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Abstrakt

Druhy dil Encyklopedie psychologie prace obsahuje 87 hesel rozdélenych do témat vybér pracovnikd,
hodnoceni pracovni vykonnosti, pracovni motivace, rozvoj pracovnikd, tymy a tymova prace,
pracovni postoje, fizeni kariéry, leadership, pracovni stres a jeho zvladani, organizacni kultura

a psychologie prace obecné. Hesla se opiraji o klasické i nejnovéjsi vyzkumné studie a monografie

a nabizeji nejen stru¢nou definici teorii, psychologickych konstrukt(, model( a metod, ale vénuiji se
také jejich kritice a souvislostem. Encyklopedie je uréena psychologlim v organizacich, personalistiim,
odbornym konzultantim a manazerlm, ktefi se zabyvaji lidskym chovanim na pracovistich, bez
ohledu na to, v jaké organizaci plisobi. UzZite¢na ovsem muze byt také studentlim psychologie,
personalni prace ¢i managementu nebo vyzkumnikdm plsobicim v téchto ¢i pfibuznych oborech.
Ctenarm maze slouzit pro roziteni obzord, jako struény prehled aktualniho poznani v odvétvi
psychologie prace nebo pro oziveni i utfidéni znalosti v oblastech, na které se pfimo nezaméruiji, ale
které s jejich praci ¢i studiem souviseji. Hesla v druhém dile encyklopedie odkazuji i na hesla

z prvniho dilu, oba dva dily se vzajemné doplniuji.

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

Abstract

The second volume of Encyclopedia of Work Psychology consists of 87 entries that cover 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 to researchers in these or related fields.
The reader can use the encyclopedia to broaden their horizons, to review the recent knowledge and
trends in work psychology, or to get a succinct understanding in areas that are, albeit maybe not
directly, tied to their profession or field of study. The entries in the second volume of the
encyclopedia refer also to the entries from the first volumes, the two volumes are complementary.

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, druhy dil encyklopedie navazuje na prvni dil vydany v roce 2015, ktery obsahoval 108
hesel z oblasti psychologie prace. Cilem prvniho dilu bylo shrnout soucasny stav poznani v oblasti
psychologie prace. Uz pfti jeho tvorbé bylo jasné, Ze se do néj rada dllezitych hesel nevejde, a proto
vznikl druhy dil. Stejné jako v prvnim dilu jsme ihesla ve druhém dilu rozdélili do oblasti Vybér
pracovnikd, Hodnoceni pracovni vykonnosti, Pracovni motivace, Rozvoj pracovnikl, Tymy a tymova
prace, Pracovni postoje, Rizeni kariéry, Leadership, Pracovni stres ajeho zvladani a Organiza¢ni
kultura. PFi vybéru oblasti jsme se inspirovali pfistupem 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.

Encyklopedie je rozdélena na 11 kapitol, kterd pokryvaji ivod do tématu a zminénych deset oblasti.
V kazdé kapitole jsou v abecednim poradi sefazena hesla, ktera se tykaji klicovych teorii, konstruktd,
metod a diskutovanych otazek ¢i problém(. Kazdé heslo je definovano, je unéj uvedena ustilend
klasifikace (pokud existuje), nejvyznamnéjsi prediktory podloZzené 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 slovnik(l jsme se v této encyklopedii nesnafZili jen vysvétlit odborné pojmy, ale
spiSe uvést ctenare do prislusné odborné problematiky. Aby nebyly prfedavané informace vytrzeny
z kontextu, jsou pod kazdym heslem vidy uvedena i souvisejici hesla. Najdete mezi nimi odkazy jak na
ostatni hesla uvedena v tomto druhém dilu encyklopedie, tak na hesla publikovana v dilu prvnim.

