness in predicting job performance and intention to leave. Work & Stress, 2008, roč. 22, č. 3, s. 242-256.


    	SEKIGUCHI, T., J. P. BURTON a C. J. SABLYNSKI. The role of job embeddedness on employee performance: the interactive effects with leader – member exchange and organization-based self-esteem. Personnel Psychology, 2008, roč. 61, č. 4, s. 761–792.


    	MITCHELL, R. T. a T. W. LEE. The unfolding model of voluntary turnover and job embeddedness: Foundations for a comprehensive theory of attachment. Research in Organizational Behavior, 2001, roč. 23, s. 189-246.

  


  Příliv mozků (Brain gain, Brain circulation)


  Autorka: Eva Lysoňková


  Brain gain velmi úzce souvisí s pojmem brain drain (viz heslo Odliv mozků), může být výsledkem tohoto jevu (Beine a kol., 2011). Vysvětlovaný pojem souvisí s migrací kvalifikované pracovní síly z obvykle rozvojových zemí za vzděláním a pracovními příležitostmi. Intuitivně se brain drain projevuje více u rozvojových zemí (ze kterých kvalifikovaná pracovní síla častěji odchází), zatímco brain gain u vyspělých zemích (Lien a Wang, 2005), do kterých přicházející pracovníci přináší kreativitu a inovace (West, 2010). Hunger (2002) představuje nový pohled na problematiku, který nahlíží na kvalifikované osoby odcházející z rozvojových zemí jako na potenciální zdroj budoucího socioekonomického rozvoje jejich rodných zemí. Jedná se buď o návratu emigrantů s novými znalostmi a zkušenostmi, nebo navázání spolupráce těchto vzdělaných osob působících v zahraničí s rodnou zemí. Výsledek odlivu lidského kapitálu tedy nemusí mít na rozvojové země pouze negativní dopad, jak se v minulosti předpokládalo (Hunger, 2002).
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  Rotace práce (Job rotation, Cross training)


  Autoři: Róbert Adamčík, Juraj Klučka


  Rotace práce je jednou z metod vzdělávání pracovníků při výkonu práce na pracovišti (on the job). Je to pohyb pracovníků od jednoho úkolu k úkolu jinému. Jejím cílem je „rozšiřovat zkušenosti lidí tím, že budou postupně pracovat na různých útvarech“ organizace a zároveň „snížit monotonii a zvýšit rozmanitost práce“ (Armstrong, 2007). „Výhodou rotace práce pro organizaci je flexibilní a dobře trénovaná pracovní síla“ (Milkovich-Boudreau, 1988). Je stále používanější metodou vzdělávání řídících a univerzálnějších pracovníků. Rotace práce je důležitým nástrojem zvyšování flexibility samotných pracovníků i celé firmy. Její nevýhodou může být fakt, že pracovník nemusí na každém pracovišti nebo pracovní funkci uspět (Koubek, 2011). „Tak jako všechny činnosti v podniku, tak i rotace práce musí být pečlivě naplánovaná a kontrolovaná. To znamená, že by měl existovat program, který by stanovoval, co by se měl pracovník na každém pracovním místě naučit a taktéž osoba, která by kontrolovala efektivnost téhle metody“ (Armstrong, 2002).
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  Rowanův prémiový mzdový systém (Rowan premium bonus scheme)


  Autoři: Adam Vaško, Petr Hanel


  Výše odměny placené za uspořený čas je závislá na množství uspořeného času (Koubek, 2007), respektive její výše klesá se stoupajícím uspořeným časem. Tedy čím více dělník překračuje normu, tím menší prémii získává za další uspořenou jednotku času. Systém poprvé představil James Rowan v roce 1898. Stejně jako pro Halseyův prémiový systém, ze kterého vychází, jsou základem norem dříve vypozorované veličiny jako čas nutný k nastavení strojů, příprava surového materiálu apod. (Kumar, 2001). Prémie k základní mzdě činí tolik procent této mzdy, o kolik byl uspořen normovaný čas (Wohe, 1995).


  Celková mzda se počítá podle vzorce (Wohe, 1995):


  (Skutečný čas x Hodinová mzda) x 1 + (Normovaný čas: Skutečný čas) / Normovaný čas
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  Rozšiřování obsahu práce (Job enlargement)


  Autoři: Karel Složil, Adam Vaško


  Přístup rozšiřování obsahu práce se začal uplatňovat s cílem dosáhnout větší pestrosti vykonávaných činností (Blažek, 2011). Jedná se o despecializaci, dochází ke spojení úkolů, které byly doposud od sebe oddělené, do jedné práce, aby byla zvýšena rozmanitost opakující se práce (Armstrong, 2009). Dalším cílem je snížení jednostranného zatížení lidského organismu nebo zvýšení spokojenosti pracovníka s prací (Koubek, 2001). Koubek pojem definuje jako horizontální seskupování pracovních úkolů, tedy umožňování, aby pracovník plnil více úkolů podobné povahy. Přidělování dodatečných úkolů nicméně nesmí přesáhnout určitou hranici. Jinak by se totiž příliš zvyšovala duševní náročnost práce spojená s přechody mezi operacemi či úkoly. Rozšiřování obsahu práce také nesmí být účelové (zbytečné či nesmyslné úkoly spokojenost ani motivaci pracovníka nezvyšují) (Koubek, 2001).


  Oproti termínu „job enlargement“ lze vymezit termín „job enrichment“ (obohacování práce) znamenající vertikální seskupování pracovních úkolů (Koubek, 2001).


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong`s handbook of human ressource management practice. 11. vyd. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-07-4945-242-1.


    	BLAŽEK, L. Management: organizování, rozhodování, ovlivňování. 1. vyd. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-726-1033-3.

  


  Ř


  Řízení podle cílů (Management by Objectives, MBO)


  Autoři: Kristína Turáková, Tomáš Štěpán


  Termín řízení podle cílů jako první použil v roce 1954 Peter Drucker. Jde o manažerskou techniku, která se rozvinula se záměrem zvýšit participaci zaměstnanců na řízení organizace, posílení jejich motivace a upevnění přenášení cílů z vedení organizace na nižší stupně řízení (Drucker, 1986). Skládá se ze tří kroků. V prvním kroku stanoví nadřízení společně se zaměstnancem jeho cíle na nejbližší období. Následně zaměstnanec pracuje na splnění vytyčených cílů. Posledním třetím krokem je hodnocení, kdy zaměstnanec a nadřízený zhodnotí dosažené výsledky a následuje stanovení cílů na další období (Bělohlávek, 1996). Výhodou metody MBO je vyšší zainteresovanost podřízených a jejich ztotožnění se s cíli, vývoj účinné kontroly (Pfeiffer, 1977). Mezi její nedostatky patří časová náročnost (souvisí s povahou stanovení cílů na základě dohody, průběžnou kontrolou a průběžnou zpětnou vazbou), přílišná byrokracie a obtížnost stanovení cílů (Šuleř, 1995).
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  Řízení obchůzkou (Management By Walking/ Wandering Around – MBWA)


  Autoři: Barbora Leskovjanová, Michal Hladký


  Způsob řízení zaměstnanců MBWA byl vyvinut v 70. letech 20. století vrcholovým managementem společnosti Hewlett-Packard. O zpopularizování tohoto přístupu se zasloužili Tom Peters a Robert Waterman, kteří ve své knize Hledání dokonalosti uvedli, že firmy, jejichž manažeři používají metody MBWA jsou úspěšnější než jiné (Langley, 2006). Jedná se o způsob řízení, při kterém vedoucí prochází pracovištěm a vytváří tak prostor pro sdílení myšlenek a zároveň příležitost pro reflexi. Možnost vedoucích být přímými účastníky této reflexe přispívá k větší flexibilitě podniku (Nonaka et al., 1998). Jedná se o techniku, která dostává management ven ze svých kanceláří a přivádí je do přímého kontaktu se zaměstnanci (Amsbary a Staples, 1991). Aby tato komunikační technika fungovala správně, manažer musí se zaměstnanci neformálně promlouvat, pokládat jim otázky a projevovat zájem o jejich záležitosti (Langley, 2006). Zavedením tohoto způsobu řízení je možné zabránit pokřivení předávané informace od vedení k zaměstnancům i v opačném směru, udržuje vedení a zaměstnance informované (Langley, 2006).
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  Řízení podle kompetencí (Management by Competencies – MbC)


