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Abstrakt

Encyklopedie psychologie prace obsahuje 108 hesel pokryvajicich vybér pracovnik(i, hodnoceni
pracovni vykonnosti, pracovni motivaci, rozvoj pracovnikl, tymy a tymovou praci, pracovni postoje,
fizeni kariéry, leadership, pracovni stres a jeho zvladani, organizacni kulturu a psychologii prace
obecné. Hesla se opiraji o klasické i nejnovéjsi vyzkumné studie a monografie a nabizi nejen stru¢nou
definici teorii, psychologickych konstruktl, modell a metod, ale vénuji se také jejich kritice a
souvislostmi. Encyklopedie je uréena psychologdm v organizacich, personalistim, odbornym
konzultantlim a manaZerdm, ktefi se zabyvaji lidskym chovanim na pracovistich bez ohledu na to,
v jaké organizaci pUsobi. UZitecna ovSsem muze byt také studentim psychologie, personalni prace di
managementu nebo vyzkumnikdim plsobicim v téchto ¢&i ptibuznych oborech. Ctendifdim maze slouZit
pro rozsifeni obzord, jako stru¢ny prehled aktualniho poznani v odvétvi psychologie prace nebo pro
oziveni €i utfidéni znalosti v oblastech, na které se pfimo nezaméruji, ale které s jejich praci i
studiem souviseji.

Klicova slova: Psychologie prace, Psychologie prace a organizace, Vybér a hodnoceni pracovnikd,
Hodnoceni pracovni vykonnosti, Pracovni motivace, Rozvoj pracovnikl, Tymy a tymova prace,
Pracovni postoje, Rizeni kariéry, Leadership, Pracovni stres a jeho zvladani, Organiza¢ni kultura

Abstract

The Encyclopedia of Work Psychology consists of 108 entries covering personnel selection and
assessment, work performance assessment, work motivation, employee training and development,
teams and teamwork, job attitudes, career management, leadership, work-related stress and stress
management, organizational culture and work psychology in general. The entries are based on both
classical and recent research articles and monographs. Each entry offers not only short definitions of
related theories, psychological constructs, models and methods, but also their critique and broader
context. The encyclopedia is aimed at work psychologists, human resource professionals, consultants
and managers interested in human behavior at workplace. It can also be helpful to students of
psychology and human resources or researchers in these or related fields. The reader can use the
encyclopedia to broaden their horizons, review the recent knowledge and trends in work psychology,
or get a succinct understanding in areas that are, albeit maybe not directly, tied to their profession or
field of study.

Keywords: Work Psychology, Organizational Psychology, Industrial Psychology, Personnel Selection
and Assessment, Work Performance Assessment, Work Motivation, Employee Development,
Employee Training and Development, Teams and Teamwork, Job Attitudes, Career Management,
Leadership, Work-related Stress and Stress Management, Organizational Culture
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Pfedmluva

Vazeni ¢tenafi,

encyklopedie, kterou drzite vruce, ma ambici shrnout soucasny stav poznani oblasti psychologie
prace. Tedy v odvétvi psychologie, které byva nékdy nazyvané také psychologie prace a organizace,
occupational psychology nebo industrial and organizational psychology. | kdyZ se jedna jen o jedno
z odvétvi psychologie, spadaji pod néj desitky Sirsich ¢i uzsich oblasti a stovky hesel a pojma, které
s nimi souviseji. Pri tvorbé encyklopedie jsme se museli vypofddat s otdzkou, jakda hesla do
encyklopedie zaradime a jaka vynechame. Rozhodli jsme se soustredit na nékolik obecnych pojma
tykajicich se psychologie prace jako takové a na deset oblasti: Vybér pracovnikd, Hodnoceni pracovni
vykonnosti, Pracovni motivace, Rozvoj pracovnik(l, Tymy a tymova prace, Pracovni postoje, Rizeni
kariéry, Leadership, Pracovni stres a jeho zvladani a Organizacni kultura. Pii vybéru oblasti jsme se
inspirovali pristupem Society for Industrial and Organizational Psychology, divize Americké
psychologické asociace. Zvolili jsme oblasti, které pokryvaji jednotlivé faze zivotniho cyklu pracovnika
(od pfijeti do organizace, pres jeho rozvoj az po fizeni a zvySovani vykonu) a oblasti, které se dotykaji
kazdé organizace bez ohledu na jeji velikost a sektor, ve kterém pusobi. Do odvétvi psychologie prace
Ize zaradit také dalsi specifické oblasti, jako jsou psychologie nezaméstnanosti, dopravni psychologie,
psychologie obchodu ¢&i psychologie marketingu. Od nami vybranych oblasti se liSi pravé svoji
specificnosti, tim, Ze se nedotykaji kazdého pracovnika a kazdé organizace. Domnivame se, Ze ndmi
odbornych konzultantl a manazerq, ktefi se zabyvaji lidskym chovanim na pracovistich bez ohledu na
to, v jaké organizaci pUsobi. Témto ctenarlim je také encyklopedie primarné urcena. UZitecna ovsem
muzZe byt také pro studenty psychologie, personalni prace ¢i managementu nebo pro vyzkumniky
plsobici v téchto ¢i pfibuznych oborech. Pro ty mlZe slouZit jako struény prehled aktudlniho poznani
a pro oziveni ¢i utfidéni znalosti v oblastech, na které se pfimo nezaméruiji, ale které s jejich praci ¢i
studiem souviseji.

Encyklopedie je rozdélena na 11 kapitol, které pokryvaji uvod do tématu a zminénych deset oblasti.
Vramci kazdé kapitoly jsou v abecednim poradi sefazena hesla, ktera se tykaji klicovych teorii,
konstruktd, metod a diskutovanych otazek ¢i problém(. Kazdé heslo je definovano, je u néj uvedena
ustalena klasifikace (pokud existuje), nejvyznamnéjsi prediktory podloZené vyzkumy ¢i jiné
proménné, které s heslem souviseji. V zavéru hesla je uvedena kritika, pokud ji je ¢i byl predmét hesla
vystaven. Na rozdil od odbornych slovnikl se hesla v této encyklopedii nesnazi jen vysvétlit odborné
pojmy, ale spiSe uvést ¢tenare do prislusné odborné problematiky. Aby nebyly pfedavané informace
vytrzeny z kontextu, jsou pod kazdym heslem vidy uvedena i souvisejici hesla. Vzhledem k poctu
teorii, konstruktl a metod v kazdé z desiti oblasti psychologie prace se do encyklopedie nevesla
vSechna hesla, ktera bychom chtéli pokryt. Zaradili jsme proto klicova hesla a zaroven pfipravujeme
druhy dil encyklopedie, ktery by mél obsahovat dalSich vice nez 60 rozsitujicich hesel. JelikoZ hesla,
ktera by mél obsahovat druhy dil encyklopedie, jiz zndme, odkazujeme na né jiz zde v prvnim dilu.

Encyklopedie byla pripravovana jako odborny text. Vyklad kazdého hesla se opirda minimalné
o tfi odborné zdroje, na které vidy bezprostiedné odkazujeme. Ctenaf si tedy mdze snadno
pfeddvané informace ovérit nebo si své znalosti rozsifit pfimo v plvodnich vyzkumech a
monografiich. Odbornou droven textu jsme se snaZili zajistit také nastavenim procesu, v ramci
kterého text vznikal. Hesla byla pfedem vybrana editory publikace, ktefi také stanovili zdvaznou
strukturu hesla. Text konkrétniho hesla pak tvofil vidy jeden student magisterského studia katedry
psychologie FSS MU, ktery se na danou problematiku specializoval. Hotovy text predal svému
spoluzakovi, ktery jako recenzent formuloval své ptripominky a ndvrhy na Upravu. Autor jeho
poznamky do obsahu hesla zakomponoval. Teprve poté se dostal text do rukou editor(, psychologi
specializujicich se na oblast psychologie prace. Ti rozhodli o zafazeni hesla do encyklopedie ve
stdvajici podobé, pfipadné o potfebé Uprav. Teprve po prijeti definitivné upravenych hesel editory
byla encyklopedie zaslana dvéma recenzentlm, jejichZ pfipominky byly nasledné zapracovany.



Hesla jsou v encyklopedii uvedena primarné pod svymi anglickymi nazvy, protozZe casto jesté nemaji
ustaleny cesky ekvivalent. To je dano tim, Ze spousta novych poznatk( publikovanych v zahranici
zatim do Cesky psané literatury nepronikla. Proto u kazdého hesla uvadime také cesky preklad
a véfime, Ze néktery z novych prekladli by se mohl uchytit spolu s tim, jak se rozsifi obecné povédomi
o problematice, kterou se heslo zabyva. V encyklopedii mlzete hesla vyhledavat podle jejich
anglickych i ¢eskych nazva.

Dékujeme vSem koleglim, ktefi investovali spoustu ¢asu a energie do vytvoreni jednotlivych hesel
a vérime, Ze jejich snahu ocenite pfi pouzivani encyklopedie. Byli bychom radi, kdyby pro vas byla
encyklopedie uzite¢cnym pomocnikem pfi praci Ci pfi studiu.

Jakub Prochazka, Martin Vaculik, Marie Souckovd a Marcela Leugnerova

Editofi encyklopedie



Work psychology: The Introduction

Uvedeni do psychologie prace



Ethic of Work Psychologists
Etika psychologa prdce

Autor: Pekaf, Radim

Recenzent: Vytaskov4, Jana

Jedna se o obecny pojem zasahujici do vSech dil¢ich oblasti psychologie prace.

Eticka pravidla psychologa prace maiji za cil ochranu pracovnik(, uchazec(i o praci, klientl organizace
i samotného psychologa. Nejdulezitéjsim pravidlem je zdsada primum non nocere — ,pfredevsim
neskodit”. Eticka pravidla mGzZeme rozdélit na oblasti prace s daty, prace s metodami a prace s klienty
(Wagnerova, 2011).

Jsou stanoveny Ctyfi zakladni etické principy, které md psycholog organizace dodrZovat: 1) Respekt
k praviim a dlstojnosti jedince (respektovat a podporovat prava, dlstojnost a hodnotu vsech lidi —
pravo na soukromi, autonomii ad.); 2) Kompetence (zajistovat vysokou kvalitu své prace, umét
poznat hranice svych kompetenci, provadét pouze ty Ukony, pro nézZ je zplsobily); 3) Odpovédnost
(profesionalni a védecka odpovédnost vici jednotlivem i Sirsi spolecnosti; vyvarovat se zplsobovani
Ujmy a zneuZiti své prace); 4) Integrita (udrZovat soulad ve védé, vyuce a praxi, jednat ¢estné, slusné
a s respektem k druhym, objasfiovat svoji roli a jednat v souladu s ni). Mezi témito principy existuje
silna vzajemna zavislost (“Meta-Code of Ethics”, 2005).

Etickd pravidla se tykaji uchovavani dat, vzdélani a vycviku, vyzkumu a publikovani, testovani
a poradenstvi (“Ethical Principles of Psychologists and Code of Conduct®, 2010).

V zahraniéi je standardem, Ze tyto zdsady popisuji kodexy pro vykonavani profese psychologa prace
(napt. British Psychological Society). VCR dosud jednotny eticky kodex pro psychology préce
a organizace neexistuje, lze vSak predpokladat, Ze bude v budoucnu zaveden (Wagnerova, 2011).

Souvisejici pojmy: Work Psychology; Professional Associations of Work Psychologists; Personnel
Selection — Design and Validation Process

Zdroje:

Ethical Principles of Psychologists and Code of Conduct. (2010). American Psychological Association.
Retrieved from http://www.apa.org/ethics/code/principles.pdf

Meta-Code of Ethics. (2005). The European Federation of Professional Psychologists Associations.
Retrieved from http://www.rewi.uni-
jena.de/rewimedia/Downloads/LS_Ruffert/Ethical_Codes/EFPA_Meta_Code+of+Ethics.pdf

Wagnerova, |. (2011). Etika v psychologii prace a organizace. In P. Weiss (Ed.), Etické otazky
v psychologii. Praha: Portal.
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European Certificate in Work and Organizational Psychology
Evropsky certifikat z psychologie prdce a organizace

Autor: Nekuzova, Markéta

Recenzent: Kolinkova, Lucie

Heslo patfi mezi vSseobecné pojmy psychologie prace. Evropsky certifikat z psychologie predstavuje
soubor standard( pro vzdé&lavani a prakticky vycvik psychologl. V CR tuto oblast pro psychologii
organizace a prace zastituje Ceskd asociace psychologli prace a organizace (CAPPO) (Mare$
& Polisenska, 2009).

Ptiprava pro vykon profese psychologa s evropskym certifikatem ma tfi faze: 1. bakalarské studium
(180 kreditll), 2. navazujici magisterské studium (120 kreditd), 3. rok praxe pod supervizi v konkrétni
specializaci, napt. v psychologii prace a organizace (60 kreditl) (Mares & Polisenska, 2009).

Praxe pod supervizi rozviji kompetence duleZité pro poskytovani sluzeb klientovi. Primarni
kompetence souvisi s obsahem poskytovanych psychologickych sluzeb, sekundarni pak s efektivitou
téchto sluzeb. Primarni kompetence se tykaji specifikace cild (analyza, dosaZeni cile), diagnostiky
(individudlni, skupinovy, organizacni, situacni assessment), vyvoje (definice sluzeb, analyza
pozadavkd, design, testovani, evaluace sluzby), intervence (zamérenda na osobu ¢i situaci, nepfima
intervence, implementace sluzeb), hodnoceni (planovani, méreni, analyza hodnoceni) a komunikace
(zpétna vazba, psani zpravy) (“EuroPsy“, 2013).

Podminkou zapsani do registru Europsychologl je kromé absolvovani vyse uvedené pfipravy podpis
etického kodexu EFPA Meta-Code of Ethics a etického kodexu zemé, kde bude profesevykondvdna
(Lunt, 2011). Certifikat plati 7 let, je udélovan a prodluZzovan na dobu urcitou, coZz ma psychology
véstk aktivnimu udrZovani a rozvoji profesnich kompetenci (“EuroPsy”, 2013).

Certifikat EuroPsy md podporovat dostupnost psychologickych sluzeb v Evropé, mobilitu psychologl
a zajistit kvalitni sluzby (“EuroPsy“, 2013). Hlavnim cilem je zajistit stejny stupen vzdélani, profesnich
kompetenci a etickych standard( sluzeb poskytovanych v EU (Lunt, 2011).

Souvisejici pojmy:Work Psychology (Industrial and Organizational Psychology);Personnel Psychology;
Professional Associations of Work Psychologists;Ethic of Work Psychologists

Zdroje:

EuroPsy - European Certificate in Psychology: EFPA Regulations on EuroPsy and Appendices (2013).
Retrieved from http://www.europsy-
efpa.eu/sites/default/files/uploads/EuroPsy%20Regulations%20July%202013.pdf

Lunt, I. (2011). EuroPsy: The development of standards for high-quality professional education in
psychology. European Psychologist, 16(2), 104-110. doi 10.1027/1016-9040/a000087

Mares, J., & Polisenska, V. (2009). Europsycholog: Evropsky certifikat z psychologie. Praha: Grada
Publishing.
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Human Resource Management
Rizent lidskych zdrojii

Autor: Juhovd, Dana

Recenzent: Porizkova, Veronika

Jednd se o obecny pojem patfici do oblasti psychologie prace, ktery nahradil drivéjsi pojem
personalni fizeni (Vojtovic, 2011).

Sirsi definice pojima Fizeni lidskych zdroja (RLZ) jako "strategicky, integrovany a koherentni pfistup
k zaméstnanosti, rozvoji a dusevni pohodé lidi pracujicich v organizaci" (Armstrong, 2009). Jedna
z uzdich definic se naopak divd na RLZ jako na systém v organizaci, ktery byl vytvofen k tomu, aby
skrze zaméstnance dosahl konkurencni vyhody (Snell, Youndt,& Wright, 1996).

Hlavnim cilem RLZ je pfispét k realizaci provoznich a strategickych zdmér(i organizace skrze
zaméstnance (Becker & Gerhart, 1996). RLZ se zaméfuje predevéim na zabezpecovani a rozvoj
pracovniki, jejich oceriovani a vztahy mezi managementem a pracovniky (Armstrong, 2009).

Nejéastéji se RLZ vymezujev tvrdé a mékké podobé. Tyto dvé podoby se lisi predeviim v pohledu na
to, jak by organizace méla vnimat své zaméstnance. Tvrdd podoba stavi na kapitalistické tradici, kdy
jsou pracovnici vnimani jako jakykoliv jiny ekonomicky faktor, do kterého je potfeba investovat.
Mékka podoba naopak zdlrazrnuje komunikaci v fizeni zaméstnancu. Jejim cilem je dosazeni flexibility
a adaptability a ziskani oddanosti zaméstnancl (Truss, Gratton, Hope-Hailey, McGovern, & Stiles,
1997).

RLZ bylo po uréitou dobu relativné kontroverznim tématem. Hlavni vytky se tykaly toho, Ze tento
pfistup slibuje vice, ne mlze poskytnout, a 7e jeho etika je podezfeld a pochybnd, nebot RLZ
Izechdpat i jako nastroj manipulace (Armstrong, 2009). Tato kritika byla ve své podstaté vyvracena
vyzkumem Guesta a Conwaye (in Armstrong, 2009), kdy se ukdzalo, Ze vy$§i mira vyuzivani metod RLZ
je spojena s vyssi mirou spravedinosti, dlivéry a plnéni slibll managementu.

Souvisejici pojmy:Human Resource Development; Organizational Commitment
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Personnel Psychology

Persondlni psychologie

Autor: Felgrova, Lucie

Recenzent: Szopova, Marie

Pojem patfi mezi vSeobecné pojmy z psychologie prace.

Personalni psychologie je jednou z oblasti psychologie prace. Persondlni psychologie se zabyva
aspekty vyplyvajicimi z individualnich rozdild mezi lidmi, které se projevuji v praci, zaobird se
problémy, které jsou prevainé praktické (Kocidnovd, 2012). Ma koreny v diferencialni psychologii,
ktera se zabyvala zji§fovanim a méfenim interindividudlnich odlidnosti (Stikar, Rymes, Riegel,
& Hoskovec, 2003). Vramci oblasti lidskych zdroji se zaméfuje zejména na vybér, umisténi
a podporu pracovnikd (Hollway, 1991).

Podle Stikara et al.(2003) lze vymezit dva okruhy problémd, kterymi se personalni psychologie
zabyva. Prvnim je analyza pracovnich cinnosti, vybér uchazecl, vycvik pracovnik(, hodnoceni
pracovnik(l a ovliviiovani jejich vykonnosti. Druhym okruhem je pracovni moralka, pracovni
spokojenost, personalni poradenstvi, vztahy manaZer-pracovnik a problémy tykajici se vedeni
pracovnikll. Kocidnova (2012) déli skupiny probléma, které jsou pfedmétem zajmu personadlni
psychologie, na vybér a zarfazovani novych pracovnikl a péci a rozvoj stavajicich pracovnikd.

Persondlni psychologie je povaZovana za jednu z nejdfive rozvijenych a tradié¢nich oblasti psychologie
prace. Terminem ,persondlni psychologie” je oznaCovdna od druhé poloviny 50. let 20. stoleti. Od 70.
let 20. stoleti jsou jeji poznatky stale vyraznéji zaclenovany v kontextu personalistiky do systému
fungovani organizace (Stikar et al., 2003). Z psychologickych disciplin vyuZiva personalni psychologie
poznatky zejména z pedagogické psychologie, psychologie osobnosti a psychometrie (Kocianova,
2012).

Souvisejici pojmy: Work Psychology (Industrial and Organizational Psychology); Human Resources
Management, Personnel Selection; Human Resources Development.

Zdroje:
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Professional Associations of Work Psychologists
Profesni organizace psychologii prdace

Autor: Rozehnalova, Lenka

Recenzent: Holubova, Zuzana

Pojem patfi mezi obecné pojmy v psychologii prace.

Profesni organizace psychologli prace sdruZuji psychology pUsobici v této oblasti a zastresuji jejich
¢innost. Vénuji se podpore védeckého vyzkumu a propojeni védy s praxi, podpore vzdélavani
a osobniho rozvoje psychologl prace a zlepSovani jimi nabizenych sluzeb. Dale kladou dlraz na
dodrzovani etickych pravidel, ochranu klientl a spolecnosti pfed zneuzZivanim psychologickych sluzeb
nekompetentnimi osobami ¢i k nepoctivym ucellm. Podporuji vydavani odbornych casopist
vénujicich se tématdm z pracovni psychologie (Ceskd asociace psychologl prace a organizace,
Ceskomoravskd psychologickd spole¢nost, European Association of Work and Organizational
Psychology, Society for Industrial and Organizational Psychology).

Profesni organizace existuji na narodni i nadndrodni Urovni. Alliance for Organizational Psychology je
celosvétovou federaci sdruZujici organizace psychologl prace. Federace vznikla spojenim tfi
profesnich organizaci: Society for Industrial and Organizational Psychology pUsobici pfi Americké
psychologické asociaci, Organizational Psychology Division pfi International Association for Applied
Psychology a European Association of Work and Organizational Psychology (EAWOP) sdruzujici
psychology a asociace psychologl plsobici v evropskych zemich (Alliance for Organizational
Psychology). Clenem EAWOP je i Ceska asociace psychologli prace a organizace, ktera sdruzuje témér
sto Ceskych psychologl pUlsobicich v oblasti psychologie prace. Druhou organizaci sdruzujici ceské
psychology prace je Sekce psychologie prace a organizace pfi Ceskomoravské psychologické
spoleénosti (http://cmps.ecn.cz/?page=sppo).

Souvisejici pojmy: Work Psychology (Industrial and Organizational Psychology); Ethics of Work
Psychologists

Zdroje:
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Work-Life Integration (Work-Life Balance)

Sladeéni prdce a osobniho Zivota

Autor: Karaskova, Anna

Recenzent: Skalsky, Jiti

Tento obecny pojem z psychologie prace lze definovat jako spokojenost a dobré fungovani v praci
i osobnim Zivoté, bez prfitomnosti konfliktd mezi obéma rolemi. Prace a osobni Zivot jsou zde
pojimany jako oddélené oblasti, jejichZ atributy a poZadavky na jedince se mohou v rizné mite lisit
(Clark, 2000). Dosahovani rovnovahy se zacalo zkoumat v 70. letech 20. stoleti jako dlsledek zmén
podoby prace a osobniho Zivota, napfiklad zvysSeni poctu domacnosti, kde pracuji oba partnefi Ci
zmény tradi¢niho pojeti genderovych roli. Vzhledem k tomu, Ze zplsob sladéni prace a osobniho
Zivota predikuje pracovni vykonnost i osobni spokojenost, je zajistovani adekvatni rovnovahy dalezité
jak pro jednotlivce, tak pro organizace (Padhi& Pattniak, 2013). Pracovni a osobni Zivot jedince se
vzajemné prolinaji a ovliviuji: city, hodnoty, schopnosti ¢i chovani osvojené v jedné roli se mohou
projevovat podobné i ve druhé roli (Edward& Rothbard, 2008).

Drive se teorie zamérovaly predevSim na stres spojeny se strfetavanim roli v praci a rodiné
(Greenhaus& Beutell, 1985), pricemz tento stres muiZe pramenit z konfliktu roli z ¢asovych divodd,
z vyCerpani se jednou roli nebo z protichldnych pozadavkl roli (napfiklad nutnost byt pfisny
nadfizeny vs. snaha plnit roli pecujiciho rodice). Pozdéji Greenhaus a Powell (2006) zavedIi doplnujici
pojem obohaceni zivota/prace (work-life enrichment), coz je mira, sjakou zkuSenosti zazivané
v jedné roli zvysuji vykonnost a pozitivni prozivani v druhé roli. McMillan, Morris a Atchley (2011)
tyto koncepty sjednotili do nového pojeti: harmonie mezi praci a Zivotem (work-life harmony), kterou
charakterizuji jako soubézné usporddani pracovni a osobni role, které je ¢lovéku prijemné a spojuje
se do celistvého Zivotniho pfibéhu.

Souvisejici pojmy:Employees Well-Being; Work Stress;Job Satisfaction;Organizational Culture
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Work Psychology
Psychologie prdce

Autor: Bachronikova, Michaela

Recenzent: Licha, Jana

Heslo je sudastou vSseobecnych pojmov z oblasti psycholdgie prace.

Pracovnd a organizacnd psycholdgia patri medzi aplikované psychologické discipliny, aplikuje
psychologické poznatky a principy do kontextu pracovného Zivota a snazi sa pomocou nich riesit
$pecifické problémy prace, obchodu a organizacii (Woods &West, 2010). Oblast psycholdgie préace
ma niekolko rozlicnych nazvov. LiSia sa najma krajinou, kde sa dany nazov pouziva, napriklad
industridlna/organizacna (USA) alebo zamestnanecka psycholdgia (occupational psychology, Velka
Britdnia), v Eurdpe je vSak najCastejSie pouZivanie pojmu pracovnd a organizacnd psycholégia
(Woods& West, 2010). TieZz je zname jej rozélenenie na psycholdgiu zamestnania (vocational),
personalnu psycholdgiu a business psycholdgiu (Woods& West, 2010).

Mozeme ju tiez definovat ako studium ludi a ich spravania v kontexte prace a organizécii, v ktorych
[udia pracuju, z réznych perspektiv (Arnold& Randall, 2010). Ciefom psycholégie prace je podporit
a zvysit porozumenie efektivity jednotlivca, skupiny a organizacie a tiez well-beingu a spokojnosti ludi
pracujucich v organizacii (Woods& West, 2010). Psycholdgia prace podla Arnolda a Randalla (2010)
zahfna dve doélezité tradicie: nakolko je praca vhodna pre ludi a nakolko su ludia vhodni pre danu
pracu.

Medzi hlavné oblasti psycholdgie prace mbzeme zaradit podla Woodsa a Westa (2010) napriklad
organizacné spravanie, individudlne rozdiely a postoje k praci; pracovnd motivaciu; vyber
pracovnikov; ucenie a vyvoj v praci; zdravie, spokojnost a bezpecnost v praci; leadership
a management v organizacii; organizacnu kultdru a iné.

Souvisejici pojmy: Ethic of Work Psychologists; Personnel Psychology; Professional Associations of
Work Psychologists
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Personnel selection and assessment

Vybér a hodnoceni pracovnikii
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Assessment Center

Assessment centrum

Autor: Matéjll, Zuzana

Recenzent: Kocarova, Rita

Jedna se o heslo z oblasti vybéru a hodnoceni pracovnik(l. Assessment centrum (AC) je komplexni
metoda urcend k hodnoceni lidi za ucelem vybéru zaméstnanci (selection AC) a vyuziva se také
k identifikovani a rozvijeni jejich schopnosti a dovednosti (diagnostic AC, developmental AC).

Metoda spocivd v pozorovani chovani Ucastnikl v rlznych typech situaci — napf.v modelovych
situacich (jedna se o situace, které byly navrieny tak, aby umoziiovaly projevit urcité chovani), pfi
individualnim rozhovoru a zafazeny mohou byt i vykonové testy (Vaculik, 2010). Zafazeni alespon
jedné modelové situace je pfitom nutnou podminkou realizace AC (International Task Force on
Assessment Center Guidelines, 2009). Chovani kazdého uUcastnika je pozorovano a zaznamendavano
vétsim poctem zacvi¢enych posuzovatel(. Ti nasledné integruji sva pozorovani a spolecné ucastnika
hodnoti v predem stanovenych kompetencich, které byly vybrany na zakladé analyzy dané pracovni
pozice (Vaculik, 2010). Metoda AC se jevi jako efektivni nastroj k predikci budouciho chovani
zaméstnancu; v metaanalyze byla mezi vykonem v AC a rdznymi kritérii pracovniho vykonu prokazana
korelace 0,37 (Gaugler, Rosenthal, Thornton, & Bentson, 1987).

Nevyhodou metody je financni, ¢asova i personalni naroc¢nost, kvili které se nedoporucuje vyuZivat
AC k hodnoceni velkého mnoiZstvi lidi na nizSich pracovnich pozicich. Kritici také upozorfuji na
vysokou kognitivni zatéZ pro posuzovatele a na ohroZeni validity vysledkd v dlsledku zkresleni, ktera
se poji s interpersonalnim poznavanim (Thornton & Rupp, 2006; Vaculik, 2010). Vyzkumy dokazuji, Ze
tato rizika je mozné snizit kvalitnim zacvikem posuzovatell (Lievens, 1998).

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Competency; Competency Model; Cognitive Ability Tests;
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Behavioral Interview (Situational Questions)

Behaviordlni interview

Autor: Jelinkova, Kristyna

Recenzent: Holla, Simona

Heslo patfi do oblasti vybéru pracovnikd. Behavioral interview (Bl) jemetoda vybéru zaméstnancl,
kterd se zaméruje na minulé pracovni zkuSenosti, klade dliraz na realna fakta a priklady realnych
situaci. Zdakladni myslenkou je, Ze na zakladé chovani v minulosti lze predpovidat chovani
v budoucnosti (Turner, 2004).

V pojeti autorld Motowidlo et al. (1992) vychazi Bl z analyzy pracovni pozice metodou kritickych
udalosti (critical incident technique), na zakladé které jsou definovany dimenze dullezité pro vykon.
Posléze jsou vytvoreny otdzky na to, jak se ¢lovék v minulosti zachoval, pficemz tyto otazky by mély
zjistovat chovani relevantni pracovni realité a definovanym dimenzim.Tazatel dopliujicimi otazkami
usiluje o ziskani detailniho popisu situace, chovani dotazovaného v ni a dusledkd, které toto chovani
mélo. Béhem rozhovoru si tazatel provadi zdznam a po skonceni rozhovoru hodnoti predem
stanovené dimenze na behavioralnich skalach.

Strukturovanost a standardizace Bl pfispivaji k vy$si spolehlivosti vysledkd; byla prokazana vysoka (r =
0,75) shoda mezi riznymi tazateli (Motowidlo et al., 1992) a mensi vliv zkresleni, ktera jsou typicka
pro interpersondlni poznavani (napf. predsudky) (napf. Kutcher & Bragger, 2004). Bl se také ukazuje
jako velmi efektivni nastroj v prfedpovidani pracovniho vykonu — nap¥. uchazeci o praci, ktefi dosahli
dobrych vysledkt v Bl, dosahli i lepsiho hodnoceni pracovniho vykonu a méné casto byli nuceni odejit
z organizace kvuli nizké produktivité (Oliphant, Hansen, &0liphant, 2008).

Souvisejici pojmy:Personnel Selection - Design and Validation Process; Behavioural Indicators; Job
Analysis; Critical Incident Technique

Zdroje:

Kutcher, E. J., & Bragger, J. D. (2004). Selection interviews of overweight job applicants: Can structure
reduce the bias? Journal of Applied Social Psychology, 34(10), 1993-2022. doi: 10.1111/j.1559-
1816.2004.tb02688.x

Motowidlo, S. J., Carter, G. W., Dunnette, M. D., Tippins, N., Werner, S., Burnett, J. R., & Vaughan, M.
J. (1992). Studies of the structured behavioral interview. Journal of Applied Psychology, 77(5), 571.
doi: 10.1037/0021-9010.77.5.571

Oliphant, G. C., Hansen, K., & Oliphant, B. J. (2008). Predictive validity of a behavioral interview
technique. Marketing Management Journal, 18(2), 93-105. Retrieved from
http://connection.ebscohost.com/c/articles/36403587/predictive-validity-behavioral-interview-
technique

Turner, T. S. (2004). Behavioral interviewing guide: A practical, structured approach for conducting
effective selection interviews. Victoria: Trafford Publishing.

19



Biodata
Zivotopisné tidaje
Autor: Felgrova, Lucie

Recenzent: Bily, Ondrej

Pojem biodata mdZeme zatadit do oblasti vyb&ru a hodnoceni pracovnikd. Zivotopisné (biografické)
udaje jsou informace o Zivotni historii uchazecli o zaméstnani. V zahranicni i Ceské literature je pojem
pouZzivan pro oznaceni metody vybéru pracovnikl (Newell, 2005).

Jednotlivé polozky biodat tvofi demografické znaky, vzdélani a odbornd kvalifikace, dosavadni
zaméstndni a pracovni zkuSenosti, mimopracovni funkce, konicky a motivace tykajici se kariéry
a prace. Lze je také délit na objektivni polozky, které tvofi ovéfitelné informace (napt. vzdélani),
a subjektivni polozky (napf. zajmy) (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010). Hlavnim principem pfi
vyuzivani biodat k vybéru zaméstnanclje predpoklad, Ze dfivéjsi chovani je dobrym prediktorem
budouciho chovéani a pracovniho vykonu. Prediktivni validita biodat se dle metaanalyz pohybuje
vrozmezi 0,20 az 0,50 (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010). Dale bylo zjisténo, Ze jednotlivé
biografické Udaje predikuji i mnoZstvi chyb, fluktuaci ¢i absentérstvi (Becton, Matthews, Hartley,
& Whitaker, 2012).

Pro ziskani biodat se obvykle pouZivaji tzv. biodatové dotazniky. Existuje vice pfistupl k tvorbé
a skorovani téchto dotaznik(l. Tradi¢né je pouZivano empirické vyvozovani polozek, které vychazi
z predpokladu, Ze polozka predikujici vykon v pfedchozich vzorcich je automaticky povaZovdna za
prediktor pracovniho vykonu (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010). Nevyhodou tohoto pfistupu je
obtizna pouzitelnost u raznych vzorkl a nemoznost na zakladé takto ziskanych dat pochopit divody,
pro¢ dané polozky vykon predikuji (tamtéz).

Nevyhodou (zejména u subjektivnich polozek) je riziko, Ze uchazeci uvedou nepresné Ci nepravdivé
informace. Tomu Ize do jisté miry predchazet tim, Ze je u otazek vyZzadovana podrobnéjsi odpovéd ci
uvedeni prikladu (Schmitt & Kunce, 2002).

Ziskavani biodat se podoba ziskavdni anamnézi v medicinském prostfedi. Rozdil je v ziskavanych
datech a ve zpUsobu jejich vyuZziti.

Souvisejici pojmy:Personnel Selection - Design and Validation Process; Job Analysis; References
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Competency

Kompetence

Autor: Vytaskovd, Jana

Recenzent: Dvorakova, Petra

Pojem kompetence spadd do oblasti vybéru pracovnikl. Kompetence mohou byt definovany jako
identifikovatelné aspekty pracovniho chovani, které Ize hodnotit a které ovliviuji (pozitivné nebo
negativné) efektivitu organizace (Tett, Guterman, Bleier, & Murphy, 2000).