Encyklopedie byla pfipravovdna jako odborny text. Vyklad kazdého hesla je zaloZen na nejméné
tfech odbornych zdrojich, na které vidy bezprostiedné odkazujeme. Ctenar si tedy mQZe snadno
predavané informace ovéfit nebo si své znalosti rozsifit pfimo v pulvodnich vyzkumech
a monografiich. Odbornou Uroven textu jsme zajistovali také procesem vzniku encyklopedie. Hesla
byla predem vybrdna editory publikace, kteri také stanovili zavaznou strukturu hesla. Text
konkrétniho hesla pak tvofil vidy jeden student katedry psychologie FSS MU, ktery se na danou
problematiku specializoval. Hotovy text predal svému spoluzakovi, ktery jako recenzent formuloval
své pripominky a ndvrhy na Upravu. Autor jeho podnéty do obsahu hesla zakomponoval. Teprve poté
se dostal text do rukou editord, psychologl specializujicich se na oblast psychologie prace. Ti rozhodli
o zarazeni hesla do encyklopedie ve stavajici podobé, pfipadné o potiebé Uprav. Teprve po pfijeti
definitivné upravenych hesel editory byla encyklopedie zasldana dvéma recenzentim, jejichz
pfipominky byly nasledné zapracovany.

Hesla jsou v encyklopedii uvedena primarné pod svymi anglickymi nazvy, protoze ¢asto jesté nemaji
ustaleny cesky ekvivalent. To je ddno tim, Ze mnoho novych poznatk( publikovanych v zahranici
zatim do cesky psané literatury neproniklo. Proto ukazdého hesla uvadime také cesky preklad
a vérime, Ze néktery z novych prekladid se v odborné domaci terminologii uchyti spolecné s tim, jak se
rozsifi obecné povédomi o problematice, kterou se heslo zabyva. V encyklopedii mlzZete hesla
vyhledavat podle jejich anglickych i ¢eskych nazvu.

Encyklopeide je urcéena psychologm v organizacich, personalistim, konzultantlim, manazer(im
a také studentim psychologie, fizeni lidskych zdroji a managementu a vyzkumnikim pUsobicim
v téchto &i pfibuznych oborech.

Dékujeme vsem koleglim, ktefi investovali ¢as a energii do vytvoreni jednotlivych hesel a vérime, Ze
jejich snahu pfi pouZivani encyklopedie ocenite. Byli bychom radi, kdyby pro vas byla encyklopedie
uzite€nym pomocnikem pfi préci i pfi studiu.

Martin Vaculik, Jakub Prochazka, Marcela Leugnerovd a Marie Souckov3, editofi encyklopedie
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Fitting the Job to the Man
Prizpiisobeni pracovni pozice clovéku
Autor: Kraus, Jakub

Recenzent: Kerkovska, Tereza

Fitting the job to the man (FJM) predstavuje jeden z tradi¢nych pristupov v ramci psycholégie prace.
Pozornost upriamuje na charakteristiky prace, pracovného prostredia ¢i pracovnych nastrojov, ktoré
by mali byt prispésobené psychologickym ¢i fyzickym charakteristikam konkrétneho pracovnika
(Arnold & Randall, 2010).

Tento termin prvy krat poutzil prof. Alec Rodger v 50-tych rokoch minulého storocia, ako pomécku pri
vymedzeni odboru pracovnej psycholdgie. V ramci tohto vymedzenia pouzil Rodger okrem pojmu
FIM aj termin fitting the man to the job (FMJ; Holloway, 1991). V sucasnosti sa tieto pojmy vnimaju
ako reprezentanti dvoch rozdielnych tradicii v rdmci psycholdgie prace. Zaroven vsak predstavuju
spolo¢nu snahu o dosiahnutie efektivnej zhody medzi prdcou a pracovnikom, pri¢om jeden pristup sa
zameriava na prispésobenie prace konkrétnemu cloveku adruhy pristup sa venuje skor
prisposobeniu ¢loveka ku konkrétnej praci (Arnold & Randall, 2010).