  Autoři: Václav Ilčík, Lenka Poklopová


  MbC je koncepce řízení firem, vycházející z teorie vitality a teorie omezení. Motivací k rozvoji této koncepce byla snaha o eliminaci úzkých míst (Goldratt, 1990), vznikajících ze střetu požadavků managementu na výkon a omezených lidských zdrojů k jejich dosahování (Plamínek, 2005). Základním nástrojem MbC je tzv. kompetenční model (Pilařová, 2008), předem definující očekávané kompetence a roli ideálního pracovníka, vybraného pro danou pozici (Robbins, 2009). Čím lépe naplňuje vybraný pracovník předem stanovená kritéria, tím snáze dochází k rozšíření úzkého místa. MbC rozlišuje pouze role vedoucí, řídící a výkonné, nezabývá se vlivem majitelů a akcionářů na řízení firmy (Barták, 2010). Z koncepce MbC dále vychází tzv. metoda stanovení úloh, používaná při hodnocení výkonů a při hodnocení a rozvoji kompetencí manažerů, administrativních pracovníků a obchodníků (Pilařová, 2008).
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  Řízení různorodosti (Diversity management)


  Autorka: Marie Součková


  Diversity management (řízení různorodosti) je přístup respektující a plně akceptující rozmanitost a rozdílnost, kterou s sebou přináší lidé reprezentující různé sociální skupiny a prostředí (Eger, 2009). Různorodost lidí z hlediska věku, pohlaví, duševních a fyzických charakteristik, sexuální orientace, etnické příslušnosti, náboženského vyznání a dalších znaků je nahlížena jako přirozený jev a jako jeden z faktorů přispívajících ke zvyšování efektivity a kvality práce (Klarsfeld, 2010).


  Cílem diversity managementu je budovat inkluzivní organizační kulturu, podporovat rovné příležitosti a umožňovat všem pracovníkům uplatnit svou odlišnost ve prospěch celku a rozvíjet svůj potenciál (Bedrnová a Nový, 2007). To může být realizováno pomocí systematických postupů majících zajistit strategickou výhodu na trhu. Dílčími součástmi jsou mimo jiné:


  
    	age management – řízení zohledňující věk zaměstnanců (viz heslo Age management),


    	gender management – řízení zohledňující kulturní atributy spojené s rodovou příslušností; přístup odráží snahu propojovat perspektivy náležející v dané společnosti spíše ženám či mužům, ale zároveň zeslabovat vliv limitujících genderových stereotypů a překonávat dualitu „mužského“ a „ženského“ (pracovního) světa (Gatrellová a Swanová, 2008),


    	intercultural management – řízení zohledňující aspekty spojené s rozdílným kulturním zázemím, z něhož pracovníci pocházejí a které formuje jejich způsoby myšlení, prožívání a (pracovního) chování; operuje s nástroji pro překonávání bariér napříč zeměpisnými lokalitami, kde organizace působí, a také využívá postupy pro posilování sounáležitosti pracovníků z různých národů/kultur v rámci podniku (Jacobová, 2003).

  


  
    	BEDRNOVÁ, E. a I. NOVÝ. Psychologie a sociologie řízení. Praha: Management Press, 2009.


    	GATRELL, C. a E. SWAN. Gender and Diversity in Management. London: Sage Publications, Ltd., 2008.


    	JACOB, N. Intercultural Management. London: Kogan Page Publishers, 2003.


    	KLARSFELD, A. International Handbook on Diversity Management at Work. Glos: Edward Elgar Publishing Limited, Inc., 2010.

  


  Řízení výběrové (Selection process)


  Autoři: David Jahn, Jan Machala


  Výběrové řízení je komplexním procesem, jehož cílem je vyhledání a přijetí nových zaměstnanců do společnosti takové kvality, aby pokryli její požadavky (Armstrong, 2009). Během tohoto procesu je tak potřeba rozpoznat a následně přijmout nejlepšího kandidáta na volné pracovní místo (Thomson, 2007). K tomu dochází na základě hodnocení způsobilosti uchazečů prakticky vykonávat práci na požadované pozici. Je proto důležité posuzovat jak odborné, tak i osobnostní charakteristiky uchazeče (Koubek, 2009). Samotné hodnocení by mělo probíhat podle předem vymezených požadavků odpovídajících specifikům konkrétního místa, popřípadě ideálnímu profilu uchazeče (definovaného mírou znalostí, dovedností či vzděláním), kterého společnost hledá (Armstrong, 2009). V dnešní době se za tímto účelem využívá stále častěji posuzování nejen současných, ale především i budoucích požadavků na pozici. Cílem tohoto tzv. kompetenčního přístupu je tak předvídání úspěšnosti potenciálních pracovníků do budoucnosti. Ze statistik současně vyplývá, že tento přístup je velice úspěšný, neboť již po prvních měsících dosahují takto vybraní zaměstnanci lepších výsledků, než zaměstnanci vybraní metodami jinými (Kubeš, 2004).


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management practice. 11. vyd. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-0-7494-5242-1.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. 4. vyd. Praha: Management Press, 2009. ISBN 978-80-261-168-3.


    	KUBEŠ, M. Manažerské kompetence: způsobilosti výjimečných manažerů. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0698-9.


    	THOMSON, R. Řízení lidí: Managing people. 1. vyd. Praha: ASPI, 2007. ISBN 978-80-7357-267-9.

  


  S


  Sdílení pracovního místa (Job sharing)


  Autoři: Ondřej Juříček, Martin Holub


  V případě tzv. „job sharingu“ hovoříme o pružném pracovním režimu, kdy dvě nebo více osob uzavřou s organizací smlouvu, že společně zajistí plnění úkolů na jednom pracovním místě (Koubek, 1997). Job sharing může mít podobu dělení dnů nebo týdnů mezi střídajícími se pracovníky nebo jejich střídání po celých týdnech (Armstrong, 2009). Obvykle iniciativa k takovému řešení vychází přímo z řad zaměstnanců, a to z hlediska sladění jejich časových rozvrhů (Milkovich a Boudreau, 1997). Z tohoto důvodu je tato forma využívána zejména u studentů a matek na mateřské dovolené (Noe, 2009). Odměna za odvedenou práci pak může být dělena na základě odpracovaných hodin nebo dohodou mezi spolupracovníky. Mezi hlavní výhody job sharingu patří: snížení fluktuace, zabezpečení kontinuity na pracovním místě nebo zvýšení produktivity práce. V job sharingu lze však spatřit i nevýhody, zejména vyšší administrativní náklady nebo riziko sdílené odpovědnosti zaměstnanců (Armstrong, 1999).
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  Smlouva kolektivní (Collective agreement)


  Autoři: Sabina Lovasová, Ivana Jurajová


  Kolektivní smlouva je právní dokument, který je výsledkem kolektivního vyjednávání mezi zaměstnavatelem a zástupci zaměstnanců, odborovými organizacemi. Představuje nástroj pro ochranu zaměstnanců (Werther, 1990). Jejím obsahem jsou kolektivní vztahy (mezi odborovými organizacemi a podnikem), individuální pracovní vztahy (pracovní doba, pracovní poměr, apod.) a mzdová oblast (základní mzda, příplatky, benefity) (Koubek, 2007). Postup jejího uzavírání upravuje zákon o kolektivním vyjednávání (Zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání). Kolektivní smlouva musí být písemná a podepsaná oběma stranami na témže listě. Je účinná od prvního dne období, na které byla uzavřena (Kahle, 2008).
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  Smlouva psychologická (Psychological contract)


  Autoři: Jana Suková, Martina Tuhá


  Meckler a kol. (2003) vymezují psychologickou smlouvu jako soubor vzájemných očekávání, která, aniž by si jich byl některý z účastníků vědom, řídí jejich vzájemný vztah. Psychologická smlouva představuje spojení víry zaměstnance a jeho zaměstnavatele v tom, co jeden od druhého očekávají. Charakterizovat ji lze jako řadu recipročních, avšak nepsaných očekávání mezi členy organizace. Tato víra se stává smluvní tehdy, kdy jedinec nabývá pocitu, že zaměstnavateli může být přínosný (práce, loajalita, oběti). Na oplátku od něj očekává jisté stimuly v podobě odměny, jistoty pracovního místa a jiné (Rousseau, 1990). Jedná se o systém nepsaných přesvědčení, který představuje kroky, o kterých si pracovníci myslí, že se od nich očekávají a zároveň za ně očekávají odezvu ze strany zaměstnavatele Armstrong, 2007). Psychologická smlouva je charakteru implicitního, je však dynamická. Vyvíjí se v čase tak, jak se mění podmínky zaměstnávání, pracovní podmínky, hromadí se zkušenosti a podle toho, jak pracovníci přehodnocují svá očekávání (Armstrong, 2007).
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  Sociogram (Sociogram)