Ackoli je pojem v oblasti psychologie prace hojné vyuzivan, neexistuje jeho jednotna definice, co? je
dano predevsim tim, Ze se pojem vyuZziva v rlznych oblastech (Shippman et al., 2000). P¥i definovani
kompetenci je ¢asto vyuzivan model KSAO (Knowledge, Skills, Abilities, Other characteristics), podle
néjz je kompetence souhrnem znalosti, schopnosti, dovednosti a dalSich charakteristik, které ¢lovék
potrebuje k podani dobrého pracovniho vykonu (Sanchez & Levine, 2012).

Kompetence jsou nejéastéji vyuZivany jako kritéria pro hodnoceni pfi vybéru zaméstnancl napf.
pomoci assessment centra ¢i kompetencniho rozhovoru, pfi hodnoceni pracovniho vykonu i pfi
rozvoji napf. vramci development centra. Pro tyto Uclely je prostfednictvim kompetencéniho
modelovani (competency modeling) stanoven kompetenéni model (competency model) popisujici
pozadavky na urcitou pracovni pozici (Sanchez & Levine, 2012).

Kompetence mlzeme délit na mékké, které popisuji obecné KSAO potiebné napfi¢ obory (napf.
komunikace, planovani ¢i zpracovani informaci), a odborné, které popisuji KSAO tykajici se
specifického zaméstnani (napfr. kladeni elektrickych vedeni ¢i sestavovani jidelniho listku) (Mansfield,
1996). Pro Ucely assessment centra je mozné identifikovat kompetence, které vypovidaji o tom, a) jak
Clovék resi problémy (napf. organizovani a planovani), b) jak Clovék pfistupuje k druhym (napf.
tymova prace), c) jak ¢lovék pfistupuje sam k sobé (napf. odolnost vici stresu) (Vaculik, 2010).

Souvisejici pojmy: Competency Model; Competency Modeling; Competency Interview; Assessment
Center
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Competency Modeling

Kompetenéni modelovdni

Autor: Leugnerova, Marcela
Recenzent: Vaculik, Martin

Jedna se o pojem z oblasti vybéru a hodnoceni pracovniki.Kompetencni modelovani (CM) patii mezi
novéjsi pristupy k analyzé pracovni pozice. Spociva videntifikovani schopnosti a dovednosti
(kompetenci) potiebnych pro efektivni vykon na dané pracovni pozici a popisu chovani, které je
spojené s dobrym vykonem. Specidlné se vénuje atributim, které jsou vlastni vyjimecné vykonnym
pracovniklm a jejim vyslednym produktem je kompetenéni model (Sackett & Laczo, 2003).

Ackoli je CM casto prezentovéano jako alternativa k tradi¢nim pristuplim k analyze pracovni pozice,
odbornici (Shippman et al., 2000) zdlraznuji rozdily mezi obéma pfistupy: 1. CM se vice soustredi na
klicové kompetence, které jsou spolecné pro vice pozic (pfipadné pro celou organizaci), a vice se
zamértuje na dlouhodobou shodu modelu s cili organizace. Tradi¢ni analyza pracovni pozice se vice
zaméruje na rozdily mezi jednotlivymi pozicemi a na kratkodobou shodu vysledkd analyzy s pracovni
pozici. 2. Tradi¢ni analyza se vice zamérfuje na technické dovednosti, CM klade dliraz na osobnostni
proménné. 3. CM je oproti tradi¢ni analyze vice spojeno s organizacnimi cili a strategii. 4. Tradi¢ni
analyza pouziva lepsi metodologické postupy, nez jaké jsou pouzivany pfi CM.

Za nejvétsi vyhodu CM je povaZzovano, ze reflektuje cile, vize a strategii celé organizace a neni
omezeno jen na popis oddélenych pracovnich pozic (Sanchez & Levine, 2012). Zpochybriovana byva
validita a méfitelnost kompetenci, protoZze v mnoha ptipadech jsou kompetence stanoveny, aniz by
byla provedena pecliva analyza Cinnosti spojenych s pracovni pozici, ktera je nutnou podminkou CM
(Lievens, Sanchez, & De Corte, 2004). S tim souvisi i fakt, Ze se jen minimum studii zabyva validitou
a Uuspésnosti CM. Pric¢inou tohoto nedostatku je do jisté miry i nejasna definice pojmu kompetence.

Souvisejici pojmy: Job  Analysis;Worker Oriented Analysis; Job Specification; Competency;
Competency Model; Assessment Center
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Critical Incident Technique

Technika kritickych uddlosti

Autor: Kadlecova, Michaela

Recenzent: Mikolasova, Markéta

Heslo Technika kritickych uddlosti Ize zaradit do oblasti vybéru pracovnikd. Jedna se o kvalitativni
behavioralni metodu vyuZivanou pro analyzu pracovni pozice, kterou fadime mezi na pozici
orientované metody.

Technika kritickych udalosti spociva vtom, Ze si jedinci v prlbéhu rozhovoru vybavuji a popisuji
kritickou/klicovou udalost (Flanagan, 1954). Udalosti se rozumi ucelenad situace, kterd se
respondentovi opravdu stala a byla objektivné pozorovatelna. Pfidavné jméno kriticky pak znamen3,
Ze situace vedla ke specifickému dasledku (v pracovni oblasti se jednd casto o efektivni nebo
neefektivni vykon) (Woolsey, 1986). Respondent si pfi rozhovoru vybavuje: a) samotnou situaci,
b) své chovani v dané situaci, c) dlisledky, které situace méla a d) do jaké miry mohl respondent
disledky ovlivnit (Kemppainen, 2000; Voskuijl, 2005). Tyto informace jsou pak kategorizovany do
vykonovych dimenzi. Tato technika zacala byt vyvijena a vyuZivdna béhem 2. svétové valky na méreni
vykonnosti pilotd. Ti si méli napriklad vybavovat krizové situace, které zaZivali s bojovymi letouny,
a soucasné popisovat, co témto situacim predchazelo a jak se v nich chovali (Flanagan, 1954).

Technika je vhodna pro tvorbu behavioralnich hodnoticich $kal (v nich tvofi kritické udalosti hrani¢ni
body skaly — tzv. kotvy), pro tvorbu situacnich otazek pro vybérové ¢i hodnotici rozhovory (Voskuijl,
2005) a lze ji vyuZit i pfi supervizi a rozvoji dovednosti ¢i motivace (Woolsey, 1986).

Vyhodou této metody je zaméreni na praktické problémy a flexibilita: sbér dat mize probihat pomoci
rozhovord, dotaznikli nebo pozorovanim (Kemppainen, 2000). Nevyhodou této metody analyzy
pracovni pozice je, Ze neumoznuje porovnavat mezi sebou rliznd zaméstnani, coz podle nékterych
autoru ztéZuje tvorbu klasifikace zaméstnani a planovani kariéry (Voskuijl, 2005).

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Job Oriented Analysis; Behavioral Interview (Situational Questions)
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Future-Oriented Job Analysis

Na budoucnost zamérend analyza pracovni pozice

Autor: Licha, Jana

Recenzent: Gilova, Helena

Pojem patti do oblasti vybéru a hodnoceni pracovnikl. Na budoucnost zamérena analyza pracovni
pozice (FOJA) patii mezi nové pfistupy k analyze pracovni pozice, které na rozdil od tradi¢niho vice
zohlednuji méné stabilni a nejednoznacné podminky, ve kterych se organizace nachdzeji napf.
hranice mezi pozicemi nelze vidy jednoznacné urcit, plsobeni na nékterych pozicich je vice tymovou
praci neZ praci jednotlivce. Vychodiskem novéjsich pfistupu je Uspésnost a efektivita organizace jako
celku (Vaculik, 2010). Cilem FOJA je specifikace pracovnich ¢innosti a pracovnich poZadavkd, které
budou zapotrebi pro efektivni plsobeni na pozici v budoucnosti.

Dle Schneider a Konze (1989) FOJA probiha v nékolika krocich: 1) Je sestaven tym (subject matter
experts, SME) lidi, kterych se pozice tykd— lidé pracujici na pozici, nadfizeni, experti v provadéni
analyzy pracovni pozice aj. (Landis, Fogli, & Goldberg, 1998; Schneider & Konz, 1989). 2) Je vytvoren
seznam pracovnich c¢innosti a jednotlivé ¢innosti jsou skupinou SME zhodnoceny z hlediska
dlleZitosti. 4) Je vytvoren prehled pracovnich pozadavkl pro stavajici pozici a skupinou SME jsou
zhodnoceny z hlediska duleZitosti pro praci. 5) Od skupiny SME jsou prostfednictvim rozhovoru
ziskany informace o tom, co bude mit na vykonavanou praci v budoucnu vliv (napf. vyvoj v dané
profesi, zmény v organizaci, ve spolecnosti). 6) Reviduje se seznam pracovnich cinnosti a prehled
pracovnich pozadavkl v kontextu moznych zmén v budoucnosti.

Mezi silné stranky FOJA patii poskytovani dllezZité zpétné vazby organizaci (ve formé informaci od
SME) nebo také casova nendrocnost metody, kterd plyne z toho, Ze jsou sbirdny informace tykajici se
pouze budoucnosti (Landiset al., 1998). Existuji i dalsi obdobné pfristupy k analyze pracovni pozice
(Sanchez, 1994; Singh, 2008) Vsechny tyto metody zohlednuji strategii organizace a jeji dlouhodobé
cile, lisi se v konkrétnich krocich, kterymi je analyza provadéna.

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Job Description;Job Specification
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Job Analysis

Analyza pracovni pozice

Autor: Bily, Ondrej

Recenzent: Mikolasova, Markéta

Heslo patfi do oblasti vybéru pracovnikll. Analyza pracovni pozice (JA) predstavuje proces, béhem
néhoZ jsou systematicky shromazdovany informace tykajici se konkrétnich ukolQ, povinnosti a miry
odpovédnosti, jez se vztahuji k urcité pracovni pozici (Goméz-Mejia, Balkin, & Cardy, 2012). Jejim
cilem je identifikace charakteristik dulezZitych pro Uspésné vykondvani pracovni pozice (Vaculik,
2010). Vystupy JA Ize vyuZit k vybéru pracovnikd jejich rozvoji i hodnoceni.

Mezi vystupy analyzy pracovni pozice patfi a) popis pracovnich ¢innosti (job description),b) pifehled
pozadavk( (znalosti, dovednosti a schopnosti), které pozice klade na pracovnika (job specification) a
c) popis pracovniho prostredi (Prien, Goodstein, Goodstein, & Gamble, 2009). Vystupy JAmohou byt
vyuzity pfi vybéru zaméstnancl, hodnoceni vykonu ¢i k dalSimu vzdélavani a profesnimu rozvoji
zaméstnancl (Goméz-Mejia et al., 2012). Nejcastéjsimi metodami sbéru dat pro JA jsou rozhovor,
pozorovani, zaznamy chovani a dotazniky. K validité JA pfispivd kombinace metod (Voskuijl, 2005).
Z hlediskaobsahového zaméreni lze uvazovat o dvou odlisnych ptistupech k JA. Na praci zaméreny
(job oriented) pristupklade dlraz na nastroje pouZivané pfti praci, zdroje potfebné k vykonavani prace
a konecné vysledky — jeho vystupem je popis pracovnich ¢innosti (job description). Na pracovnika
zaméreny (worker oriented) pristup se zaméruje na psychologické pozadavky pracovni pozice, jako
jsou naroky na komunikaci ¢i rozhodovani — jeho vystupem je prehled pracovnich poZzadavkl (job
specification) (Voskuijl, 2005). Pfistupy k JA Ize také délit na a) tradicni, které vychazeji z predpokladu,
Ze pozadavky pracovni pozice jsou stabilni a cilem JA je jejich popis a b) novéjsi pristupy (napf. na
budoucnost orientovand analyza pracovni pozice, kompetencni modelovani), které reflektuji fakt, ze
pracovni pozice i kontext se neustale proménuiji (Singh, 2008).

Zvlasté tradicni pristup k analyze pracovni pozice je nékterymi odborniky kritizovan, protoze
neodpovidd rychle se ménicimu svétu prace, neumoziuje flexibilné reagovat na zmény a vytvari
zbytecné hranice mezi pracovnimi pozicemi (Voskuijl, 2005).

Souvisejici pojmy: Personnel Selection — Design and Validation Process; Sources of Job Analysis; Job
Oriented Analysis;Worker Oriented Analysis; Job Description; Job Specification;
Future-Oriented Job Analysis; Competency Modeling
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Job Description

Popis pracovnich ¢innosti{

Autor: Svitavska, Petra

Recenzent: Kadlecova, Michaela

Pojemlze zaradit do oblasti vybéru a hodnoceni pracovnik(l. Popis pracovnich ¢innosti (JD) definuje,
jaké Cinnosti ma pracovnik na urcité pozici vykonavat a v jakém kontextu je vykonava (Harvey, 2000).
ObvykleJD zahrnuje charakteristiky vykondvané prace jako napf. postupy, metody a standardy
vykonu (Voskuijl, 2005). Spoleéné se specifikaci pracovnich pozadavk( (job specification) je zakladni
slozkou analyzy pracovni pozice.

Néktefi autofi (Harvey, 2000) zd(raznuji, Ze JD ma byt tvoren vyhradné popisem ¢innosti, které jsou
pozorovatelné a ovéfitelné. Na rozdil od prehledu pracovnich poZadavkd, ktery je tvofen predpoklady
o tom, jaké schopnosti, dovednosti a charakteristiky by mél mit ¢lovék na dané pracovni pozici.
Nejcastéji vyuzivanymi metodami pfi tvorbé JD jsou pozorovani, rozhovor ¢i dotaznik (Jones, Main,
Butler,& Johnson, 1982). Informace pro tvorbu JD jsou ziskdvany od zaméstnancu, ktefi pozici
vykondvaji, jejich nadfizenych ¢i kolegl (Voskuijl, 2005). Kvalitni JD spolu se specifikaci pracovnich
pozadavkl tvori zdklad pfi volbé kritérii pro vybér novych zaméstnanc(, je vhodnym voditkem pfi
inzerovani volné pracovni pozice, vyznamnou roli hraje i pfi analyze rozvojovych potieb (Arnold
& Randall, 2010).

Popis pracovnich ¢innosti stanovuje, jaké uUkoly a kompetence danému pracovnikovi v organizaci
nalezi, a tim pomaha definovat jeho pracovni roli. To je dlleZité pro psychické zdravi pracovnikd,
nebot viceznadnost pracovni role je spojena se stresem a nizkym pracovnim vykonem (Tubre
& Collins, 2000). Na druhou stranu organizace, jejiz zaméstnanci se striktné drzi svych roli, mohou mit
problém reagovat dostatecné pruzné na zmény prostredi (Lukasovd, 2010).

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Job Specification; Sources of Job Analysis; Personnel Selection —
Design and Validation Process
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Job Oriented Analysis

Analyza zamérend na pozici

Autor: Matlakova, Michaela

Recenzent: Dansova, Petra

Pojem lze zaradit do oblasti vybéru a hodnoceni pracovnik(l. Jedna se o skupinu metod vyuZivanych
pfi analyze pracovni pozice. Metody se zaméfuji na popis toho, co je potfeba na dané pozici délat,
jaké udkoly plnit, sjakymi nastroji a pfistroji pracovat a v jakém kontextu je prace vykonavana
(Brannick, Levine,& Morgeson, 2007). Jejich vystupem je popis pracovnich ¢innosti (job description).

Se stejnym vyznamem se pouZivaji slovni spojeni work oriented (Brannick et al., 2007) nebo task
oriented analysis (Sanchez & Levine, 2012). Brannick et al.(2007) uvadéji 4 obecné typy: 1) Studie
¢asu a pohybu (time and motion studies), které se zaméruji na to, kolik ¢asu a jaké kroky jsou potifeba
pro splnéni konkrétnich Ukol(. Obvyklym zplsobem sbéru dat byvad pozorovani a zaznamenavani
¢innosti. Jejich cilem byva predevsim zvysSit efektivitu prace, za coZ byvaji nékdy kritizovany.
2) Funkéni analyza prace (functional job analysis — FJA), kterd se soustredi na to, jakym zplsobem
pracovnici na rGznych pozicich pracuji s daty, lidmi a vécmi. Informace potfebné pro FJA se ziskavaji
studiem dostupnych pramen( (literatura, oficidlni pracovni postupy atd.), rozhovorem
a pozorovanim. 3) Inventare Ukoll(task inventories), coZz jsou seznamy pracovnich aktivit, u nichz
zkoumanda populace oznacuje, které aktivity vykonava béhem své prace. 4) Technika kritickych
udalosti (critical incidents technique), kterd analyzuje pfiklady vyjimecné dobrého nebo naopak
nevhodného chovani na dané pozici.

Kriticianalyzy zaméfené na poziciupozoriuji, Zze zkoumanym pozicim jsou prisuzovany rlzné
charakteristiky podle okolnosti, za nichZ jsou data sbirdna. Ziskana data jsou specifickd pro konkrétni
pozici a nedovoluji porovnavat mezi sebou rlizné pozice a rGzné typy zaméstnani, coz znemoznuje
napf. tvorbu klasifikace zaméstnani ¢i planovani kariéry (Sanchez & Levine, 2012; Voskuijl, 2005).

Souvisejici pojmy: Job Analysis; Sources of Job Analysis; Worker Oriented Analysis; Job Description;
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Job Specification

Prehled pracovnich poZadavkii

Autor: Holla, Simona

Recenzent: Machacova, Anna

Jedna se o pojem z oblasti vybéru pracovnik(l. Pfehled pracovnich pozadavk( (JS) popisuje naroky na
kvalifikaci, vlastnosti ¢i fyzické a dusevni charakteristiky ¢lovéka, které jsou potfebné pro efektivni
vykonavani prace na konkrétni pracovni pozici (Voskuijl, 2005). Spolecné s popisem pracovnich
¢innosti (job description) tvofti zakladni vystup analyzy pracovni pozice.

Jedno z moznych déleni JS je déleni na pracovni dovednosti a fyzické pozadavky(Deb, 2006). Pracovni
dovednosti relevantni pro konkrétni pozici obsahuji vzdélani a zkuSenosti jedince, specializovany
trénink, osobnostni rysy a schopnosti ¢i manualni zruénost. Fyzické pozadavky upresiuji, kolik
chozeni, stani, zvedani ¢i mluveni musi byt u vykonu prace zvlddnuto. V této kategorii je Casto
zahrnuto i pracovni prostfedi a jeho rizikovost (Bohlander & Snell, 2004). Obsah JS Ize oznadit také
zkratkou KSAO, jez oznacuje osobnostni zdroje, které mohou byt pozadovany pro kvalitni vykondvani
prace. Zkratka obsahuje slova: znalosti (knowledge), dovednosti (skills), schopnosti (abilities) a ostatni
charakteristiky jedince (others) (Guion, 2011). DlleZité KSAO pro pracovni pozici (i celou organizaci)
mohou byt obsaZzeny v kompetencénim modelu (a klicovych kompetencich) (Shippman et al., 2000).

Prehled pracovnich pozadavk( hraje duleZitou roli pfi vybéru pracovnikl, jehoZ cilemje vybrat
Clovéka s KSAO, které se co nejvice shodujis pracovnimi poZadavky a hodnotami organizace (tzv.
person-fit) (Manson & Carr, 2011). O vyssi shodu je dobré usilovat, protoZe je spojena s vyssi
pracovni vykonnosti, s vyssi pracovni spokojenosti, pracovnim zavazkem a také Zivotni spokojenosti
(tamtéz).Néktefi autofi (Schneider, 1987) vSak upozornuji na stim souvisejiciriziko, které spociva
v tom, Ze se organizace ,.zakonzervuje” a je obtizné v ni prosadit zménu.

Souvisejici pojmy: Job Analysis; Sources of Job Analysis;Job Description; Competency Model;
Competency

Zdroje:
Bohlander, G., & Snell, S. (2004). Managing human resources. Mason: Thomson/South-Western.

Deb, T. (2006). Strategic approach to human resource management: Concept, tools and applications.
New Delhi: Atlantic.

Guion, R. M. (2011). Assessment, measurement, and prediction for personnel decisions. New York:
Routledge.

Manson, J. M., & Carr, S. C. (2011). Improving job fit for mission workers by including expatriate and
local job experts in job specification. Journal of Managerial Psychology, 26(6), 465-484. doi:
10.1108/02683941111154347

Schneider, B. (1987). The people make the place. Personnel Psychology, 40, 437-453. doi:
10.1111/j.1744-6570.1987.tb00609.x

Shippmann, J. S., Ash, R. A., Battista, M., Carr, L., Eyde, L. D., Hesketh, B., Kehoe, J.,..., Sanchez, J. I.
(2000). The practice of competency modeling. Personnel Psychology, 53, 703-740. doi:
10.1111/j.1744-6570.2000.tb00220.x

28



Voskuijl, O. (2005). Job analysis: Current and future perspectives. In A. Evers, N. Anderson, & O.
Voskuijl (Eds.), The Blackwell handbook of personnel selection. Oxford, England: Blackwell Publishing
Ltd.

29



Personnel Selection - Designand Validation Process

Proces vybéru a jeho validizace

Autor: Gilova, Helena

Recenzent: Wenyov3, Lucia

Jedna se o jedno ze zakladnich hesel v oblasti vybéru pracovnik(. Cilem vybérového procesu je najit
pomoci spolehlivého postupu vhodného uchazece pro danou pracovni pozici. Validizace procesu
vybéru primarné zjistuje schopnost vybérovych metod predpovédét adekvatné budouci pracovni
vykon uchazece (Sackett & Lievens, 2008).

Zakladem vybérového procesu je kvalitni analyza pracovni pozice, kterd poskytne informace o
tom,jaké Cinnostibude zaméstnanec vykonavat a jaké schopnosti a dovednosti k tomu potfebuje
(Voskuijl, 2005). Na zakladé analyzy pracovni pozice jsou vybrana kritéria, kterd budou hodnocena,
a zvoleny vhodné vybérové metody (napf. psychometrické testy, modelové situace, rozhovory,
analyza motivacnich dopist a Zivotopisll) (Robertson & Smith, 2001). Cilem procesu je najit
nejvhodnéjsiho uchazecepro danou pracovni pozici, ne nutné nejlepSiho uchazede ve smyslu
nejlepsich dosazenych vysledkd. Poslednim krokem pti vybéru zaméstnancl je validizace vybérovych
metod, béhem které se zjistuje sila vztahu mezi prediktorem (napf. hodnoceni uchazece béhem
rozhovoru) a kritériem (napf. hodnoceni pracovniho vykonu). K tomu Ize vyuZit prediktivniho designu
(Patterson, Baron, Carr, Plint, & Lane, 2009), ktery spociva ve sledovani vykonu zaméstnance
v urcitych c¢asovych intervalech po nastupu do prace a zjistovani, zda je vy$si vykon zaméstnance
spojen s lepsim vysledkem u pfijimaciho fizeni.Druhou mozZnosti je soubéiny design (Arnold &
Randall, 2010), ktery spociva vtom, Ze predpokladané prediktory pracovniho vykonu jsou zjistény
u stavajicich zaméstnancl a porovnany s jejich pracovnim vykonem.Proces validizace se muze
zamérovat také na naklady vybérového fizeni a hodnoceno je i to, jak proces vybéru vnimali uchazedi
(napf. jeho spravedinost) (Truxillo, Steiner, & Gilliland, 2004).

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Job Description;Job Specification; Applicant Reactions; Fairness of
Personnel Selection Procedure; Competency Modeling; Behavioral Interview
(Situational Questions); Competency Interview (Competency-based Questions);
Assessment Center; Cognitive Ability Tests; Personality Measures; Biodata
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Position Analysis Questionnaire

Dotaznik analyzy pozice

Autor: Dansova, Petra

Recenzent: Porizkova, Veronika

Jedna se o heslo z oblasti vybéru pracovnik(l. Position Analysis Questionnaire (PAQ) byl vyvinut
McCormickem, Jeanneretem a Mechamem (1969) jako strukturovany a standardizovany dotaznik,
ktery se vyuZiva pfi analyze pracovni pozice. Dotaznik slouZi k identifikaci pracovnich pozadavku (job
specification). Polozky se primdrné soustfedi na generalizované aspekty lidského chovani, nikoli na
technologii prace. Polozky odrazZeji pozadavky prdce a osobnostni proménné, jez jsou zadouci pro
danou pozici (napt. osobnostni vlastnosti, zajmy, hodnoty).

Plvodni dotaznik ma 194 poloZek rozdélenych do 6 kategorii: 1) vstupni informacni komponenty
prace, 2) zprostfedkujici procesy zahrnuté v préaci (mentalni procesy usuzovani, rozhodovani apod.),
3) pracovni vystupy, 4) interpersonalni aktivity spojené s praci (vztahy s druhymi apod.), 5) situacni
a kontextualni aspekty prace, 6) rlzné aspekty prace (napf. pozadavky prace, osobnostni
charakteristiky vyZzadované danou pozici, odpovédnost). Dotaznik mulzZe byt administrovan
analytikim pracovnich pozic, nadfizenym, personalistdm i nékterym zaméstnancim (McCormick,
Jeanneret, & Mecham, 1972). Respondent odpovidd na rlzné zamérenych pétibodovych (i
dichotomickych hodnoticich skalach (napf. rozsah uZiti, mnozZstvi ¢asu, aplikovatelnost, dileZitost pro
praci apod.). Vysledky pak ukazuji na konkrétni schopnosti a dovednosti, které budou od pracovnika
vyZzadovany na dané pozici (McCormick et al., 1969).

Dotazniku je vytykano, Ze vyzaduje vysokou Uroven porozuméni textu, nebot nékteré polozky jsou
komplexni a hife srozumitelné. Tvlrci dotazniku v manudlu hovofi o 10 — 12 letech formdalniho
vzdélani, nicméné Ash a Edgell (1975) ve svém vyzkumu poukazuji na vyssi Uroven vzdélani, kterd je
potfebnd pro to, aby nedoslo k chybné interpretaci dotazniku.

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Sources of Job Analysis; Worker Oriented Analysis
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Situational Judgment Tests

Testy situacniho rozhodovdni

Autor: Mikolasova, Markéta

Recenzent: Gabrhel, Vit

Testy situacniho rozhodovani (SJT) jsou metodou pro vybér zaméstnanc(, a spadaji tedy do oblasti
vybéru pracovnikil. Testy jsou zaloZeny na hodnoceni chovani ve vybranych situacich, s nimiz by se
mohl uchazec v praci setkat. Test obsahuje popis urcité situace a moznosti reakce na ni. Uchazec
vybird z odpovédi bud nejvhodnéjsi/nejméné vhodnou, nebo posuzuje jejich adekvatnost na
Likertové skale. Jeho odpovédi jsou pak porovnany se skérovacim klicem, ktery je obvykle tvoren
odpovédmi expertd.

Tradi¢ni zpUsob administrace je tuzka-papir, nové se pouZivaji i videonahravky a online testovani.
Klicovym prvkem je vybér polozek, které by mély dobte reprezentovat problémy &i vyzvy béiné pro
danou pracovni pozici. K tomu lze vyuzit napfiklad analyzu pracovni pozice (Weekley & Ployhart,
2013). SIT casto obsahuji prvky ambivalence pfitomné v pracovnim kontextu, diky ¢emuZ dobfe
predikuji chovani v redlnych komplexnich situacich. Vyhodou SJT oproti jinym simulaéné zamérenym
& Bradley, 2010). Déle je uzite¢né zaradit SIT do procesu vybéru pracovnikd proto, Ze na rozdil od
jinych testll mQzZe zachytit vice charakteristik osoby. Byl prokazan pozitivni vztah mezi vysledky SIT
a svédomitosti, emocionadlni stabilitou, privétivosti a kognitivnimi schopnostmi (Cabrera & Nguyen,
2001; Catano, Brochu, & Lamerson, 2012), dale pak s leadershipem a interpersonalnimi dovednostmi
(Christian et al., 2010).

Nékteri autofi upozoriuji na nedostacujici teoretickou zakladnu SJT. To vede v mnoha ptipadech
k tomu, Ze neni uvedeno, pro méreni jakych konstruktl byl test sestrojen, a neni tedy jisté, jak SIT
funguji a co vlastné méri (Weekley & Ployhart, 2013; Christian et al., 2010).

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Assessment Center; Critical Incidents Technique; Work-Sample Tests
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Sources of Job Analysis

Analyza pracovni pozice - zdroje informaci

Autor: Leugnerova, Marcela
Recenzent: Vaculik, Martin

Jedna se o pojem z oblasti vybéru pracovnik(l. Jako zdroj informaci pro ucely analyzy pracovni pozice
oznacujeme jakykoli relevantni material vztahujici se k dané pracovni pozici (Sanchez & Levine, 2012).

Voskuijl (2005) fadi mezi tradi¢ni zdroje informaci pracovniky na dané pozici, nadfizené
a profesiondlni analytiky. Vyhodou wvyuZiti internich zaméstnancl (pracovnikl na dané pozici Ci
nadfizenych) jako zdroje dat je dle Sancheze a Levina (2000) vysoka validita ziskanych informaci (tzn.
poskytuji daleZité informace, protoZe praci dobfe znaji). Mezi nevyhody patfi: ¢asova narocnost,
zamérné zkreslovani informaci, neporozuméni metodam sbéru dat (napt. polozkdm v dotazniku) a
nemoznost ovéreni, Zze lidé poskytuji validni informace (Sanchez & Levine, 2000). Morgeson a
Campion (1997) upozornuji, Ze dalSi nepfesnosti pfi ziskavani dat pro analyzu pracovni pozice od
internich zaméstnancl souvisi stim, Ze ziskana data jsou vysledkem lidského usuzovani, které
podléhd socidlnim a kognitivnim zkreslenim. Vyhodou vyuZiti externich profesiondlnich analytikl je,
Ze dovedou lépe vyuZivat metody analyzy pracovni pozice. Nevyhodou mUzZe byt, Ze pracovni pozici
neznaji detailné, protozZe praci sami nevykonavaji (Voskuijl, 2005).

Vaculik (2010) upozoriuje na moZnost vyuziti archivnich material( (napf. manuadly pro pracovniky na
dané pozici, pisemnosti zaméstnancl — diare atp.) a fyzickych stop (napf. pracovni nastroje a jejich
opotrebeni). Do této kategorie spadaji i média a pocitacové technologie (napf. zaznamenavani
hovorll v call centrech). Vyhodou této skupiny informaci je, Ze jsou obvykle ziskavany za jinym
ucelem, nez je analyza pracovni pozice, a osoby, o nichZ jsou data ziskavana, o sbéru nevédi nebo mu
nejsou pritomny (Vaculik, 2010). To fesi vySe zminéné problémy se sbérem dat od lidi.

Souvisejici pojmy: Job Analysis; Job Oriented Analysis; Worker Oriented Analysis; Job Description;
Job Specification
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Worker Oriented Analysis

Analyza zamérend na pracovnika

Autor: Matlakova, Michaela

Recenzent: Vytaskovd, Jana

Heslo Ize zafadit do oblasti vybéru pracovnikl. Jednd se o skupinu metod vyuZivanych pfi analyze
pracovni pozice, které se zaméruji na psychologické a behaviordlni pozadavky, jeZzmusi pracovnik
naplnit, aby danou pozici Uspésné zvladal (Brannick, Levine, & Morgeson, 2007). Jejich vystupem je
prehled pracovnich poZadavku (job specification).

Mezi metody vyuZivajici na pracovnika zaméreny pfistup patfi dotaznik Position Analysis
Questionnaire. Jeho polozkami jsou obecné priklady pracovniho chovani, u nichZ respondent urcuje,
do jaké miry jsou pro pozici ddlezité (Voskuijl, 2005). Dale Threshold Traits Analysis System, ktery
identifikuje rysy osobnosti potfebné pro to, aby mohl pracovnik vykonavat praci na uspokojivé
arovni. Dalsim pfikladem je metoda pracovnich prvkl (job element method), jez identifikuje pfiklady
pracovniho chovani, které je dulezZité pro dobry vykon (Voskuijl, 2005). Dale Job Components
Inventory, ktery nabizi nejen popis pozic, ale i podnéty, jak se na né pripravit (Brannick et al., 2007).
Za analyzu zaméfenou na pracovnika byva pokladana také analyza kognitivnich Ukoll (cognitive task
analysis), ktera se zaméruje na mentalni procesy a strategie spojené s danou pozici (tamtéz).

Néktefi autofi upozoriuji na to, Ze tyto metody se zaméruji predevsim na abstraktni deskriptory
(KSAOQ) pracovni pozice, které nelze vyvodit pfimo z empirickych dat, ale jsou vysledkem procesu
usuzovani, kterému casto neni vénovana dostatecnd pozornost a muZe byt ovlivnéno nékterymi
kognitivnimi zkreslenimi (Harvey & W.ilson, 2000). Tito autofi upozoriuji na to, Ze je zapotrebi
zabyvat se otdzkou, na zdkladé ceho byly KSAO stanoveny a jestli byly vyvozeny pfesné (jsou
podporeny daty).

Souvisejici pojmy:Job Analysis; Sources of Job Analysis;Job Specification;Job Oriented Analysis;
Position Analysis Questionnaire; Threshold Trait Analysis; Job Element Method;
Personality-Related Position Requirements Form
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Work-Sample Tests

Testy praktickych tikolii

Autor: Dvorakova, Petra

Recenzent: Mikolasova, Markéta

Jednd se o heslo zoblasti vybéru pracovnikQ. Testypraktickych ukold jsou metodou vybéru
pracovnik(l. Jedna se o typ testu, pfi némz uchazec provadi sérii UkolU, které jsou typické pro pozici,
o niz usiluje (Caruth & Handlogten, 1997). Vykon uchazece v ukolech je hodnocen pozorovatelem,
ktery k posouzeni vyuziva standardizovanou $kalu. V zavislosti na charakteru pracovni pozice je
pfedmétem hodnoceni pracovni proces, vysledek prace nebo oboji (Priestley, 1982).

Podle studie Rotha, Bobka a McFarlandové (2005) takto ziskané zavéry spolehlivé predpovidaji
pracovni vykon (korelace mezi vysledky testu a pracovnim vykonem je r = 0,33) a pozitivné souvisi
i s obecnymi kognitivnimi schopnostmi uchazece (r = 0,32). Testy praktickych ukoll jsou v pozitivnim
vztahu s dals$imi metodami vyuZivanymi pfi vybéru zaméstnancl, jako jsou napfiklad pracovni
rozhovory (r = 0,20) nebo testy pracovnich znalosti (r = 0,36) (Salgado, Viswesvaran, & Ones, 2001).
Vyhodou téchto testl je pfedevsim posouzeni projevi uchazede v redlnych pracovnich podminkach
a moznost pfimého pozorovani jeho vykonu, coZ zabranuje pripadnému zkresleni vysledk(.
Nevyhodou metody je casova i finan¢ni narocnost pfipravy i administrace testd a ve srovnani
s dotaznikovym testovanim také omezend moznost zajisténi shodnych podminek pro jednotlivé
uchazece.