Tento povodny Rodgerov koncept (FIM/FMIJ) bol ¢asto kritizovany za to, Ze nebral do Gvahy aj
samotnu organizaciu, kde dany ¢lovek pracoval (Edwards, 1991). Pre doplnenie — tomuto aspektu sa
zase venuje oblast tzv. human relations (HR).

Fitting the job to the man tak predstavuje dolezity tradi¢ny teoreticky pristup v pociatkoch
psycholdgie prace, ktory sa nasledne, spolu s dalSimi pristupmi, uplatnil napr. v procese vyberu
zamestnancov.

Souvisejici pojmy: Fitting the Man to the Job

Zdroje:

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

Holloway, W. (1991). Work psychology and organizational behaviour: Managing the individual at
work. Thousand Oaks: Sage.

Edwards, J. R. (1991). Person-job fit: a conceptual integration, literature review, and methodological
critique. In C. L. Cooper (Ed.), International review of industrial and organizational psychology (Vol. 6,
pp. 283-357). Chichester: John Wiley & Sons.
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Fitting the Man to the Job
Prizpiisobeni ¢lovéka pracovni pozici
Autor: Tofflova, Adéla

Recenzent: Schmidtova, Lenka

Heslo se tykd obecného paradigmatu v oblasti psychologie prace. Uzplsobovani ¢lovéka praci (dale
jen FMJ, z anglického fitting the man to the job) ma své misto pfi vybéru, rozvoji nebo v odborném
vedeni zaméstnancl ¢i v zacviku novackd. Jedna se o snahu docilit efektivniho souladu mezi jedincem
a jeho praci, se zamérenim pravé na lidsky prvek (Arnold & Randall, 2010).

V praxi povétsinou uzplsobovani ¢lovéka praci znamena nalézani takovych zaméstnancu, kterym
bude zamyslend pracovni napli tzv. "sedét", tedy takovych jedinctll, ktefi budou pro danou praci
nejvhodnéjsi. Pro takovy vybér je nutné znat presné pozadavky pro konkrétni praci (napfr. specifické
fyzické nebo psychické predpoklady) adle nich postupovat pfi samotném vybéru. Pro selekci
vhodnych jedincl byva Casto pfi takto zaméreném vybéru zaméstnancl vyuZivano psychologickych
testd (Hollway, 1991). Haire jiz v roce 1959 (cit. dle Price, 2011) vymezil tento zplsob jako jednu ze
dvou strategii naboru zaméstnancu. Dle néj se jedna o vybér "spravného" zaméstnance pro dany ukol
(jedinec a jeho vlastnosti jsou proménné a prace je fixni). Druhou jim popsanou strategii je fitting the
job to the man (FJM), tedy vybér zaméstnance vhodného do firmy a jeji organizacni kultury s tim, Ze
napln prace se mu pfizplsobi (prace se méni v zavislosti na ¢lovéku).

Plivodcem terminG FMJ a FJM byl ve Velké Britanii v 50. letech 20. stoleti Alec Rodger, ktery definoval
tehdejsi formu psychologie organizace jako uzpUsobovani ¢lovéka praci a prace clovéku (Hollway,
1991). Se strategiemi FMJ a FIM je spojovana ergonomie (inZenyrstvi lidskych zdroja), jejimz cilem je
maximalizovat efektivitu prace, jeji moznosti a bezpecnost (Ritter, Churchill, & Baxter, 2014).

Souvisejici pojmy: Fitting the Job to the Man; Job Analysis; Job Description

Zdroje:

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

Hollway, W. (1991). Work psychology and organizational behaviour: Managing the individual at work.
London: Sage.

Price, A. (2011). Human resource management (4th ed). Andover: Cengage Learning EMEA.