  Autoři: Petra Slavíková, Zuzana Holubová


  Pojem sociogram zavedl v roce 1934 psychiatr J. L. Moreno. Jde o grafické zobrazení vztahů mezi členy sociální skupiny. Především se zaměřuje na neformální strukturu skupiny, tzn. na sympatie, antipatie a indiferentní vztahy mezi členy, dále pak zjišťuje, jaké podskupiny se v rámci skupiny tvoří (Pavlica, 2000). Lidé, obecněji jednotky skupiny, jsou zobrazeni jako body, vztahy mezi nimi jako čáry (Wasserman, 1994). Sociogram může být neuspořádaný, terčový, respektive kruhový a hierarchický (Petrusek, 1969). Dalším rozdělením je na sociogram individuální, kdy je vytvořen zvlášť pro každého jednotlivce, a strukturální, kdy je tvořen pro všechny členy skupiny navzájem (Malátek a Polonský, 1998). Pokud je počet členů příliš velký, je k vytvoření sociogramu potřeba počítače využívajícího matematické algoritmy, nebo skupinu rozdělit do menších částí, kde ale hrozí překrývání sociálních skupin (Kadushin, 2012).
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  Stabilizace zaměstnanců (Employee stabilisation)


  Autoři: Matěj Schánilec, Marek Socha


  Stabilizace zaměstnanců je časem neohraničený proces směřující proti nežádoucí fluktuaci kvalifikovaných pracovníků a k zajištění vhodného lidského kapitálu pro budoucí období. Tento proces zahrnuje celou řadu dílčích opatření, jako jsou vylepšování a individualizace systému odměňování (Reed, 2001), vhodné zadávání pracovních úkolů, vytváření oddanosti k práci, podporování sociálních vazeb v podniku a další (Armstrong, 2007). Tato opatření směřují nejen k udržení zaměstnance v podniku, ale také významně snižují personální náklady a předchází poklesu produktivity (Dvořáková, 2007). Dle Armstronga (2007) je pro vhodnou stabilizaci zaměstnanců klíčová správná analýza důvodů odchodů pracovníků.
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  Staffing (Formování pracovní síly organizace)


  Autoři: Jan Rozehnal, Filip Ondrák


  Pojem staffing (alternativní význam staffing – označuje chování podřízených vůči nadřízenému, které má vést k jeho sesazení) (Wágnerová, 2001) je možné chápat jako procesy formování pracovní síly tak, aby byla zajištěna potřebná pracovní síla k naplnění cílů podniku. Jedná se o proces výběru a získávání pracovníků z vnějších zdrojů nebo z řad stávajících pracovníků organizace (Bláha, 2005), jejich rozmisťování, jejich udržování v odpovídajícím počtu a kvalitě a vyhodnocování jejich práce za účelem zajištění pozitivního dopadu na výkon, další rozvoj a konkurenceschopnost podniku. Dosahování podnikových cílů a náplň práce by měly být souladu s individuálními cíli zaměstnanců a tím přispět k jejich spokojenosti, efektivitě a k vytváření kladného vlivu na fungování organizace jako celku (Ployhart, 2005).
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  Stalking


  Autoři: Juraj Klučka, Andrea Bohuslavová


  Stalking (z angl. stopování, nebezpečné pronásledování) je označován za zločin 90. let 20. století (Jurtela, 2007). V této době totiž fenomény pronásledování upoutávají pozornost vyvolanou skutečnými případy. Negativní fenomén stalkingu se vyskytuje v různých oblastech a situacích, pracoviště nevyjímaje (Čírtková, 2008). Stalking lze definovat jako úmyslné pronásledování a obtěžování jiné osoby, které snižuje kvalitu života a ohrožuje její bezpečnost. Následkem je narušení soukromí, osobní svobody a lidské důstojnosti. V nejzávažnějších případech poškozuje duševní a tělesné zdraví oběti, či dokonce ohrožuje její život (Čírtková, 2008). Specifickým typem je stalking na pracovišti (tzv. mobbing), jehož podstatou je psychický teror v pracovním životě zahrnující hostilní a neetickou komunikaci, přičemž je zaměřen ze strany jedné nebo více osob vůči jiné osobě (Kubáni, 2007). Obětí stalkingu se může stát kdokoli (Čírtková , 2008).
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  Stimul (Incentive)


  Autoři: Jiří Novotný, Martin Pudil


  Stimuly (nebo též incentivy) jsou vnější síly, směřované vůči subjektu zvenčí v podobě příkazních požadavků, sankcí a podněcujících výzev (Dvořáková, 2007). Ovlivňují tedy motivaci zvnějšku. Rozlišujeme negativní (tresty) a pozitivní (odměny) stimuly. Pozitivně může působit peněžní stimul (z angl.: monetary incentive), negativně nějaká hrozba či finanční sankce (McKinsey, 2012). V oblasti lidských zdrojů je častým tématem souvisejícím se stimuly motivační schéma v podniku (z angl.: incentive scheme) (Banker et al., 2011) a jeho správné nastavení. Problém v nastavení spočívá v tom, jak spravedlivě ohodnotit a zároveň motivovat zaměstnance, od vedoucích pracovníků, u kterých se často používá stimulace zaměstnaneckými akciemi (equity incentives) (Young, 2012), až po jejich podřízené, u nichž se zpravidla uplatňuje finanční motivace (Bailey a Fessler, 2011).
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  Stínování pracovníka (Job shadowing)


  Autoři: Vladimír Zeman, Lenka Valouchová


  Jedná se o praktickou vzdělávací metodu, kdy jednotlivec (shadower) má možnost pracovat určitý čas bok po boku s odborníkem (shadowee) v konkrétní pracovní oblasti (Lozada, 2001). Shadower sleduje odborníka, klade mu otázky, vytváří si cenné kontakty a hlavně ihned praktikuje nově získané dovednosti. Stínování využívají organizace v různých formách. V rámci jedné organizace stínují zaměstnanci práci kolegy nebo kolegů z jiného oddělení a mají tak možnost vidět společnost z jiné perspektivy, poznat úkoly druhých a případně uvědomit si dopady svých rozhodnutí (Miriam, 1998). Při nabírání nových pracovníků napomáhá stínování rychlejšímu a přesnějšímu pochopení přidělených úkolů a získání jistoty. Metodu lze také využít k přímé výměně nejlepší postupů (Best practices) v daném oboru mezi společnostmi nebo institucemi (Gordon, 1997). Stínování doporučují také střední školy svým studentům, s cílem vyjasnit si své budoucí kariérní plány v praxi přímo na pracovišti.
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  Studie případová (Case Study)


  Autoři: Vladimír Sorokin, Ondřej Kopecký, Adriana Wyrobková


  Case study je jednou z metod rozvoje a vzdělávání pracovníků. Účastníci analyzují skutečnou nebo smyšlenou situaci (např. nějaký organizační problém), dále ji diagnostikují a nakonec navrhují její řešení (Tureckiová, 2004). Case study je zaměřena především na analytické myšlení, získávání a vyhodnocování informací. Výstupem není tedy řešení reálného, nýbrž hypotetického problému. Důležitým rysem této metody je kompatibilita s různými efektivními metodami rozvoje a vzdělávání pracovníků na pracovišti (Bodreau a Milkovich, 1998). Patří sem analýzy událostí, rozhodnutí, osob, období, projektů, opatření, institucí nebo jiných systémů, které jsou studovány komplexně jednou nebo více metodami (Mathis a Jackson, 2008). Jejím předmětem obvykle bývá případ z určité třídy jevů, které je možno studovat v rámci určitého analytického rámce.
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  Styly učení, Honeyho a Mumfordovy (Honey and Mumford learning styles)


  Autoři: Antonín Kočí, Kateřina Kukrechtová


  Honeyho a Mumfordova teorie učení rozeznává čtyři styly učení, respektive čtyři typy učících se osob a to aktivisty, reflektory, teoretiky a pragmatiky (Vodák a Kucharčíková, 2011). Aktivisté jsou otevření novým zkušenostem, nejsou předpojatí a nechají se ovlivnit novými poznatky. Typickým nalézáním řešení je pro ně brainstorming. Reflektoři zkoumají nové zážitky ze všech úhlů, jsou přemýšliví, metodičtí a opatrní. Typický postup je pro ně shromažďování a analýza dat. Teoretici z nových poznatků krok za krokem utvářejí logické postupy a celky, tíhnou k perfekcionismu. Typické jsou pro ně modely, teorie, systémové myšlení. Pragmatici chtějí nové myšlenky okamžitě prověřit, nápady cíleně vyhledávají a experimentují s nimi. Typické je pro ně testování nápadů v praxi (Honey a Mumford, 1992). Žádný ze stylů není výlučný a běžně u lidí najdeme kombinaci více stylů. Určení stylu učení může sloužit pro navržení a provedení výukových aktivit tak, aby odpovídaly stylu učení účastníků a tím byly efektivnější (Armstrong, 2009).
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  Subdodavatelství (Subcontracting)


  Autoři: Adéla Trlidová, Tatiana Trnavská


  Subcontracting je součást subdodavatelské činnosti, tedy smluvní závazek, jímž zadavatel požaduje po dodavateli určitý výkon či službu (Dvořáček a Tyll, 2010). Dle požadavků na subdodávku může mít různé formy jako subdodavatelství v oblasti výroby, logistiky, rozvoje a služeb. Tyto dodávky můžou být celkové, ale i částečné (Pfohl, 2004).