Testy praktickych ukoll lze dobfe vyuzit pfi vybéru zaméstnancl na nizsi, méné komplexni pozice,
které Ize snadno rozlozit na dil¢i ukoly. Pfikladem muZe byt vybérové fizeni na pozici zednika, kdy
maji vSichni uchazeci za Ukol samostatné vybudovat ¢ast zdi, a jejich vykon je pak hodnocen na
zakladé vhodné zvolenych nastrojli, procesu budovani a kone¢ného vysledku. Vyuziti téchto testl pro
vybér napt. manaZzeru ¢i psychoterapeutl je omezené (Priestley, 1982).

Souvisejici pojmy:Situational Judgment Tests; Job Analysis; Personnel Selection — Design and
Validation Process
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Behaviourally Anchored Rating Scale

Behaviordlné ukotvend hodnotici Skdla

Autor: Mezuldnikova, Katerina

Recenzent: Putnova, Eliska

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.

Jde o metodu méreni pracovniho vykonu, kterou pfedstavili Smith a Kendall (1963), je kombinaci
grafické hodnotici $kdly a metody kritickych udalosti (Robbins & Coulter, 2004). Je zaloZena na
definovanizadouciho a nezddouciho pracovniho chovani na dané pracovni pozici. Pro kaZzdou Uroven
vykonu je vytvorena sada pfikladd chovani vrozmezi od nepfijatelného po vynikajici (Smith
& Kendall, 1963). Prikladem chovani v prvni Urovni mlze byt: zaméstnanec zapomina na ukoly, je
nekooperativni, ignoruje ¢leny tymu apod. Pfikladem posledni Urovné, ktera odrdzi vysoky vykon
a nejvice zadouci chovani, mlzZe byt: zaméstnanec chodi vidy vcas, ¢asto prichazi s novymi napady,
povzbuzuje své kolegy apod. (Noe, Hollenbeck, Gerhart, &Wright, 2009). Pfi pouZiti této metody
hodnotitel vybira popis chovani, ktery nejlépe odpovida skute¢nému chovani pracovnika.

Hodnotici stupnice jsou vytvareny pro jednotlivé oblasti vykonu (napf. tymova prace, zvladani novych
postupll) a pro jednotliva pracovni mista, a to ve spolupraci s manazZery, specialisty i lidmi pGsobicimi
na hodnocenych pracovnich pozicich. Silnou strdnkou metody jesrozumitelnost a jednoduchost pro
hodnotitele (Prien, Goostein, Goostein, & Gamble, 2009). Nevyhodou je vysokd naroc¢nost
a nakladnost jejiho vytvareni (Tziner& Kopelman, 2002). Soucasné priklady chovani mohou zpUsobit,
Ze si hodnotitel spiSe vybavi chovani identické s prikladem ve Skdle, nez chovani, které neni vyslovné
uvedené (Noe et al., 2009). Validita tohoto hodnoceni mize byt snizena rozdilnym vykladem definic
jednotlivych Urovni chovani.

Souvisejici pojmy: Subjective Evaluation; Forced Distribution Rating Systems; Behaviour Observation
Scale
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Contextual Performance
Pristup k prdci

Autor: PiSkova, Michaela

Recenzent: Karaskova, Anna

Pojempatti do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.

Contextual performance (CP) je chovani a jednani pracovnika podporujici efektivni fungovani
organizace (Griffin, Neal, & Neale, 2000). Podle Bormana a Motowidla (1997) CP obsahuje vydrz,
snahu a nadseni z Ukolu, dobrovolnou ochotu participovat na ukolech a aktivitdch, které nejsou
soucasti pracovni ndaplné, pomadahani a spolupraci s ostatnimi cleny organizace, dodriovani
organizacnich pravidel a postupl a schvalovani a podporovani stanovisek organizace.

Vysledky nékterych studii (Motowidlo & Van Scotter, 1994; Lee, Yang, & Wan, 2010) prokazaly vztah
mezi CP a nékterymi osobnostnimi rysy (svédomitost, misto kontroly, zavislost, pracovitost, empatie
a ochota pomoci). Studie Bergmana et al. (2008) odhalila, Ze obecna mentalni schopnost (GMA)
ovliviiuje proceduralni znalost (znalost toho, jak vykonat urdity ukol), ktera je dalsim prediktorem CP.
Co se tyce situacnich prediktor(, jednim z nejvyznamnéjsich je pratelstvi mezi pracovnimi kolegy,
které vede ke spolupraci, vzajemné vypomoci a sdileni védomosti a zkusenosti (Lee et al., 2010).
Prediktorem CP je také pracovni spokojenost — prevainé spokojenost se spolupracovniky
a nadfizenymi (Edwards, Bell, Arthur, & Decuir, 2008) a spravedlnost v organizaci (Devonige
& Greenidge, 2010).

V praxi ma koncept implikace pro vybér a hodnoceni pracovniki: lidé, ktefi jsou spolupracuijici,
ochotni pomoci a dobfe pracuji v tymu, byvaji také svymi nadfizenymi lépe hodnoceni, dostavaji
pozitivnéjsi zpétnou vazbu a organizace se snaii si je udrzet (Van Scotter, 1999).

Souvisejici pojmy:Task Performance; Organizational Citizenship Behaviour; Job Satisfaction
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Forced Distribution Rating Systems

Systémy hodnoceni pracovniho vykonu zaloZené na nucené volbé

Autor: Marsova, Kristyna

Recenzent: Matustikova, Klara

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.Jedna se o hodnoceni vykonu zaloZené na
pfimém srovndni s ostatnimi pracovniky. Vychazi z predpokladu, Ze vykony pracovnikl ve skupiné
maji normalni rozloZeni. Hodnotitelé musi v tomto modelu hodnoceni urcit 20 % excelentnich
pracovnikl, 70 % prdmérnych pracovnikll a 10 % pracovnikl s nizkym vykonem (Schleicher, Bull,&
Green, 2008). Manazefi by své pracovniky méli podle tohoto hodnoceni také odménovat (nejlepsich
20 % povySenim ¢i zvySenim platu) a pracovnikim s nizkym vykonem by méli nastavit jasné
pozadavky, které v praci musi plnit, pfipadné tyto pracovniky propustit (Arnold & Randall, 2010).
Toto hodnoceni pouziva napfiklad firma GE (Berger, Harbring,& Sliwka, 2010), kde manazefi, jejichz
vykon je dva roky po sobé ohodnocen v rdamcidolnich 10 %, jsou pozadani, aby firmu opustili (Woods
& West, 2010). Tato forma hodnoceni pomaha hodnotitelim kriti¢téji uvaZovat o vykonech
pracovnik( a snizuje riziko nad/podhodnocovani vykonu pracovnikl (Arnold & Randall, 2010), snizuje
riziko chyby centralni tendence (kdy prlimeérné hodnoceni obdrii vice pracovnikl, neZ by se
ocekavalo) ¢i riziko nadmérného pozitivniho hodnoceni pracovnik( (Arnold & Randall, 2010).

Nevyhodou tohoto pfistupu je, Ze hodnotitelé nemohou hodnotit nejlépe vice nez 20 % pracovnika,
ajsou tak nékdy nuceni urcitou ¢ast pracovnikl podhodnotit (Arnold & Randall, 2010). Takové
hodnoceni pak mizZe byt v rozporu s principem, Ze hodnoceni vykonu by mélo byt zaloZzeno na tom,
co lidé skutecné délaji (Woods & West, 2010). DalSim omezenim je, Ze ne vidy lze predpokladat
normalni rozlozeni vykonu — napfiklad v malych pracovnich skupindch, ve skupinach, kde jsou vykony
pracovnik(l vzajemné zavislé, nebo kdyZ organizace Celi obtiznym podminkdm na trhu. VyuZiti tohoto
zplUsobuhodnoceni je tedy nejvhodnéjsi tehdy, mame-li hodnotit vétsi pocet relativné nezavislych
pracovnik( (Arnold & Randall, 2010).

Souvisejici pojmy:Task Performance;Performance Appraisal;Behaviourally Anchored Rating Scale
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Measures of Job Performance: Organizational Records
Meéreni pracovni vykonnosti: organizacni zdznamy

Autor: Marsova, Kristyna

Recenzent: Felgrova, Lucie

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.

Jedna se o objektivni data, kterd organizace shromazduje, a kterymi Ize méfit pracovni vykon. Tvofi je
pozorovatelné a pocitatelné pracovni vystupy a vysledky (Viswesvaran, 2001). Ve srovnani se
subjektivnim hodnocenim pracovni vykonnosti jsou organizacni zdznamy vice objektivni, protoZe se
nezakladaji na ndzoru a hodnoceni jiného ¢lovéka.

Organizacni zdznamy se déli na prfimad méreni produktivity a personalni data. Pfima méfreni
produktivity kladou dlraz na mnoZstvi prace, kterou pracovnik vykonal (typicky v jednotkach, napfr.
pocet Uspésnych prodeju), a na kvalitu odvedené prace (pocet chyb). Personalni data neméfi pfimo
produktivitu, ale faktory, ze kterych lze na produktivitu usuzovat. Patfi mezi né pozdni prichody
do prdce, nepfitomnost v praci, pracovni Urazy, pocet povySeni nebo pocet podanych stiznosti
(Viswesvaran, 2001).

Obvyklou vyhodou organizacnich zaznam je snadna pristupnost k objektivnim informacim o velkém
poctu pracovnikl v delSim casovém uUseku (Arnold & Randall, 2010). Jejich nevyhodou mizZe byt
ovlivnitelnost faktory, které nemize hodnoceny pracovnik ovlivnit. Ddle pak také to, Ze pro
zhodnoceni pracovni vykonnosti nemusi byt dostacujici, tzn., Ze nemusi pokryt vSsechny dulezité
aspekty vykonnosti pracovnika (Viswesvaran, 2001). Organizacni zdznamy nezohlednuji vlastni
chovani pracovnikQl a nevysvétluji, pro¢ jsou néktefi vykonnéjsi nez jini. Proto je vhodné tato data
doplniovat informacemi z jinych zdrojl, predevsim hodnocenim chovani pracovnik(l (Woods & West,
2010).

Souvisejici pojmy: Measures of Job Performance: Subjective Evaluation; Objective Evaluation; Task
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Measures of Job Performance: Subjective Evaluation

Meéreni pracovni vykonnosti - subjektivni hodnoceni

Autor: Zemankova, Petra

Recenzent: Kolinkova, Lucie

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.

Jedna se o hodnoceni pracovniho vykonu, které je zaloZené na subjektivnim Usudku hodnotitele
(Sauser & Sims, 2007). Mlze se jednat napt. o posouzeni kvality kontaktu se zakaznikem, hodnoceni
kvality vyuky, hodnoceni pfistupu k praci apod. Kritéria subjektivniho hodnoceni nejsou vidy jasné
stanovena, protoZe jsou vice podfizena nazoru hodnotitele. BéZnymi kritérii subjektivniho hodnoceni
jsou napfiklad osobnostni charakteristiky, postoje, iniciativa, vystupovani ¢i socidlni interakce
(Farmer, 2014). Podle Bola a Smithe (2011) ma vysledek méfeni objektivnich kritérii vykonnosti ptimy
dopad na subjektivni hodnoceni nadfizenym. Subjektivita v hodnoceni je efektivni (zvysuje pracovni
vykon, pracovni spokojenost) tehdy, existuje-li vzajemna ddvéra mezi hodnotitelem a podfizenym
(Gibbs, Merchant, Van Der Stede,& Vargus, 2005).

ProtoZe lidé mivaji tendenci hodnotit pracovni vykon subjektivné, mlze pro né (hodnotitele
i hodnocené) byt obtizné rozlisit fakta od nazoru. Vnimaji-li pracovnici hodnoceni jako zkreslené
a nespravedlivé, mliZze to vést ke sniZzeni motivace a narlstu fluktuace (Gibbs et al., 2005). Je-li
hodnoceni pracovnika zaloZzeno vyhradné na subjektivnim hodnoceni, zvySuje se riziko diskriminace
hodnoceného pracovnika (Farmer, 2014). Podle Blahy, Mateiciuce a Karnakové (2005) snizuje riziko
diskriminace a nespravedlivého hodnoceni zaloZzeného na subjektivnim Usudku jedné osoby vyuZziti
vicezdrojové zpétné vazby.

Souvisejici pojmy:Objective Evaluation; Multisource Feedback; Measures of Job Performance
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Multisource Feedback

Vicezdrojovd zpétnd vazba

Autor: Matéjll, Zuzana

Recenzent: Svitavska, Petra

Vicezdrojova zpétna vazba patfi mezi nastroje hodnoceni pracovni vykonnosti. Lze ji zafadit mezi tzv.
subjektivni hodnoceni pracovni vykonnosti. Jedna se o zplsob hodnoceni, pfi kterém jsou informace
o pracovnim chovani daného ¢lovéka sbhirany od vice rliznych posuzovatelll — rlznych osob, které
jsou pfi praci s hodnocenym v kontaktu (Foster & Law, 2006).

Jednim z typ( vicezdrojové zpétné vazby je tzv. 360° zpétna vazba, pti které jsou informace ziskavany
od nadfizenych, podfizenych nebo kolegl hodnoceného, jeji souéasti mlze byt takésebehodnoceni
pracovnika.360° zpétnd vazba byvanékdy doplnéna i posouzenim ze strany zakaznikl, dodavatell
¢i jinych vhodnych osob (Foster & Law, 2006). Jinym typem je tzv. zpétna vazba zdola (upward
feedback; 180° zpétna vazba), kdy jsou informace ziskdvany pouze od vétsiho poctu podfizenych
hodnocené osoby (Atwater, Waldman, Atwater, & Cartier, 2000).

Vicezdrojova zpétnd vazba je nejcastéji vyuzivdna k identifikaci oblasti, v nichZ je tfeba pracovnika
rozvijet. Nejasnosti panuji v tom, zda by informace ziskané jejim prostfednictvim mély byt vyuZivany
k zasadnim personalnim rozhodnutim (napt. propusténi, povyseni, odmérnovani). Na prvni pohled se
mUze zdat, Ze informace z vice zdroju a perspektiv podavaji presnéjsi obrazek o pracovnim chovani
Clovéka. Jednotlivi posuzovatelé (obzvlasté podfizeni a zdkaznici) vsak mohou informace zdmérné
i nezdamérné zkreslit, a rozhodnuti na nich zaloZzené pak nemusi byt vnimano jako spravedlivé
(London, 2001). S tim ddle souvisi i to, Ze metodu vicezdrojové zpétné vazby by manaZefi neméli
pouZivat v situacich, kdy se organizace restrukturuje nebo je nutné propoustét. V takové napjaté
atmosfére totiz mlze byt hodnoceni jesté vice zavadéjici a nepresné (Atwater, Brett, & Charles,
2007).

Souvisejici pojmy: Upward Feedback; Task Performance; Subjective Evaluation; Human Resources
Development
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Multisource Feedback - Upward Feedback

Vicezdrojovd zpétnd vazba - zpétnd vazba zdola-nahoru

Autor: Rozehnalova, Lenka

Recenzent: Matustikova, Klara

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.

Jedna se o typ vicezdrojové zpétné vazby, pti kterém je pracovnik hodnocen svymi podfizenymi
(London & Smither, 1995). Vice podfizenych se vyjadfuje k tomu, jak wvnimaji chovani
nadfizeného,a hodnoti, nakolik jim jeho chovani vyhovuje. Jedna se tedy o subjektivnihodnoceni.
V ptipadé tohoto typu zpétné vazby je pro ziskani presnéjsiho hodnoceni vyzadovano vyjadreni
minimalné tfi podfizenych. Proces poskytovani zpétné vazby zdola-nahoru byva zpravidla anonymni
(Atwater, Waldman,& Brett, 2002). Dle Antonioniho (1994) dava anonymita podtizenym vétsi pocit
bezpeci a podporuje je ve svobodném a pravdivém vyjadiovani. Validitu hodnoceni sniZuje to, Ze je
zaloZzeno na nezdmérném pozorovani, které probiha bez zdznamu pozorovaného chovani, probiha
s velkym ¢asovym odstupem od pozorovani chovani a provadéji ho nezacviceni hodnotitelé (Vaculik,
2010).

Ackoli jednim z hlavnich cild poskytovani zpétné vazby zdola-nahoru je zdokonaleni schopnosti
nadfizeného ve vedeni lidi, neni jednoznacné prokazdno, Ze pfijimani zpétné vazby od podfizenych
vede ke zménam ve stylu vedeni (Smither, 2005).

Souvisejici pojmy:Multisource Feedback;Subjective Evalution; Leadership
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Objective Evaluation

Objektivni kritéria hodnoceni vykonu

Autor: Holla, Simona

Recenzent: Skalsky, Jifi

Pojem patfi do oblastipracovni vykonnosti a jeji zmény. Hodnoceni vykonu je proces posouzeni
efektivity pracovnika v organizaci v zavislosti na jeho vykonnosti, tzn. napf. mnozstvi odvedené prace
(Durai, 2010).

Objektivni hodnoceni vykonu je zaloZzeno na pfimém hodnoceni, tzn. na posuzovani méfitelnych
kritérii (Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff,& Kenzie, 1995). Méfit je mozné jak kvalitu (chybovost
vykonu), tak kvantitu (pocet vyrobenych kus(, vyse zisku nebo obratu, nemocnost apod.) (Bommer
etal.,, 1995). Jednad se o hodnoceni, které nevyZaduje Usudek hodnoticiho ani jeho interpretace
vykonu (Murphy, 2008). Jeho vyhodou je proto odolnost viéi zkreslenim a rGznym druhlim chyb
(Bommer et al., 1995), které vyplyvaji z hodnoceni ¢lovéka druhymi lidmi.

Nevyhodou hodnoceni vyhradné podle objektivnich kritérii je pravé opomijeni dalSich aspektl
ovliviujicich pracovni vykon.Pfikladem muze byt hodnoceni Iékafe podle poctu vysetfenych pacientd
nebo ucitele podle poctu studentl s nejlepsi znamkou.Pfi vyuZiti vyhradné objektivnichkritérii
hodnoceni mlze byt opomijena kvalita odvadéného vykonu (Murphy, 2008).

Objektivni kritéria nelze pfi hodnoceni pracovniho vykonu vyuzit vidy. U nékterych pracovnich pozic
nelze objektivni kritéria formulovat nebo by méreni pracovniho vykonu jejich prostfednictvim nebylo
presné. Jejich nevyhodou také je, Ze ne vidy muzZe pracovnik hodnoceni v plné mife ovlivnit. Proto je
vhodné kombinovat objektivni kritéria se subjektivnimi za vyuzZiti rznych hodnotitelll (Murphy,
2008).

Souvisejici pojmy:Task Performance;Contextual Performance; Performance Appraisal; Measures of
Job Performance;Subjective Evaluation
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Organizational Citizenship Behaviour

Proorganizacni chovdni zaméstnancti

Autor: Kocarova, Rita

Recenzent: Ondfrej, Bily

Organizational citizenship behavior (OCB) je typem pracovniho vykonu. Plvodné bylo za OCB
oznacovdno dobrovolné chovani v praci, které presahuje poZadavky na zaméstnance uvedené
v popisu prace, neni vynutitelné a jeho neprovozovani neni sankciovdno (Organ, 1988). Odména za
toto chovdni neni explicitné vyjadiena v systému odménovani a ma pozitivni vliv na efektivni
fungovani organizace.

Novéjsi definice oznacuji OCB za specialni typ individuadlniho pracovniho chovani, které podporuje cile
organizace, socidlni a psychologické prostredi, ve kterém jsou vykonavany pracovni ukoly. Takto
definované OCB koresponduje s konceptem kontextudlniho vykonu Bormana a Motowidla (1993,
in Organ, 1997; Srivastava, & Saldanha, 2008).

Vyzkumy ukazuji (Podsakoff et al., 2000; Organ, 1988), Ze a¢ je OCB chapano jako dobrovolné, je
soucasti hodnoceni pracovnik(l a ¢im dal vice se stava pozadovanym chovanim.

OCB je multidimenzionalni koncept, zpravidla se déli na chovani vedouci k pfinosim organizaci
a k pfinosiim pro jednotlivce (Organ, 1997). Jako formy OCB byvaji uvadény napf. pomahajici
chovani, loajalita k organizaci, vyhovéni pozadavklm organizace, individudlni iniciativa, vlastni rozvoj
(Podsakoff et al., 2000).

Nejvyznamnéjsim prediktorem OCB je pracovni spokojenost, dale napt. zavazek k organizaci, vnimani
spravedlInosti, chovani vedouciho nebo vék pracovnika (Jahangir, 2004).

Souvisejici pojmy: Job Description; Work Motivation; Task Performance; Contextual Performance;
Subjective Evaluation; Organizational Commitment; Job Satisfaction; Work
Engagement; Leader-Member Exchange Theory
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Performance Appraisal

Hodnotici rozhovor

Autor: Pichova, Petra

Recenzent: Mayerova, Karolina

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti. Jednd se o rozhovor, ktery slouzi k témto
cilim: a) zhodnoceni pracovniho vykonu; b) identifikace pfi¢in Spatného vykonu; c) nastaveni
pracovnich cill; d) nalezeni vhodnych zpUsobd, jak dosdhnout uréenych cill; e) identifikace oblasti,
ve kterych mize byt vykon zlepsen; f) nastaveni odmén (Fletcher, 2001; Lawler, 1994).

Hodnotici rozhovor tvofi hodnoceni pracovniho vykonu za vyuZiti objektivnich i subjektivnich kritérii.
Dale pak ujisténi se o dopadu hodnoceni na vztahy mezi hodnotitelem a hodnocenym, reakce
pracovnika na hodnoceni a na jeho chovani (Barnes-Farrell, 2001).

Vzniklé konflikty mezi hodnotitelem a hodnocenym, které vyplynuly z hodnoceni, mohou trvat
pomérné dlouhou dobu (napf. Lawler, 1994). Nesoulad mezi pohledem hodnotitele a hodnoceného
na pracovni vykon vede ke snizeni pracovni spokojenosti, oslabeni motivace a organiza¢niho zavazku,
a soucasné posiluje zamér hodnoceného odejit z prace(Brown, Hyatt, & Benson, 2010; Levy &
Keeping, 2000). Naopak soulad mezi pohledm hodnotitele a hodnoceného vede ke zlepseni
pracovniho vykonu hodnoceného (Burke, Weitzel, & Weir, 1978; Elicker et al., 2006).

Souvisejici pojmy:Task Performance; Subjective Evaluation; Objective Evaluation
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Subjective Evaluation

Subjektivni hodnoceni vykonu

Autor: Mayerova, Karolina

Recenzent: §vecové, Tereza

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti. Spocivd vtom, Ze hodnotitel subjektivné
a retrospektivnéposuzuje vykon pracovnika (Murphy& Oyer, 2003). Vyhodousubjektivniho hodnoceni
je, ZemUlZe zachytit i takové slozky pracovniho vykonu, které nejsou objektivné méfitelné (viz
objektivni kritéria hodnoceni vykonu). Diky tomu ma pracovnik lepsi pfilezitost porozumét tomu, co
by mél na svém vykonu a pracovnim chovani zlepsit. Tento zpUsob hodnoceni je vhodny pro
komplexni pozice a pro pozice, na kterych se individualni produktivita prace obtizné méri
(Engellandt& Riphahn, 2010).

Subjektivni hodnoceni muizZe posilovat motivaci pracovniki (Prendergast, 1999) a muzZe pfispivat
k povyseni, zvySeni platu nebo produktivity (Gibbs, Merchant, Stede,& Vargus, 2005).Existuji vSak
také dakazy, Ze po subjektivnim hodnoceni vykonu mohou byt pracovnici demotivovani a podavat
nizsi vykon. Dalsi nevyhodou je nizka divéryhodnost takového hodnoceni, protoZe je zaloZzeno na
subjektivnim vnimani hodnotitele i hodnoceného. Proto muiZe byt zdrojem konfliktu mezi
hodnotitelem a hodnocenym (Sebald&Walzl, 2014). Dalsi riziko spocivd v samotné povaze
subjektivniho procesu hodnoceni, a to v podobé nevédomého pouzZivani predsudkl (Gibbs et
al.,2005).

Souvisejici pojmy:Task Performance; Objective Evaluation
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Task Performance

Pracovni vykon

Autor: PiSkova, Michaela

Recenzent: Mafkova, Jana

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti.

Borman a Motowidlo (1997) definuji task performance (TP) jako efektivitu, s jakou pracovnik
vykonava Cinnosti, které jsou soucasti jeho pracovni naplné. Jedna se o konkrétni pracovni vysledky,
které souviseji s cili organizace. Napf. na obchodni pracovni pozici se mizZe jednat o pocet uzavienych
smluv, vysi obratu uzavienych smluv nebo pocet oslovenych zakaznikd.

NejvyznamnéjSim prediktorem TP jsou kognitivni schopnosti pracovnika (Hunter, 1986; Co6té
& Miners, 2006). Podle Edwardse, Bella, Arthura a Decuira (2008)je TP ovlivnén spokojenosti s dil¢imi
aspekty prace — a to prevainé spokojenosti s pracovnimi Ukoly, mzdoua kariérnim postupem. TP je
také ovliviiovan vnimanou spravedInosti v organizaci (organizational justice) (Devonish & Greenidge,
2010).

Studie Van Scottera (1999) odhalila negativni vztah mezi TP a fluktuaci zaméstnancl,, dale pak
pozitivni souvislost mezi TP, pracovni spokojenosti a afektivnim zdvazkem viéi organizaci. TP je
rovnéz prediktorem efektivity prace, kde moderdtorem vztahu mezi témito dvéma proménnymi je
narocnost daného ukolu (Griffin, Neal, & Neale, 2000).

Souvisejici pojmy:Contextual Performance; Job Satisfaction;Affective Commitment
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Work motivation

Pracovni motivace
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Equity Theory
Teorie spravedInosti

Autor: Skalsky, Jifi; Prochdazka, Jakub

Recenzent: Jelinkova, Kristyna

Teorie spravedlnosti je motivacni teorie, ktera je aplikovatelna v oblasti pracovni motivace. Jeji
zaklady polozil Adams (1965) ve druhé poloviné 20. stoleti. Podle teorie spravedInosti ¢lovék védomé
¢i nevédomé porovnava s ostatnimi pomér svych "vkladd" (inputs) a "odmén" (outcomes) a na
zakladé toho dochazi k pocitu spravedinosti ¢i nespravedinosti. Jako "vklady" oznacujeme vsechny
faktory, které osoba vnima jako relevantni vzhledem k navratnosti svych investic (napf. pracovni usili,
kvalita price, dosazené vzdélani, loajalita, ochota snaset zhorSené pracovni podminky). "Odmény"
pfedstavuji vSe povaZované za navraceni investic (napf. plat, povySeni, ocenéni nadfizenym)
(Pritchard, 1969).

Clovék ma pocit spravedinosti, je-li jim vnimany pomér vklad(i/ziskd u néj a u ostatnich totozny. A to
iv pripadech, kdy mezi "vklady" a "odménami" panuje rozdil (napfiklad pokud za tézkou praci
dostavame malo penéz, ale ostatni jsou na tom stejné). Nespravedlnost nastava, kdyz se vnimany
pomér "vkladl" a "zisk(" jedince lisi od poméruvnimaného u ostatnich. To plati i u pfipadd, kdy
¢lovék vnima vlastni pomér jako lepsi (Pritchard, 1969). Podle autora teorie J. S. Adamse(1965) se pfi
vnimani nespravedlnosti vytvari napéti, které nas motivuje situaci zvratit a spravedlnosti dosahnout.
Vnimanad nespravedlnost mlZe také souviset se sniZzenou pracovni spokojenosti a opousténim
organizaci (Dittrich & Carrell, 1979).

V ramci kritiky shrnuje Leventhal (1980) tfi zdsadni nedostatky plvodni Adamsovy teorie. Zaprvé
podle néj miZzeme vnimat spravedlnost i jinak, nez jen na zakladé "vkladd" a "odmén" zaméstnancl
(napf. "lidé, ktefi potrebuji vice, by méli dostavat vice"). Druhym nedostatkem je pfiliSné zaméreni se
na vysledné odmény a ignorovani samotného procesu odménovani. Pfitom se ukazuje, Ze findlnimu
rozdéleni odmén predchazi mnoho udalosti, které v posuzovani spravedlnosti hraji svou roli. Tretim
nedostatkem je pak precenovani dlleZitosti vnimané spravedinosti jakoZto rozhodujiciho faktoru
ovliviiujiciho chovani. Spravedinost mlzZe byt jen jednou z mnoha sil, které nase vnimani a chovani
ovliviiuji.

Na teorii spravedlnosti navazuje modernéjsi koncept spravedlnosti v organizaci (organizational
justice). Tento koncept rozliSuje rdzné druhy vnimané spravedinosti - distribu¢ni, proceduralni,
interakéni a nékdy i informacni spravedinost (Colquitt, 2001). Vnimani distribu¢ni spravedinosti
pracovnikem lze vysvétlit pomoci teorie spravedlnosti. Jde o to, zda ¢lovék vnima rozdéleni odmén
v organizaci jako spravedlivé. Zahrnuti dalSich druhd spravedlnosti rozsifuje plvodni Adamsovu
teorii. Vnimani proceduralni spravedlnosti souvisi stim, zda lidé vnimaji procesy vedouci
k rozdélovani odmén v organizaci za spravedlivé. Vnimani interakéni spravedinosti vychazi z toho, zda
ma clovék pocit, Ze je snim vorganizaci zachazeno spravedlivé, a to zejména ze strany jeho
nadfizenych. Pocit nespravedlnosti tedy mizZe mit i clovék, ktery dostava spravedlivou odménu
vzhledem k vkladu, ktery organizaci pfinasi. To miZe nastat v pripadé, kdy ma pocit, Ze ke spravedlivé
odméné pfrisel na zakladé nespravedlivého procesu, nebo zZe se k nému jeho nadfizeny chova nefér.

Souvisejici pojmy:Work Motivation; Job Satisfaction; Distributive Justice; Procedural Justice
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Expectancy Theory

Teorie ocekdvdni

Autor: Dansova, Petra

Recenzent: Machacova, Anna

Teorie ocekavani (ET) spada do oblasti pracovni motivace a je kognitivni teorii motivace. Reflektuje
individualni rozdily v motivaci a oproti teoriim potfeb se nezaméfuje na obsah, ale na proces
motivace, a snazi se vysvétlit, jak si lidé vybiraji z rdznych moznych zpUsobU jednani (Lawler & Suttle,
1973). Vroom (1964, in Lunenburg, 2011) jako prvni rozvinul ET s pfimou aplikaci do pracovniho
prostredi.

Podle ET (Vroom, 1964 in Lunenburg, 2011) je jedinec motivovan do té miry, do které véfi, Ze:a) jeho
usili povede k akceptovanym vykonim (tato slozka motivace se nazyva ,expectancy” - E);b)tento
vykon bude nasledovan néjakou vnitini ¢i vnéjsi odménénou (,instrumentality” - 1);c) tato o¢ekavana
odmeéna bude mit pro jedince pozitivni hodnotu (,,valence” - V).

Predpoklada se nasledujici rovnice: Motivace = E * | * V. To znamen4, Ze pokud napf. jedna ze tfi
komponent bude nulovd, bude nulova i motivace (tamtéz). Napf. jedinec véri, Ze ma podminky
i schopnosti pro dosazeni cile, a Ze za spInéni tohoto cile bude odménén (napf. cestou kolem svéta).
Ocekdvana odména pro néj ale nema Zadnou hodnotu (napf. protoZe uz na této cesté byl a chce
zGstat s rodinou), a proto nebude pro napliiovani cile motivovan.

Do praxe plynou tfi klicové otazky pro manaZery: 1. Maji zaméstnanci dostate¢né podminky
a nezbytné kompetence pro vykonavani prace? 2. Mohou véfit, Ze pokud vykonaji praci dobfe, budou
odmeénéni? 3. Je pro né odména za pracovni vykon atraktivni? (Lunenburg, 2011).

Kritika teorie (napf. Van Eerde & Thierry, 1996) souvisi s obtiZznosti definovani klicovych prvk (E, I, V)
a z toho plynouci nejednotnosti vysledkd studii, které model ovérovaly. Chovani je napf. stejné dobre
predpovézeno sectenim sloZek (E + | + V) jako jejich vynasobenim. Teorie funguje lépe, pokud slouzi
k predikci postoje (napf. zamér Ci preference), nez kdyz s jeji pomoci predpovidame chovani (vykon,
usili). Na druhé strané vSak autofi poukazuji na metodologické problémy studii ovéfujicich
expectancy theory. Vétsina studii srovnavala rGzné lidi mezi sebou, misto aby srovndvala rlzné
vysledky té samé osoby - to by umoznilo lepsi testovéni teorie, nebot ta je koncipovana k predikci
toho, zda jedinec bude preferovat urdity zplsob jednani pred jinym, nikoli, zda jedinec uprednostriuje
néjaky zpUsob jednani vice nez jiny jedinec (tamtéz).

Souvisejici pojmy:Work Motivation; Money (as motivator); Need Theories Of Motivation
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Goal Setting Theory

Teorie stanovovdni cilii

Autor: Hanzlikova, Hana

Recenzent: Stanclova, Gabriela

Goal setting theory patfi do oblasti pracovni motivace.lejimi autory jsou Locke a Latham. Hlavnim
vychodiskem této teorie je predpoklad, Ze lidé maji tendenci podavat nejkvalitnéjsi vykon, pokud
maji specifické a pfimérené obtizné cile (Lock & Latham, 2006). Jako cil je mozné chapat jakykoliv
zamér chovani nebo objekt, kterého se clovék snazi dosdhnout (Locke, Shaw, Saari, & Latham, 1981).

Tyto cile by mély byt SMART, tedy Specifické, Méritelné, Adekvatni (dosaZitelné), Realistické
a Terminované. Cile, které jsou SMART, vedou jedince k poddavani dobrého vykonu v rdmci moznosti
danych jeho schopnostmi (Lock & Latham, 2006). DosaZeni téchto cilll je pak spojeno s pozitivnimi
a ocenovanymi vystupy, které mohou byt jak vnitfni (napf. proZiti pocitu Uspéchu), tak rovnéz vnéjsi
(napf. zvyseni platu) (Fried & Slowik, 2004). Podle Rubina (2002) toto vysvétleni obsahuje zakladni
princip, ktery vede k vys$si motivaci a k vyssi pravdépodobnosti dosazeni cile jedincem, je vsak
pouhym zjednodusSenim teorie zalozené na rozsdhlém vyzkumu.