Ritter, F., Churchill, E., & Baxter, G. (2014). Foundations for designing user-centered systems: What
system designers need to know about people. London: Springer.
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Peer-Reviewed Journals in Work Psychology
Recenzované casopisy v oblasti psychologie prdce
Autor: Kraus, Jakub

Recenzent:  Valasek, Stépan

Ide o odborné periodika, kde su prezentované najnovsie vedecké poznatky, teoretické koncepty a ich
testovanie v oblastiach suavisiacich s psycholdgiou prace (Arnold & Randall, 2010). Tento typ
vedeckych periodik podlieha prisnym pravidlam publikovania, kde ¢lanok predtym nez je uverejneny,
prejde tzv.recenznym konanim. Clanok je tak preskimany nezavislymi odbornikmi aa? po
zapracovani ich pripadnych pripomienok, moze byt ¢lanok odporuceny na publikaciu. Cielom je
zabezpedit kontrolu kvality a odbornosti vo vedeckom poznani (Harnad, 1999).

Ako meradlo vedeckej vyznamnosti (citovanosti) jednotlivych ¢asopisov sa pouziva tzv. impact factor
(faktor vplyvu c¢asopisu). Na zaklade jeho hodnoty méze dostat Citatel informaciu o kvalite daného
Casopisu a o jeho potenciondlnom vedeckom vplyve (Garfield, 2006). Impact factor vyjadruje, ako
moc su ¢lanky z ¢asopisu citované v inych ¢lankoch.

Najvyznamnejsimi a najvplyvnejSimi recenzovanymi ¢asopismi v oblasti psycholdgie prace su podla
Arnolda a Randalla (2010) Journal of Occupational and Organizational Psychology (UK), Journal of
Occupational Health Psychology (USA), Journal of Organizational Behavior (USA/UK), Journal of
Applied Psychology (USA), Applied Psychology: An International Review (The International
Association of Applied Psychology), Organizational Behavior and Human Decision Processes (USA),
Personnel Psychology (USA), Human Relations (UK), Work and Stress (EU) aJournal of Vocational
Behavior (USA). Dal$imi prestiznymi periodikami, ktoré okrem inych disciplin zaoberajucich sa
pracovnym sprdvanim, zahrnuju aj psycholdgiu prace, su napr. Organizational Research Methods
(USA), Academy of Management Journal (USA), ¢i Journal of Management Studies (UK; pre
hodnotenie ¢asopisov, pozri tiez Thomson Reuters, 2015).

V ramci Ceskej republiky je psycholégia prace vodbornych ¢&asopisoch zastipena hlavne
prostrednictvom  recenzovaného  casopisu  Psychologie pro praxi (web  casopisu:
www.tarantula.ruk.cuni.cz).

Souvisejici pojmy: Work Psychology; Professional Associations of Work Psychologists

Zdroje:

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

Harnad, S. (1999). Free at last: The future of peer-reviewed journals. D-Lib Magazine, 5(12). doi:
10.1045/december99-harnad

Garfield, E. (2006). The history of the journal impact factor. Journal of American Medical Association,
295(1), 90-93. doi: 10.1001/jama.295.1.90.

Thomson Reuters (2015). Journal citation reports. Retrieved from admin-apps.webofknowledge.com
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Pro-Management Bias
Tendence uprednostriovat zdjmy managementu
Autor: Latalova, Adéla

Recenzent: Gottfried, Jaroslav

Pro-management bias oznacCuje tendenci externich konzultantl upfednostiiovat zajmy acile
managementu pred potfebami zaméstnancl organizace (Lefkowitz, 2008). Pracovni psychologové
jsou do organizace najimani vedenim, které jim za jejich sluzby plati. Management pfitom muZe mit
jiz predem vytvorenou predstavu otom, co od psychologa ocekdva ajak by méla vypadat jeho
intervence. To muUZe u psychologa vést ktendenci divat se na celou situaci z perspektivy
managementu a nezvazit potifeby a zajmy zaméstnancll organizace (Lefkowitz, 2008; Woods & West,
2010).