  Mezi jeho klady patří snížení nákladů a zvýšení flexibility v oblasti zaměstnávání lidí. Potýká se i s potencionálními nevýhodami. Důležité je vyjasnění právního postavení osob či firem pracujících na základě subcontractingu, jejich daňové povinnosti a zákony spojené se zaměstnáváním lidí. Problematičtější je také kontrola a řízení těchto lidí či firem (Armstrong, 2007).
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  Supervize (Supervision)


  Autoři: Tomáš Nosáľ, Romana Frimlová


  Supervize je nástroj vzdělávání a rozvoje lidských zdrojů, kdy osoba nebo skupina osob pracuje v reálných podmínkách pod dohledem, vedením zkušenější osoby. Taktéž slouží i jako metoda hodnocení pracovníků se zaměřením na budoucnost (Hroník, 2006). Vymezuje se tedy pozice supervizora a supervidovaného. Důvodem pro supervizi je zlepšení kvality práce, rozvoj pracovníka a jeho dovedností (Matoušek, 2008). Úkolem supervizora je vytyčit hlavní cíle, které má pracovník splnit na své pozici a jakými způsoby jich může dosáhnout (Noe, 2009). K vykonané činnosti poskytnout zpětnou vazbu a u supervidovaného rozvinout sebereflexi, která povede k pochopení dosud neuvědomělých souvislostí a jejich odrazu v pracovní činnosti (Matoušek, 2008). Podstatnými rysy dobrého supervizora jsou flexibilita, schopnost nahlížet na problémy z různých úhlů, znalosti v daném oboru, kde je supervize vykonávána, překonání obav supervidovaného, schopnost pružně reagovat na jeho požadavky a ochotu měnit své zaužívané postupy (Crkalová a Riethof, 2012).
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  Syndrom survivor (Syndrom přeživších)


  Autoři: Jana Nekudová, Laura Beinhauerová


  Survivor syndrom, volně přeložený do českého jazyka jako syndrom přeživších, byl poprvé použit v roce 1992 J. Brocknerem (Baruch a Hind, 2000) jako dopad na zaměstnance, kteří si zachovali svoji pracovní pozici ve společnostech, které prošly vlnou propouštění. Přeživšími se tedy myslí ti, kteří ve společnosti zůstali. Série reakcí na tuto traumatickou událost je velice komplexní. Appelbaum et al. (1997) identifikoval pocity pracovní nejistoty, nespravedlnosti, deprese, snížení motivace, dále pocity nedůvěry a zrady, přesvědčení o nekompetenci managementu a nespokojenost s propouštěcím procesem. Celý průběh vyústí až ke snížené morálce, ztrátě schopnosti se učit a snížené produktivitě (Sahdev, 2003). Nicméně jak uvádí Sahdev (2003) konkrétní reakce pracovníků na propouštění ve společnosti závisí na specifických podmínkách u jednotlivých podniků. K minimalizaci negativních reakcí u stávajících zaměstnanců vede především otevřenost vedení společnosti, existence komunikace mezi zaměstnanci a managementem a transparentnost celého procesu propouštění (Baruch a Hind, 2000).


  
    	APPELBAUM, S. H. et al. The survivor syndrome: aftermath of downsizing. Career Development International, 1997, roč. 2, č. 6, s. 278–286.


    	BARUCH, Y. a P. HIND. Survivor syndrome – a management myth? Journal of Managerial Psychology, 2000, roč. 15, č. 1, s. 29–45.


    	SAHDEV, K. Survivors’ reactions to downsizing: the importance of contextual factors. Human Resource Management Journal, 2003, roč. 13, č. 4, s. 56–74.

  


  Syndrom set-up-to-fail (Nastavení k selhání)


  Autoři: Zuzana Hošalová, Jan Rozehnal


  Popisuje dynamiku, v níž zaměstnanec vnímaný svým nadřízeným jako podprůměrný nebo slabý, naplňuje nízké očekávání manažera. Přesto, že je schopen podávat lepší výkon, nevyužívá naplno svůj skutečný potenciál. Počátek rozvoje tohoto syndromu bývá neznatelný, prvotním impulsem může být určitý neúspěch zaměstnance, například nesplnění termínu (Manzoni a Barsoux, 1998, 2002). Už v prvních týdnech si manažer často zařadí podřízeného do skupinky silnějších či slabších zaměstnanců (Manzoni a Barsoux, 2008). V druhém případě začne podřízeného více kontrolovat a přidělovat mu méně náročné úkoly. I když si to manažer neuvědomuje a jeho záměrem je výkon zaměstnance zlepšit, jeho chování ve skutečnosti podporuje jeho klesající tendenci. Zaměstnanec to totiž vnímá jako nadměrnou kontrolu a nedostatek důvěry ze strany manažera, což vede k jeho frustraci (Manzoni a Barsoux, 2002). Zvrátit dynamiku set-up-to-fail syndromu je velmi obtížné. Zaměstnanec brzy upadne do apatie a jeho práce se stává jen mechanickým plněním příkazů (Manzoni a Barsoux, 1998). Syndrom může vyvrcholit až dobrovolným nebo nedobrovolným odchodem z organizace (Manzoni a Barsoux, 1998, 2002).


  
    	MANZONI, J. F. a J. L. BARSOUX. New Leaders: Stop Downward Performance Spirals Before They Start. Harvard Management Update, 2008, č. 10. s. 1-6.


    	MANZONI, J. F. a J. L. BARSOUX. The Set-Up-To-Fail Syndrome. Harvard Business Review, 1998, č. 2.

    s. 101-113.


    	MANZONI, J. F. a J. L. BARSOUX. The Set-Up-To-Fail Syndrome: how good managers cause great people to fail. Boston: Harvard Business School Press, 2002. ISBN 08-758-4949-0.

  


  Systém Švarc


  Autoři: Josef Janoušek, Martina Glogarová


  Švarc systém (tomuto pojmu je nejbližší anglický výraz permalancer (Derrick, 2012)) označuje způsob ekonomické činnosti, při níž osoby vykonávají pro zaměstnavatele běžné činnosti mimo pracovněprávní vztah a nejsou jeho zaměstnanci. Pojem vznikl podle Miroslava Švarce, který tímto způsobem začal podnikat v roce 1990. V České republice byl tento způsob zaměstnávání nejprve výslovně zakázán zákonem o zaměstnanosti (Hospodářská komora České republiky, 2012). V roce 2006 byl tento zákaz zrušen, nicméně švarc systém byl nadále považován za způsob daňových úniků. Novelou zákoníku práce je od roku 2012 opět výslovně zakázán (Zákon 264/2006 Sb.). Zákon (Zákon 365/2011 Sb.) švarc systém definuje pod pojmem „závislá práce“. Znakem závislé práce je, že je vykonávána:


  
    	ve vztahu nadřízenosti zaměstnavatele a podřízenosti zaměstnance



    	jménem zaměstnavatele



    	podle pokynů zaměstnavatele



    	zaměstnanec ji pro zaměstnavatele vykonává osobně


  


  Podmínkou závislé práce je, že musí být vykonávána:


  
    	za mzdu, plat, odměnu za práci



    	na náklady a odpovědnost zaměstnavatele



    	v pracovní době



    	na pracovišti zaměstnavatele, popřípadě na jiném dohodnutém místě
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  Šikana na pracovišti (Bossing)