Vztah cile a vykonu jednotlivce je moderovan dalsimi faktory, z nichZ nejdlleZitéjsimi jsou podle
Locka a Lathama (2006): a) zpétna vazba, ktera umoznuje lidem pozorovat vlastni zlepSeni;b) zavazek
vUci cili, ktery je posilovan védomim vlastni Gcinnosti (self efficacy); c) dllezZitost cile; d) komplexnost
ukolu; e) limity situace.

Tato teorie mda znacnou interni i externi validitu, byla ovéfena v organizacnim, ale také napf.
laboratornim nebo sportovnim prostiedi (Lock & Latham, 2006).

Souvisejici pojmy:Work Motivation; Organizational Comittment
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Job Characteristics Theory (Job Characteristics Model)

Teorie charakteristik prdce (Model charakteristik prdce)

Autor: Mezuldnikova, Katerina

Recenzent: Wenyov3, Lucia

Job Characteristics Theory, vytvofend Hackmanem a Oldhamem (1976),spadd do oblasti pracovni
motivace. Tato teorie spatfuje pric¢iny pracovni spokojenosti v objektivnich charakteristikach prace,
které maji byt pro pracovnika zajimavé a motivujici (Anderson, Ones, Sinangil, &Viswesvaran, 2005).

Teorie identifikuje pét zakladnich charakteristik pracovniho mista a s nim souvisejici naplné prace:
a) rozmanitost (pracovni Ukoly maji byt rozmanité, vyZadujici rGizné dovednosti); b)smysluplnost
(orig. ,,identity”, prace by méla vést k néjakému vystupu, k posouditelnému vysledku); c) vyznamnost
ukolu (dopad prace na jiné lidi ¢i na spolecnost); d) autonomie (svoboda a samostatnost jedince pfi
praci) a e) prfitomnost zpétné vazby (jak prace samotna poskytuje zaméstnanci zpétnou vazbu o jeho
pracovnim vykonu).Jednotliva pracovni mista se liS$i mirou zahrnuti téchto charakteristik(Robbins &
Coulter, 2004). Pokud budou tyto charakteristiky v zaméstnani rozvijeny, povede to k vyvolani
prozitku smysluplnosti prace, pocitu zodpovédnosti za vysledky prace a keznalosti skutecnych
vysledk(l priace (Arnold & Randall, 2010).Podle vyzkum0( tyto charakteristiky skutecné koreluji
s motivaci a disledkem uplatnéni této teorie je vyssi pracovni spokojenost (Robbins & Coulter, 2004).

Model poskytuje manaZzerim konkrétni navod, jak nastavit pracovni misto (napln prace,
odpovédnost, ndvaznost na jiné prace apod.) tak, aby byli zaméstnanci co nejvice motivovani. Z této
teorie vychazi motivacni pristup k vytvareni pracovnich mist a Ukold, ktery doporucuje vyuziti metod
jako rotace pracovnikd, rozsifovani pracovni naplné smérem k vice rznorodym ukollm ¢i posilovani
pravomoci zaméstnancl (Dvorakova, 2012). Kritikou tohoto modelu je, Ze mohou existovat i dalsi
charakteristiky pracovnich mist, na nichZ zalezi, a objevilyse i pochyby o tom, zda jsou ucinky
zakladnich charakteristik na postoje a chovani skutecné zprostfredkovany uvedenymi psychologickymi
stavy(Arnold & Randall, 2010).

Souvisejici pojmy: Work Motivation; Need Theories of Motivation; Self-Determination Theory;
Intristic Motivation; Job Redesign and Motivation

Zdroje:

Anderson,N., Ones, D. S., Sinangil, H. K., &Viswesvaran, C. (Eds.). (2005). Handbook of industrial,
work & organizational psychology. London: Sage Publications.

Arnold, J.,& Randall, R. (2010). Work psychology: Understanding human behaviour in the workplace
(5th ed.). Harlow: Financial Times Prentice Hall.

Dvorakova, Z. (2012). Rizenf lidskych zdroji. Praha: C. M. Beck.

Hackman, J. R.,& Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of work: Test of a theory.
Organizational Behavior & Human Performance, 16(2), 250-279. doi: 10.1016/0030-5073(76)90016-7

Robbins, S. P., &Coulter, M. (2004). Management. Praha: Grada Publishing.

57


javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22Organizational%20Behavior%20%26%20Human%20Performance%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');

Measuring of Motivation

Mereni motivace

Autor: Karaskova, Anna

Recenzent: Vytaskovd,lana

Pojem spadd do oblasti pracovni motivace. Podle Ployharta (2008) se motivace zkouma z pohledu
nasmérovani, usili a vytrvalosti Cinnosti. Motivace se tedy projevuje tim, co osoba zamysli udélat, jak
moc tomu vénuje Usili a jak dlouho ji to vydrzi.

Existuji ¢tyfi druhy nastroji k méreni motivace: projektivni (analyza reakce na nejasny stimul),
objektivni (méreni bez lidského posouzeni, napf. fyziologické ¢i kognitivni hodnoty), subjektivni
(nejcastéjsi forma, kdy motivaci odhaduje sdm respondent) a implicitni (méfeni neuvédomovanych
mentalnich procestl). Pro smysluplné méfeni motivace je nutné zajistit uspokojivé dikazy o presnosti
a spolehlivosti méreni zvoleného nastroje, provést vhodnou statistickou analyzu dat a korektné
interpretovat ziskané vysledky (Ployhart, 2008).

Pfi zkoumani motivace se lIze opftit o fadu teorii, na jejichz zdkladé jsou métici nastroje vytvareny.
Napfiklad dle Teorie stanoveni cil( (Locke, Shaw, Saari, &Latham, 1981) je vhodné zjistovat, jaké cile
jsou stanoveny a jak je nastaveny mechanismus pro poskytovani zpétné vazby. Teorie ocekavani
(Vroom, 1964) doporucuje meéfitmiru ocekdvani dosazitelnosti vysledku, miru vnimané
pravdépodobnosti ziskdni odmény a hodnotu ocekdvané odmény pro pracovnika. Dle
sebedeterminacni teorie (Ryan & Deci, 2000) bychom neméli méfit motivaci jako jeden konstrukt, ale
méli bychom rozliSovatautonomni a fizenou motivaci (zda pracovnik ¢innost déla, protoze jejbavi,
nebo kvili vnéjsi odmeéné). V souvislosti sTeorii spravedinosti (Adams, 1965) je dobré posuzovat, zda
se pracovnici citi byt odménovani spravedlivé vzhledem k tomu, co organizaci prinaseji.

Souvisejici pojmy: Work Motivation; Work Performance;Expectancy Theory; Goal-Setting Theory;
Equity Theory; Self-Determination Theory
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Need Theories of Motivation

Motivacni teorie poti'eb

Autor: Skalsky, Jiti

Recenzent: Pichova, Petra

Teorie potrfeb patfi mezi nejstarSi teorie motivace. Je mozné aplikovat je i v oblasti pracovni
motivace. Mezi teorie potieb jsou zafazovany takové teorie motivace, které vychazi z predpokladu,
Ze zdrojem motivace Clovéka je jeho neuspokojena potieba. Snaha uspokojit nenaplnénou potrebu
vede clovéka kvyvinuti urcitého usili, které se v kontextu organizace muiZe projevit zvySenim
pracovniho vykonu (Arnolds & Boshoff, 2000).

Nejrozsitrenéjsi z teorii potfeb je Maslowova hierarchie potfeb (Raaij & Wandwossen, 1978), a to
navzdory nedostatku empirickych dikazl pro jeji podporu (Wahba & Bridwell, 1976). Podle této
teorie existuje pét zakladnich kategorii potreb, hierarchicky sefazenych, které jsou jedinci motivovani
napliiovat. Vyssi potfeby se objevuji az poté, kdy jsou naplnény potreby nizsi.Maslowem
pojmenované kategorie potreb jsou v poradi od ,nejnizSich” po ,nejvyssi“: fyziologické potreby,
potreby bezpedi, sdileni a soundleZitosti, uznani a sebeaktualizace (Hume, 1995).

Na Maslowovu teorii navazal Herzberg svou dvoufaktorovou teorii motivace, ktera je pfimo teorii
pracovni motivace. Teorie rozliSuje dvé skupiny faktord ovliviiujici pracovni motivaci. Jde
0 a) motivatory (napf. vyzva, svéfena odpovédnost) a b) hygienické faktory (napf. podminky na
pracovisti, mzda). Pfitomnost motivatorli zpUsobuje pracovni uspokojeni a zvyseni pracovni
motivace, zatimco jejich nepfitomnost nema na pracovni motivaci vyznamny vliv. Naopak pfitomnost
hygienickych faktorli motivaci pfiliS neovliviiuje, ale jejich nepfitomnostvede k neuspokojeni a ke
snizeni motivace (Hume, 1995). Napf. kdyZz nékdo pracuje vtichém prostredi, bere to jako
samoziejmost, nevede to k jeho vyssi spokojenosti. Hodné zaméstnancl je ale nespokojenych, pokud
maji pracovat v hluku.

Z Maslowovy koncepce vychazi také Alderferova ERG teorie, kterd seji v mnohém podoba. "ERG" je
akronymem vytvorenym ze ttidle Alderfera zakladnich potreby clovéka (existence, relatidness -
naleZeni, growth - rist), které se s plvodnimi péti potfebami dle Maslowa prekryvaji (Hume, 1995).
Na rozdil od Maslowa ale ERG teorie nepredpoklada hierarchické uspofadani potreb, coz je jedna
z vyznamnych kritik Maslowovy teorie potreb (Raaij & Wandwossen, 1978).

Posledni z rozsitenych teorii potfeb je McClellandova teorie potfeb. Tato teorie povazZuje za zasadni
potfeby moci, spolecenského sbliZovani a ispéchu (Hume, 1995). Na rozdil od dfive zminénych teorii
na tyto potreby McClelland nahlizi jako na ¢asti osobnosti jedince, liSici se mezi lidmi svou silou
a intenzitou, s jakou se projevuji. McClellandova teorie je pro pracovni psychologii dilezita také
proto, Ze predpoklada konkrétni spojitost mezi potfebami jedince a jeho pracovni vykonnosti
(Arnolds & Boshoff, 2000).

Ackoliv jsou teorie potfeb spiSe historickymi motivacnimi teoriemi a v soucasnosti nepatfi mezi
nejvice zkoumané ani mezi nejvice vyuZivané teorie, myslenka nenaplnéné potieby jako zdroje
motivace je stdle aktudlni. Odrazi se i v modernich integrativnich modelech motivace, které ovsem
zahrnuji i fadu jinych s motivaci souvisejicich proménnych. Pfikladem je tfeba model Lockeho
a Lathama (2004).

Souvisejici pojmy: Work Psychology; Work Motivation; Maslow's Hierarchy of Needs; ERG Theory;
Two-Factor Theory of Motivation

59



Zdroje:

Arnolds, C. A., & Boshoff, C. (2000). Does higher remuneration equal higher job performance? An
empirical assessment of the need-progression proposition in selected need theories. South African
Journal of Business Management, 31(2), 53-64. Retrieved from
http://connection.ebscohost.com/c/articles/3804608/does-higher-remuneration-equal-higher-job-
performance-empirical-assessment-need-progression-proposition-selected-need-theories

Hume, D. A. (1995). Reward management — Employee performance, motivation and pay. Willey-
Blackwell.

Locke, E. A., & Latham, G. P. (2004). What should we do about motivation theory? Six
recommendations for the twenty-first century. Academy of Management Review, 29, 388-403. doi:
10.2307/20159050

Raaij W. F.,& Wandwossen K. (1978). Motivation-need theories and consumer behavior. In K. Hunt,
&A. Abor (Eds.), NA - Advances in consumer research (Vol. 5). Ml: Association for Consumer
Research.

Wahba, M. A., & Bridwell, L. G. (1976). Maslow reconsidered: A review of research on the need
hierarchy theory. Organizational Behavior and Human Performance, 15(2), 212-240.
doi:10.1016/0030-5073(76)90038-6

60



Work Motivation

Pracovni motivace

Autor: §vecové, Tereza

Recenzent: Gilova, Helena

Oblast pracovni motivace (PM) zahrnuje spektrum proces(i respektive teorii zkoumajicich puvod
impulst vedoucich jedince k pracovni aktivité, zabyvajicich se dulezitosti prace v nasem Zivoté,
zjistujicich, pro€ si néktefi lidé praci uzivaji a jini v ni nejsou spokojeni. PM lze definovat jako soubor
vnitinich a vnéjsich sil, jez nas popohanéji ¢i nuti k uréitému pracovnimu chovani, urcuji jeho podobu,
smér, intenzitu a trvani (Pinder, 2008).

Na obsah (co nas motivuje) a procesy (jak jsme motivovani) PM se zaméruji jednotlivé teorie: teorie
potfeb, dvoufaktorova t. motivace vs. expektacni t., t. stanovovani cild aj. Dle nich je PM urcena
samotnym jedincem (osobnost, potfeby, hodnoty, védomi vlastni Gcinnosti) (Dweck & Leggett, 1988;
House & Wigdor, 1967; Judge & llies, 2002; Maslow, in Silverthorne, 2005; McClelland & Burnham,
1995; Pinder, 2008), pracovnim prostifedim (charakter pracovni pozice, tymova prace, leadership,
fungovani organizace) (Boswell, Colvin, & Darnold, 2008; Chen, Sharma, Edinger, Shapiro, & Farh,
2011; Parker & Ohly, 2008) a kontextem vzdalenosti a Casu (kultura, vékem podminéné faze
pracovniho Zivota) (Gelfand, Erez, & Aycan, 2007; Kossek & Misra, 2008). Pfinosy teorii se navzajem
nevylucuji a do budoucna teoretici sméruji k vytvoreni metateorie PM (Latham, 2007) a ke zkoumani
PM v souvislosti s vyzvami 21. stoleti, lidskou vili a podvédomymi motivy jedince (Locke & Latham,
2004).

Navzdory vyzkumam potvrzujicim jeji existenci je PM hypotetickym konstruktem, jenz nelze pfimo
mérit. V praxi je vSak jednim z dileZitych faktorl souvisejicich s pracovnim vykonem, ktery je tak
Castym prostredkem k jejimu méreni (Blau, in Pinder, 2008).

Souvisejici pojmy: Stimulation vs. Motivation; Measuring of Motivation; Need Theories of
Motivation; Expectancy Theory; Maslow's Hierarchy of Needs;Goal Setting Theory;
Job Redesign and Motivation; Two-factor Theory of Motivation
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Barriers of Transfer of Learning

Bariéry prenosu nauceného do praxe

Autor: Filipczykova, Klara

Recenzent: Kadlecova, Michaela

Pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnikd. Pfenos nauceného do praxe je definovan jako
uplatnénipoznatk(lv pracovnim prostfedi a jejich uchovani napfi¢ situacemi a c¢asem (Kirwan&
Birchall, 2006; Saks, 2013). Tento proces je nezbytny nejen pro dosaZeni cil( organizace, ale také pro
navrat investice do rozvoje zaméstnancl (Saks, 2013). Podle nékterych odhadl je do praxe plné
aplikovdno pouze 10-20 % dovednosti a znalosti (Kaufman, in Kirwan& Birchall, 2006). Uspéch
pfenosu vyznamné ovliviiuje motivace pracovnika (Kehrhann, in Merriam& Leahy, 2005) a jeho
ocekavani (Clark, 2002; Hicks& Klimowski, in Kirwan & Birchall, 2006). Jedinec musi vnimat, Ze
osvojeni znalosti je pro vykon prace relevantni (Meyer, Lees, Humphris,& Connell, 2007). Na strané
pracovnika je dualeZité také jeho vnimani vlastni Gcinnosti — vira vto, Ze ma schopnost ziskané
dovednosti aplikovat do praxe. Pokud je presvédcen o opaku, bude o aplikaci nauceného usilovat
s mensi pravdépodobnosti (Clark, 2002; Merriam & Leahy, 2005).

Podle vyzkumu je dalsi prekazkou pracovni prostfedi, které nepodporuje prenos znalosti — napfriklad
negativni postoje ostatnich spolupracovnik( vici rozvojové aktivité (Taylor, in Merriam & Leahy,
2005), nedostatek podpory od supervizorl a absence zpétné vazby (Clark, 2002; Ferdinandi,
in Merriam& Leahy, 2005) ¢i nedostatek financi (Meyer et al., 2007). Prekdzkou mize byt také
absence pfislusenstvi potfebného k uplatnéni nabytych znalosti a dovednosti ¢i nedostatek éasu
procvi¢ovat naucené (tamtéz). MozZnost aplikovat to, co se jedinec naudil, je podle Lima a Johnsona
(in Merriam& Leahy, 2005) pro prenos nauceného do praxe klicovd — napfiklad musi existovat
spojitost mezi obsahem nauceného a pracovni roli zaméstnancd.

Souvisejici pojmy: Multisource Feedback; Organizational Climate; Organizational Learning; Training
Effectiveness; Transfer of Learning; Work Motivation
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Human Resources Development

Rozvoj lidskych zdrojiti

Autor: Bachronikova, Michaela

Recenzent: Mezulanikova, Katerina

Toto heslo mdzeme zaradit do oblasti psychologie prace tykajlcej sa rozvoja pracovnikov.

Rozvoj ludskych zdrojov mézeme chéapat ako urcity sibor systematickych aktivit, ktoré maja ¢lenom
organizacie poskytnit mozZnosti na ziskanie schopnosti na zvladanie suéasnych a buducich
pracovnych poZiadaviek (Werner& DeSimone, 2012). Zahffa teda poskytovanie prilezZitosti k uceniu,
rozvoju a vycviku pracovnikov, ¢im prospieva nielen samotnym pracovnikom, ale tieZ celej organizacii
(Armstrong, 2007). Je to proces zvySovania kompetentnosti ludi za ucelom zlepSenia vykonu
(Swanson, 2007).

Hoci v niektorych organizaciach je rozvoj ludskych zdrojov samostatnou éinnostou, vacSinou byva
sucastou Sirsieho oddelenia riadenia fudskych zdrojov, ktoré sa zameriava na vyber a vyuZitie
pracovnikov tak, aby ¢o najefektivnejSie plnili ciele organizacie, ale aj svoje vlastné
(Werner& DeSimone, 2012). Podla Mclagana (1996) pini rozvoj a riadenie fudskych zdrojov tri
zakladné funkcie: trénovanie a rozvoj kompetencii, organiza¢ny rozvoj a kariérny rozvoj.

Rozvoj ludskych zdrojov méze byt orientovany na viacero Ucéelov - napriklad na zaélenenie novych
pracovnikov do organizacie, sprostredkovanie urcitych znalosti a zru¢nosti alebo pomoc jednotlivcom
a skupinam k vyssej efektivite. Vyvoj programu na rozvoj ludskych zdrojov by mal vyuzivat Stvor-
krokovy proces zahfiajuci identifikovanie potrieb, vyvoj programu, implementaciu programu
a zaverecné ohodnotenie (Werner& DeSimone, 2012).

Souvisejici pojmy:Learning Organizations; Organizational Learning; Training Need Analysis; Transfer
of Learning
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Learning Organizations

Utici se organizace

Autor: Szopova, Marie

Recenzent: Matlakova, Michaela

V psychologii prace patfi pojem do oblasti rozvoje pracovnikl a fizeni kariéry.

Ucici se organizace je dynamicky systém, ktery funguje na zakladé neustalé adaptace a zlepSovani.
V takovéto organizaci lidé postupné zlepsuji své schopnosti dosahovat pozadovanych vysledkd, uci
se, jak se ucit spole¢né s ostatnimi, a postupné také objevuji, jak se mohou oni sami podilet na
vytvareni reality a ménit ji (Senge, 2007). Mezi hlavni strategie ucici se organizace patfi anticipace
zmény, snaha sniZovat miru nejistoty pfi rozhodovani, ovérovat operacni normy, ptili§ neomezovat
pfikazy a naopak dovolit efektivni strategii vyplynout na zakladé uceni (Morgan, 1997). Ucici se
organizace se vyznacuje predevsim témito charakteristikami: systémové mysleni, sdileni vize, tymové
uéeni, osobni mistrovstvi a mentalni modely (Senge, 2007).

Pojem ucici se organizace byva v literatufe zaménovan s pojmem organizacni uceni (organizational
learning). Autofi Jones a Hendry (1994, in Denton, 1998) vsak vidi organizacni uceni jako aktivni
proces, kdezto ucici se organizaci jako jednotku, v jejimz ramci se uceni odehrava. UcCici se organizace
je schopna pruzné reagovat na prostredi, a ma tak potencial byt Uspésnd ve zvladani organizacnich
zmén (Denton, 1998).

Souvisejici pojmy:Work Psychology; Organizational Learning, Organizational Culture, Organizational
Change
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Learning Theories

Teorie uceni

Autor: Licha, Jana

Recenzent: Kocarova, Rita

Tento pojem patii do oblasti rozvoje zaméstnancl. V pracovnim prostiedi se Ize setkat s nékolika
teoriemi uceni. Behavioristicka teorie uéeni pracuje s klasickym S— R schématem (stimul — reakce).
Chovani, které je odménovano, ma vétsi pravdépodobnost objevit se i vbudoucnu a naopak
(Rothschild & Gaidis, 1981). Teorie je vsak kritizovdna za opomijeni kognitivnich komponent
(Bandura, 1977).

Teorie sociadlniho uceni (TSU) tvrdi, Ze vytyéenim konkrétnich cil(i a produkci disledk( svého uéeni se
mohou lidé naucit prevzit kontrolu nad svym chovanim. Uplatiuji se zde seberegulacni procesy,
zpétna vazba a ocekavané vystupy. Podle TSU se lze ucit pomoci pfimé zkuSenosti nebo pomoci
observacniho uceni (Bandura, 1977), jehoZ principem je napodoba modelu — tzn. pozorovat dany
model, udélat to, co model udélal, a pouzit nau¢ené v praci. Nasledovani pozitivniho modelu ma
signifikantni efekt na prenos nauceného do praxe (Baldwin, 1992). STSU lze pracovat napfiklad
v oblasti self-managementu. Efektivni trénink sebefizeni zaméfeny na vytycovani cilG a jejich plnéni
ma pozitivni vliv na pracovni dochazku (Frayne & Latham, 1987).

Anderson (1982) vyvinul teorii ziskavani dovednosti. Podle ni probiha proces uceni v nékolika
etapach. V prvni fazi si ¢lovék osvojuje deklarativni znalosti o problému, tzn. co to je a co vse
zahrnuje. V druhé casti se deklarativni znalosti preménuji na proceduralni, tedy jedinec se uci, jak ma
s danym problémem nalozit. Osvédcuji se zde takové postupy, které v minulosti vedly k dspéchu.
V této fazi se vytvati specifické dovednosti v dané oblasti. V posledni fadé dochazi k zautomatizovani
daného feseni ¢i chovani.

Souvisejici pojmy: Organizational Learning; Training Design; Transfer of Learning; Learning
Organizations
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Learning (Training) Cycle

Tréninkovy cyklus

Autor: Mafkova, Jana

Recenzent: Balcarova, Adéla

Pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnik(. Tréninkovy cyklus (TC) je zkuSenostni,multilinedrni model
uceni a rozvoje dospélych vytvoreny D. Kolbem a R. Fryem (1975). Tento model popisuje zisk novych
znalosti, dovednosti nebo postojl, a to ve ¢tyfech fazich (Kolb, 1984):

1. Konkrétni zkusSenost, pri které je dlleZitd zejména vlastni aktivita (nelze se naudit jen
pozorovanim). Tato zkusenost mliZe byt ziskana ve skupiné i individualné.

2. Reflexe zkuSenosti, tedy oteviend komunikace o tom, co se stalo.

3. Abstraktni konceptualizace, coZ je vytvoreni nového pohledu na vlastni fungovani a usporadani
myslenek o tom, co se pravé stalo.

4. Aplikace, tedy aktivni experimentovani s novymi poznatky a vyuZiti nauceného v praxi.

Tyto faze tvofi cyklus - aktivni experimentovani je zdkladem dalsiho uceni (Kolb, 1984).Tento model
byva mj. vyuzivan ke vzdélavani a rozvoji k vétsi efektivité v pracovni Cinnosti. Pro kazdou fazi jsou
pouzivany specifické aktivity, které ji pomahaji Uspésné projit (Dixon, 1999).VSechny kroky cyklu jsou
nezbytné, a pokud néktery chybi, je uceni méné efektivni(Dixon, 1999). Na zakladé TC byly
vymezenyindividualni styly uéeni — konvergentni, divergentni, asimilativni a akomodativni (Kolb,
1981), a také dotaznik ,Learning Style Inventory”, ktery je zjistuje (Kolb & Kolb, 2005).

Model TC je v poslednich letech kritizovan proslabou empirickou podporu (Jarvis 2012; Tennant
2006) a také proto, Ze vztah procesu uceni k redlnym znalostem je problematicky (Jarvis, 2012). Dalsi
kritikou je pfiliSné zacileni TC na ,,zapadni“ kulturni zkusenost a opomijeni jinych kultur (Anderson
1988). Obecnéji Ize vytky vici TC formulovat tak, Ze odpovédi na ucici situaci ze strany toho, kdo se
uci, je mnoho, a jsou ovlivnény dalSimi faktory. Proto se tento model dale rozviji a méni
v komplexnéjsi (Jarvis, 2012).

Souvisejici pojmy: Organizational Learning; Learning Theories; Training Design; Learning
Organizations
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Organizational Learning
Organizacni uceni

Autor: Porizkova, Veronika

Recenzent: Gilova, Helena

Pojem patfi do oblasti organizac¢ni kultury a rozvoje. Organizacni uceni je proces, ve kterém si clenové
organizace uvédomuji své rezervy a nedostatky, uci se ze svych zkusenosti a chyb a nové nabyté
poznatky prevadéji do praxe. Neméné dulleZitou soucasti uéeni je zachovavani a posilovani toho, co
se osvéddCilo. Tim se také zlepsuje efektivita a vykonnost pracovnik( v organizaci. Organizacni uceni
probiha jak na drovni jednotlivych ¢len(, tak na Grovni organizace (Denton, 1998).

Nékteli autofi (Senge, 1990) zaménuji pojmy organizacni uceni (organization learning) a ucici se
organizace (learning organization). Podle jinych autor( (Jones & Hendry, 1994) vsak existuje rozdil:
organizacni uceni je aktivni proces, zatimco udici se organizace je entita, na jejiz pddé organizacni
uceni probihd, nicméné oba pojmy se vzajemné prolinaji.

Organizaéni uceni vyuziva tvlr¢i mysleni ¢lend organizace — ti generuji nové napady, které pak
kriticky hodnoti a uvadéji do praxe. Od pracovnikl se ocekavd ochota prizpUsobit se a flexibilné
ménit své chovani. Samotné generovani napadl ale predstavuje pouze prvni krok v ramci
organizacniho uceni. Je to aZ proces vybéru, hodnoceni, uvadéni dobrych ndpadid do praxe a zamitani
téch nevhodnych, co skutecné definuje organizacni uéeni. Takova udici se organizace je pak schopna
pruzné reagovat na zmény v prostredi, ve kterém plsobi, a ma lepsi predpoklad k Uspésnému
zvladnuti organizacnich zmén (Denton, 1998). Podle nékterych autor(l (Senge, 1990) je organizacni
uceni nezbytné pro dosaZeni Uspéchu a koncept udici se organizace ma vtomto ohledu zasadni
vyznam.

Souvisejici pojmy: Learning Organizations; Organizational Development; Organizational Change;
Change Management; Organizational Culture
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Training Design
Design tréninku

Autor: Zldmalova, Zuzana

Recenzent: Holubovad, Zuzana

Pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnik(i a specifikuje cil rozvojové aktivity, tj. co ma byt nauceno:
Zadouci dovednosti, postoje, chovani a znalosti (Salas et al., 2008). Design ma 8 kritérii:zptsob/formu
uceni, prostfedi tréninku (pfirozené, umélé, simulujici), pfitomnost Skolitele ¢i pocitate misto néj,
blizkost (trénink osobni, e-learning), interaktivitu Skolitele a Skolenych, naklady tréninku, ¢asovou
narocnost (Martin, Kolomitro, & Lam, 2013).

Tvorba designu zahrnuje:

- analyzu rozvojovych potreb, ktera se uplatiiuje také pro hodnoceni tréninku a je tvotfena analyzou
organizace (napf. jakou jeji cast trénovat), analyzou ukolu (Zadouci dovednosti pro efektivni
vykondvani prace na konkrétni pozici) a analyzou na drovni jednotlivcl, tj. koho skolit a v em
(Arthur, Bennett, Edens, & Bell, 2003);

- kritéria hodnoceni efektivity designu, tzn. reakci na trénink, $ifi osvojenych dovednosti/znalosti;

- kritéria chovani (jak naucené ovlivnilo chovani/vykon);

- kritéria vysledku, tj. pfinos pro organizaci (tamtéz).

Soucasti designu je téz:

- predmét tréninku: dovednosti kognitivni (napf. feSeni problémua), interpersonalni(napf. efektivni

komunikace) a psychomotorické (Farina & Wheaton; Fleishman & Quaintance; Goldstein & Ford,in
Arthur et al., 2003);

- volba adekvatni metody (tamtéz): trénink jako hra, zacvik, prednaska, mentorovani, programové
instrukce, tymovy trénink aj. (Martin et al., 2008).

V designu tréninku se uplatiiuji rlzné strategie, napf. fizeny objev - experimentovani s Ukolem za
Ucelem odvozeni konceptl a strategii (Hoffman, in Russ-Eft, 2002); uéeni chybami - zaméreni se na ty
ucelné v procesu uceni, jejich priciny a prevenci (tamtéz); metakognitivni instrukce - uvédoméni si
procesu poznavani (Etelapelto, tamtéz). Soucasti strategii miZe byt i praktikovani nauceného,
koucink a zpétna vazba (tamtéz).

Souvisejici pojmy: Human Resources Development; Learning (Training) Cycle; Learning Theories;
Training Need Analysis

Zdroje:

Arthur, W. Jr., Bennett, W. Jr., Edens, P.S., & Bell, S. T. (2003). Effectiveness of training in
organizations: A meta-analysis of design and evaluation features. Journal of Applied Psychology,
88(2), 234-245. doi: 10.1037/0021-9010.88.2.234

Martin, B. O., Kolomitro, K., & Lam, T. C. M. (2013). Training methods: A review and analysis. Human
Resource Development Review, 13(1), 11-35. doi: 10.1177/1534484313497947

Russ-Eft, D. (2002). A typology of training design and work environment factors affecting workplace
learning and transfer. Human Resource Development Review, 1(1), 45-65. Retrieved from
http://hrd.sagepub.com/content/1/1/45.full.pdf+html

72



Salas, E., DiazGranados, D., Klein, C., Burke, C. S., Stagl, K. C, Goodwin, G. F., & Halpin, S. M. (2008).
Does team training improve team performance? A meta-analysis. The Journal of the Human Factors
and Ergonomics Society, 50(6), 903-933. doi: 10.1518/001872008X375009

73



Training Evaluation - Principles, Models

Evaluace rozvoje - principy, modely

Autor: Zemankova, Petra

Recenzent: Zalis, Ladislav

Pojem evaluace rozvoje patti do oblasti rozvoje pracovniku.

Evaluace rozvoje je posledni fazi procesu rozvoje zaméstnancl v organizaci (Training cycle)
(Cimbalnikova, 2013; Shenge, 2014). SlouZi k ovéreni ucinnosti rozvoje pracovnikl v organizaci
a identifikovani mist s potfebou zmény.

Existuje nékolik metod a principld evaluace Gcinnosti rozvoje, jednim z nejrozsifenéjsich modell je
Kirkpatricklv model evaluace rozvoje (Cimbalnikova, 2013; Shenge, 2014). Evaluacni proces probiha
na Ctyfech Udrovnich - reakce na rozvojovou aktivitu ihned po jejim uskutecnéni, uceni, chovani
a vysledky. Na prvni Urovni se pomoci dotaznikd zjistuje nazor Gcastnika na proces vzdélavani. Na
druhé urovni dochazi na zakladé testl k ovéreni novych znalosti ziskanych procesem vzdélavani. Dalsi
uroven si klade za cil ovéfit, zda nové ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti umi pracovnik pouzit
v praxi. Na posledni Urovni se hodnoti, v jakém rozsahu mél rozvoj pracovnikl vliv na celkovou
efektivitu organizace. Problémem muzZe byt, Ze efekt vzdélavani plsobi s velkym zpozdénim, pfi
kterém neni mozné oddélit podil vSech vliv(; z tohoto divodu jsou pouZivany také evaluacni metody
pro dlouhodoby ¢asovy horizont. Takové ndstroje obsahuji moZnost pokracovat v dalSim rozvoji,
kontrolu, zda tcastnici dosahli vytycenych cild po delsim ¢asovém useku apod.

V praxi nékdy dochazi k tomu, Ze organizace ve snaze usetfit ¢as a financni ndklady omezi evaluaci
pouze na méreni reakci. Takové pocindni si zasluhuje kritiku, jelikoZ vysledky dokladaji (Blanchard,
in Shenge, 2014), Ze kladné reakce nemusi nutné vést k nauceni nebo ke zméné chovani na
pracovisti. Nicméné tvlrci evaluace by se neméli snazit nutné pokryt vSsechny Urovné evaluace, ale
radéji naplnit preddefinované cile organizace (Ritzmann et al., 2014).

Souvisejici pojmy: Training Need Analysis; Learning (Training) Cycle; Training Design; Transfer of
Learning

Zdroje:

Cimbalnikova, L. (2013). Strategicky rozvoj lidskych zdrojd. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci.