Podle Katzell a Austina (1992) byla psychologie prace béhem prvnich 100 let svého vyvoje vyrazné
orientovdna na potfeby managementu. Podstatné méné pozornosti pfitom bylo vénovadno tomu, jaké
dlsledky budou mit zvolena rozhodnuti na zaméstnance organizace a jejich Zivoty. Pro-management
bias ale i dnes mlZe vést pracovniho psychologa ke spornym krokim, jako je napriklad pomoc
managementu s redukci zaméstnanc(, aniz by bylo toto pocinani ekonomicky nebo jinak relevantné
ospravedInitelné (Woods & West, 2010).

Lefkowitz (2008) upozorfiuje, Ze orientace na potfeby managementu azanedbavani zajmu
zaméstnanc( je v rozporu se zakladnimi hodnotami a etickymi pravidly psychologie prace. Psycholog
by podle né&j mél hajit potreby a zajmy obou skupin: jak managementu, tak zaméstnancu. Pracovni
psychologie by neméla mit za cil pouze zvySeni pracovni vykonnosti, ale i zajisténi spokojenosti lidi,
ktefi v organizaci pracuji. Vyzkumy navic naznacuji, Ze spokojenost zaméstnancl je spojena s fadou
pozitivnich aspektl. Patfi mezi né napfiklad nizsi mira fluktuace (Page & Vella-Brodrick, 2009; Wright
& Huang, 2012), dochvilnost ¢i mensi pocet absenci (Harter, Schmidt, & Keyes, 2003).
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Assessment Center Method: Validity
Assessment centrum: Validita ve vybérovém rizeni

Autor: Leugnerova, Marcela

Heslo patii do oblasti vybéru zaméstnancl. Assessment centrum (AC) je metoda vyuZivana k vybéru,
diagnostice a rozvoji lidi. Heslo se vénuje validité AC, tedy tomu, jestli metoda méfi to, pro co byla
zkonstruovdna, a zda ji Ize vyuZit pro predikci budouciho vykonu (Urbanek, Denglerova, & Sirticek
2002).

Pro vybérové AC zda dovede presné predpovidat pracovni vykon (prediktivni validita). Dle
metaanalyz se korelacni koeficient vztahu mezi hodnocenim jednotlivych kompetenci (¢i celkovym
hodnocenim v AC) a kritérii vykonu (napf. platem, hodnocenim nadtizenym) pohybuje okolo 0,35
(Arthur, Day, McNelly, & Edens, 2003; Gaugler, Rosenthal, Thornton, & Bentson, 1987). Prediktivni
validitu AC zvySuje vétsi mnozstvi raznych typl modelovych situaci, mensiho mnozZstvi kompetenci,
vyuzZiti osob s psychologickym vzdélanim jako hodnotitelll a poskytnuti vhodného zacviku (Thornton
& Gibbons, 2009).

Pro diagnostické AC je klicové, aby kompetence byly na sobé nezavislé — posouzeni nezdvislosti je
soucasti posuzovani konstruktové validity (Vaculik, 2010). Dle nejrozsifenéjsiho pfistupu (Cambell &
Fiske, 1959) je AC validni tehdy, kdyZ hodnoceni jednotlivych kompetenci mérenych v jedné situaci
spolu nekoreluje (vysokd diskriminacni validita) a zaroven jednotlivda hodnoceni jedné kompetence
napric situacemi spolu koreluji (vysoka soubézna validita). Vysledky fady studii vSak dokazuji, Ze spolu
koreluje hodnoceni kompetenci v jedné situaci vice nez hodnoceni jedné kompetence v rliznych
situacich (Lievens & Thornton, 2005). K mirnému posileni konstruktové validity pfispiva napf. mensi
pocet sledovanych kompetenci, vyuZiti osob s psychologickym vzdélanim jako hodnotiteld,
standardizace chovani figurantd v modelovych situacich, vyuZivani behaviordlnich inventaii
k zd&znamu chovani aj., ale problém s konstruktovou validitou tim neni vyfesen (Vaculik, 2010).