  Autoři: Martin Holub, Ondřej Juříček


  Bossing je podobným typem narušení vztahů na pracovišti jako mobbing, odlišnost spočívá v aktérech psychického teroru, kdy v případě bossingu se jedná o šikanu ze strany nadřízeného (Armstrong, 2009). Bossing je možno vymezit jako nežádoucí chování na pracovišti, specifické psychickým či fyzickým násilím páchaném na jednotlivci ze strany jeho nadřízeného pracovníka. Nezbytným předpokladem, aby toho chování bylo hodnoceno jako bossing, je: úmyslnost, dlouhodobost a soustavnost (Huberová, 1995). Někteří autoři termín bossing nepoužívají, například Kratz hovoří o „mobbingu provozovaném nadřízeným“: „Vykonává- li vedoucí pracovník, na svého podřízeného, tlak, aby si vynutil buď jeho přizpůsobení a poslušnost, nebo aby ho vypudil z jeho pracovního místa (Kratz, 2005, s. 16). Tento tlak může být v podobě ukládání nesplnitelných úkolů a přetěžování zaměstnance. Bossingové chování lze rozdělit do pěti kategorií, a to působení na možnosti terorizované osoby: adekvátně komunikovat, udržovat společenské styky, udržet si osobní pověst, situaci oběti, zdraví oběti. Teror na pracovišti často vede k psychickým psychosomatickým a sociálním důsledkům (Svobodová, 2008).
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  Tailoring (Ušití pracovních úkolů a pracovního místa na míru pracovníkovi)


  Autoři: Vojtěch Barot, Filip Šulák


  Tailoring může být chápán dvěma způsoby, a to jako vytváření (šití) pracovních úkolů a pracovního místa na míru pracovníkovi, a jako proces rozmísťování pracovníků (Koubek, 2004).

  V prvním případě jde o dlouhodobý proces (což se často považuje za nevýhodu), ve kterém po určitém čase nastává potřeba doladit určité aspekty pracovního místa či úkolu, jelikož se pracovník sám, i tedy jeho pracovní schopnosti a preference, mění. Tento způsob tvorby práce má však řadu výhod. Mezi největší patří fakt, že si pracovník práce, kterou umí a preferuje, daleko více váží a je ochoten pracovat i za menší finanční ohodnocení. Tato metoda se s úspěchem používá u čerstvých absolventů vysokých škol, kteří po nástupu do pracovního poměru projdou různými odděleními, a poté se dohodnou s vedením o práci, kterou budou trvaleji vykonávat (Armstrong, 2006). Ve druhém případě je důležitý hlavně profil pracovníka, jeho pracovní orientace a preference. Těm se přizpůsobují pracovní úkoly a pracovní místa. Již tedy nejde o rozmísťování pracovníků jako spíše o „rozmísťování“ pracovních úkolů (Koubek, 2001).
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  Talent management (Řízení talentů)


  Autoři: Daniel Poráč, Miriama Lachatová


  V posledních letech si společnosti více a více uvědomují, že vědomosti, schopnosti a zručnosti jejich zaměstnanců – tedy jejich talenty, mají obrovskou hodnotu. Talentovaní lidé mají speciální dary, schopnosti či postoje, které jim umožňují efektivně pracovat pro danou organizaci. Důležitým se proto stává tzv. talent management. Armstrong (2009) považuje za talent management proces identifikace, rozvoje, náboru, udržení a umisťování těchto talentovaných lidí, jehož cílem je zabezpečit tok talentů v organizaci, s ohledem na to, že talent je hlavním zdrojem společnosti. Podobně talent management vnímají i Berger a Berger (2003), jako systematický proces identifikace, udržení, rozvoje a podpory nejlepších lidí v organizaci. V praxi je tak talent management souborem procesů, kde dvěma základními modely talent managementu jsou (Horvátová, 2011) tradiční lineární model (získat-rozmístit-rozvíjet-udržet) a Model Develop – Deploy – Connect, který poskytuje vzájemné propojování zaměstnanců v rámci organizace, a tím jim poskytnout možnost učit se jeden od druhého a růst.
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  Teambuilding (Budování, rozvoj týmu)


  Autoři: Stáňa Tománková, Matej Leffler


  Přestože je v současné době za teambuilding považována veškerá aktivita probíhající v týmu skrz narozeninové oslavy, outdoorové aktivity až po týmový assessment, jde původně o metodu budování týmu a týmové spolupráce na základě vztahů mezi lidmi, komunikace a společného překonávání náročných situací s cílem zvýšit efektivitu týmu (Mohauptová, 2009). Základem pro vybudování úspěšného týmu je stanovení jejich společného cíle. Pokud je stanoven cíl, budování týmu může začít (Belbin, 2003) a to ve třech krocích – formování, orientování a aktivování. Ve fázi první probíhá výběr vedoucího a členů týmu podle jejich kompetencí a formuje se velikost skupiny. Ve druhé fázi se stanoví konkrétní cíle a postupy potřebné k jejich dosažení. K tomu, aby se týmová práce a vývoj týmu řádně rozvíjel, slouží fáze třetí, ve které se výkony oceňují, analyzují a plánují se další potřeby způsoby učení a tréninku (Krüger, 2004).
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  Teorie X a Y, McGregorova (McGregor's Theory X and Y)


  Autor: Eva Lysoňková


  Autorem známé teorie je představitel humanistické psychologie Douglas McGregor (1906 - 1964). Rozlišuje dva druhy pracovníků, se kterými je možné se v pracovním prostředí setkat. Člověk typu X je od přírody líný, nemá chuť k práci a není sám od sebe aktivní. Takový pracovník musí být motivován a neustále kontrolován především prostřednictvím finanční odměny, výhružek nebo pochvaly, aby prováděl svoji práci dobře (Nakonečný, 1992). Naproti tomu pracovník typu Y je tvořivý, aktivní a samostatně pracující, váží si pochvaly, objektivního hodnocení vlastní práce a uznání. Je motivován samotnou náplní práce a příležitostmi pro osobní růst (Adair, 2004). McGregor představil teorii v roce 1957 a už tehdy předvídal postupný vývoj společnosti směrem k aplikaci teorie Y. Naznačil však, že bude pomalý a bude vyžadovat velké změny v rámci podniku, přístupu k lidem i v lidech samotných (McGregor, 1957).
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  Teorie situačního leadershipu (Situational leadership theory)


  Autor: Jakub Procházka


  Dle teorie situačního leadershipu musí být leader schopen přizpůsobit svůj styl vedení vnějším podmínkám (Ayman, 2004), neboť jen takový leader může být úspěšný (Silverthorne a Wang, 2001). Vnější podmínky, kterým se musí leader přizpůsobit, souvisí zejména se dvěma charakteristikami podřízených – s pracovní vyspělostí a s psychologickou vyspělostí. Pracovní vyspělost je dána především vzděláním a zkušenostmi podřízených, psychologická vyspělost vychází ze sebedůvěry, motivace a připravenosti přijmout odpovědnost (Graeff, 1983). Autory původní teorie situačního leadershipu byli na konci šedesátých let 20. století Hersey a Blanchard. Svou teorii nejprve nazvali Teorie životního cyklu při vedení lidí (Life cycle theory of leadership), neboť předpokládali, že optimální styl vedení se liší v různých fázích kariéry podřízených zaměstnanců. Na začátku kariéry jsou zaměstnanci motivovaní, ale nezkušení (vysoká psychologická, nízká pracovní vyspělost) a potřebují direktivní přístup leadera zaměřený na úkol. V další fázi klesá motivace zaměstnanců, ale jejich zkušenosti jsou stále malé (nízká psychologická i pracovní vyspělost). Takovíto zaměstnanci potřebují přístup zaměřený jak na úkol, tak na vztahy. Když zaměstnanci získají zkušenosti a potřebné dovednosti (psychologická vyspělost zůstává nízká, zvýšila se pracovní vyspělost), potřebují od leadera podporu a přístup orientovaný na vztahy. Motivovaným, zkušeným a schopným zaměstnancům je potřeba zejména poskytnout prostor – delegovat na ně pravomoci a zatížit je odpovědností (Hersey et al., 2008).


  Na původní Herseyho a Blanchardovu teorii situačního leadershipu navázaly další situační teorie, které zdůrazňují vliv různých situačních faktorů. Dle Aymana (2004) jsou to great man theory, zeitgeist, kontingentní teorie leadershipu, cognitive resource theory, normativní model rozhodování vůdců a path-goal theory.
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  Teorie směny mezi leaderem a následovníky (Leader-member exchange theory, LMX)


  Autor: Jakub Procházka


  Dle teorie směny mezi leaderem a následovníky jsou chování a výkon leadera i jeho následovníků ovlivněny kvalitou jejich vzájemného vztahu (Ilies et al., 2007). Kvalita vztahu mezi leaderem a následovníky je přitom dána kvalitou tzv. sociálních směn, ze kterých vyplývá celkový přínos, který má existence vztahu leader-následovník pro obě strany (Messick, 2005).