Shenge, N. A. (2014). Training evaluation: Process, benefits and issues. Ife PsychologlA, 22(1), 50-58.
Retrieved from http://connection.ebscohost.com/c/articles/95292605/training-evaluation-process-
benefits-issues

Ritzmann, S., Hagemann, V.,&Kluge, A. (2014). The Training evaluation inventory (TEI) - evaluation of
training design and measurement of training outcomes for predicting training success. Vocations and
Learning, (7)1, 41-73. do0i:10.1007/s12186-013-9106-4

74



Training Need Analysis/Training Need Assessment

Analyza rozvojovych potreb

Autor: Dvorakova, Petra

Recenzent: Licha, Jana

Jedna se o heslo z oblasti rozvoje pracovnikd. Pojmem analyza rozvojovych potieb oznacujeme
proces identifikace klicovych oblasti a konkrétnich potreb pro dalsi rozvoj. Rozvojovou potfebou pak
muzZe byt bud' posileni aktudlniho vykonu v néjaké oblasti, nebo odstranéni rezerv (Barbazette, 2006).
Zjisténi ziskand analyzou rozvojovych potreb také poskytuji informaci o tom, zda je problém mozno
odstranit tréninkem, nebo zda je jeho pficina jinde neZz ve schopnostech jedince (Cekada, 2010).
V kontextu celého tréninkového planu midzZzeme analyzu rozvojovych potreb vnimat jako prvni krok,
ktery je ndsledovan planovanim rozvojového programu, jeho realizaci a ndsledné hodnocenim
ucinnosti zvoleného postupu (Folwarczna, 2010). Z hlediska zaméreni rozliSujeme analyzu, ktera
usiluje o identifikaci rozvojovych potieb celé organizace, analyzu zamérenou na jednotlivce a analyzu
operacni, kterd se zaméruje na jednotlivé pracovni ukoly (Moore & Dutton, 1978). K identifikaci
rozvojovych potfeb muizeme zvolit bud subjektivni metody, zahrnujici rizné typy sebehodnoceni,
nebo metody objektivni, mezi které patti naptiklad hodnoceni nadfizenym, Development Centre
nebo metoda 360° zpétné vazby (Hronik, 2007).

Souvisejici pojmy: Human Resources Development;Subjective Evaluation; Objective Evaluation;
Multisource Feedback; Competency Model
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Transfer of Learning

Prenos nauceného do praxe

Autor: Licha, Jana

Recenzent: Nekuzova, Markéta

Tento pojem patii do oblasti rozvoje pracovnikll. Pfenosem nauceného se rozumi stupen toho, jak
pracovnici, ktefi absolvovali rozvojovy program, aplikuji ziskané znalosti, dovednosti a postoje ve své
praktické ¢innosti (Holton, Bates, Seyler,& Carvalho, 1997).

Na Uspésny prenos ma vliv vice faktord. Stiefel (in Huczynski & Lewis, 1980) upozoriuje, Ze je dlleZité
se pfi uCeni zaméfit nejen na zaméstnance a jeho charakteristiky, ale také na organizacni kontext, ve
kterém mad byt nové naucené uplatnéno. Mezi faktory na strané zaméstnance patfi jeho motivace
absolvovat rozvojovy program,schopnost dobfe porozumét udivu a motivace ke zméné pracovniho
chovani. Motivace k rozvoji se poji i s odménami, které organizace zaméstnanci nabizi, a s dalSimi
podplrnymi prostfedky, jako je napfiklad supervize. Supervize je dulezitym faktorem hrajicim roli
v Uspésném transferu. Poskytuje prileZitost ziskat zpétnou vazbu nazplsob a efektivitu uplatnéni
nauceného (Holton, Bates,& Ruona, 2000). Pro Uspésny prenos je klicovapodpora nejen ze strany
vedeni, ale také od spolupracovnikll. Byl zjistén pozitivni stfedné silny vztah mezi podporou od
kolegl a vnimanou Uspésnosti transferu(Facteau, Dobbinse, Russela, & Kudische, 1995). Tyto zavéry
podporuje i vyzkum Huczynského a Lewise (1980), ktefi zjistili, Ze podpora od spolupracovnikll je
2,5krat dulezitéjsi neZ podpora ze strany nadfizeného.

K Uspésnému prenosu také prispivd vnimani pracovniho prostfedi pracovnikem. Jestlize maji
pracovnici pocit, Ze nové naucené nelze v organizaci uplatnit (napfiklad tomu zamezuji stavajici
formalizované postupy), transfer ma tendenci selhdvat. Mezi inhibitory transferu patfi v neposledni
fadé neplanovana krize nebo nadmérné pracovni vytizeni a mnozstvi zmén (Huczynski & Lewis,
1980).

Souvisejici pojmy:Organizational Learning; Training Design; Barriers of Transfer of Learning; Training
Effectiveness
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Teams and teamwork

Tymy a tymova prace
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Group vs. Team

Skupina vs. Tym

Autor: Stanclova, Gabriela

Recenzent: Juhovd, Dana

Pojmy patii do oblasti skupinové a tymové prace. Ackoliv néktefi autofi pouzivaji oba pojmy jako
zaménitelné, pro potreby psychologie organizace je tfeba je odlisit. Pojem skupina je nadtazeny pro
pojem tym. Tym je formou pracovni skupiny, ktera spolupracuje na dosazeni spolecného cile a je
tvorfena jedinci, ktefi jsou na sobé vzdjemné zavisli a maji odlisSné, ale dopliujici se znalosti
a dovednosti (Hayes, 2005).

Hackman (2002) vymezil 4 zakladni znaky, které odliSuji efektivni tymy od pouhych skupin. Prvnim
znakem je spolecny ukol, na jehoz splnéni musi pracovat ¢lenové tymu spolecné a za jehoz splnéni
jsou kolektivné zodpovédni. Druhym znakem jsou presné vymezené hranice — ¢lenové tymu védi,
ktefi lidé do tymu patfi a ktefi nikoliv. DllezZité je také to, Ze kazdy ¢len tymu ma urcitou roli a Ze
spolec¢né sdili skupinové normy. Tfetim znakem jsou jasné vytycené pravomoci tymu — ¢lenové tymu
si uvédomuji zodpovédnost za svd rozhodnuti a védi, v jakych vécech mohou a nesmi rozhodovat.
Ctvrtym znakem je stabilita tymového ¢lenstvi, a to alespori po dobu potfebnou ke splnéni
vytyceného ukolu.

K témto znakim dobre fungujicich tym( pridava Kriiger (2004) dalsi rozdily mezi skupinami a tymy.
Prvnim rozdilem jsou priority — zatimco u skupin je skupinova pfislusnost podrazena osobnim
zajmlm, pro tymy je tymova pfislusnost prioritni. Druhym znakem je odliSnd motivace — zatimco
skupiny jsou motivovany zvenci, tymy jsou motivovany zevnitf. Treti rozdil spociva v konkurenci — ve
skupiné si jednotlivci konkuruji navzajem, vtymech je konkurence zamérena smérem navenek.
Ctvrtym rozdilem je otevfenost komunikace, kterd je v tymech vy$&i ne? ve skupinach. Posledni rozdil
spocivd v odlisSné mife vzajemné dlveéry, ktera je vtymech mnohem silnéjsi nez ve skupinach.

Souvisejici pojmy: Indicators of Effective Teams; Team Roles

Zdroje:

Hackman, J. R. (2002). Leading teams: Setting the stage for great performances. Boston,
Massachusetts: Harvard Business School Press.

Hayes, N. (2005). Psychologie tymové prace: Strategie efektivniho vedeni tym(. Praha: Portal.

Kriger, W. (2004). Vedeni tymQ: Jak sestavit, organizovat a povzbuzovat pracovni tym. Praha: Grada
Publishing.

78



Mobbing

Sikana na pracovisku (teror na pracovisku, psychoteror)

Autor: Wenyov3, Lucia

Recenzent: Matlakova, Michaela

Heslo patri do oblasti skupinovej a timovej prace. Mobbing je forma psychického teroru na
pracovisku, jedna sa o hostilnd a neeticki komunikaciu, ktora je systematicky smerovana k jednej
konkrétnej osobe. O mobbing sa jedna vtedy, ked sa na postihnutého utoci pravidelne, dlhodobo
a utoky uskutocnuje jedna Ci viacero osob. V praxi sa mobbing prejavuje tym, Ze dotycnej osobe je
zabranené efektivne komunikovat, moze byt socialne izolovana, Siria sa o nej rézne nepravdivé
klebety, nedostava ziadnu alebo len nezmyselnu, pripadne nebezpeént pracovnu ¢innost a podobne
(Leymann, 1996).

Spustacim mechanizmom je vidy konflikt, mobbing sa viak od konfliktu odli$uje jeho dizkou
a frekvenciou. Vznikad najma v podmienkach, kde existuje stres z pretazenia alebo zlej organizacie
prace, jednotvarnost a nuda, zly styl vedenia ¢i konkurenény tlak a strach zo straty pracovného
miesta. Tieto nahromadené negativhe emdcie sa v skupine ¢asto obracaju voci tzv. obetnému
barankovi.

Désledkami mobbingu mézZu byt psychické nasledky ako depresia, poruchy koncentracie, pochybnosti
o0 sebe samom, stavy uUzkosti. K psychosomatickym ndsledkom patria poruchy srdcovej Cinnosti,
poruchy krvného obehu, zvieravé pocity pri dychani, bolesti hlavy, Sije a chrbta, koZné ochorenia
a ochorenia zaZivacieho traktu.

Mobbing tiez znamend urcité vyclenenie z kolektivu a vystavuje postihnutého extrémnemu
socidlnemu stresu. Spolocenskd podpora na pracovisti, ¢i uZ prichadza zo strany spolupracovnikov
alebo zo strany nadriadenych, obmedzuje stresové reakcie, a teda aj mieru depresii a nespokojnosti
(Huberova, 1993).

Problematickym vsSak ostava nie prilis jasné vymedzenie mobbingu, Sikany a "harasenia"”, na ktoré
upozoriuju Branchovd, Ramsay a Barkerova (2012).

Souvisejici pojmy:Relationships at Work; Organizational Culture;Work-Related Stress & Symptoms
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Optimal Team Size
Optimdlni velikost tymu

Autor: Holubovad, Zuzana

Recenzent: Dvorakova, Petra

Pojem Optimal Team Size patfi do oblasti skupinové a tymové prace. Zvazeni idedlni velikosti tymu je
jednim z klicovych krok( pfi vytvareni tym( v organizaci. Velikost tymu ovliviiuje kvalitu tymové
prace (Hoegl, 2005), skupinovy well-being (Aubé, Rousseau, & Tremblay, 2011), produktivitu tymu
i jeho vyvoj (Wheelan, 2009).

Podle Hoegla (2005) neexistuje Zadné Cislo, které by vyjadfovalo optimalni velikost tymu, dokonce ani
zadné optimalni rozpéti. Pfesto néktefi autofi uvadi napr. ,magické” Cislo £7, které oznacuje oblast
mezniho efektu pro produktivitu tymu (Kriiger, 2004). Vysledky vyzkumu Wheelanové (2009) ukazuji,
Ze tymy o 3 nebo 4 ¢lenech jsou produktivnéjsi nez tymy o 5 a vice ¢lenech. Zaroven tymy od 3 do 6
¢lent maji vétsi Sanci dosahnout vyssiho stadia ve vyvoji tymu nez vétsi tymy.

Vyzkumy potvrzuji, Ze mensi tymy vykonavaji lepsi skupinovou praci (Wheelan, 2009), pficemz
dlvodu je hned nékolik. S rostouci velikosti tymu se zvySuje komplexita komunikacni struktury mezi

zahalky a pribyva ¢lend, ktefi se aktivné nezapojuji (Hoegl, 2005).

Aubéova se svymi kolegy (2011) také upozornuje na riziko vyskytu kontraproduktivniho chovani ve
velkych tymech a potencidlni nepfiznivy vliv tohoto chovani na kvalitu pracovniho Zivota. Ve své
studii se zajimali o vliv velikosti tymu na tzv. kvalitu skupinové zkusenosti, tedy o miru, do jaké jsou
vztahy mezi ¢leny pozitivni a podporuji jejich osobni i profesni rozvoj. Vysledky ukazaly, Ze ¢im je tym
pocetnéjsi, tim chudsi je kvalita skupinové zkusSenosti, pficemz tento vztah zprostfedkuje pravé
kontraproduktivni chovani jako je interpersondlni agrese (napf. pomlouvani) nebo parazitovani na
praci druhych.

Souvisejici pojmy: Barriers to Teamwork; Group Cohesion; Indicators of Effective Teams; Stages of
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Stages of Team Development
Fdze vyvoje tymu

Autor: Machacova, Anna

Recenzent: Mafkova, Jana

Heslo patfi do oblasti skupinové a tymové prace. Jedna se o vyvojové faze, kterymi prochazi kazda
skupina (¢i tym) postupné v prlibéhu své existence. Existujemnoho modeld, které rGzné definujifaze
vyvoje tymu. VétsSina z nich se shoduje na tom, Ze neni mozné nékterou z fazi vyvoje tymu vynechat
(Tuckman & Jensen, 1977).

Nejvice se v praxi osvéddil étyrfazovy model, protoze ukazuje, co je pro tym v dané fazi dllezité(Bay,
2000):

1) Orientacni faze

V orientacni fazi je pro ¢leny tymu dulezZité a) sezndmeni se s o¢ekavanimi jednotlivych ¢lent a s jejich
predstavou o spolecném cili, sbér informaci; b) hledani vlastni preferované role jednotlivymi ¢leny
tymu.

2) Konfrontaéni a konfliktni faze

Pro tuto fazi jsou typické a) konflikty souvisejici s odliSnymi ocekavanimi, odliSnou pfedstavou o
cilech a se zajmem vice lidi o stejnou roli; b) prosazovani individualnich predstav, spi$ diskuse nez
vykon, branéni pozic, boj o moc a status.

3) Faze konsensu, kooperace a kompromisu

V této fazi dochazi k a) hledani a nalézani feSeni problému a vySe popsanych konfliktd, zlepsujici se
spoluprdce, vytvareni a zakotvovani standard( a skupinovych pravidel; b) ocefiovani a akceptovani
¢lent tym( a jejich pfinosu, posilovani pocitu sounalezitosti.

4) Faze integrace a rlistu

Pro tuto fazi je obvykld a)znacna aktivita ¢lenl pro tymovy ukol, vysoky stupen sebefizeni, kreativita,
zlepsovani; b)vysoka soudrznost tymu, existujici zpétna vazba o stavu vyvoje tymu, identifikace ¢lend
s tymem.

Podobné popisuji vyvoj tymu i Tuckman a Jensen (1997), jejichz model se zabyva i tim,jaky potencial
pro podavani vykonu maji tymy v jednotlivych fazich:

1) Formovani (Forming) — ve fazi dochazi k formovani skupiny a jejich cilQ;

2) Boureni (Storming) — ve fazi dochazi ke konfliktdim souvisejicim s rznymi ocekavanimi;

3) Normovani (Norming) — ve fazi jsou stanovovany skupinové normy, rozviji se soudrznost v tymu;

4) Vykon (Performing) — ve fazi jsou jiz rozdéleny funkéni role a tym se vénuje své hlavni ¢innosti;

5) Uzavirani/reorientace (Adjourning) — ve fazi je dokonéena a ukonéena hlavni ¢innost tymu, tym se
rozpada nebo se zaméfi na nové cile. Tato faze byla doplnéna pozdéji.

Ve fazi boureni ¢asto vykon tymu klesa ve srovndni s Uvodni fazi formovani. Ve fazi normovani vykon
opét roste a ve fazi vykonu ma tym nejvyssi potencial pro podavani vykonu (Tuckman & Jensen,

1977). Teambuilding mQze pomoci tymu projit Gvodnimi fazemi vyvoje tymu.

Souvisejici pojmy: Team Roles; Team-Building; Effectiveness of Team-Building
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Team-Building

Budovdni tymu

Autor: Holubovad, Zuzana

Recenzent: Stanclova, Gabriela

Team-building (TB) je pojem z oblasti skupinové a tymové prace. Jedna se i védomou a cilenou praci
s tymem tak, aby byl tym schopen vyuzZivat jedinecnost kazdého c¢lena. Aktivity v rdmci TB se zaméruji
na rozvoj spoluprace vtymu, zvladani narocnych situaci, efektivni praci a komunikaci ve spojeni
srozborem a uvédoménim si fungovani tymu a védomym pldnovanim zmén s cilem zvysit jeho
efektivitu(Zahradkova, 2005).

Hayes (2005) uvadi Ctyfi pristupy k TB. Interpersondlni pfistup klade dilraz na zvySovani osobni
i socialni vnimavosti vici ostatnim ¢lenlim tymu. Pfistup definovani roli se zaméfuje na ujasnéni si,
jaké role se od jednotlivych cleni ocekavaji, jaké jsou tymové normy a jak se mezi Cleny déli
odpovédnost. Hodnotovy pfistup zddraznuje daleZitost sdileni hodnot a postoje ¢lend tymu k jejich
praci. Pfistup zaméreny na ukol klade diraz na dovednosti jednotlivych ¢lenli a na to, jak jimi
prispivaji k celku.

Mirné odlisSnou klasifikaci nabizi Klein et al. (2009) v dosud nejrozsahlejsi metaanalyze TB. V té
definuji ¢tyri typicka zaméreni TB: na existenci spolecného cile, na zlepseni vztah( v tymu, vyjasnéni
roli a vyreSeni néjakého specifického problému. Dle metaanalyzy vSechna tato zaméfeni vedou
k pozitivnim vysledk(im: a) absolventi TB vi lépe, jak by mél tym fungovat; b) zkvalitni se proces
tymové prace; c) clenové tymu vice véri tymu i sobé navzajem. Méné jasny je vztah TB a nasledného
zvySeni tymové produktivity. Podle nékterych studii tento vztah existuje (nap¥. Svyantek, Goodman,
Benz, & Gard, 1999), podle jinych nikoli (napt. Salas, Rozell, Mullen, & Driskell, 1999) a dle
metaanalyzy Kleina et al. (2009) je slaby a na hrané statistické vyznamnosti. TB je efektivnéjsi
u velkych nez u malych a stfednich tymud (mozna proto, Ze u velkych tym( se méné véci vyresi samo)
(Klein et al., 2009) a efektivnéjsi jsou kratsi TB intervence nez dlouhé TB programy (Salas et al., 1999).

Souvisejici pojmy:Effectiveness of Team-Building;Leadership;Team Roles
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Team Diversity

Riiznorodost tymu

Autor: Souckova, Marie

Pojem patfi do oblasti tymy a tymova prace.

Diverzita vtymu znamend rdznorodost lidi z hlediska véku, pohlavi/genderu, dusevnich a fyzickych
charakteristik, etnické pfislusnosti, ndbozenského vyznani a dalSich znakd. MUzZe byt definovana také
jako subjektivni zkusenost, rlizné intenzivni pocit soundleZitosti k té které kategorii v zavislosti na
kontextu (Garcia-Prieto, Bellard, & Schneider, 2003).

Diverzita v tymu je nahlizena jako jeden z faktor( prispivajicich ke zvySovani efektivity a kvality prace
(Klarsfeld, 2010). Spolupraci lidi s rozdilnym kulturnim a/nebo socioekonomickym zazemim a Zivotni
zkusenosti dochazi k propojovani rlznych perspektiv. Rozdilnost v hodnotach se vsak ve vztahu
k vykonnosti ukazuje byt nevyznamna (Woehr, Arciniega, & Poling, 2013). Moderatorem vztahu mezi
dlouhodobou vykonnosti tymu a diverzitou se ukazuje byt transformacni leadership (Kearney
& Gebert, 2009).

Diversity management (fizeni rlznorodosti) je pfistup akceptujici a podporujici rozmanitost
a rozdilnost, kterou s sebou pfinaseji pracovnici z rGznych socialnich skupin a prostiedi (Eger, 2009).
Diverzita je atributem inkluzivni organizac¢ni kultury a prostfedkem pro podporu rovnych pfileZitosti
a zeslabovani stereotyp( (Gatrellova & Swanova, 2008). Pfi budovani rdznorodych tym( je tfeba
prekonat bariéry vyplyvajici z odliSnych pracovnich ndvykl, komunikace apod. DalSim rizikem je
reprodukce predsudkl a stereotypul, napriklad tradicni rozdéleni moci (typicky mezi starSimi
a mladsimi; muzi a Zenami) nebo tymovych roli, které neodpovidaji interindividualnim rozdildm.

Pfinosem diverzity je uplatnéni odliSnosti ve prospéch celku, strategicka vyhoda a pfilezitost k rozvoji
potencialu jedince bez limitd souvisejicich s pfislusnosti k socidlni kategorii (Bedrnova & Novy, 2007).

Souvisejici pojmy: Indicators of Effective Teams; Team-Building;Team Roles; Transformational
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Team Role Inventories

Dotazniky tymovych roli

Autor: Mayerova, Karolina

Recenzent: Svitavska, Petra

Pojem patfi do oblasti tymU a jejich budovani. Dotazniky tymovych roli vychazeji z teorie Mereditha
Belbina o 9 typech tymovych roli. Zaradit se v ramci Belbinovy typologie je mozné napf. pomoci
sebeposuzovaciho Dotazniku tymovych roli (Team Role Self-Perception Inventory), ktery ukazuje
respondentovu preferenci urcité role (Senior & Swailes, 1998). Dotaznik obsahuje celkem 70 polozek,
z nichZ 7 polozek slouZi k odhalovani tendence odpovidat nepravdivé (tzv. IZi skor) (Senior & Swailes,
1998). Dotaznik ma 7 sekci, pficemz kazdd sekce obsahuje jednu polozku pro kazdou z roli a jednu
polozku sytici 1zi skér, celkem tedy 10 poloZek. Respondent v kazdé sekci vybira, které polozky
vystihuji jeho chovani v tymu nebo jeho pfinos tymu, a vidy mezi né rozdéli 10 bodd. Vysledkem je 9
skor(, jeden pro kazdou z deviti tymovych roli (Swailes & Aritzeta, 2006).

Dotaznik tymovych roli vykazuje vysokou zjevnou validitu (respondent rozpozna, co dotaznik méri).
Nicméné reliabilita (spolehlivost, s jakou jsou vysledky konzistentni) deviti Skal a rozdil mezi nimi (zda
se skaly prekryvaji) je ¢asto kritizovan. Objevuje se proto obava, Ze dotaznik neméri stabilni aspekty
osobnosti. Spise se ukazuje, Ze v rlznych situacich mohou mit jedinci rlizné role (Senior & Swailes,
1998). Vysledky dotazniku tedy popisuji, jaké role respondent v rliznych tymech zastava, spise nez to,
jaky je.

Sam Belbin dodavd, Ze tento dotaznik by mél byt pouZit spoleéné sdalSim dotaznikem -
ObserverAssessment Sheet, ktery sam vytvofil (Belbin, in Swailes & Aritzeta, 2006), coz zvysi
spolehlivost vysledkl. Dotaznik je urcen pro osoby, které dobfe znaji hodnoceného pracovnika.
Hodnotitelé vyberou pfidavna jména, kterd nejlépe vystihuji danou osobu. Vysledky obou dotaznik
se v idedlnim pfipadé porovnaji a Udaje z nich lze poté vyuZit k tréninku a rozvoji jedince i tymu
(Swailes & Aritzeta, 2006) Ci pfi vybéru zaméstnance do tymu (Anderson & Sleap, 2004).

Souvisejici pojmy:Team Roles; Team Building
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Team Roles

Tymové role

Autor: Machacova, Anna

Recenzent: Zldamalova, Zuzana

Heslo patfi do oblasti skupinové a tymové prace. Tymova role je vzor chovani charakterizovany
zplUsobem, ve kterém jeden ¢len tymu spolupracuje s dalSimi s cilem usnadnit pokrok celého tymu.
Z antropologicko-sociologické perspektivy jsou role kombinaci hodnot, postojli a chovani, které
osoba zobrazuje ve vztahu k jeji socialni pozici a postaveni. Z psychologického hlediska je naopak role
chovani ocekavané od jedince, ktery zaujima specifické postaveni. V uzsim pojeti jsou pak role
definovany osobnosti, dusevnimi schopnostmi, hodnotami, motivaci, zaZitky, omezenimi a ucenim
(Aritzeta, Swailes, & Senior, 2007). Tymova role tedy zjednodusené feceno souvisi s tendenci ¢lena
tymu chovat se uréitym zplsobem (délat urcité cinnosti, reagovat a spolupracovat urcitym
zpUsobem) na zakladé relativné trvalych charakteristik tohoto ¢lena tymu a na zakladé toho, co od
néj ocekdvaji ostatni ¢lenové tymu.

Ve vykonnych tymech by mély byt zastoupeny rovhomérné a vyvazené vsechny dulezité role (viz nize)
(Senior, 1997), coz mlze prispét k vytvoreni efektivnich strategii (Jarzabkowski & Wilson, 2002).

Belbin (2012) na zakladé vyzkumu definoval 9 roli, jejichZ pfitomnost/nepfitomnost v tymu ma vztah
k efektivité/neefektivité tymu. Dvé role souvisi s vedenim tymu (s koordinaci a podnécovanim) —
Koordinator (Co-ordinator), Usmérnovac (Shaper); dvé role souvisi s tim, jak se do tymu dostavaji
nové ndapady (origindlni nebo prevzaté) - Inovator (Plant),Vyhledava¢ informaci (Resource
Investigator); jedna role souvisi s hodnocenim ndpadl a procest -Kritik (Monitor Evaluator); jedna
role souvisi s budovanim dobré atmosféry a vztahl uvnitf tymu - Stmelovac (Team worker); dvé role
souvisi s praktickym napliovanim cild tymu -Realizator (Implementer),Dotahova¢ (Completer
Finisher); a posledni role souvisi s pfinesenim odborného pohledu- Specialista (Specialist).

Souvisejici pojmy:indicators of Effective Teams; Team Role Inventories;Team-Building; Effectiveness
of Team-Building;Organizational Structure
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Pracovni chovani a postoje
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Affective Commitment

Afektivni zdvazek

Autor: Filipczykova, Klara

Recenzent: Szopova, Marie

Pojem patii do oblasti pracovnich postoji.Jednad se o jednu ze sloZek organizacniho zavazku dle
trojkomponentového modelu navrzeného Meyerem a Allenovou (Meyer & Maltin, 2010). Afektivni
zavazek lze definovat jako pozitivni emocni vazbu korganizaci a identifikaci s organizaci
(Meyer& Allen, 1990). Kté dochazi, jestlize jsou hodnoty zaméstnance v souladu s hodnotami
organizace (Meyer& Allen, 1990).

Vysokda mira afektivniho zavazku se projevuje silnymi pozitivnimi pocity zaméstnance vici organizaci
(Mam organizaci rad, a proto vni zGstavam.). Tento typ zavazku mapozitivni vliv na pracovni
spokojenost (Meyer & Maltin, 2010), vnimani vlastni Ucinnosti, pracovni vykon, pracovni
angazovanost, organizational citizenship behaviour a na schopnost vyrovnat se se stresujicimi faktory
pracovniho prostredi (Clausen & Borg, 2010; Schmidt & Diestel, 2012).

Nizka uroven afektivniho zavazku souvisi se stresem (Meyer& Maltin, 2010), vyhorenim (King& Sethi,
1997), absentérstvim (Somers, 1995) a umyslem z organizace odejit (Harris& Cameron, 2005; Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Stinglhamber& Vandenberghe, 2003; Zhao et al., 2013).

Afektivni zavazek je ovlivnén stylem vedeni, podporou, kterou pracovnik od organizace
vnim3,a vlivem, ktery ma pracovnik v praci. Negativné na néj plsobi velké mnozZstvi poZadavkd,
pracovni vytizeni a nejednoznacnost roli (Clausen& Borg, 2010).

Souvisejici pojmy:Continuance Commitment; Normative Commitment, Job Satisfaction; Leadership;
Organizational Citizenship Behaviour; Organizational Commitment
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Continuance Commitment

Kontinudlni zavazek

Autor: Balcarova, Adéla

Recenzent: Filipczykova, Klara

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoju. Oznacuje jednu ze tfi komponent organizaéniho zavazku
dle modelu Allenové a Meyera (1990). Kontinudlni zdvazekvyplyvd z vnimani zisk( a ztrat, které by
¢lovéku pfineslo opusténi organizace.

Mira kontinudlniho zavazku zavisi na dvou faktorech: a) vnimaném nedostatku pracovnich alternativ;
b) vyznamu a mnoZstvi zdrojl, které zaméstnanec do organizace investoval (napf. Usili vioZzené do
osvojeni si urcité pracovni dovednosti, kterd neni jednoduse prenositelnd do jiného zaméstnani).
Nedostatek alternativ nebo velké investice zvySuji vnimané ztraty spojené s opusténim organizace.
Kontinualni zavazek je tim silnéjsi, ¢im mensi je podle zaméstnance pravdépodobnost, Zze by jej
zameéstnali jinde. Zaméstnanec se silnym kontinualnim zdvazkem tedy v organizaci zUstava, protoze
se domniva, Ze musi — nikoliv proto, Ze to chce (Allen & Meyer, 1990). Podle vysledkd Ko,
Priceho,& Muellera(1997) je kontinualni zavazek multidimenziondlni konstrukt, ackoliv je béiné
definovan jako jednoslozkovy (Taing, Granger, Groff, Jackson,& Johnson, 2011).

Na rozdil od afektivniho zavazku souvisi podle metaanalytickych studii kontinualni zavazek s jinymi
pracovnimi postoji a pracovnim chovanim podstatné méné. Mirny negativni vztah je mezi
kontinualnim zdvazkem a pracovnim vykonem, uvaZovanim o odchodu ze zaméstndni a skuteénym
odchodem (Meyer, Stanley, Herscovitch,& Topolnytsky, 2002). Pozitivni vztah je mezi kontinualnim
zavazkem, vnimanym stresem a konfliktem mezi rodinou a praci (Meyer et al., 2002). Dalsi studie
naznacuji, Zze vliv kontinualniho zavazku na ostatni pracovni postoje a pracovni chovani zavisi na
kombinaci s dal$imi typy zdvazku (Somers, 2010) nebo na konstelaci slozek kontinudlniho zavazku
(Stanley, Vandenberghe, Vandenberg, & Bentein, 2013).

Souvisejici pojmy: Organizational Commitment; Affective Commitment; Normative Commitment;
Work-Related Stress & Symptoms
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Distributive Justice

Distributivni spravedInost

Autor: Palenicek, Tomas

Recenzent: Pekar, Radim

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoja.

Distributivni spravedlnost je subjektivné vnimana spravedlnost vysledku rozhodovani v organizaci
(Colquitt et al., 2013), nap¥. odménovani, povysovani.

Distributivni spravedlnost ma stfedné silny pozitivni vztah s ddvérou pracovnika v organizaci,
organiza¢nim zdvazkem (Colquitt et al., 2013), pracovni spokojenosti, spokojenosti s platem (Cohen-
Charash & Spector, 2001), vnimanou organizacni podporou (perceived organizational support)
a slabé pozitivné koreluje s organizational citizenship behaviour (Colquitt et al., 2013). Stfedné silné
negativné koreluje s Umyslem z organizace odejit a slabé koreluje s kontraproduktivnim chovdnim
a s negativnimi emocemi pracovnik(l (Cohen-Charash & Spector, 2001).

Distributivni spravedlnost Uzce souvisi s proceduralni spravedlnosti a spolecné predikuji vySe zminéné
pracovni postoje a pracovni chovani (Colquitt et al. 2013). Distributivni spravedlnost neni ve vztahu
k pracovnimu vykonu a jeji vliv na pracovni postoje je zprostfedkovan procedurdini spravedinosti
(Viswesvaran & Ones, 2002).

Souvisejici pojmy:Procedural Justice; Organizational Commitment;Job Satisfaction;Organizational
Citizenship Behavior; Counterproductive Behavior
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Job Satisfaction

Pracovni spokojenost

Autor: Svitavska, Petra

Recenzent: Palenicek, Tomas

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoju.

Podle Lockeho (1976) je pracovni spokojenost emocni stav clovéka pramenici z hodnoceni vlastni
prace a pracovnich zkuSenosti. Jde o pozitivni ¢i negativni hodnotici Usudek, ktery si déldame o své
praci (Weiss, 2002).

Pracovni spokojenost prameni ze tfi zdrojd. Prvnim jsou charakteristiky pracovnika (dispozi¢ni
pfistup), napf. jeho emotivita, tj. tendence prozivat pozitivni nebo negativni pocity (Staw, Bell,
& Calusen, 1986). Spokojenost souvisi také s vékem pracovnika — zpoc¢datku je vyssi, do 36. roku Zivota
spise klesa a poté opét roste (Clark, Oswald, & Warr, 1996).

Dal$im zdrojem pracovni spokojenosti jsou informace od druhych lidi (zpracovani ,socidlnich
informaci“), napf. nazory kolegli nebo blizkych lidi na préci, kterou ¢lovék déla, pracovni podminky
apod. (tzv. normativni vliv) (O'Reilly & Cladwell, 1985).

Tretim zdrojem jsou charakteristiky prace. Spokojenost je vyssi, mize-li pracovnik rozhodovat, jak
bude préci vykonavat (autonomie), vyzaduje-li plnény ukol vice schopnosti a ziskava-li pracovnik
zpétnou vazbu o kvalité svého vykonu (Hackman & Oldham, 1976). Pozitivni vliv ma napr. také to,
kdyZz vykondvana prace ovliviiuje Zivoty jinych osob (je vyznamnd) a kdyZz pracovnik vytvari
samostatny celek, ne jen dil¢i ¢ast vyrobku ¢i sluzby.

Pracovni spokojenost se vzajemné pozitivné ovliviiuje s well-beingem pracovnika (Judge & Hulin,
1993). Dale pozitivné souvisi s vnimanou distribuéni a proceduralni spravedlnosti ve spole¢nosti
(Cohen-Charash & Spector, 2001) a spolu svnimanou organizacni podporou (perceived
organizational support) se podili na utvareni organizacniho zavazku (Yoon & Thye, 2002). S pracovnim
vykonem vsSak souvisi jen slabé (Riketta, 2008). Pracovni spokojenost negativné koreluje s odchodem
pracovnika z organizace (Swider, Boswell, & Zimmerman, 2011).

Souvisejici pojmy: Organizational Commitment; Employee Well-Being; Distributive Justice;
Procedural Justice
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Negotiation Strategies

Strategie vyjedndvdni

Autor: Sojka, Petr

Recenzent: Holla, Simona

Pojem patfi do oblasti pracovniho chovani.

Strategie vyjednavani je planovany postup k dosaZzeni stanovenych cilli pracovnik(l a organizace.
Existuji dva zakladni typy vyjedndvacich strategii: a) kompetitivni strategie (vyhra-prohra);
b) kooperativni strategie (vyhra-vyhra).

Kompetitivni strategie (jinak také distributivni vyjednavani) je pfistup, pfi némz vyhra jedné strany
automaticky znamend prohru strany druhé. Pfi tomto typu vyjednavani existuji pouze omezené
zdroje a strany vyjedndvaiji o jejich rozdéleni (Harinck & De Drue, 2004).