Souvisejici pojmy: Assessment Center; Competency; Personnel Selection — Design and Validation
Process; Validity of Different Selection Procedures
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Fairness of Personnel Selection Procedure
SpravedInost vybérového procesu
Autor: Wimmerova, Zuzana

Recenzent: HranosSova, Tereza

Pojem patfi do oblasti vybéru pracovnikl. Spravedlnost vybérového procesu se tykd toho, jestli
vybérové fizeni Ize oznacit za spravedlivé a jestli je uchazeci vnimano jako spravedlivé.

Podminkou spravedlivého vybéru je vyuzivani validnich a reliabilnich metod a vyvarovani se pfimé
diskriminace. Diskriminaci zaloZzenou na pohlavi, etnicité, postizeni ¢i véku pokryva pravni legislativa,
avsak to zavisi také na pravnim systému a ustalenych normach, které mohou byt rGzné v rdznych
statech (Woods & West, 2010).

Dle Gilliandova (1993) modelu je to, jestli uchazeci vnimaji proces vybéru jako spravedlivy, ovlivnéno
charakteristikami zvolenych metod vybéru (napf. zda se vztahuji kpracovni pozici, zda je
standardizovana administrace metod), objasnénim jejich pouZiti (napf. poskytnuti zpétné vazby,
dostatecné informovani uchazecli o metodé, vyzadani si zpétné vazby od uchazecl na zvolenou
metodu) a pristupem k uchazec¢lim ze strany organizace (napt. schopnost administratora efektivné
komunikovat, slusné zachdazeni). Pro redukci pocitu nespravedinosti u nevybranych uchazecu se jako
efektivni jevi, kdyZ je jim sdélena zpétna vazba, ve které je jim vysvétlen dlvod konecného vybéru
namisto pouhého oznameni rozhodnuti (Gilliland et al., 2001). Vyssi vnimana spravedinost
vybérového fizeni vede k lepsi akceptaci prace a k pocitu vlastni hodnoty (Gilliland, 1993).

Vliv vnimané spravedlnosti na pracovni vykon, zavazek ¢i pracovni spokojenost vsak nebyl
jednoznacné prokazan, ackoli vnimana spravedlnost napf. pfi hodnoceni pracovniho vykonu ma na
tyto proménné vyznamny vliv (Truxillo, Steiner, & Gilliland, 2004). MoZnym ddvodem mohou byt
nedostatky vyzkumi zabyvajicich se timto tématem (napf. neni dostatecné prozkoumano, které
vystupy by mohly byt vnimanou spravedInosti vybérového fizeni ovlivnény).

Souvisejici pojmy: Objective Evaluation; Personnel Selection — Design and Validation Process;
Subjective Evaluation; Validity of Different Selection Procedures
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General Mental Ability: Predictive Validity
Inteligencni test (GMA): Prediktivni validita ve vybérovém rizeni

Autor: Ammer, Jifi

Recenzent: Jand, Kristyna

Heslo patfi do oblasti vybéru pracovnik(. General mental ability (GMA) oznacuje kognitivni schopnost
¢i obecnou inteligenci (tedy schopnost fesit problémy, uvazovat abstraktné, planovat, ucit se ze
zkuSenosti atp.). Heslo se vénuje prediktivni validité GMA, tedy jeji schopnosti pfedpovidat urcita
kritéria (napf¥. pracovni vykon; Urbanek, Denglerova, & SirGcek, 2011).

Vice jak 85 let vyzkumu ukdzalo, Ze GMA je pravdépodobné nejlepSim prediktorem pracovniho
vykonu (Schmidt & Hunter, 1998). Ze starSich i novéjSich metaanalyz vyplyvd, Ze GMA koreluje nad
urovni r = 0,5 s dosazenou profesni Urovni, s vykonem ve vybrané profesi a s vykonem v tréninkovych
programech (Ree & Earles, 1992; Salgado et al., 2003). Hunter a Hunter (1984) zjistili, Ze GMA
predpovida pracovni vykon u pozic srliznou mirou komplexnosti (tzn. kognitivni rliznorodosti)
a s riznym mnoistvim pozadavk( Cim je viak prace komplexngjsi, tim dlezit&jsi roli Grovert GMA
hraje.