  Messick (2005) uvádí pět typických sociálních směn, které přináší výhody jak leaderovi tak jeho následovníkům. Jsou to:


  
    	Vize za naplňování vize. Leader nabízí následovníkům vizi, díky které mají následovníci pocit, že někam směřují, že má jejich práce smysl. Za to leader získává pomoc při naplnění své vize.



    	Ochrana za vděčnost a loajalitu. Leader chrání zájmy následovníků, za to získává jejich loajalitu.



    	Úspěch za úsilí při plnění cílů. Leader umožňuje následovníkům dosáhnout spolu s vedenou skupinou úspěchu. To posiluje úsilí následovníků naplňovat cíle, které jim ve skupině náleží.



    	Náležení ke skupině za spolupráci a ochotu obětovat se. Leader vytváří skupinu, ke které mohou následovníci náležet a ztotožňovat se s ní. Za to jsou následovníci ochotni přinášet osobní oběti pro skupinu a pro leadera.



    	Hrdost za respekt a poslušnost. Atraktivní vize, úspěch a náležení ve skupině vzbuzuje v následovnících hrdost. Hrdí následovníci pak vyjadřují leaderovi respekt a jsou připraveni poslouchat jej.


  


  Platnost teorie směny mezi leaderem a následovníky potvrdila metaanalýza řady výzkumů provedená Gerstnerem a Dayem (1997). Dle této metaanalýzy souvisí kvalita směn mezi leaderem a následovníky s výkonem podřízených, spokojeností podřízených s nadřízeným a s celkovou spokojeností podřízených. Neprokázal se však vztah mezi kvalitou směn a výkonem skupiny vyjádřeným aktuálním ekonomickým obratem.
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  Trainee programme/management trainee (Absolventský program)


  Autoři: Tomáš Klusák, Jana Lauermannová


  Jedná se o pracovní zkušenost připravenou speciálně pro absolventy, která umožňuje mladým talentovaným absolventům zisk správných pracovních návyků, detailní seznámení s konkrétní společností a přípravu pro budoucí řídící pozice (Personalistika ASPI, 2005). Společnosti pro sebe takto získají prověřené zaměstnance, o kterých ví, že zapadnou do kolektivu (Žufan, 2012) a jsou vhodní na konkrétní řídící pozici. Do trainee programu je možno se přihlásit po ukončení vysoké školy, někdy i za studia. Tyto programy jsou zpravidla nabízeny velkými nadnárodními společnostmi (Horvátová, 2011). Trainee program obvykle trvá 6 až 18 měsíců. Po tuto dobu se obvykle spojuje výuka a rotace mezi různými odděleními, divizemi či pracovními skupinami, (Rudman, 1994) díky čemuž má pracovník možnost uvědomit si, do jaké části společnosti by rád patřil. Trainee program není spojen s konkrétní pozicí.
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  Transakční styl vedení (Transactional leadership)


  Autoři: Zuzana Holubová, Jakub Bernátek


  Transakční vedení funguje na principu transakcí vedoucích s podřízenými, kdy podřízený kvalitně pracuje a vedoucí ho za to odměňuje (Arnold, 2007). Blanchard a Johnson popisují transakční styl vedení jako proces vytváření silných očekávání na zaměstnance, kteří jsou na oplátku za naplnění očekávání odměňováni dle předem jasných pravidel. Jedná se o tzv. podmíněné odměny za pozitivní výsledky, které jsou jedním z principů transakčního stylu vedení (Blanchard a Johnson, 1985). Dalším atributem transakčního stylu vedení je tzv. vedení výjimkou, kdy vedoucí zasahuje do pracovních postupů podřízených teprve v případě, kdy podřízení nedosahují standardních výkonů (Arnold, 2007). Dle Rosenera je transakční styl vedení autoritativní, spíše mužský styl vedení. Vyznačuje se častým nařizováním, vysokou mírou kontroly naplňování standardních výkonů, a dále odměnami a tresty za naplnění či nenaplnění stanovených norem (Rosner, 1990).
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  Transformační styl vedení (Transformational leadership)


  Autoři: Kristýna Böhmová, Blanka Doktorová


  Transformační leadership je specifický druh leadershipu, založený na schopnosti vůdce ovlivňovat. Ta vede následovníky k dosažení něčeho, co je mimo jejich očekávání (Bass, 1985). Pojem byl poprvé použit historikem a politologem J. M. Burnsem v roce 1978, důkladněji pak rozpracován psychologem B. Bassem v osmdesátých letech dvacátého století (Chuman, 2010). Jedná se o proces, v němž si vůdci a následovníci navzájem pomáhají v dosažení vyšší úrovně morálky a motivace (tedy splnění nějakého společného vyššího cíle). Opakem transformačního leadershipu je transakční leadership, který je založen na prosté směně práce za odměnu (Judge, 2004). Transformační vůdce následovníky nekontroluje, ale snaží se je ovlivňovat a motivovat k výkonu (Thépot, 2008). Obecně platí, že čím více vůdce projevuje chování transformačního lídra, tím větší je výkon jeho podřízených (Howell, 1993). Faktory transformačního leadershipu jsou charisma, inspirativní vliv, intelektuální stimulace a osobní přístup (Bass, 1990).
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  Typologie osobnosti MBTI (Myers Briggs Type Indicator – MBTI)


  Autoři: Blanka Doktorová, Martin Strachovec, Jakub Procházka


  MBTI je psychologickým osobnostním testem vysoce využívaným v praxi, který pracuje s 16 vzorci chování (Zemke, 1992). MBTI je založen na čtyřech dvojicích preferencí, z nichž respondenti vyberou (na základě odpovědí na otázky) jednu preferenci z dvojice, který je samotné nejlépe vystihuje (Helmes, 2012). Preferencemi tohoto testu jsou: extraverze - introverze (E-I), smyslové vnímání - intuice (S-N), myšlení - cítění (T-F), posuzující typ - vnímající typ (J-P). Uvedené zkratky představují první písmena z anglického označení preferencí např. J=judging (Abramcuk, 2011). Na základě bodového hodnocení je definován rozměr a síla preferencí. Výsledné čtyři preference jsou pak spojeny a tím vytvořena 16 členná typologie (Helmes, 2012). Výsledný psychologický portrét je tvořen podle odpovědí na otázky v testu s pouze dvěma možnostmi, např. Jste více a) realista b) filozof. Konkrétně např. MBTI portrét ENFJ odpovídá vůdčí osobnosti (Keirsey, 2006).


  Používanost MBTI v personální praxí souvisí s tím, že je test možné získat bezplatně na internetu. Ve srovnání s jinými osobnostními dotazníky má MBTI velmi nízkou reliabilitu a validitu. Problémem testu je zejména nízká test-restest reliabilita (po několika týdnech mají respondenti odlišný výsledek, test tedy neměří stabilní osobnostní charakteristiky) a vzájemná korelace jednotlivých škál (nejedná se o nezávislé dimenze jako u jiných typologií) (Pittenger, 1993). Navíc žádný výzkum neprokázal, že by skór MBTI souvisel s úspěšností člověka v zaměstnání (Pittenger, 1993).
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  Týmové role podle Belbina (Belbin´s team roles)


  Autoři: Miriama Lachatová, Michal Volník


  Termín „týmová role“ se vztahuje k tendenci lidí chovat se určitým způsobem při práci, podílet se na činnosti skupiny a navazovat vztah s druhými (Belbin, 2003). Rozeznáváme 9 týmových rolí a to: inovátor (tvořivý, nápaditý, nekonvenční), vyhledávač zdrojů (nadšený a komunikativní), koordinátor (vyzrálý, sebejistý a schopný), usměrňovač (inspirující, náročný a dynamický), monitor vyhodnocovač (střízlivý pohled na věc, přesný úsudek), týmový pracovník (kooperativní, mírný, vnímavý), realizátor (spolehlivý, disciplinovaný, výkonný), kompletovač finišer (pečlivý, svědomitý, snaživý), specialista (cílevědomý, iniciativní, oddaný) (Belbin, 2003). Nejúspěšnější týmy byly vytvořeny „směsí“ týmových rolí. Role, kterou člověk ve skupině zastává, není pevná a může se podle okolností měnit (Dědina a Cejthamr, 2005). Teorii týmových rolí vážně oslabila zjištění, že není schopna vyrovnat se s individuálními rozdíly a koncept role je zjednodušujícím způsobem chápán spíše jako konzistentní vzorec, který platí pro všechny skupiny a váže se k určitým jedincům (Hayes, 2005).
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  Učící se organizace (Learning organization)


  Autoři: Tereza Kocfeldová, Tomáš Nosáľ


  Při definování učící organizace je třeba vycházet z předpokladu, že se organizace jako taková přizpůsobuje svému prostředí (Cyert a March 1992). Učící se organizace, je potom taková organizace, která si dokáže osvojit znalosti a inovace dostatečně rychle na to, aby dokázala přežít a prosperovat v rychle se měnícím prostředí, tak typickém pro dnešní dobu.