Kooperativni strategie (jinak také integrativni vyjednavani) je pristup vedouci k vytvoreni (nebo
nalezeni) novych zdrojl, a tim i k uspokojeni vSech stran vyjednavani. Tento typ vyjedndvani se
uplatriuje, pokud maji strany sdileny zdjem anebo jim zalezi na vzajemnych vztazich (Kersten, 2001).

Alternativnim pohledem na vyjednavani je hodnoceni strategii podle faktor(i poZadavku a ustupku.
Nejbéznéjsi strategie v mnoha vyjednavanich je strategie propozice a Ustupku, pfi niz vyjednavac
pfichazi se svym maximalnim poZadavkem, z kterého m(iZze ustupovat (Bednar, 2012). Alternativné se
muze vyjednavac uchylit k otevienému vyjednavani, kdy na pocatku stanovi svidj minimalni cil,
ze kterého neustupuje. Tato strategie je volena pfi nedostatku ¢asu a pfi omezenych moznostech
ustupovat. Za nevyhodné jsou povazovany strategie, pfi kterych vyjednaval stanovi vysoké
pozadavky, na nichz trva (Bednar, 2012). Za nejvyhodnéjsi strategii povaZuji teoretici vyjedndvani
kolaborativni zaloZzené na zajmu o poZadavky protistrany, na dlirazu na vztah, na pluralité moznosti
feSeni a na objektivnich kritériich dosazeni cile vyjednavani (Senger, 2002).

Souvisejici pojmy:Psychological Contract
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Normative Commitment

Normativni zdvazek
Autor: Balcarova, Adéla
Recenzent: Palenicek, Tomas

Pojem patfi do oblasti pracovnich postojd. Normativni zdvazek je jednou ze slozek organizaéniho
zavazku ve trojkomponentovém modelu Allenové a Meyera (1990). Pracovnik s vysokym
normativnim zavazkem povazuje za mordlné spravné byt loajalni k zaméstnavateli, prestoze to pro
néj samotného nemusi byt vyhodné. Zaméstnanec se silnym normativnim zavazkem tedy zUstava
v organizaci, protoZe to povazuje za svoji povinnost (Allen & Meyer, 1990).

Autofi modelu zdUraznuji, Ze typy zavazkl jsou komponentami, které se vzajemné nevylucuji. Naopak
prepokladaji, Ze clovék muze zaZivat vSechny typy zavazku najednou v rlizné mite (Meyer & Allen,
1991).

Normativni zavazek je ovlivnén zkuSenostmi clovéka z doby prfed ndstupem do zaméstnani
i zkuSenostmi po nastupu (Allen & Meyer, 1990). Lze predpokladat, Ze pracovnik bude mit silny
normativni zavazek v pripadé, Ze osoby pro néj vyznamné (napf. rodice) byli dlouhodobé zaméstnani
v jedné organizaci nebo davali najevo, Ze si ceni loajality vic¢i zaméstnavateli. Silnéjsi normativni
zavazek maji lidé, kterym bylo v socializaci do organizace zd(razrfiovano, Ze se od nich loajalita
ocCekava. Normativni zavazek je pozitivné ovliviiovan transformacnim leadershipem (Jackson, Meyer,
& Wang, 2013).

Normativni zavazek silné pozitivné souvisi se zdvazkem afektivnim a ma také stejny smér vztahl
k ostatnim proménnym, tyto vztahy jsou vSak slabsi. Normativni zavazek ma pozitivni vztah
k Zddoucimu chovani v organizaci, napf. k pracovnimu vykonu c¢i korganizational citizenship
behaviour. Negativni vztah ma k umyslu z organizace odejit, skutecnému odchodu a pracovnimu
stresu (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).

Souvisejici pojmy: Organizational Commitment; Affective Commitment; Continuance Commitment;
Organizational Citizenship Behavior; Work-Related Stress and Symptoms;
Leadership; Transformational Leadership
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Organizational Commitment

Zdvazek k organizaci

Autor: Vaculik, Martin, Rozehnalova, Lenka

Recenzent: Szopova, Marie

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoju.

Zavazek vUci organizaci vyjadfuje miru identifikace pracovnika s organizaci; je to sila, ktera ,nuti”
Clovéka v organizaci setrvat. Silny zdvazek se projevuje pfanim v organizaci zlstat, virou v hodnoty
a cile organizace a jejich podporovanim, ochotou vyvinout Usili ve prospéch organizace (Hellriegel
& Slocum, 2007).

Podle teorie Meyera a Allenové (1991) tvofi zdvazek tfi slozky: a) afektivni zavazek (touhu
v organizaci zUstat), b) kontinudlni zavazek (potfebu v organizaci zlstat), c) normativni zavazek
(povinnost v organizaci zlstat).

Antecedenty zdvazku vici organizaci nejsou jednoznaéné. Mira pocitovaného zavazku vici organizaci
zavisi na osobnostnich charakteristikach c¢lovéka (napt. pozitivni emotivita). Vysledky vyzkum( vsak
nepotvrzuji néjaké prevazujici osobnostni charakteristiky. Také charakteristiky prace maji na zavazek
vliv. Autonomie v praci a vnimani prace jako vyzvy maji na afektivni zdvazek vétsi vliv nez vnéjsi
odmeéna (Arnold &McEnzie Davey, 1999). Kontinualni zavazek je tim, jak pracovnik vnima to, kolik do
organizace v minulosti investoval, a tim, za jak atraktivni povaZuji organizaci ostatni pracovnici
(Meyer et al., 1989). Také hodnoty organizace ovliviiuji miru pocitovaného zavazku. Podle vysledki
Finegana (2000) afektivni zavazek pozitivné koreluje s hodnotami vize (rozvoj, iniciativnost, tvofivost,
otevienost) a s lidskosti (zajem o lidi, slusné a spravedlivé zachazeni, spoluprdce, Cestné jednani),
kontinudlni zdvazek s hodnotou konvence (poslusnost, opatrnost, formalnost).

Mira zavazku vUci organizaci ovliviiuje rtzna kritéria pracovniho vykonu, avsak tento vztah je
pomérné slaby (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001). Jako nejvyznamnéjsi se jevi afektivni
zavazek, ktery pozitivné souvisi s organizational citizenship behaviour a se zamérem pracovnika
z(stat v organizaci. Podle metaanalyzy panelovych studii Rikkety (2008) je mezi zavazkem
k organizaci a pracovnim vykonem velmi slaby pozitivni vztah.

Souvisejici pojmy: Affective Commitment; Continuance Commitment; Normative Commitment; Job
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Procedural Justice

Procedurdlni spravedInost

Autor: Palenicek, Tomas

Recenzent: Kolinkova, Lucie

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoju.

Proceduralni spravedinost je subjektivné vnimana spravedlnost procesu rozhodovani (Colquitt et al.,
2013) napf. o postupu odménovani (nikoli vsak vysledku).

Proceduralni spravedinost je ve stfedné silném pozitivnim vztahu s organizacnim zavazkem (Colquitt
et al., 2013), pracovnim vykonem, pracovni spokojenosti, spokojenosti s platem (Cohen-Charash
& Spector, 2001), vnimanou organizacni podporou (perceived organizational support) a slabé
pozitivné koreluje s organizational citizenship behaviour (Colquitt et al., 2013). Stfedné silné
negativné souvisi procedurdini spravedlnost s kontraproduktivnim pracovnim chovanim, vyskytem
negativnich proZitk( u pracovnik(l a s Umyslem z organizace odejit (Cohen-Charash & Spector, 2001).

Proceduralni spravedlnost Uzce souvisi s distributivni spravedinosti a spolecné predikuji vySe zminéné
pracovni postoje a pracovni chovani (Colquitt et al. 2013). Lisi se vSak ve svém vlivu na pracovni
vykon — pozitivni vliv na pracovni vykon byl prokdzan pouze u procedurdlni spravedinosti.
Proceduralni spravedinost je mediatorem vlivu distributivni spravedinosti (Viswesvaran & Ones,
2002).
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Psychological Contract

Psychologickd smlouva

Autor: Szopova, Marie

Recenzent: Zemankova, Petra

Pojem patii do oblasti pracovnich postojl. Psychologickou smlouvu mizZzeme definovat jako soubor
vzajemnych (nékdy neuvédomovanych) ocekdvani a pozadavk(li mezi zaméstnancem a organizaci
(Schein, 1969). Tvofi ji subjektivni presvédceni o existenci dohody mezi pracovnikem a organizaci
o podminkach vzajemné spoluprace, se kterou obé strany souhlasi a kterou budou dodrZovat.

Autorem tohoto konceptu je Argyris (1960, in Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). Rousseauova uvadi
Ctyfi typy psychologické smlouvy: vztahova (relational), vyrovnana (balanced), transakéni
(transactional) a prechodna (transitional). Typologie je zaloZena na kombinaci délky vztahu mezi
pracovnikem a organizaci, vykonem a odménami (Rousseau, 2000). Obsah psychologické smlouvy se
muze lisit na zakladé rGznych ocekavani organizace a pracovnikll o zavazcich, které ma druha strana
plnit. Herriot, Manning a Kidd (1997) identifikovali nékteré z téchto zdvazk( organizace (vzdélavani,
komunikace, lidskost, plat, benefity, jistota) a pracovnik(i (dodrZovani pracovni doby, odpovidajici
pracovni vykon, loajalita, sebeprezentace).

Stav, kdy psychologicka smlouva neni napliovana, tj. kdy dohody nejsou dodrZovany, nazyvame
poruseni. To, zda poruseni smlouvy vede k negativnim emocim pracovnika, zavisi napft. na frekvenci
porusovani dohod, na tom, zda je poruseni vnimano jako zamérné a dobrovolné nebo na chovani
toho, kdo smlouvu porusil (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).

Kritici obvykle psychologickou smlouvu hodnoti jako nadbytecny koncept a polemizuji o jeho
uZite¢nosti. Guest (1998) se naptiklad zaméfuje na to, Ze na jedné strané psychologické smlouvy stoji
konkrétni clovék, kdezto na druhé organizace, kterd je komplexni a neni jasné, kdo je ji myslen. To
muze vést k problematické konstruktové validité.

Souvisejici pojmy:Work Psychology; Job Satisfaction; Organizational Commitment
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Theory of Planned Behaviour

Teorie pldnovaného chovdni

Autor: Kolinkova, Lucie, Vaculik, Martin

Recenzent: Zldmalova, Zuzana

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoji a chovani.

Teorie vysvétluje vztah mezi postoji a chovanim. Navazuje na teorii odlivodnéného jednani (Ajzen
& Fishbein, 1980). Podle teorie pldnovaného chovani je zdmér néjak se zachovat ovlivnén subjektivni
normou (jakajsou ocekdvani druhych a jak moc je ¢lovék chce naplnit), postojem (ten tvofi predstavy
o dopadech konkrétniho chovani clovéka a vyznamu, ktery pro clovéka maji), vyznamem
pripisovanym subjektivni normé a postojim a vnimanou kontrolou nad zamyslenym chovanim
(pfesvédéeni Clovéka, Ze se dokaze zachovat zplsobem, kterym chce, za jakychkoli okolnosti).
Vnimani kontroly chovani ovliviiuji interni (znalosti, dovednosti) i externi faktory (Cas, pfileZitost,
chovani jinych lidi) (Ajzen & Madden, 1986).

Vnimana kontrola chovani predstavuje vyznamny prinos v predikci chovani, protoze umoziiuje
predikovat chovani nejen skrze své plsobeni na zamér, ale na rozdil od postoji a subjektivnich
norem také primo (Armitage & Conner, 2001). Jeji uZiteCnost pro predikci viak zavisi na presnosti
jejiho odhadu (¢lovék si muzZe chybné myslet, Ze ne/méa nad situaci kontrolu, a to ovlivni jeho
chovani).

Metaanalyza Armitageho a Connera (2001) prokazala jen maly vliv subjektivnich norem na zamér
a na chovani. Jednim z moZnych vysvétleni je to, Ze lidé nepfiznaji vliv druhych lidi na jejich chovani.
Také plati, Ze korelace mezi chovanim a jeho prediktory dle teorie planovaného chovani je silngjsi,
kdyz se clovék hodnoti sdm (self-report), nez kdyz jej hodnoti externi pozorovatelé (Armitage
& Conner, 2001).
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Work Engagement

Pracovni angaZovanost

Autor: Hanzlikova, Hana

Recenzent: PiSkova, Michaela

Pracovni angaZovanost patfi do oblasti pracovnich postoji. Jednd se o pozitivni dusevni stav
souvisejici s praci charakterizovany energic¢nosti, oddanosti a pohrouzenim se do prace (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Energicnost odkazuje k ochoté investovat do prace
znacné usili i pres vyskyt obtiZi, oddanost k silnému zapojeni se do prace a k proZitkim pocit(
nadseni a smyslu. Pro pohrouZeni se do prdce je pak charakteristické plné ponoreni se do prace
vedouci aZz k problémim s odtrienim se od ni (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). S pracovni
angazovanosti souvisi koncept flow, ktery oznacuje kratkodobéjsi a intenzivnéjsi pohrouzeni se do
prace, za protipdl je povazovan syndrom vyhoteni (May, Gilson, &Harter, 2004; Schaufeli et al.,
2002).

Macey a Schneider (2008) uvadéji tfi dimenze pracovni angazovanosti. Angazovanost jako osobnostni
rys oznacuje tendenci clovéka divat se na Zivot i praci pozitivné. Ta se nasledné projevi
v angazovanosti jako stavu mysli. Tento stav je pak antecedentem behavioralni angaZzovanosti,
projevujici se nadstandardnim Usilim v praci. Uroveri angaZovanosti je ovliviiovdna pracovnimi
podminkami (zejména rozmanitosti prace a jejim smyslem, autonomii a pritomnosti vyzvy),
dispozicemi nebo interakci téchto faktorl (Macey& Schneider, 2008; Mayet al., 2004).

Pracovni angaZovanost pracovnikl je povaZovana za indikator optimalniho fungovani organizace.
Souvisi také s Urovni zavazku vici organizaci a well-beingem pracovnikd (Macey& Schneider, 2008;
Meyer&Gagné, 2008). AngaZovani zaméstnanci navic neplni pouze dané povinnosti, ale podporuji
a iniciuji zmény v organizaci (Macey& Schneider, 2008). Pracovni angaZovanost ma tedy pozitivni
efekt jak na pracovniky, tak na fungovani celé organizace (May et al., 2004).

Souvisejici pojmy: Organizational Comittment; Affective Comittment; Employee Well-Being;Job
Satisfaction; Job Performance
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Rizeni kariéry
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Boundaryless Career

Kariéra bez hranic

Autor: Marsova, Kristyna

Recenzent: Piskova, Michaela

Pojem patfi do oblasti planovani a fizeni kariéry.

Jednad se o razné formy kariéry, které se vzpiraji tradicnim predpokladim zaméstnani (Arnold
& Randall, 2010) a povaZuji se za opak organizacni kariéry (Arthur & Rousseau, 1996). Kariéra bez
hranic je neomezend ve smyslu mozZnosti lidi pohybovat se mezi organizacemi, oddélenimi,
hierarchickymi Grovnémi, funkcemi ¢i ve smyslu uplatiiovani rliznych dovednosti (Arnold & Randall,
2010), co? podporuje efektivitu organizace. Usp&$na neomezena kariéra predpoklada nezavislost
jedince, ale také vyZaduje jeho provazanost s ostatnimi (Arnold et al., 2005).

Arthur a Rousseau (1996) specifikovali Sest vyznam( neomezené kariéry: 1. Kariéra neni svazana
s jednim zaméstnavatelem, ale odehrdava se v kontextu rdznych zaméstnavatel(. 2. Kariéra je uznana
a finanéné ohodnocena i mimo hlavniho zaméstnavatele (pracovnikovy sluzby jsou Zadany i jinde).
3. Kariéra je udrZovana pomoci sité kontaktl a informaci zvenci (napf. u realitnich makléra).
4. Principy tradi¢ni organizacni kariéry (zvlasté hierarchické podavani report( a princip povyseni) se
hrouti. 5. Pracovnik odmita aktualni kariérni pfilezitosti kvlli osobnim dlvodim. 6. Pracovnik vnima
neomezenou kariéru v budoucnosti navzdory sou¢asnym omezenim.

Jedinec s neomezenou kariérou ma kromé vyhod flexibility a svobody také velkou zodpovédnost za
fizeni a rozvijeni své kariéry, v ¢emZ organizace ztraci svou Ustredni roli (Woods & West, 2010).
Takovy jedinec by proto mél byt rozhodny, byt soucdsti vhodnych socidlnich siti, mit vysokou
odolnost vici uzkosti a toleranci k nejednoznacnym situacim (Arnold, 2001).

Koncept neomezené kariéry je sice populdrni, ale precenuje vliv jednotlivci na utvareni jejich kariér
(Arnold et al., 2005).
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Career Anchors

Kariérni kotvy

Autor: Trepacova, Martina

Recenzent: Hanzlikova, Hana

Pojem patti do oblasti planovani a fizeni kariéry. Kariérni kotvyjsou soucasti kariérniho sebepojeti,
jenz formuje a sméruje kariéru jedince (Coetzee & Schreuder, 2009; Ramakrishna & Potosky, 2003).
Oznacuji pro jedince dulezité hodnoty a motivy v kontextu prace, kterych se nevzda, pokud ma
moznost volby. Utvareji se prostfednictvim nardstajicich pracovnich zkusenosti a jejich interakci
s Zzivotnimi hodnotami, talentem, dovednostmi a postoji (Schein, 1996).

Kariérni kotva ma tfi aspekty: vnimani vlastniho talentu a schopnosti (dle aktudlnich pracovnich
Uspéchd), motivy a potreby (dle aktudlnich zkuSenosti srlznymi pracovnimi uUkoly) a postoje
a hodnoty (dle reakci na normy a hodnoty riznych pracovnich skupin) (Feldman & Bolino, 1996).

Autor pojmu, Edgar Schein (1996), popsal nasledujici kariérni kotvy: technicka/funkéni kompetence,
manazerska kompetence, bezpecnost a stabilita, autonomie a nezavislost, podnikatelska kreativita,
sluzba a oddanost véci, ryzi vyzva a integrovany Zivotni styl. Podle n&j ma jednu z nich kazdy ¢lovék
(Nordvik, 1996).Kotva predstavuje stabilni kariérni identitu a ma vyznamné duisledky v podobé
pracovni spokojenosti, stability zaméstnani a pracovni efektivity jedince (Feldman & Bolino, 1996).

Vyzkumy zpochybnriuji dominanci jedné kariérni kotvy a naznacuji, Ze jich jedinec mize mit vice, a to
v hierarchicky usporddanych kategoriich (Feldman & Bolino, 1996). Tato moZnost by méla byt
zvaZzovana pri planovani kariéry a stanovovani dlouhodobych cilli, nebot kariérnikotvy maji v této
oblasti vyznamnou ulohu (Ramakrishna & Potosky, 2003).

Schein (1996) uvadi, Ze vétsina z nas si neni vlastnich kariérnich kotev védoma, jejich uvédomeéni vsak
muZe vyznamné usnadnit rozhodovani v oblastech seberozvoje a rodinného i pracovniho Zivota.
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Career & Career Management
Kariéra a rizenf kariéry
Autor: Bachronikova, Michaela

Recenzent: Gabrhel, Vit

Pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnik( a fizeni kariéry.

Kariéfe mlzZeme rozumét jako sledu zkuSenosti souvisejicich s pracovnim Zivotem ¢lovéka. Na kariéru
muUZeme nahlizet z rGznych perspektiv — kariéra jako sled povyseni v urcité organizaci, kariéra jako
celoZivotni uceni, kariéra jako snaha naplnit osobni hodnoty skrze praci apod. (Greenhaus, Callanan,
& Godshalk, 2010). Kariéra a prace jsou odliSné pojmy, pficemz kariéra se vyznacduje tim, Ze je
chapdna jako pokrok knécéemu lepSimu (Anold & Randall, 2010). Kariéra je Uzce spjata se
sebefizenim, tedy s neustalym rozhodovanim tykajicim se vlastniho jedndni (Greenhaus et al., 2010).
Timto rozhodovanim se mysli veskeré aktivity, které maji urcitym zplsobem ovlivnit kariérni rozvoj
jedné ci vice osob (Arnold, 1997).

Na fizeni kariéry poté mlzeme nahliZzet z perspektivy jednotlivce nebo organizace (Orpen, 1994),
priCemz organizace vyviji urcité strategie, které ji umoznuji dosahovat jejich cilll. V podstaté totéz
déla jednotlivec, ktery se snaZi dosahovat svych osobnich kariérnich cild (Greenhaus et al., 2010).
Tyto cile miZe napliovat vramci jedné organizace, kde je jejich kariérni rozvoj silné zavisly na
existujicim systému fizeni kariéry, nebo muize byt vyvoj jeho kariéry spjaty s napliovanim hodnot —
a to i za cenu Castého stfidani organizaci (Lazarova & Taylor, 2009).

Mezi indikatory efektivniho Fizeni kariéry patfi znalost sebe a prostifedi, dale rozvoj kariérnich cill

konzistentnich s hodnotami, zajmy, talentem a Zivotnim stylem a pfizplsobeni se ménicim se
okolnostem na zakladé pribézné zpétné vazby (Greenhaus et al., 2010).
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Career Counselling

Kariérni poradenstvi

Autor: Jurikova, Denisa

Recenzent: BlaZzejovska, Tereza

Heslo spada do oblasti planovani a fizeni kariéry.

Kariérni poradenstvi je proces, ktery lidem umoZnuje rozpoznat a pouZit své zdroje ve formé
osobnostnich charakteristik nebo pracovnich dovednosti pro rozhodnuti tykajici se kariéry (Nathan
& Hill, 2006).

Do 60. let 20. stoleti zahrnovalo kariérni poradenstvi testovani dovednosti a zajm(, na jehoz zakladé
byvalo doporucovano nejvhodnéjsi pracovni uplatnéni (Nathan & Hill, 2006). Pozdéji se poradenstvi
zamérovalo na osobnostni rozvoj a poradensky vztah, diky cemuz se zménily i pouZivané metody
(McMahon & Patton, 2006). Poradci se vice zaméfili na kvalitativni metody poznavani profesnich
predpoklad( klienta, které podporuji jeho aktivni participaci a které méni roli poradce z experta na
empatického konzultanta (MacMahon & Patton, 2002). | pfesto v soucasném kariérnim poradenstvi
prevaZuje vyuZiti testll, které jsou méné Casové narocné a dostatecné presné (McMahon & Patton,
2002).

Jednim z nejpouzivanéjsich testl je Hollandlv test profesni orientace RIASEC, ktery je kritizovan pro
své metodologické limity (Arnold, 2004). Test vychazi z experiment( z 50. let, které se zabyvaly
souladem osobnosti a prostfedi, avSak prostfedi zde nebylo dostatecné konceptualizovdno a byly
opomenuty zakladni slozky osobnosti i prostfedi. Na zakladé dalSich vyzkum( jsou vyvijeny
alternativni formy testd RIASEC (Armstron, Allison, & Rounds, 2008), které se snazi limity pavodniho
testu prekonat.
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Career Choice & Decisions

Kariérni volby a rozhodnut{

Autor: Zemankova, Petra

Recenzent: Kocarova, Rita

Pojem patfi do oblasti planovani a fizeni kariéry. Kariérni volby a rozhodnuti predstavuji vybér
zaméstnani, praci a pozic, které €lovék zastava v pribéhu svého pracovniho Zivota (Stikar, 2003).
Casto uZivanym modelem vysvétlujicim zpdsob vybéru pracovniho uplatnéni je Hollandiv model
zaloZeny na teorii osobnostnich typl. Holland vychazi z predpokladu, Ze existuje urcity vztah meazi
typem osobnosti a druhem profesniho prostiedi. Podle néj lidé vyhleddvaji takova prostredi, ktera
odpovidaji jejich zaloZeni, postojim a hodnotam, kde mohou uplatnit své osobni predpoklady
a zastavat role, jeZ jim vyhovuji a tési je. Kariérni volba miZe byt rovnéz vnimana jako vysledek
fyzického, mentdlniho a socidlniho zrdni, interakce s dospélymi a sledovani jejich pracovniho chovani.
Na kariérni rozhodnuti ma vliv svédomitost a socioekonomicky status (Hou, Wu, & Lui, 2013; Hsieh
& Huang, 2014). Lidé s vy$sim socioekonomickym statusem maji vyssi védomi vlastni Gcinnosti
v napliovani své kariérni volby. Podle sebedeterminacni teorie provadi svédomitéjsi jedinci sva
kariérni rozhodnuti zpravidla na zadkladé vnitfni motivace (Ryan & Deci, in Hou et al., 2013). Tito
jedinci jsou pak schopni |épe Fesit problémy plynouci z kariérni volby.

Pred konkrétni volbou prace bychom podle Parsonse (1909) méli postupovat ve tfech krocich. Prvnim
krokem je porozuméni vlastnim postojlim, schopnostem, zajmim, ambicim a rovnéz uvédomeéni si
vlastnich limitd. Ve druhém kroku je potfeba definovat pozadavky, kompenzace, mozZnosti, vyhody
a nevyhody rliznych profesi. Poslednim krokem je rozvaha nad témito dvéma skupinami fakt(. Tato
teorie je stale povaZovana za aktualni (Hartung & Blustein, 2011).
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Career Success (Objective & Subjective)
Kariérni uspéch (objektivni & subjektivni)

Autor: Stanclova, Gabriela

Recenzent: Jelinkova, Kristyna

Pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnikl a fizeni kariéry. Kariérni Uspéch znamena dosazeni
7adoucich vysledk@ v pracovni oblasti (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005). Uspéch je moiné chapat
a méfit dvojim zplsobem — jako objektivni a subjektivni. Objektivni Uspéch lze zjistit na zakladé pfimo
pozorovatelnych a ovéfitelnych ukazatell, jakymi jsou napf. plat, povyseni a pozice v organizacni
hierarchii. Subjektivni Uspéch se obvykle chdpe jako pracovni ¢i kariérni spokojenost, jednd se tedy
o jedincovo vnimani a hodnoceni vlastni kariéry na zakladé individualné odliSnych vyznamnych kritérii
(napf. aspirace, hodnoty) (Hughes, in Heslin, 2005). Objektivni a subjektivni Uspéch jsou vzajemné
zavislé a oboustranné se ovliviiuji, coz znazornuje cyklus psychologického Uspéchu (Hall & Chandler,
2005). Tento cyklus ilustruje, Ze za vhodnych okolnosti objektivni Uspéch vede k subjektivnim
pocitlim Uspésnosti, coz zvysuje sebelictu a vnimanou kompetenci jedince. Clovék s vy$si sebetictou
si nasledné vytycuje narocnéjsi ukoly, jejichZ splnéni vede k dalSim objektivnim Gspéchim.

Objektivni i subjektivni Uspéch je ovliviiovan vice faktory. Ng, Eby, Sorensen a Feldman (2005) rozlisili
4 kategorie prediktor( kariérniho uspéchu: 1) lidsky kapital (studijni a profesni zkuSenosti,
spolecenské kontakty); 2) mira podpory, kterou organizace poskytuje jedinci (pfileZitosti k rozvoji
schopnosti, podpora od nadfizenych); 3) sociodemografické faktory (vék, pohlavi, rodinny stav,
etnicita) a 4) stabilni individualni charakteristiky (osobnostni rysy, locus of control, kognitivni
schopnosti). Zatimco s objektivnim  Uspéchem souvisi v nejvétsi mirfe lidsky kapitdl
a sociodemografické faktory, se subjektivnim Uspéchem je nejvice spojena podpora ze strany
organizace a individualni charakteristiky.
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Career Transition Cycle/ Job Transition Cycle

Cyklus kariérni zmény

Autor: Mikolasova, Markéta

Recenzent: Mayerova, Karolina

Pojem patti do oblasti planovani a fizeni kariéry. Predstavuje stdle se opakujici pribéh zmén
pracovnich roli v kariéfe clovéka. Jeho soucasti je vstup na pracovni trh, do nové organizace,
povyseni, odchod do dlchodu apod. Cyklus je dle Bruce (1991) charakterizovan 4 navazujicimi
avzajemné zavislymi stadii: pfiprava (preparation), stfet (encounter), ptizplsobeni (adjustment)
a stabilizace (stabilization).

Ptiprava se odehrdva pred nastolenim zmény, kdy se formuji pfedstavy o tom, co role obnasi. Stret
probihd v prvnich dnech nového stavu, kdy jsou predstavy konfrontovany s realitou. V tomto stadiu
hrozi deziluze z nenaplnénych ocekavani (Nicholson & Arnold, 1991). Pfizplsobeni predstavuje
zpUsob plnéni poZzadavk( nové role. Jedinec se mulzZe prizplsobit svému prostiedi (asimilace) i
prizplQsobit prostfedi sobé (akomodace). Stabilizace je charakterizovana rutinou, kdy je ¢lovék ve své
praci i roli "zabéhnuty". Cilem je dosaZeni efektivity a stabilniho vykonu (Nicholson, in Bruce, 1991).
Stadium stabilizace vSsak mlzZe pfinaset také neuspokojeni, které vede k opétovnému nastartovani
cyklu prechodu do nové role (Nicholson, in Woods & West, 2010).

Model vychazi z Nicholsonovy teorie zmén pracovnich roli (A theory of work role transitions, 1984),
ktera spojuje perspektivu jednotlivce s poZzadavky pracovnich roli. Model akcentuje fazi pfizplsobeni,
pficemzZ zohlednuje prabéh socializace, life-span perspektivu a motivaci. Vznikl v USA, kde jsou
pracovni zmény velmi casté. Jeho platnost je omezena v kulturach, kde je obvyklé mit stejné
zaméstndni po cely Zivot (Bruce, 1991), zmény se déji méné Casto a nebyvaji tak vyrazné.
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Current Trends in Careers

Soucasné trendy v oblasti kariéry

Autor: Gabrhel, Vit

Recenzent: Matéjll, Zuzana

Heslo patti do oblasti planovani a fizeni kariéry.

V poslednich dvaceti letech doslo hned k nékolika zdsadnim zménam na trhu prace, které se promitly
do podoby kariéry, tedy do souhrnu pracovnich zkusenosti jedince (Arnold & Randall, 2010). Ve
srovnani s drivéjSkem lidé napfiklad Castéji stfidaji zaméstnani, a to i napfi¢ odvétvimi (Duys, Ward,
Maxwell, & Eaton-Comerford, 2008). Narusta pocet lidi pracujicich na flexibilni ¢i ¢astecny pracovni
Uvazek a také podil osob tzv. na volné noze ¢i pracujicich pro vice zaméstnavatelll soucasné (Arnold
& Randall, 2010; Beck, 2004). Dochazi tak k proméné podoby kariéry — z ,, tradicni“, spjaté s (jednou)
korporaci, k tzv. boundaryless career, kariéfe prekracujici hranice (Arthur & Rousseau, 1996).

To v$e se odehrava na pozadi jevud jako globalizace (at uz ve smyslu soupereni na trhu napfi¢ zemémi
a kontinenty, tak ve smyslu zvySené mobility zboZi, osob ¢i informaci), rapidnich technologickych
zmén (které v nékterych oblastech vedou ke sniZzovani poctu pracovnich mist) ¢i starnuti populace
(Arnold & Randall, 2010).

Vyse uvedené strukturni zmény se odrazeji ve zvysujicich se narocich na jednotlivce. Pracovnici, aby
byli schopni udrzet svou zaméstnatelnost, si napfiklad potfebuji kontinualné osvojovat nové znalosti,
tedy ucastnit se procesu celozZivotniho uceni.

Vyse uvedené zmény nemaji stejny dopad a vliv na vSechny obyvatele evropského ¢i euroamerického
kulturniho prostoru. Napt. v Ceské republice v roce 2012 pracovalo pouze 5 % osob na &astecny
Uvazek (Eurostat, 2013). Nékteti autofi (Jacoby, in Arnold & Randall, 2010) dale argumentuji, ze
uvedené zmény maji spiSe cyklickou nez systémovou povahu. Jinymi slovy, do jisté miry jde
o opakovani jevli zndmych z minulosti a ne o nové fenomény.
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Holland's Theory (Vocational Personality Types)

Hollandova teorie (osobnosti a profesni volby)

Autor: Gabrhel, Vit

Recenzent: Karaskova, Anna

Teorie patfi do oblasti planovani a fizeni kariéry.

Hollandova teorie predstavuje vlivnou myslenkovou koncepci v oblasti karierniho poradenstvi
(Arnold & Randall, 2010). V jejim jadru stoji predpoklad, Ze lidé si voli takovou kariéru, ktera je ve
shodé s jejich osobnostnim zaloZenim, a to véetné hodnot, motivace ¢i zajma (Holland, 1997). Shoda
(kongruence) mezi pracovnim prostifedim a osobnostnim zaloZzenim ¢lovéka by méla byt provazena
pocitem uspokojeni ¢i dobrym pracovnim vykonem (Arnold & Randall, 2010).

Podle Hollanda (1997) je moiZné identifikovat Sest osobnostné-pracovnich typl, které byvaji
zobrazovany v sestithelniku v podobé akronymu RIASEC (Realistic — Investigative — Artistic — Social —
Enterprising — Conventional), kde protilehlé vrcholy predstavuji nejrozdilnéjsi typy. Jde o typ
prakticky (manualni a technické profese), intelektualni (védecké a technologické profese), umélecky
(umélecké profese), socialni (socialni a zdravotni sluzby, vzdélavani), podnikavy (obchodni profese)
a konformni (administrativni a obchodni profese) (Mezera, 2005).

PrestoZe si teorie ziskala fadu pfiznivcl, vztahuji se k ni také vyhrady. Sam Holland (1997) uvadi, Ze
jeho teorie se pfi urovani karierni volby az pfilis zaméruje na perspektivu jednotlivce, pficemz pomiji
prvky jako vzdélavaci instituce, pracovni trh ¢i politickd opatfeni. Jini autofi (Spokane, Meir,
& Catalano, 2000) poukazuji na skutecnost, Ze kongruence mezi pracovnim prostfedim a osobnosti
sice souvisi s uspokojenim z prace a s Uspéchem, ale tento vztah je slaby. Na zakladé dosud
provedenych vyzkumu nelze dovozovat, Zze kongruence vede k pracovni spokojenosti a k Uspéchu
(Young, Tokar, & Subich, 1998).
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Lifelong Learning and Career Development

CeloZivotni ucenf a kariérni rozvoj

Autor: Juhovd, Dana

Recenzent: Matéjll, Zuzana

CeloZivotni uceni a kariérni rozvoj patti do oblasti planovani a fizeni kariéry.