  Peter Senge, který se v 90. letech zasloužil o rozvoj konceptu učící se organizace, uvádí, že základem takové organizace jsou lidé, kteří nepřetržitě rozšiřují své schopnosti dosahovat výsledků, po nichž skutečně touží (Senge, 2007).


  Podle Hroníka (Hroník, 2007) navíc už nestačí mít v organizaci jednoho velkého stratéga, učitele, znalce, který učí druhé a spoléhat se tak na „nejchytřejší lidi“ ve vedení společnosti, ale je nutné využívat intelektuální kapacity všech, nehledě na jejich postavení a hierarchii. V takových organizacích jde tedy o využití a podporování schopnosti učení se a zaujetí zaměstnanců na všech organizačních úrovních.
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  Uvolňování zaměstnanců (Outplacement)


  Autoři: Ivana Jurajová, Barbora Oremusová


  Outplacement popisuje úsilí, které vynakládá propouštějící společnost na pomoc propouštěným pracovníkům při hledání nové práce (Papalexandris, 1996). Jde o poskytnutí aktivní pomoci a podpory ze strany zaměstnavatele pracovníkům, kteří jsou propouštění z důvodu nadbytečnosti (Stýblo, 2005). Představuje balík služeb, který má zvýšit šanci na nalezení nové práce, nicméně umístění do nové práce jako takové není jednou z těchto služeb (Gelb, 1986). Outplacement zajišťuje propouštějící společnost vlastními silami nebo prostřednictvím externí služby (Kocianová, 2010). Jeho cílem je „minimalizace traumatu ze ztráty zaměstnání a doby nezaměstnanosti“ (Kocianová, 2010, s. 196) a důvodem pro jeho zavedení „bývá nejčastěji zmírnění sociálních dopadů hromadného propouštění, stabilizace stávajících zaměstnanců a podpora firemní kultury“ (Stýblo, 2005, s. 55). Mezi outplacementové služby patří například: poskytnutí informací o postupu na úřadech, pomoc s vytvořením životopisu a motivačního dopisu, vzdělávání, pomoc při navazování pracovních kontaktů, poradenství psychologa a další (Kocianová, 2010).
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    	PAPALEXANDRIS, N. Downsizing and outplacement: the role of human resource management. International Journal of Human Resource Management, 1996, roč. 7, č. 3, s. 605-617. Dostupné z: http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=5819466&lang=cs&site=ehost-live


    	STÝBLO, J. Outsourcing a outplacement: (vyčleňování činností a uvolňování zaměstnanců): praxe a právní souvislosti. 1. vyd. Praha: ASPI, 2005. ISBN 80-735-7094-7.

  


  V


  Vazba zpětná, 360° (360-feedback nebo 360-degree feedback)


  Autoři: Jitka Bláhová, Kristýna Böhmová


  Je to metoda vícenásobné zpětné vazby, kdy je pracovník anonymně hodnocen podle stejných kritérií (typicky dotazníkem) více různými lidmi (Hroník, 2006), se kterými je běžně v kontaktu - nadřízení, kolegové, podřízení, případně i zákazníci (Kubeš, 2008). Výhodou je objektivnější hodnocení na základě náhledu na pracovníka z více stran, výstup je kvalitnější, omezuje se možnost diskriminace. Nevýhodou je poměrně velká časová náročnost (pro jednoho zaměstnance je vhodné udělat 6-12 hodnocení), proto se užívá spíše jen pro manažerské pozice (Folwarczná, 2010). Úskalí spočívá v neochotě dotazovaných podávat negativní zpětnou vazbu. Užívá se nejen k hodnocení, ale také k efektivnímu nastavení osobního rozvoje zaměstnanců, neboť ukáže jejich přednosti a slabiny, čímž se lépe lokalizují oblasti vhodné k rozvoji (Fleenor et al., 2008).


  
    	FLEENOR, J. W., S. TAYLOR a C. CHAPPELOW. Leveraging the impact of 360-degree feedback. San Francisco: Pfeiffer, 2008. ISBN 978-0470184097


    	FOLWARCZNÁ, I. Rozvoj a vzdělávání manažerů. Praha: Grada Publishing a.s, 2010. ISBN 978-80-247-3067-7


    	HRONÍK, F. Hodnocení pracovníků. Praha: Grada Publishing a.s., 2006. ISBN 978-80-247-1458-5


    	KUBEŠ, M. 360 stupňová zpětná vazba jako nástroj rozvoje lidí. Praha: Grada Publishing a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2314-3

  


  Výhody zaměstnanecké (Employee benefits)


  Autoři: Peter Huray, Juraj Šiška


  Zaměstnanecké výhody/benefity představují takové benefity, kterými jsou zaměstnanci odměňováni nad rámec finanční mzdy. Je to široké spektrum rozmanitých požitků, produktů, služeb a péče o zaměstnance, které mohou mít podobu peněžní i nepeněžní. Jsou to jakékoliv formy příjmů ze závislé činnosti, nad rámec mzdy za vykonanou práci a představují dodatečné zvýhodnění zaměstnanců (Dvořákové, 2012). Cíle zavedení benefitů jsou snížení nákladů a zvýšení spokojenosti zaměstnanců, jimiž jsou benefity vnímány jako prostředky získávání a stabilizace pracovní motivace. Mohou být poskytovány plošně (rovnostářské) - každý zaměstnanec má přístup ke stejné škále benefitů - nebo mohou být individualizované (program flexibilních a kafeteria systémů) (Macháček, 2010). Příklady nefinančních benefitů: pojistné (zdravotní, sociální), kumulovaný volný čas, příspěvky na odpočinek a volnočasové aktivity, věcné požitky (služební auto, byt, produkty zaměstnavatele), zvýhodněné půjčky od zaměstnavatele, účast na zisku, příspěvky na vzdělávání, podpora při neštěstí v rodině, atd. (Armstrong , 2006).


  
    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. Nejnovější trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. ISBN 978-80-247-1407-3.


    	DVOŘÁKOVÁ, Z. Řízení lidských zdrojů. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9.


    	MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefit. Praktická pomůcka jejich daňového řešení. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-301-1.

  


  W


  Work-life balance (Slaďování pracovního a soukromého/rodinného života)


  Autoři: Romana Frimlová, Lenka Galusová


  Work-life balance, česky rovnováha pracovního a osobního života, představuje sladění těchto dvou životních oblastí pracovníků. Mezi základní nástroje slaďování pracovního a soukromého života patří flexibilní úvazky, práce na dálku a práce z domova, zkrácené úvazky, sdílené úvazky, pružná pracovní doba, nerovnoměrné rozvržení pracovní doby (Junová, 2012), zprostředkování péče o děti, pracovní volno ve formě mateřské či rodičovské dovolené, kariérní přestávky a další (Dijk a Lippe, 2001). Jednotný návod, jak zharmonizovat pracovní a osobní život, však neexistuje, protože každý člověk má jedinečný životní styl a priority (Bird, 2006). K přizpůsobení pracovních podmínek zdravějšímu životnímu stylu přispívají jak organizace, tak prostřednictvím legislativních norem i stát. Studie prokázaly, že rovnováha pracovního a osobního života se výrazným způsobem podílí na výkonu pracovníků. Výsledky těchto opatření proto nepřispívají pouze jedinci, ale společnosti jako celku (Berman, 2002).


  
    	BERMAN, E. L. Work/Life Balance. IEEE Engineering Management Review, 2002. Dostupné z: http://ieeexplore.ieee.org/stamp/stamp.jsp?tp=&arnumber=1167291&isnumber=26321


    	BIRD, J. Work-life balance: Doing it right and avoiding the pitfalls. Employment Relations Today, 2006, roč. 33, č. 3, s. 21-30. Dostupné z: http://www.worklifebalance.com/assets/pdfs/article3.pdf


    	JUNOVÁ, B. Čas pro změnu: k rovnováze práce a soukromí: Průvodce slaďováním soukromého a pracovního života. PraceNaDalku.cz. 2012. Dostupné z: http://www.pracenadalku.cz/portals/0/ebook/cas-pro-zmenu-pdf.pdf


    	VAN DIJK, L. a T. VAN DER LIPPE. Women's employment in a comparative perspective. New York: Aldine de Gruyter, 2001. ISBN 02-023-0656-9.

  


  Workshop (Seminář)


  Autoři: Martina Glogarová, Tomáš Klusák


  Někdy také group exercise/skupinové cvičení (Koubek, 2007). Jedná se o typ případové studie. Jde o speciální setkání lidí s odbornými znalostmi a zkušenostmi, týkající se dané problematiky. „Problémy, často spojené s každodenními pracovními povinnostmi, událostmi a činností, jsou řešeny týmově a z komplexního hlediska“ (Koubek, 2007). Často zde vystupuje osoba, označená jako moderátor. Ten napomáhá skupině při řešení daného problému a společně tak zkoumají záležitosti organizace, navrhují kroky a řešení. Moderátor by měl pouze napomáhat skupině, ale neovlivňovat ji. Měla by tak být udržena myšlenka, že jde o vlastní návrhy týmu. Tento princip má vést ke ztotožnění se s problematikou (Armstrong, 2007). Mezi výhody workshopu patří „…dělení se o nápady při řešení každodenních problémů; nevýhody: tým může postrádat přesné znalosti a zkušenosti v dané problematice“ (Koubek, 2007). Workshop také může být použit jako jedna ze součástí team-building programu (Armstrong, 2009).


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong´s handbook of human resource management practice. 11. vyd. London: Kogan Page, 2009. ISBN 978-0-7494-5242-1.


    	ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.


    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN: 978-80-7261-168-3.

  


  Y


  Y, generace (Generation Y; The Millennias)


  Autoři: Romana Sikorová, Dominika Mandžáková


  Generace Y zahrnuje lidi narozené v období od druhé poloviny 70. let do poloviny 90. let. Vyznačují se nízkou loajalitou k zaměstnavateli, preferují krátkodobé pracovní vztahy, jejich snahou je sladit svůj pracovní a osobní život, jsou technologicky zdatní a mobilní, jsou ochotní učit se, očekávají uznání a individualizovaný přístup (Dvořáková, 2012). Dle Sheahana (2005) jsou to lidé velmi vyzrálí, kteří vyrůstali v nestabilním rodinném zázemí, tudíž také odolní. Vyznačují se pragmatičností a iniciativním duchem – jsou velmi inovativní, kreativní a nápadití. Disponují schopností manipulovat a snahou vytěžit z dané příležitosti co nejvíce. Finančně jsou dobře zajištěni a pohybují se v technologicky vyvinutém prostředí. Díky tomu jsou optimističtí a mají vysokou sebedůvěru. Věří, že klíčem k úspěchu je pokročilé vzdělání, proto inklinují k neustálému rozvíjení se. Jejich snahou je nalezení cesty k otevřené a tolerantní společnosti, boj proti rasizmu, sexismu a homofobii. Představují novou vlnu dobrovolnictví zaměřenou na řešení problémů sounáležitosti a životního prostředí (Tulgang a Martin, 2001).


  
    	DVOŘÁKOVÁ, Z. a kol. Řízení lidských zdrojů. 1. vyd. 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, Inc., 2001. ISBN 0-87425-622-4.
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  Zaměstnanec agenturní – dočasné přidělení zaměstnance (Agency employment – temporary assignment of employee)


  Autoři: Vendula Mošová, Jaromír Kovář


  Agenturním zaměstnancem rozumíme zaměstnance pracovní agentury na základě písemné smlouvy. Agentury práce působí na poli dočasného zaměstnávání, které je upraveno zákoníkem práce. U agenturního zaměstnávání musíme rozlišit mezi zaměstnavatelem, kterým je agentura práce a uživatelem práce, kdo pracovní sílu využívá (Tošovský, 2011). Agentura práce může svého zaměstnance dočasně přidělit k výkonu práce k jinému zaměstnavateli (uživatel) jen na základě písemného ujednání v pracovní smlouvě nebo v dohodě o pracovní činnosti (Jouza et al., 2005). V pracovní smlouvě mezi agenturou a zaměstnancem musí uveden být druh práce, místo výkonu práce a den nástupu (Armstrong, 2009). Dnem nástupu vzniká pracovní poměr. Výplatu mzdy a cestovní náhrady hradí agentura jako zaměstnavatel (Jouza et al., 2005). Pracovník nesmí být diskriminován, musí být s ním jednáno rovnocenně jako s ostatními zaměstnanci dle zákoníku práce.


  
    	ARMSTRONG, M. Armstrong´s Handbook of Human Resource Management Practice. 11th ed. London: Kogan Page, 2009, 1062 p. ISBN 9780749452421.


    	JOUZA, L., ŽENÍŠKOVÁ, M. a SALAČOVÁ, M. Agenturní zaměstnávání. 1. vyd. Praha: ASPI, 2005, 203 s. ISBN 80-7357-126-9.


    	TOŠOVSKÝ, A. Agenturní zaměstnávání v praxi. 1. vyd. Praha: Wolters Kluwer Česká republika, 2011, 158 s. ISBN 978-80-7357-652-3.

  


  Znalosti tacitní (Tacit knowledge)


  Autoři: Gabriela Dvořáčková, Sabina Lovasová


  Označovány jako tiché, neviditelné (Mládková, 2005). Existují v hlavách lidí, mají subjektivní charakter vázaný na osobnost člověka, který o nich nemusí vědět (Truneček, 2004). Vznikají spolupůsobením explicitních znalostí a zkušenosti, dovedností, osobní intuice a představ (Truneček, 2004). Jsou hluboce zakořeněny v nápadech, hodnotách a emocích (Mládková, 2005). Určité části mozku nemají vazbu na jazyk, proto je obvykle nemožné je popsat slovy (Mládková, 2005). Nelze je však ani napsat, nakreslit či jinak znázornit. (Truneček, 2004). Jsou vždy spojeny s konkrétní činností, proto existují pouze v určitém okamžiku a během času se vyvíjí. Mládková uvádí jako příklad čtení rentgenových snímků nebo rozeznání závady podle zvuku motoru. Velmi těžko se poskytují někomu jinému a napodobují (Mládková, 2005). Patří tak mezi potenciálně nejcennější aktiva organizací, pokud jim je dán prostor k jejich využití. (Woods a Cortada, 2000).


  


  
    	MLÁDKOVÁ, L. Moderní přístupy k managementu: Tacitní znalost a jak ji řídit. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2005. ISBN 80-717-9310-8.


    	TRUNEČEK, J. Management znalostí. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2004. ISBN 80-717-9884-3.


    	WOODS, J. A. a J. CORTADA. The Knowledge management yearbook 2000 - 2001. Boston: Butterworth-Heinemann, 2000. ISBN 07-506-7258-7.
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  Životopis (Curriculum Vitae)


  Autoři: Dita Přikrylová, Iveta Chlanová


  Dokument, vyžadovaný při výběrovém řízení, který dokládá chronologický průběh osobního života a profesního vývoje uchazeče o zaměstnání (Dvořáková, 2012). Obsahuje data o vzdělání, zastávaných pracovních pozicích a kompetence, mající význam vzhledem k účelu životopisu (Noe, 2009). Vymezují se tři základní podoby, avšak s rozšířením internetové komunikace a standardů se požadavky firem na formu a obsah často liší (Koubek, 2007):


  Volný životopis je formulován tak, aby vynikla způsobilost uchazeče pro dané pracovní místo, jeho pozitivní rysy a schopnost argumentovat ve vlastní prospěch. Nevýhodou je ale nákladnost jeho zpracování a neschopnost vzájemného srovnávání s ostatními uchazeči.


  Polostrukturovaný životopis uvádí biodata ve volných formulacích pro účely porovnání způsobilostí uchazečů.


  Strukturovaný životopis představuje standardizovanou podobu dotazníku, umožňující porovnání zkušeností, dovedností a kompetencí uchazečů. Obsahuje část osobních údajů, část uzpůsobenou popisu předchozích pracovních zkušeností, vzdělání, odborným kvalifikacím a nástrojům, které umí uchazeč využívat pro svou práci (Byars et al., 1987). Klade se důraz na jeho stručnost, přehlednosti, pravdivost a logickou stavbu (Dvořáková, 2007).


  V duchu standardizovaných biografií je vymezen i životopis úspěchů, kde uchazeč doplňuje jednotlivé položky dosavadní praxe dosaženými úspěchy (Armstrong, 2002).
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    	KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: Základy moderní personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press s.r.o., 2007. ISBN 978-80-7261-168-3


    	NOE, R. A. Fundamentals of human resource management. 3. vyd. Boston: McGraw-Hill/Irwin, 2009. ISBN 978-00-7029-289-5.
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