Celozivotni uéeni (CZU) Ize definovat jako veskeré vzdélavaci aktivity, které jedinec provadi béhem
celého Zivota s cilem zvysit své znalosti, dovednosti a kompetence v ramci osobni, ob¢anské, socialni
&i pracovni perspektivy (Commission of the European Communities, 2001). CZU chape viechny
podoby uceni jako jeden propojeny celek. Zahrnuje jak formalni a neformalni vzdélavani, tak i tzv.
informalni uceni — ziskavani dovednosti a kompetenci z kazdodenniho Zivota (Commission of the
European Communities, 2000).

Kariérni rozvoj (KR) mdzeme chéapat jako souéast CZU. KR predstavuje proces nabyvani a rozvijeni
znalosti, kognitivnich a psychomotorickych dovednosti a schopnosti, ale i zajm(, hodnot
a presvédcéeni v pribéhu celého Zivota. Podporuje a podnécuje kontinuitu ziskavani a udrieni
vydélecného uplatnéni béhem profesni drahy jedince (Peterson, Krumboltz, & Garmon, 2005).
Kariérni rozvoj se sklada ze dvou slozek: planovani kariéry jedincem s cilem nalezeni vyhovujiciho
zpUsobu uplatnéni a fizeni kariéry organizaci s cilem rozvinout potencial pracovnika (Tureckiova,
2004).

Ddraz na CZU a KR je reakci na aktudlni spole¢enské zmény a jevy, jako je globalizace, starnuti
populace, rozvoj informacnich technologii, vysokda mira nezaméstnanosti ¢i zmény v kvalifikacnich
a profesnich strukturdch (Boc¢kovd, 2000). Cilem koncepce CZU je podpofit aktivni ob&anstvi
a zaméstnatelnost ve vSech etapach pracovniho Zivota (Commission of the European Communities,
2000).

Souvisejici pojmy:Career & Career Management; Career Success; Career Counseling; Career Choice &
Decisions; Career Transition Cycle
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Contingency Theories of Leadership

Kontingenc¢ni teorie leadershipu

Autor: Karaskova, Anna

Recenzent: Jurikova, Denisa

Jedna se o teorii leadershipu. Kontingencni teorie leadershipu, kterou popsal Fiedler v roce 1964,
predpoklada, Ze efektivnost leadera je zavisla na situaci. Podle povahy situace Ize urdit, jaka orientace
(styl) leadera je nejvhodnéjsi (Fiedler, 1967). Efektivni vykon skupiny konkrétné zavisi na dvou
interagujicich proménnych: na orientaci leadera (na vztahy / na uUkol) a na pfiznivosti situace
(nepftizniva / stfedné prizniva / priznivd), kterd se posuzuje na tfech dimenzich: vztahy leadera
s podfizenymi, strukturovanost ukolu a moc leadera vyplyvajici z jeho pozice. Pfiznivé jsou situace,
kdy ma leader dobré vztahy s podfizenymi, ukol je dobte strukturovan a leader ma diky jeho pozici
moc odménovat ¢i trestat (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013). Orientace leadera se da urcit podle
toho, jak leader hodnoti svého nejméné preferovaného pracovnika. Kladné hodnotici leadefi jsou
orientovani na vztahy, zatimco pfisni leadefi jsou orientovani na uUkol. Leadefi orientovani na vztahy
by méli byt nejefektivnéjsi ve stfedné priznivych situacich, zatimco leadefi orientovani na ukol by

vvvvvv

situacich jsou tedy vhodni rlizni leadefi, pripadné muze leader dle situace ménit svij styl.

Na tuto teorii navazuje Teorie kognitivnich zdroji (Cognitive ressource theory) od Fiedlera a Garecii,
kterd se zaméfuje na to, jak kognitivni zdroje leadera a pracovnikl ovliviuji situaci (Murphy, Blyth,
& Fiedler, 1995). Patfi sem i Teorie rozhodovani leader( (Theory of leader decision making) A. Jaga
aV. Vrooma, jez se zaméfuje na moZnosti procesu rozhodovani, které leadefi Cini v zavislosti na
mnozstvi dostupnych informaci, casovém tlaku a postojich podfizenych (Vroom & Jago, 1974).

Souvisejici pojmy:Leadership;Situational Theories of Leadership
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Implicit Theories of Leadership

Laické teorie leadershipu

Autor: Jurikova, Denisa

Recenzent: Bachronikova, Michaela

Implicit Theories of Leadership jsou individualni laické teorie leadershipu, které nemaji odborny
zaklad. Jsou to kognitivni struktury — prototypy ¢i schémata, ktera specifikuji domnélé schopnosti
a vlastnosti idealniho leadera (Epitropaki & Martin, 2005). Cim vice je oviem ¢lovék podobny
prototypu leadera, tim vice mlZe byt jako leader vniman (Shaw, 1990).

Kroskulturalni vyzkum (Den Hartog, House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, & Dorfman, 1999) ukazal
univerzalné sdilené vlastnosti skvélého leadera, které jsou spojené s charismatickym
a transformacnim leadershipem. Zaroveni jsou u leadera negativhé hodnoceny vlastnosti jako
nekooperativnost, bezohlednost, nepfimost, podrazdénost a diktatorstvi. Obsah laickych teorii
leadershipu se lisSi podle uUrovné vedeni. Vlastnosti jako inovativnost, vizionarstvi, presvédcivost,
orientovanost na dlouhodobé cile, odvaha a rozhodnost jsou mnohem dllezZitéjsi pro top managery
nez pro nizsi managery (Den Hartog et al.,, 1999). V jiném vyzkumu identifikovali Hogan, Curphy
a Hogan (1994) jako charakteristiky, které lidé obecné prisuzuji leaderlim, spolecenskost, ¢estnost,
pracovitost, odhodlani, inteligenci, verbalni schopnosti, porozuméni a agresivitu.

Laicka teorie leadershipu ovliviiuje vnimani chovani a postojl nadfizeného, coZ ma vliv na prijeti
nadfizeného jako leadera (House, Javidan, Hanges & Dorfman, 2002). Rozdil mezi laickou teorii
leadershipu a pozorovanym chovanim nadfizeného ma negativni vliv na ,vztah mezi podfizenym
a nadfizenym®, coz ovliviiuje i pracovni spokojenost podtizenych (Epitropaki & Martin, 2005). Tedy,
i kdyZ néjaky rys objektivné nesouvisi s efektivitou ¢i vykonem ledera, mize mit skrze implicitni teorii
vliv na akceptovani, vnimani i hodnoceni leadera. Pfikladem je extroverze (dle implicitni teorie
,SpoleCenskost”), kterd ma vliv na vnimanou efektivitu leadera, ale patrné nikoliv na objektivné
mérenou efektivitu dle vykonu skupiny, kterou leader vede (DeRue, Nahrgang, Wellman,
& Humphrey, 2011).
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Leader-Member Exchange Theory

Teorie smény mezi leaderem a ndsledovniky

Autor: Matustikova, Klara

Recenzent: Mezuldnikova, Katerina

Tato teorie patii do oblasti leadershipu, centrem jejiho zajmu je vztah leadera s ndsledovniky. Linden
a kolektiv (in Graves & Luciano, 2013) uvadi, Ze leader vytvari odlisSné vztahy s kazdym jednotlivym
nasledovnikem. V ramci téchto vztahl dochazi mezi leaderem a nasledovnikem k opakovanym,
obvykle nehmotnym sménam. Napfiklad leader chrani své nasledovniky, ¢imz jim poskytuje pocit
bezpeci. Ziskava za to jejich vdécnost a loajalitu. Jednd se tedy o sménu ochrany za loajalitu
(Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013). Leader v rdmci smén nabizi vizi, ochranu, mozZnost zaZzit
Uspéch, moznost nékam patfit a byt na co hrdy, ziskdva za to ndsledovniky, ktefi sméruji k jeho vizi,
jsou loajalni, citi vi¢i nému zavazek, obétuji se pro skupinu a respektuji ho (tamtéz). Existence smén
vysvétluje, proc leadefi potirebuji nasledovniky a naopak. Kvalita smén pak ovliviiuje dle metaanalyzy
individualni vykon nasledovnik(i, spokojenost nasledovnik(i sleaderem i celkovou pracovni
spokojenost nasledovnik(. Neovliviiuje ovSsem vykon skupiny (Gerstner & Day, 1997). Byla
zaznamenana také souvislost kvality smén s organizational citizienship behaviour, konkrétné
s altruismem a vyhovénim (Scott, Craeven, & Green, 2006).

Nasledovniky je moziné rozdélit do dvou zdkladnich kategorii podle kvality smény mezi nimi
a leaderem (Graen & Cashman, in Dienesch & Liden, 1986).Jedna se o skupiny in-group, jejichz smény
a vztahy s leaderem jsou na vysoké Urovni, a out-group, jejichz smény a vztahy s leaderem jsou na
urovni nizké.

Vysoka kvalita vztahu mezi leaderem a jeho nasledovniky muiZze mit podle Erdogana, Lidena
a Kraimerové (2006) v urcitém kontextu negativni dlsledky. Nasledovnici ze skupiny out-group
mohou napfiklad vnimat chovani leadera jako nespravedlivé, protoze s nimi nema vzdjemné smény
na tak vysoké urovni jako s nasledovniky vin-group, a to maze ovlivnit jejich chovani i vykonnost.
Harris a Kacmarovd (2006) dale upozornuji na to, Ze vysokd mira vzajemné dlvéry, respektu
a zdvazku casto zvysuje ocekavani ohledné vykonu, které miZe prevySovat redlné moznosti, z ¢ehoz
muze byt ¢lovék ve stresu nebo pod tlakem.
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Lewin's Leadership Styles

Styly viidcovstvi podle Lewina

Autor: Matéjll, Zuzana

Recenzent: Zemankova, Petra

Lewinova klasifikace styld vidcovstvi (Lewin, Lippitt, & White, 1939) je teorie vytvorena
v prvopocdtcich zkoumani leadershipu (Bass & Bass, 2009). Lewin et al. (1939) vymeazili tfi styly
vidcovstvi: 1) autokraticky, 2) demokraticky a 3) laissez-faire. Vedouci, ktery uZiva autokraticky styl,
diktuje, co ma kdo délat, a veskera rozhodnuti ¢ini sdm bez zietele k nazordm clenl skupiny. Skupina
se orientuje prevdzné na vykon. Vztahy mezi ¢leny nejsou stfedem zdjmu a nebyvaji pfilis vrelé.
Leader uzivajici demokraticky styl rovnéz vede Cinnost skupiny, rozhodnuti ale diskutuje s ostatnimi
¢leny. Podporuje spolupraci a ocenuje vlastni iniciativu ¢lend. Atmosféra vtymu byva pratelska,
¢lenové byvaji ¢innosti zaujati. Proces spole¢ného rozhodovani viak mlze praci zpomalovat. Na rozdil
od prvnich dvou styll, ,laissez-faire” leader se procesu rozhodovani a reseni ukol( neucastni,
zasahuje do néj jen minimalné. Pouze uréi cil, kterého ma skupina dosdhnout, a nechdvd svym
nasledovnikiim volny prostor. Reeni problém0 zde byva ¢asto pomalé a neproduktivni. Styl leadera
se mlzZe v pribéhu ¢asu ménit. Ukazuje se, Ze zména z autokratického viidcovstvi na demokraticky
mUzZe trvat déle neZ zména v opacném sméru (Lewin, 1986).

Demokraticky styl vlidcovstvi se v Lewinovych experimentech jevil jako nejvhodnéjsi (Lewin et al.,
1939). Pozdéji se vsak - v souladu se situaénim pojetim leadershipu (viz Situational Theories of
Leadership) - ukdzalo, Ze ucinnost jednotlivych stylG zavisi na takovych okolnostech, jako je
komplexnost a ndroc¢nost Ukolu, motivace clenl k préaci ¢i Uroven kompetenci a znalosti ¢len( i
leadera skupiny (Hersey & Blanchard, 1976). V podminkach casové tisné nebo v situaci nejasnych
pozadavkl muZe byt napfiklad efektivnéjsi autokratické vldcovstvi (Schoel, Bluemke, Mueller,
&Stahlberg, 2011; Lewin et al., 1939).
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Managerial Grid Model

Model manaZerské mrizky

Autor: Kolinkova, Lucie

Recenzent: Sojka, Petr

Manazerskd mftizka je model z oblasti managementu a leadershipu. Manazerskou mfizku si mizeme
predstavit jako graf tvoreny dvéma osami, osou zajmu o zaméstnance (osa y) a osou zajmu
o produkci (osa x). Pomoci mfizky je mozné zafadit styl manaZera tak, Ze na osu y vyneseme
manazerovu miru zajmu o dobré vztahy na pracovisti a o spokojenost pracovnikli a na osu x miru
zajmu o splnéni obchodnich cill a o zisk. Na obou dvou osach je manaZzer hodnocen na devitibodové
Skale (graf ma tedy podobu mfizky 9x9). Styl manaZera je dan bodem v mftiZce, ktery odpovida
hodnoceni manaZera na obou osach (Blake, Mouton, & Bidwell, 1962). Teorie byla v 90. letech
prepracovana, v ramci prepracovani se zménily plvodni ndazvy manazerskych stylu:

Lhostejny styl (Indifferent style) - ManaZer se malo stara jak o lidi, tak o produkci. ManaZefi se
vyhybaji vysoké odpovédnosti, coz vede k nedostatku inovativnich rozhodnuti.

Vstricny styl (Accommodating style) - Vysoky zajem o lidi, nizky o produkci. Vysledkem je pratelska,
ale ne vzdy produktivni atmosféra.

Status quo styl - Stfedni zdjem o lidi, stfedni zdjem o produkci. Jsou ¢asteéné napliiovany potfeby
zaméstnancu i cile organizace, ale ani jedno z toho zcela.

Diktatorsky styl (Dictatorial style) - Nizky zajem o lidi, vysoky zajem o produkci. S lidmi je zachazeno
jako s komoditami, direktivni manaZer ocekava za investované penize odpovidajici vykony.

Pevny styl (Sound style) — Vysoky zajem o lidi, vysoky zdjem o produkci. Zisk organizace prameni
z integrace ukolovych a vztahovych pozadavk.

Oportunisticky styl - Styl bez fixniho umisténi v mfizce; manaZeti se chovaji vZdy tak, aby to pro né
bylo co nejvyhodnéjsi.

Paternalisticky styl - Stfidani vysoké starosti o lidi a nizké starosti o produkci s vysokou starosti
o produkci a nizkou starosti o lidi (McKee & Carlson, 1999).

Autofi povazovali za idealni styl umistény vysoko na obou dimenzich (pevny styl). Vyzkum vsak
nepotvrdil, Ze umisténi stylu v manaZerské mfiZzce samo o sobé souvisi s efektivitou manaZera
(Bernardin & Alvares, 1976). Model manazerské mfizky se stale Sifi na internetu a v populariza¢nich
publikacich (napf. JaniSova & Kfivanek, 2013), v odborné literature byl vsak jiz koncem minulého
stoleti nahrazen modely zohlednujici vliv situacnich proménnych na volbu vhodného stylu vedeni
(napf. Situational theory of leadership nebo Contingency theory of leadership).
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Measuring of Leadership

Meéreni leadershipu

Autor: Matustikova, Klara

Recenzent: Rozehnalova, Lenka

Méreni leadershipu se zaméfuje zejména na zjistovani potencialu k tomu byt dobrym leaderem, na
hodnoceni efektivity leadera a na posouzeni pristupu leadera k nasledovnikiim (Prochazka, Vaculik,
& Smutny, 2013). Pro zjistovani predpokladi byt leaderem se vyuzivaji psychologické testy nebo
metoda assessment centra. Efektivita leadera se hodnoti nej¢astéji pomoci objektivnich kritérii (napf.
vykon skupiny) nebo dotaznikové vicezdrojové zpétné vazby. Pfistup leadera se posuzuje také
pomoci dotaznikové vicezdrojové zpétné vazby nebo pomoci sebehodnoticiho dotazniku (tamtéz).

Psychologickymi testy se posuzuji osobnostni predpoklady, které jsou dle vyzkuml pro leadera
dilezité (Prochazka et al., 2013). V souvislosti s leadershipem se hodnoti osobnostni charakteristiky
jako extroverze, neuroticismus, otevienost a svédomitost (Judge, Bono, llies, & Gerhardt, 2002), dale
uroven kognitivnich predpokladd, integrita, postoje a hodnoty potencialnich leader( (Prochazka et
al., 2013). Vztahy osobnostnich charakteristik a ukazateld leadershipu jsou ale velmi slabé a razné
charakteristiky jsou r(izné dulezité v rGznych situacich. Kvali tomu by mély byt psychologické testy
pouzivané spise jako dopliikova metoda, samy o sobé spolehlivé neposoudi, kdo se stane leaderem
ani kdo bude efektivnim leaderem (tamtéz).

Metoda assessment centra vyuZiva pozorovani chovani potencialniho leadera v rliznych modelovych
situacich (Vaculik, 2010). Jeji vyhodou je mozZnost predikovat pracovni chovani a zhodnotit schopnost
potencialniho leadera vyuZit své osobnostni predpoklady v konkrétni situaci (Prochazka et al., 2013).

Vicezdrojova zpétnd vazba je dotaznikova metoda zaloZena na posouzeni leadera vice lidmi
(Prochazka et al., 2013), a to nadfizenymi, podfizenymi, kolegy, dalSimi lidmi, s nimiz je v kontaktu,
popf. i sebou samym. Vicezdrojovy dotaznik umozniuje komplexné posoudit vnimanou efektivitu
leadera i pfistup leadera k podfizenym. Transformacni, transakcni a laissez-faire pristup leadera se
nejcastéji méri vicezdrojovym dotaznikem nazyvanym Multifactor Leadership Questionnaire (Avolio
& Bass, 2004). Ukolovou &i vztahovou orientaci leadera, dvé orientace popsané kontingenéni teorii
leadershipu, je mozné méfit s vyuZitim Least Preferred Co-worker Scale. Miru vztahové/ukolové
orientace mlUZeme poznat podle toho, zda leader hodnoti svého nejméné preferovaného
nasledovnika spiSe pozitivné (vztahovy) nebo spiSe negativné (Ukolovy) (Schriesheim, Tepper,
& Tetrault, 1994). Kvalitu vztahu mezi leaderem a nasledovniky, klicovy faktor Leader-Member
Exchange Theory, je moiné méfit pomoci dotazniku LMX, ktery vypliuje jak leader, tak jeho
nasledovnici (Truckenbrodt, 2000).

Pouziti uvedenych metod je spojeno suréitymi omezenimi. Napf. odpovédi clovéka
v sebehodnoticich dotaznicich mohou byt ovlivnény jeho tendenci odpovidat socidlné zadoucim
zplUsobem. Hodnoceni v ramci vicezdrojové zpétné vazby je provadéno nezacvicenymi pozorovateli
a jejich vypovédi jsou subjektivni (Prochazka et al., 2013).

Souvisejici pojmy: Leadership; Leadership Emergence; Multifactor Leadership Questionnaire; Trait
Theory of Leadership; Transformational Leadership; Transactional Leadership;
Laissez-Faire Leadership; Leader-Member Exchange Theory; Contingency Theories

of Leadership
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Shared Leadership

Sdileny leadership

Autor: Trepacova, Martina

Recenzent: Dvorakova, Petra

Jedna se o pojem z oblasti leadership a tymova prace. Pojem popisuje zplUsob vedeni, pti némz je
prostifednictvim dynamickych interakci mezi jednotlivci v tymu sdilena vidci role. Sdileny leadership
se kromé procesu rozhodovani vztahuje i na faze, jako je zahdjeni ¢innosti, prevzeti odpovédnosti za
samotnou &innost a vystupy (Hoch, Pearce, & Welzel, 2010). Cinnosti jako je sdileni vedouci role ¢i
vedeni ¢lend tymu navzdjem mohou vytvaret vzdjemnou dlvéru a posilit spolupréaci a soudrznost
(Mathieu,Heffner, Goodwin, Salas, & Cannon-Bowers, 2000; Small & Rentsch, 2010).

Nékteré studie dosly k zavéru, Ze sdileny leadership v porovnani s vertikalnim leadershipem (ktery je
zaloZzen na jmenovaném nebo formalné urceném vidci) zvySuje a posiluje tymovy vykon (Ensley,
Hmieleski, & Pearce, 2006; Hoch et al.,, 2010). Sdileny leadership takéumozriuje lépe odhadnout
efektivitu tymu, kterad se odrazi nejen v objektivnim nebo subjektivnim vykonu, ale také v postojich
nebo jednani (Pearce & Sims, 2002; Wang, Waldman, & Zhang, 2014).

Vztah mezi sdilenym leadershipem a tymovym vykonem je komplexnéjsi, nez aby mohl byt popsén
pfimym vztahem. Roli zde hraje také napfiklad vékovd rozmanitost a koordinace v tymu, které samy
0 sobé ovliviuji vykon (Hoch et al., 2010).Efekt sdileného leadershipu na vysledky tymu je vétsi,
pokud je prace c¢lenl tymu vice komplexni (tj. neni presné strukturovana), a kdyZ je vice zaloZena
na znalostech a vzajemné zavislosti ¢lenl v tymu. Vice nez ve vykonu se sdileny leadership odrazi
v pozitivnich pracovnich postojich a kvalité procesu jednani lidi vtymu (Wang et al., 2014).
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Situational Theories of Leadership

Situacnfi teorie leadershipu

Autor: Dansova, Petra

Recenzent: Zalis, Ladislav

Situacni teorie leadershipu jsou teorie z oblasti leadershipu vysvétlujici vliv situac¢nich proménnych na
optimalni styl vedeni leadera.

Autory patrné nejznaméjsi situaéni teorie leadershipu (plvodné nazvané Life cycle theory of
leadership) jsou Hersey a Blanchard (1969 a 1977, in Hersey, Blanchard, & Johnson, 2001). Dle této
teorie vyZaduji rozdilné situace odlisné styly vedeni, coz znamena, Ze aby byl leader efektivni, musi
adaptovat sv(j styl vedeni na poZadavky dané situace (Hersey, Blanchard, & Johnson, 2001). Kli¢ovou
situacni proménou, které se musi leader pfizplsobit, je s praci souvisejici vyspélost podrizenych. Ta je
rozdélena na dva faktory: pracovni vyspélost (schopnost jedince vykonavat praci dana prevainé
vzdélanim a zkusenosti) a psychologicka vyspélost (ochota a motivace jedince vykondvat praci).
V zavislosti na mire vyspélosti podizenych by mél leader upravit svoji orientaci na ukol (zaméfeni na
povinnosti a odpovédnost podfizenych) a na vztahy (zaméreni na podporu podtizenych):

1) vysoce na ukol a méné na vztahy zaméreny styl (fizeni) je vhodny u motivovanych, ale
nezkusenych podfizenych;

2) vysoce na ukol a vysoce na vztahy zaméreny styl (koucovani) se hodi pro nemotivované a malo
zkusené podfizené;

3) méné na ukol a vysoce na vztahy zaméreny styl (podporovani) je optimalni u zkuSenych, ale
nemotivovanych podfizenych;

4) styl, ktery nemusi byt zaméreny ani na Ukol, ani na vztahy (delegovani), je vhodny u zkusenych
a motivovanych podftizenych.

Silnou strankou teorii je zdlraznéni flexibility viidce a vztahu mezi viidcem a podfizenymi (Johansen,
1990). Kritika je zamérena na nedostateCnou podporu teoretického zakladu modelu, na
nejednoznacnost v konceptualizaci Urovné vyspélosti podfizenych a platnosti spojeni téchto Urovni
s konkrétnimi styly vedeni (Graeff, 1997; Thompson & Vecchio, 2009). Dle Vecchia (1987) teorie plati
zejména v prvnich tfech vyse uvedenych ptipadech. Styl vedeni, ktery neni zaméfeny ani na ukol, ani
na vztahy (4. ptipad), se nezda byt efektivni ani u vysoce pracovné a psychologicky vyspélych
podfizenych.

Vedle Herseyho a Blanchardovy teorie existuji jesté dalsi teorie, které mQzeme zaradit mezi situaéni
teorie leadershipu — napfr. Contingency theory of leadership (Fiedler, 1972).
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Toxic Leadership

Toxicky leadership, patologicky leadership

Autor: Kocarova, Rita

Recenzent: Felgrova, Lucie

Toxicky leadership (TL) je pojem patfici do oblasti leadershipu.Toxicti lidfi jsou jedinci, ktefi maji
zodpovédnost za skupinu lidi ¢i organizaci, ale ktefi kvali svému destruktivnimu chovani a
dysfunkénim osobnostnim kvalitdm poskozuji tyto skupiny, organizace ¢i celé spolecnosti (Lipman-
Blumen, 2004; 2005; Walton, 2007).

TL neni jeden jasné definovany koncept, v jeho souvislosti je spiSe popisovana fada charakteristik,
které tito toxicti lidfi kontinudlné, ale v rzné mire, s rlznou frekvenci a nasledky projevuji (Lipman-
Blumen, 2005).

Podle Lipman-Blumen (2004), ktera pojem TL zpopularizovala, je toxicky lidr neupfimny, Ize svym
nasledovniklim, ma nadmérné ambice, které stavi lidrovu snahu o slavu nad well-being ostatnich, je
sobecky a arogantni. Tito jedinci jednaji tak, Ze ponizuji, demoralizuji a zastrasuji ostatni, porusuji
lidska prava a potlacuji konstruktivni kritiku. Mezi projevy jejich chovani patfi napf. nucené uvaleni
nerealistické pracovni zatéze, korupce, manipulace, Sikana na pracovisti, obtéZovani, podvody Cdi
zamérné dezinformace a dezinterpretace, stejné jako dalsSi neetické, ilegalni a kriminalni ciny
(Walton, 2007; Lipman-Blumen, 2004).

TL jsou destruktivni, touzi po moci, popiraji jakoukoliv svoji vinu, zneuZivaji své moci a pozice, staraji
se o sebe na ukor svych zaméstnancu. Typické je, Ze jejich zaméstnanci byvaji presto zpravidla
presvédceni o jejich zasluhach (Lipman-Blumen, 2005).

Pti identifikaci toxického lidra nas zajimaji tyto dimenze: zamér, intenzita, trvani Skody, plvod
amnozstvi destruktivniho chovani a dysfunkénich osobnostnich charakteristik, vyznam a dopad
vystupll jeho chovani. Vyskyt TL zavisi na osobnostnich charakteristikach jedince, jeho profesnim
zazemi a zkuSenostech, organizacni kulture a klimatu a stabilité externiho prostfedi (Walton, 2007).
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Trait Theory of Leadership

Rysovd teorie leadershipu

Autor: Sojka, Petr

Recenzent: Hanzlikova, Hana

Trait theory of leadership je teorii leadershipu, podle které existuji dispozi¢ni rysy, jez spojuji Uspésné
leadery (Hoffman, Woehr, Maldagen-Youngjohn, & Lyons, 2011). Rysy leadera jsou podle trait theory

relativné trvalé atributy vytvarejici stabilni vykon leadera napfic skalou situaci, a hraji proto duleZitou
roli pti predikci efektivity leadera (Zaccaro, Kemp, & Bader, 2004).

Mezi rysy leadera miZeme zaradit osobnostni rysy (napf. inteligence, svédomitost), interpersonaini
charakteristiky (napf. extraverze, privétivost) a demografické charakteristiky (napf. gender, vék)
(DeRue, Nahrgang, Wellman, & Humphrey, 2011). DeRue et al. (2011) ve své metaanalyze uvadi
extraverzi a svédomitost jako osobnostni rysy leadera, které nejvice souvisi s efektivitou leadera
vnimanou hodnotiteli. S objektivné mérenym vykonem skupiny nejvice souvisi svédomitost
a pfivétivost leadera, naopak extraverze s objektivnim vykonem skupiny nesouvisi. Nejvice spokojeni
jsou podrizeni s leaderem, ktery je privétivy. Mirné odlisné jsou zavéry jiné metaanalyzy Judge, Bona,
lliese a Gerhardta (2002), ktefi za rysy souvisejici s leadershipem oznacuji svédomitost, extraverzi
a otevienost vUci zkuSenosti. Hoffman et al. (2011) v dalS$i metaanalyze vyzdvihuji zejména vliv
dominance, energi¢nosti, kreativity, Cestnosti/integrity a vykonové motivace leadera a identifikuji
radu dalSich rysu, které s efektivitou leadera slabé, ale statisticky vyznamné souvisi.

Rysovy model leadershipu postaveny na integraci vice atributl formulovali Zaccaro et al. (2004).
Podle téchto autorl je efektivni fizeni odvozeno z kombinace kognitivnich schopnosti, osobnostnich
dovednosti a dispozi¢nich tendenci, hodnot a motivi. Na rysy leadera je tedy potieba divat se
komplexné, nikoliv jednotliveé.

Rysova teorie je jednou z nejvice kritizovanych teorii leadershipu a podle Zaccara (2007) i pfes svou
dlouholetou tradici doposud nepredlozila soubor rys(, které by s dostate¢nou jistotou identifikovaly
efektivniho leadera. Potencidlnich rysG leadera je hodné, vztah mezi jednotlivymi rysy
a leadershipem budto neexistuje nebo je spiSe slaby a neni stabilni napfi¢ situacemi (Prochazka,
Vaculik, & Smutny). Podle DeRue et al. (2011) ovliviiuji osobnostni rysy leadera leadership skrze
leaderovo chovani, ve kterém se odrazi. Chovani leadera (napf. transformacni leadership) je Iépe
méfitelné a predikuje efektivitu leadera Iépe nez osobnostni rysy. Ng, Ang a Chan (2008) zase
poukazuji na dllezZitost zahrnuti vlivu situaénich faktor(i. Ng et al. (2008) navrhuji, aby hodnoceni
osobnosti bylo jen jednim z nastroju pro identifikaci leader(.
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Transformational Leadership

Transformacni leadership

Autor: Prochazka, Jakub

Recenzent: Vaculik, Martin

Transformacni leadership je mozny pristup leadera kvedeni lidi. Teorie leadershipu, kterd
transformacni leadership vymezuje, rozliSuje mezi tfemi pfistupy k vedeni lidi — transformacnim,
transakénim a laissez-faire (Bass, 1985). Transformacni pfistup se vyznacuje tim, Ze leader vyuziva
Ctyr nastroja: idealizovaného vlivu, inspirovani nasledovnik(, intelektudlni stimulace a individualniho
pristupu. Idealizovany vliv se projevuje deklarovanou sebedlvérou, jasnymi hodnotami a oddanosti
leadera organizaci, konzistenci v ndzorech a moralnosti jeho jednani. Inspirace nasledovnikd souvisi
s formulovanim jasné atraktivni vize a s tim, Ze leader ddva najevo viru v naplnéni vize a jde
prikladem pfi jejim napliovani. Intelektualni stimulace ma podobu podnécovani nasledovnikl
k samostatnému feSeni problémd, k hledani novych postupl a k seberealizaci. Individualni pfistup se
projevuje zajmem leadera o nasledovniky a zvazovanim a zohledfiovanim jejich osobnich kvalit
a potreb (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013).

Mira transformacniho pfistupu leadera souvisi pozitivné s fadou pozitivnich proménnych, jako jsou
objektivné méreny vykon tymu i jednotlivych nasledovnik(, pracovni spokojenost nasledovnik(i nebo
hodnoceni leadera nasledovniky (Bass & Riggio, 2006). Mira transformacniho pfistupu se da ovlivnit
tréninkem leader(, coZ se nasledné projevi i zménou vykonu leadery vedenych tymu (Barling, Weber,
& Kelloway, 1996). Diky mnoZstvi vyzkum( a velkému poctu Zadoucich vlivi transformacniho
leadershipu byva transformacni leadership oznadovan za soucasnou normativni teorii a dominantni
paradigma ve vyzkumu leadershipu (Conger, 1999).

Teorie tykajici se transformacniho leadershipu jsou vystaveny také kritice. Vyssi mira
transformacniho leadershipu mlze mit za ndsledek vyssi miru zdvislosti nasledovnika (Kark, Shamir,
& Chen, 2003) a mlZe vést k emocnimu vylerpani (Gaudet, Tremblay, & Doucet, 2014). Van
Knippenberg a Sitkin (2013) kritizuji na transformacnim leadershipu vice nedostatkli, zejména
zpochybniuji strukturu transformacniho leadershipu danou ¢tyfmi vySe uvedenymi ndstroji. Nékteré
vyzkumy totiZz tuto strukturu neprokazaly. Také dosud nebylo prokazano, diky jakému mechanismu
transformacni leadership souvisi s vykonem ¢i spokojenosti nasledovnikll a jakou roli hraji jeho
jednotlivé slozky.
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Pracovni stres a jeho zvladani
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Consequences& Costs of Workstress

Dopady a ndklady spojené s pracovnim stresem

Autor: Wenyov3, Lucia

Recenzent: Holubova, Zuzana

Heslo spada do oblasti stresu na pracovisku a jeho konsekvencii. Negativna emdcia akou je pracovny
stres moze mat najmé z dlhodobého hladiska dopady na rozne oblasti Zivota fudi ¢i celej organizacie.
Tieto nasledky mézeme podla Woodsa a Westa (2010) rozdelit do troch oblasti — psychologickej,
fyziologickej a behavioralne;j.

Psychologické dopady pracovného stresu Casto vedu k zniZzeniu well-beingu a fyzickej i emocnej
vyCerpanosti. V dlhodobom hladisku mézu viest k naruseniu psychického zdravia - existuje suvislost
s depresiou, burnout syndromom ¢i Uzkostnostou (Tennant, 2001). Fyziologické korelaty prezivania
stresu su napriklad bolest hlavy, znizend odolnost vodi infekciam, zaZivacie problémy a zvyseny krvny
tlak, o moéze viest az ku kardiovaskularnemu ¢i inému ochoreniu (Stranks, 2005).

K negativnym dopadom v spravani zamestnanca patri zvySena iritabilita, zhorSenie koncentracie,
reakénych schopnosti a celkovych kognitivnych schopnosti, ¢o vedie kzhorSeniu celkového
pracovného vykonu (Woods & West, 2010). Pracovny stres moze viest aj k rizikovému spravaniu ako
napriklad fajcenie, nadmerné uzivanie alkoholu, naduzivanie liekov i prejedanie (Siegrist & Rodel,
2006).

Znizenie pracovného vykonu, respektive efektivity prace sa negativne odzrkadluje na vyske profitu
organizacie. NaruSenie psychického zdravia vedie k ¢astejSim pracovnym absenciam, zhorsSenie
koncentracie vedie k ¢astejsim omylom a pracovnym nehodam. Znizenie well-beingu a vycerpanost
sa mozu podielat na zdmere odist, ¢i na skutocnom odchode zamestnancov (Stranks, 2005). Vztah
medzi pracovnym stresom a pracovnym vykonom vsak nie je tak jednoduchy ajednoznacny a ista
miera stresu mdze vykon dokonca zvysovat, a to najma u zamestanacov s vy$$im zavazkom a vacsimi
skisenostami (Hunter & Tratcher, 2007).

Souvisejici pojmy: Employee Well-Being (Workplace Conditions & Individual Differences); Work-
Related Stress & Symptoms
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Employee Well-Being

Well-being zaméstnance

Autor: Filipczykova, Klara

Recenzent: NekuZova, Markéta

Pojem patfi do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci. Well-being zaméstance lze definovat
jako spokojenost jedince s jeho praci, kterd prispiva k jeho celkové Zivotni spokojenosti (Page & Vella-
Brodrick, 2009). V literatufe se rozliSuje nékolik forem well-beingu: fyzicky, emociondlni/subjektivni,
psychologicky, socialni, eticky a spiritualni (Pawar, 2013). Podle Arnolda a Randalla (2010) Ize faktory
ovliviujici subjektivni spokojenost zaméstnancl na pracovisti rozdélit do dvou hlavnich kategorii na
situaéni a individualni.

IndividudIni faktory zahrnuji postoje, osobnost, strategie vyrovnavani se se stresem, pracovni
strategie a schopnosti jedince (Arnold & Randall, 2010; Sonnentag & llies, 2011). Warr (in Pawar,
2013) identifikoval deset rysd zaméstnani ¢i pracovniho prostiedi podporujicich well-being
zaméstnance: prilezitost pro osobni kontrolu a uplatnéni dovednosti, vnéjSim prostfedim stanovené
cile, rdznorodost ukoll a pouZitych dovednosti, jednoznacnost prostiedi, dostupnost penéz, fyzické
bezpedi, podplrna supervize, prilezitost pro interpersonalni kontakt a vyznamna socidlni pozice.
Podle vyzkumnych poznatk( souvisi pracovni spokojenost s celkovou Zivotni spokojenosti (Harter,
Schmidt, & Keyes, 2003). Podle nékterych vyzkum( existuje také pozitivni vztah mezi well-beingem
a pracovnim vykonem (Judge & Thoresen, in Harter, Schmidt & Keyes, 2003; Page & Vella-Brodrick;
Wright & Huang, 2012). Subjektivné spokojeni pracovnici podle Spectora (in Harter et al., 2003) vice
spolupracuji, jsou dochvilnéjsi, do prace dochazi castéji a v organizaci pracuji déle neZz nespokojeni
zaméstnanci. To potvrzuje zjisténi, Ze nedostatek pracovni spokojenosti je spojovan se zvySenou
fluktuaci (Page & Vella-Brodrick, 2009; Wright & Huang, 2012).

Souvisejici pojmy: Individual Appraisal and Coping; Job Satisfaction; Work-Related Stress and
Symptoms
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Individual Appraisal and Coping

Individudlni zhodnoceni a strategie zvldddni stresu

Autor: Putnova, Eliska

Recenzent: Gabrhel, Vit

Heslo individudlni zhodnoceni a coping spada do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci.
Podle Lazarusovy teorie, ktera je v této oblasti stale nejvlivnéjsi a dale rozvijend, dochazi ke vzniku
emoci na zakladé dvoufdzového myslenkového (tzv. kognitivniho) zhodnoceni urcité situace (Lazarus,
1966). V ramci primdrniho zhodnoceni lidé posuzuji, jestli je situace pfizniva, ohroZujici, neutrdlni
apod. Soucasti sekunddrniho zhodnoceni je pak posouzeni vlastnich moznosti, jak se s danou situaci
vyporadat. Pokud je situace proZivana jako stresujici, naro¢na na osobni zdroje Ci konfliktni, clovék se
snazi o aplikaci vlastnich strategii, jak tuto situaci zvladnout (Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter,
Delongis, & Gruen, 1986). Tyto zvladaci strategie se nazyvaji coping. Po vyuZiti urcité strategie dale
nasleduje prehodnoceni situace, jehoZ vysledkem muze byt redukce stresu, Uprava copingové
strategie nebo pocit selhani v zavislosti na tom, zda strategie vede k U¢innému zvladani stresu (je
adaptivni) ¢i nikoli (je maladaptivni). Dale lze zvladaci strategie rozlisit na emocné a problémové
zamérené (Folkman, Lazarus, Gruen, & Delongis, 1986). Ty zamérené na emoce se snazi o zmirnéni
proZivaného stresu pomoci procesu, jako je popreni situace, pfijeti odpovédnosti, vyhybani se situaci
nebo pozitivni pferamovani. Jsou vyuzivany, pokud CElovék vyhodnoti, Ze nelze zménit samotnou
situaci. Vramci strategie zamérené na problém clovék vnima situaci jako néco, co mlze svym
plUsobenim ovlivnit ¢i zménit, aby tak byla ve shodé sjeho cili (Smith & Kirby, 2009). Napf.
vyhodnocuje pro a proti daného problému, vyhledavd nové informace nebo se snazi o prevzeti
kontroly nad dalSim pribéhem. Oba typy strategii se vSak nevylucuji — mohou pusobit spolecné
a vzajemné se ovliviiovat.

Souvisejici pojmy:Intervention Strategies (Improving Well-Being); Employee Well-Being (Workplace
Conditions & Individual Differences)
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Intervention Strategies (Improving Well-Being)

Intervenéni strategie (pro zlepSeni well-beingu)

Autor: Jurikova, Denisa

Recenzent: Putnova, Eliska

Intervencni strategie se tykaji zlepSovani pracovnich podminek a snizovani vyskytu potencidlnich
stresor( souvisejicich s praci. Jejich uplatfiovani ma za cil podpofit pohodu a zdravi zaméstnancd.
Zaméruji se na individualni nebo organizac¢ni Uroven (Danna & Griffin, 1999).

RozliSujeme intervence primarni, které redukuji vyskyt stresu, sekundarni tykajici se zvladani stresu
a tercidrni poskytujici ozdravnou podporu poté, co se stres vyskytl (Cooper & Cartwright, 1997).
Terciarni intervence zvySuji pohodu a produktivitu zaméstnancll lepsi organizaci pracovisté,
poskytovanim |lékaiské péce nebo vzdéldvanim (Teasdale, 2006). Van der Hek a Plomp (1997) shrnuli
ucinné metody pro zvladani stresu. Intervence zamérené na jednotlivce zahrnuji relaxacni
a meditacni techniky, biofeedback, strategie kognitivniho zvladani a individudlni konzultace.
Skupinové intervence se zaméruji na posileni socidlni podpory a obohaceni prace. Intervence na
urovni organizace obsahuji rozvoj nebo restrukturaci pracovnich mist (Van der Hek & Plomp, 1997).
V metaanalyze zjistujici efektivnost nastrojd primarni intervence byl nalezen stfedné silny ucinek pro
kognitivné-behavioralni intervenci a multimodalni programy, maly efekt byl zjistén u relaxacnich
technik, bez ucinku se ukazaly byt intervence zamérené na organizaci (Van der Klink, Blonk, Schene,
& Van Dijk, 2001). Uspéch intervenci podporuje komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi (Spark,
Faragher, & Cooper, 2001).

Souvisejici pojmy: Work-Related Stress & Symptomps; Structural Models of Workstress;
Transactional Models of Workstress; Employee Well-Being; Individual Apprasial

and Coping
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Organizational Measures of Workstress

Organizacni ukazatele pracovniho stresu

Autor: Zalis, Ladislav

Recenzent: Hanzlikova, Hana

Pojem patii do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci. Organizacnimi ukazateli pracovniho
stresu jsou takové proménné na urovni organizace, které mohou byt ovlivnény pracovnim stresem.
Mezi nejvyznamnéjsi organizacni ukazatele pracovniho stresu patfi absentérstvi, pozdni pfichody,
ukondeni pracovniho poméru a rizné ukazatele pracovni vykonnosti (Hart & Cooper, 2001; Johns,
2001).

Vyskyt zminénych jev( je vyznamné spojen s naklady organizace, a to v disledku snizené produktivity
organizace dané nizsi pracovni moralkou zaméstnance, individualni vykonnosti i ochotou
spolupracovat s ostatnimi (Cooper, Liukkonen, & Cartwright, 1996; Hart & Cooper, 2001). Z pracovni
neschopnosti zaméstnancl a ukonceni pracovniho poméru zaméstnancl plynou pro organizaci dalsi
naklady - naklady na vybér a zauceni nové pracovni sily (Cooper et al.,, 1996; Motowidlo, Packard,
& Manning, 1986).

Ackoli je mnoho z organizacnich ukazatelll pracovniho stresu dobfe méritelnych, nemusi byt jeho
dobrymi indikatory, nebot jsou ovlivnény také celou fadou dalsich faktord (napf. dispozi¢nimi
charakteristikami pracovnika) (Johns, 2001). | presto je vSak mozné dil¢i vliv pracovniho stresu na
jeho organizacni ukazatele zjistit (Westman & Etzion, 2001).

Souvisejici pojmy: Work-Related Stress & Symptoms; Consequences& Costs of Workstress;
Psychological & Health Measures of Stress; Intervention Strategies (Improving

Well-Being)
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Psychological & Health Measures of Stress

Ndstroje na méreni psychickych a zdravotnich dopadii stresu

Autor: Wenyov3, Lucia

Recenzent: §vecové, Tereza

Heslo patri do oblasti stresu na pracovisku a jeho konsekvencii. Existuje spojitost medzi vysokou
mierou pracovného stresu a niektorymi zdravotnymi problémami, ako napriklad srdcové choroby
alebo klinicka depresia, a preto se da pristupovat k meraniu miery pracovného stresu, akd produkuje
pracovné prostredie v konkrétnej organizacii alebo i celom odvetvi, zberom anamnestickych dat ako
su srdcové choroby, mozgové prihody, zranenia, pracovnd absencia u zamestnancov a iné
(Segerstrom & O’Connor, 2012). Informacie o zdravotnom stave c¢i pripadnych problémoch
a zmenach mobzeme ziskat ¢i uz dotaznikmi, pripadne priamo vysetrenim krvného tlaku, zistenim
uroviie hormdnu kortizolu v krvi a podobne.

Dalsim sp6sobom podla Arnolda a Randalla (2010) su self-report dotazniky priamo merajluce mieru
stresu alebo psychologické symptdmy. Vyhodou tohoto spésobu je moznost odhalenia problému uz
pri jeho vzniku, nie az potom ¢o napdchal nezvratné nasledky. Pre meranie miery stresu sa pouzivaju
niektoré skaly vyvinuté pre tento ucel ako napr. Daily Stress Inventory (Brantley, Waggoner, Jones,
& Rappaport, 1985) alebo Job Stress Battery (Tiretgen, Berk, Basbuk, &Unsal, 2012). Existuju tiez
nastroje na meranie urcitych SpecifickejSich nasledkov stresu ako napriklad dotaznik zistujici mieru
syndréomu vyhorenia - Maslach Burnout Inventory (Arnold& Randall, 2010; Maslach & Jackson, 1981).

Dlhodobo sa vedie spor o objektivnost meracich nastrojov, niektori autori tvrdia, Ze self-report
dotazniky nie su ani objektivne ani spolahlivé a takto zozbierané data mozu byt zatazené chybami
a skresleniami, a preto je vhodné metédy kombinovat (Arnold& Randall, 2010; Kasl, 1998).

Souvisejici pojmy:Work-Related Stress & Symptoms; Employee Well-Being (Workplace Conditions &
Individual Differences); Consequences& Costs of Workstress

Zdroje:

Arnold, J., & Randall, R. (2010). Work psychology: Understanding human behaviour in the workplace.
(5th ed.). Harlow: Financial Times Prentice Hall.

Brantley, P. J., Waggoner, C. D., Jones, G. N., & Rappaport, N. B. (1985). A daily stress inventory:
Development, reliability and validity. Journal of Behavioral Medicine, 10(1), 61-74. doi:
10.1007/BF00845128

Kasl, S. V. (1998). Measuring job stressors and studying the health impact of the workenvironment:
An Epidemiologic commentary. Journal of Occupational Health Psychology, 3(4), 390-401. doi:
10.1037/1076-8998.3.4.390

Maslach, C., & Jackson, S. E. (1981). The measurement of experienced burnout. Journal of
Occupational Behaviour, 2, 99-113. doi: 10.1002/job.4030020205

Segerstrom, S. C., & O’Connor, D. B. (2012). Stress, health and iliness: Four challenges for the
future. Psychology & Health, 27(2), 128-140.doi: 10.1080/08870446.2012.659516.

Tiretgen, I. O., Berk, O. S., Basbuk, G., & Unsal, P. (2012). The Development of the jobstressor
appraisal scale as part of the job stress battery. European Journal of Psychological Assessment, 28(2),
147-153. doi: 10.1027/1015-5759/a000103

143



Structural Models of Workstress

Strukturni modely pracovniho stresu

Autor: Zalis, Ladislav

Recenzent: §vecové, Tereza

Pojem patii do oblasti pracovniho stresu a jeho konsekvenci. Strukturni modely pracovniho stresu se
zaméruji na popis charakteristik prace a jejich vzajemnych interakci, které vedou ke
vzniku pracovniho stresu u zaméstnanct (Mark & Smith, 2008). Tyto modely jsou také nazyvany
interakénimi (Cox & Griffiths, 2005). Mezi nejvyznamnéjsi patfi model pozadavki-kontroly (Demand-
Control Model) (Karasek, 1979) a pozadavkl-kontroly-socidlni opory (Demand-Control-Support
Model) (Johnson & Hall, 1988). Tyto modely predpokladaji, Ze mira prozivaného stresu neni pfimo
zavisla na mife pozadavkd, ale odviji se také od miry kontroly nad praci, kterou zaméstnancim dana
prace umozZiiuje, a od miry socialni opory, které se zaméstnancim dostava. Rozsifenim téchto
modell je vitaminovy model (Vitamin Model) (Warr, 1994), ktery predpoklada, Ze stejné jako nékteré
charakteristiky, respektive pozadavky prace, mohou byt stresujici, pokud je jich pfilis, mGze byt také
stresujici, pokud chybéji. Mezi strukturni modely se radi i modely, které berou v potaz vhodnost
pracovnika pro danou praci (Person-Environment Fit Models) (Dewe, O’Driscoll, & Cooper, 2012).
Tyto predpokladaji, ze mnoiZstvi prozivaného stresu zavisi na tom, jak pracovnikovy schopnosti,
dovednosti a hodnoty odpovidaji poZzadavkiim dané prace.

Souvisejici pojmy: Work-Related Stress & Symptoms; Transactional Models of Workstress;
Consequences& Costs of Workstress; Employee Well-Being; Work Demands
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Transactional Models of Workstress

Transakcéni modely pracovniho stresu

Autor: Zalis, Ladislav

Recenzent: Porizkova, Veronika

Pojem patfi do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci.

Transakéni modely pracovniho stresu se zaméruji na dynamické psychické procesy, jakymi
zaméstnanci hodnoti a zvlddaji situace, které mohou byt stresujici (Dewe, O’Driscoll, & Cooper,
2012). Z transakcni perspektivy stres vznika v ptipadé, kdy existuje nerovnovaha mezi vnimanymi
pozadavky v dané situaci a vnimanou schopnosti tyto poZadavky zvladat (Hart & Cooper, 2001).
Vyhodnoceni situace probihd na dvou drovnich — primarni a sekundarni (Lazarus, 1984). Primarni
vyhodnoceni spociva v uvédoméni si, zda je dana situace ohroZujici. Pokud tomu tak je, nasleduje
sekundarni vyhodnoceni, které spociva ve stanoveni zplsobu, jak je hrozbu mozné zvladnout. Stejné
pracovni podminky ¢i udalosti mohou byt rGznymi lidmi vyhodnoceny rozdilng, a stejné tak existuji
rozdily ve volbé strategii, s jakymi jsou tyto situace zvladany (Carver & Connor-Smith, 2010). To ma
v pfipadé primarniho i sekundarniho vyhodnoceni vliv na miru proZivaného stresu a jeho trvani
(Dewe et al., 2012). Samotné procesy zvladani jsou pak chovanim ¢i kognitivnim Usilim, které ma vést
k prevenci nebo snizeni ohrozeni, poskozeni a ztraty, a to bud zménou situace, nebo zvladnutim
emoci (Carver & Connor-Smith, 2010).

Mezi prakopniky transakénich modelld pracovniho stresu patfi Lazarus a Folkmanova (1984). Dale
byly modely rozpracovany tak, aby integrovaly dispozi¢ni charakteristiky a aspekty prostredi (pro
prehled, Dewe et al., 2012; Hart & Cooper, 2001). Napfiklad SiegristQv transakéni model zdUraznujici
vyznamnost rovnovahy mezi vnimanym vkladanym usilim a odménou bere v potaz jak individuaini
rozdily (predevSim v sebevédomi a védomi vlastni Ucinnosti), tak nékteré aspekty pracovniho
prostiedi (Tsutsumi & Kawakami, 2004).
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Work-Related Stress & Symptoms

Pracovni stres a jeho symptomy

Autor: Svitavska, Petra

Recenzent: BlaZzejovska, Tereza

Heslo patfi do oblasti stresu na pracovisti. Pracovni stres je definovan jako pocit napéti pramenici
z prace (Armstrong & Griffin, 2004). Objevuje se v situacich, kdy vysoké pracovni pozadavky kladené
na jedince prevysuji jeho schopnosti (Bosma, Richard, Siegrist, & Marmot, 1998).

Stres se projevuje rlznymi symptomy, mezi nejCastéjsi patfi zhorSena ndlada, uzkost, zlost
a kognitivni poruchy jako potiZe se soustfedénim c¢i paméti (lifeld, 1976). Pfiznaky stresu lze obecné
délit na a) emocionalni - podrazdénost, vycerpani ¢i Uzkost; b) mentalni - kognitivni poruchy
(Backstrom, Bixo, Nyberg, & Savic, 2013); c) behavioralni - zmény stravovani, poruchy spanku;
d) fyzické priznaky - bolesti zad ¢i hlavy, zaZivaci potiZe, hypertenze a jiné (Nixon, Mazzola, Bauer,
Krueger, & Spector, 2011).

Pracovni stres ma situacni i osobnostni pfic¢iny. Mezi situacni stresory patfi napf. dlouhd pracovni
doba (Sparks, Cooper, Fried, & Shirom, 1997), prace na noc¢ni smény (Barnes-Farrell et al., 2008) ¢i
nejednoznacna pracovni role (Tubre & Collins, 2000).

Podle Coxe a kolegli (2000) mohou situacni faktory ohroZovat dusevni zdravi pracovnika, ale jejich
vliv zavisi na schopnostech jedince stres zvladat (na tzv. copingu). Vice ohroZeni stresem jsou napfr.
lidé s vysokou mirou neuroticismu, naopak méné ndachyini k proZivani stresu jsou lidé extravertni
(DeNeve & Cooper, 1998). Stres snasi lépe starsi pracovnici oproti tém mladsim (Shirom, Gilboa,
Fried, & Cooper, 2008).

Pracovni stres ohroZuje celou organizaci, nebot je spojen s fluktuaci zaméstnancd, nizkym pracovnim
vykonem, absencemi v praci (Jamal, 2007) ¢i se syndromem vyhoreni (Taris, Peeters, Le Blanc,
Schreurs, & Schaufeli, 2001). Nicméné urcitd mira stresu je bézna a zaméstnanci mohou prozivat
stres i spokojenost s praci zaroven (Hart, 1999).
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Conceptualisation of Change

Konceptualizace zmény

Autor: Stanclova, Gabriela

Recenzent: Mayerova, Karolina

Pojem patfi do oblasti organizace a organizacni kultury. Organizacni zménu je mozné
konceptualizovat vice zpUsoby, napfiklad podle toho, jak ¢asto k ni dochazi, jak probiha a jaky je jeji
rozsah (By, 2005). Nejcastéji se organizaéni zména déli podle toho, jakym zplsobem probiha.
Z tohoto hlediska Ize rozlisit planovanou a emergentni (vynofujici se) zménu, pricemzZz vybér
vhodného pfistupu zavisi na tom, v jaké situaci ke zméné dochazi (Bamford & Forrester, 2003).

Planovany pfistup ke zméné vychazi z Lewinovy metody organizacniho rozvoje a chape zménu jako
sled jasné odlisenych fazi, kterymi organizace postupné prochdzi s cilem dosdhnout poZzadovaného
stavu. Jedna se o top-down pfistup, zména tedy probiha shora dol (By, 2005). Plvodni tfifazovy
pristup ke zméné dle Lewina (in Bamford & Forrester, 2003) stavi na predpokladu, Ze pro Uspésnou
zménu musi byt nejprve odstranény dosavadni zplUsoby chovani, struktury, procesy a kultura.
V nasledujicich krocich jsou tyto prvky organizace nahrazeny nééim novym.

Emergentni pfistup ke zméné vznikl jako kritika planovaného pfistupu a je oproti predeslému
pristupu zaloZzeny na proméné zdola nahoru, jednad se tedy o bottom-up pfistup (Bamford &
Forrester, 2003). Na rozdil od planovaného pfistupu je Ilépe vyuZitelny vkomplexnich
a nepredvidatelnych situacich, které vyzaduji rozsahlejsi a rapidnéjsi zménu. Z pohledu emergentniho
pfistupu je zména nelinearni, neustdle se vyviji, pfi¢iny jsou vzajemné propojeny s nasledky, a proto
neni predbézné planovani organizacni reakce na zménu efektivni. Zména je tedy chapana jako proces
neustalé adaptace na ménici se podminky (By, 2005).
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Organizational Climate
Organizacni klima

Autor: Balcarova, Adéla

Recenzent: Machacova, Anna

Pojem patii do oblasti organizace a organizacni kultury. Organizacni klima (OK) je v literature
chapéno 3 zpulsoby:

1) jako zaménitelné s pojmem organizacni kultura (Schneider, 2000);
2) jako aspekt organizacni kultury (napf¥. dle Scheina (2000) je OK kulturni artefakt);

3) jako odlisny konstrukt, neZz je kultura. Koncept OK je pouZivan k popisu konfigurace postojli
a vnimani ¢lend organizace, které odrazeji podstatnou ¢ast kontextu, jehoz jsou tito jedinci soucasti
ave kterém pracuji (Ashkanasy, Wilderom, & Peterson, 2000). Lze jej definovat jako vlastnost
celkového organizacniho prostiedi, ktera je zazivana zaméstnanci, ovliviiuje jejich chovani a mize byt
popsana z hlediska urcitého souboru charakteristik prostfedi,jez jsou védomé vnimany cleny
organizace(Denison, 1996).

Jamesova a James (1989) identifikovali 4 dimenze OK: rolovy stres a nedostatek harmonie; pracovni
vyzva a autonomie; facilitace a podpora leadera; kooperace, pratelskost a vielost pracovni skupiny.
Jedna se o jednu z nejstarsich, ale zdaleka ne jedinych klasifikaci dimenzi OK (Patterson et al., 2005).

Podle Schneidera (2000) je koncept OK natolik amorfni, Ze je pro jeho zkoumani Ucelné studovat
OKjako strategicky zamérené (napr. OK pro sluzbu, kreativitu, kvalitu). Pfedpoklada se, Ze nevhodné
OK je jednim ze zdroj pracovniho stresu (Hart & Cooper, 2001), potvrzena je napf. jeho klicova role
pfi vyskytu sexudlniho haraseni na pracovisti (Willness, Steel, & Lee, 2007).

Koncept OK je vyvojové starSi nez koncept organizacni kultury, jeho zdkladem je Lewinova teorie
pole. Dnes vyzkumu organizaci dominuje koncept organizacni kultury, jeho zdbér se ale znacné
prekryva se zamérenim vyzkum( OK v 60.-70. letech. Jde tedy o prekryvajici se koncepty a rozdily
mezi nimi prameni spiSe z rozdilnosti jejich perspektiv nez z rozdilnosti podstaty fenoménu (Denison,
1996).
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Organizational Culture

Organizacni kultura

Autor: Matlakova, Michaela

Recenzent: Mezuldnikova, Katerina

Heslo patfi do oblasti organizace a organizacni kultury.Organizac¢ni kultura je pojem zastfesujici
presvédceni, normy, hodnoty a chovani, které sdileji jedinci v konkrétni organizaci. Je to skupinovy
fenomén, ktery vznika ze zkuSenosti, jiz organizace ziskavd. Jednotlivci jsou do ni vélenovani
socializaci. Do cestiny se organizacni kultura prekladd také jako podnikovd nebo firemni kultura
(Lukasova, 2010).

Existuji dva zdakladni pfistupy k pfemysleni o organizacni kultufe. Jednim z nich je interpretativni
pristup, ktery chdpe kulturu jako néco, ¢im organizace je. Druhy, objektivisticky ptistup predpoklada,
Ze kultura je néco, co organizace ma (Lukasova, 2010). MizZeme se setkat s radou zplsobu, jak
klasifikovat a konceptualizovat organizaéni kulturu. Casto vyuZivany je model Edgara Sheina (1992),
ktery rozliSuje tyto roviny kultury: artefakty (vnéjsi projevy kultury), hodnoty a normy a zakladni
presvédceni sdilena pracovniky organizace.

Je k dispozici i fada nastroja, pfedevsim v podobé dotaznik(, kterymi Ize kulturu konkrétni organizace
diagnostikovat. Zndmé jsou napriklad Denison Organizational Culture Survey nebo Organizational
Culture Inventory (podrobnéji v ¢estiné napr. Lukasova, 2010; v angli¢tiné napf. Ehrhart, Schneider,
& Macey, 2014). Determinantami vyvoje organizacni kultury mohou byt napfiklad soutézivé
prostredi, pozadavky zakaznik( ¢i socidlni ocekavani (Grodon, 1991). Kritika konceptu organizacni
kultury ptichazi ze strany postmodernich pfistup(, které odsuzuji snahu vyuZivat zmény v organizacni
kultufe k manipulaci nebo kontrole zaméstnanci, popfipadé pokladaji organizacni kulturu za iluzi
(Hatch & Cunliffe, 2013).

Souvisejici pojmy: Organizational Climate; Organizational Change; Organizational Citizenship
Behaviour

Zdroje:

Ehrhart, M. G., Schneider, B., &Macey, W. H. (2014). Organizationalclimate and culture:
Anintroduction to theory, research, and practice. New York: Routledge.

Gordon, G. G. (1991). Industry determinants of organizational culture. AcademyOf Management
Review, 16(2), 396-415. doi:10.5465/AMR.1991.4278959

Hatch, M. J., &Cunliffe, A. L. (2013). Organizationtheory: Modern, symbolic, and
postmodernperspectives. Oxford: Oxford University Press.

Lukasova, R. (2010) Organizacni kultura a jeji zména. Praha: GradaPublishing.

Schein, E. H. (1992). Organizational culture and leadership. San Francisco: Jossey-Bass Publishers.

152



Organizational Development

Organizacni rozvoj

Autor: Porizkova, Veronika

Recenzent: Marsova, Kristyna

Pojem patfi do oblasti organizace a organizacni kultury.Organizacni rozvoj je teorie i praxe
pldnovaného a shora fizeného postupu pro zvyseni efektivity fungovani organizace. Je to dlouhodoby
proces zahrnujici intervence vedouci k lepSimu zvladani organizacni zmény (Marshak, 2014). Nékteti
autoti vidi organizacni rozvoj pfimo jako samotnou pladanovanou zménu organizacni kultury (Burke, in
Marshak, 2014), jini jako proces facilitace persondlnich a organiza¢nich zmén za pouziti znalosti
z oboru socialné-behavioralnich véd (Anderson, 2012).

Teorie organiza¢niho rozvoje bere na védomi specifické rozdily mezi jednotlivymi organizacemi
a pracuje s pojmy jako organizacni klima a kultura. Zahrnuje ¢tyti zakladni aspekty (Marshak, 2014):

a) Humanisticka filozofie: vira v lidsky potencial a dobro lidstva - kazdy clovék je schopen zmény
a seberozvoje.

b) Demokratické principy: zahrnuti vétsiny do rozhodovani - vedeni ma zahrnovat $irsi rdmec lidi, ne
jen jednotlivce.

c) Na klienta zaméreny pfistup: externista, ktery je povéren organizacnim rozvojem, dba zejména na
blaho organizace a jejich ¢lend.

e) Orientace na Sirsi socioekologickou perspektivu: je potfeba brat v potaz nejen to, co je dobré pro
organizaci, ale i to, jak zména ovlivni jeji Siroké okoli.

Teorie organizacniho rozvoje vychazi z dila Kurta Lewina a jako samostatny obor se vymezuje od 30.
let minulého stoleti, kdy se organizacni rozvoj vydélil z oblasti lidskych zdroji (Anderson, 2012). Kritici
existence samostatného oboru argumentuji nedostatecnym teoretickym ukotvenim a spisSe
praktickym zamérenim.
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Organizational Change
Organizacni zména

Autor: Kadlecova, Michaela

Recenzent: Rozehnalova, Lenka

Pojem patii do oblasti organizace a organizacni kultury. Organiza¢ni zménou rozumime jakoukoli
Upravu struktur ¢i procesd v organizaci (Lewis, 2011), je to proces adaptace na ménici se prostredi
(Hannan & Freeman, 1984). Zména probiha na zakladé tlaku z vnéjsiho (trh) ¢i vnitfniho prostredi
organizace na pfizplsobeni se v oblasti technické/ekonomické (napf. obnovou technického
vybaveni), politické (napf. zmény ve vedeni, rozdélovani odmén) ¢i kulturni (napf. zména hodnot)
(Westover, 2010). Cilem zmény je udrieni Zivotaschopnosti a konkurenceschopnosti organizace.
Zména muZe byt planovana (na zakladé analyzy soucasného stavu a pozadovaného sméru vyvoje)
nebo vynofujici se (v reakci na aktudlni poZadavky prostredi) (Burke, 2010), ¢asto se vsak uplatniu;ji
oba pfristupy spole¢né (Burnes, 2004).

Pojem organiza¢ni zména je nékterymi autory (napf. Burke, 2010) povaZovan za zaménitelny
s pojmem organizacni rozvoj (organizational development). Dle jinych autord (napf. Cummings
& Worley, 2009) naopak organizac¢ni rozvoj zdlraznuje rlst a zvySovani efektivity organizace, coz jej
od organizacni zmény odliSuje. Organiza¢ni zména neni vidy 7adand, proti zméné mohou pusobit
pasivni faktory (napf. zvyk zaméstancll vykondavat ¢innost urcitym zplsobem, pohodli) nebo aktivni
faktory (napf. odmitani alternativnich metod, strach jednat odlisné od jinych lidi) (Bejinaru & Baesu,
2013).
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Organizational Structure

Struktura organizace

Autor: Zldmalova, Zuzana

Recenzent: Sojka, Petr

Pojem patfi do oblasti organizace a organizacni kultury. Struktura vytvari a zajistuje sit spojl, které
docasné nebo trvale poji ¢leny organizace. Tyto spoje propojuji Urovné organizace a podili se na jejim
efektivnim fizeni (Albers, Wohlgezogen,& Zajac, 2013).

Vramci struktury se uplatiuji rGzné strategie, napf. mira centralizace a decentralizace (Blazek
& Safrova Drasilovd, 2013). Centralizace umoziiuje koordinovat procesy v organizaci, kontrolovat je,
prohlubovat délbu pridce na bazi koncentrace a specializace. Prikladem je funkcionalni struktura,
charakteristickd rozsahlou délbou prace, centralizaci kontroly, komunikaci skrze hierarchii (Miles,
Snow, Meyer,& Coleman, 1978),majici pevhou mechanistickou strukturu a vyznacujici se rutinizaci,
kontrolou a byrokracii (Schreyogg& Sydow, 2010).Decentralizace zase podporuje tvofivost
a podnikavost pracovnik(i i odpovédnost za vlastni chovani (Blazek & Safrova Drasilova, 2013).
Prikladem jsou maticové struktury reflektujici decentralizaci a debyrokratizaci (Wagner-Tsukamoto,
2003). Liniovi manazefi zde kromé obvyklych povinnosti zastavaji odpovédnost za specifické projekty.
Diraz je kladen na schopnost planovani ve své oblasti ¢i na supervize (Miles et al., 1978).

Kombinaci obou uvedenych predstavuji hybridni struktury, které decentralizuji klicovd rozhodovani
fidicimi jednotkami, napf. jednani se zdkazniky, a centralizuji spravni funkce pomoci korporatniho
personalu, napf. kontrolu naklad( (Sydney, 1996).

Strukturu ovliviiuje dynamika globalizace, vysoka konkurence ¢i nepredvidatelnost prostiedi; ty
mohou uspofadani organizace posouvat smérem k flexibilité, volnym vazbam a k improvizaci: ,od
hierarchické struktury k sitové, od specializovanych tymd k docasnym projektovym, od vertikalniho
fizeni k horizontalnimu® (Schrey6gg& Sydow, 2010, 1251).

Souvisejici pojmy:Organizational Change; Organizational Culture; Organizational Development
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ENCYKLOPEDIE

PSYCHOLOGIE
PRACE

Prochazka, Vaculik, Souckova, Leugnerova (Eds.)

Encyklopedie psychologie prace obsahuje 108 hesel pokryvajicich oblasti vybér a hodnoceni pra-
covniky, hodnoceni pracovni vykonnosti, pracovni motivaci, rozvoj pracovnikd, tymy a tymovou
praci, pracovni postoje, fizeni kariéry, leadership, pracovni stres a jeho zvladani, organizacni kulturu
a psychologii prace cbecné. Hesla se opiraji o klasické i nejnovéjsi vyzkumné studie a monografie
a nabizi nejen struénou definici teorii, psychologickych konstruktd, modeld a metod, ale zabyvaji
se takeé jejich kritikou a souvislostmi. Encyklopedie je uréena pro psychology v organizacich, per-
sonalisty, odborné konzultanty a manazery, ktefi se zabyvaji lidskym chovanim na pracovistich bez
ohledu na to, v jaké organizaci plscbi. UZiteéna ovéem maze byt také pro studenty psychologie,
personalni prace é managementu nebo pro vyzkumniky pasobici v téchto &i pfibuznych oborech.
Ctenarim muze slouZit pro roziifeni obzord, jako struény prehled aktuélniho poznani v odvétvi
psychologie prace nebo pro oZiveni ¢i utfidéni znalosti v oblastech, na které se prime nezaméruyji,
ale které s jejich praci &i studiem souviseji.
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