GMA vysvétluje pomérné velkou ¢ast rozptylu (25 %) pracovniho vykonu. Néktefi autofi vsak
upozornuji, Ze kvlli tomu je mensi pozornost vénovana prediktorim, které vysvétluji zbylych 75 %
rozptylu (Viswesvaran & Ones, 2002). Je také nutné podotknout, Ze kontextudlni slozka pracovniho
vykonu (kontraproduktivni chovani a pro-organizacni chovani zaméstnancu) je lépe predikovana
osobnosti uchazece nez jeho GMA (Gonzalez-Mulé, Mount, & Oh, 2014), proto je dobré obohatit
vybérovy proces i o dalsi prediktory vykonu. S vyuzivanim GMA jako nastroje pro vybér zaméstnanci
se poji nékteré etické otazky. GMA je prevdzné vrozenou schopnosti, ktera ovliviiuje velké mnozstvi
pracovniho chovdni a existuji rozdily v GMA mezi rasovymi a etnickymi skupinami. Pro lidi s nizsi
urovni GMA existuje vyssi riziko, Ze nebudou zaméstnani, aniz by tuto skute¢nost mohli néjak ovlivnit
(Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010).

Seitl (2015) uvadi sedm standardizovanych metod umoznujicich mj. testovani GMA, které jsou
vyuzivany v kontextu organizaci a které jsou dostupné v ceském jazyce. Mezi tzv. screeningovymi
metodami uvadi Abstraktni mysleni Basic, Adaptivni maticovy test (AMT), Scales cls a Vidensky
maticovy test (VMT). Mezi komplexnimi metodami sledujicimi strukturu inteligence uvadi Test
struktury inteligence (I-S-T 200, R), Analyzu struktury inteligence (ISA) a Test struktury inteligence —
baterii (INSBAT).

Souvisejici pojmy: Contextual Performance; Counterproductive Work Behavior; Organizational
Citizenship Behavior; Personality Traits: Predictive Validity; Task Performance;
Validity of Different Selection Procedures
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Impression Management
Vytvdreni dobrého dojmu
Autor: Tomaskova, Zuzana

Recenzent: Bednarova, Barbora

Pojem patii do oblasti vybéru a hodnoceni pracovnikl. Impression management (IM) je chovani,
kterym se lidé pokouseji ovlivnit, jaky dojem si o nich zformuji druzi (Jain, 2012), a zajistit si tak
naplnéni hmotnych i spole¢enskych cild (Leary & Kowalski, 1990). IM chovéani se mlzZe objevit jak
v kratkodobych (napf. vybérové fizeni), tak i dlouhodobych (napt. chovani na pracovisti) socidlnich
interakcich.

Pro vytvoreni Zadouciho obrazu jedinec vyuZivad nejriznéjsi taktiky IM. Jejich zakladni déleni je na
verbalni a neverbalni (tj. zména mimiky, postoje) a na asertivni (tj. aktivni ovliviiovani dojmu, napf.
propagace vlastni osoby, lichoceni, zastrasovani) a obranné taktiky (tj. reaktivni ovliviiovani dojmu,
napt. omluvy, ospravedlnovani, Zzadani o pomoc; McFarland, Yun, Harold, Viera, & Moore, 2005).
Dale mlZeme rozliSovat taktiky zamérené na praci (tj. zkreslovani informaci o pracovnim vykonu),
zamérené na nadfizeného (tj. snaha zavdécit se nadfizenému napf. lichocenim) a na sebe (tj. snaha
chovat se jako ,vzorny zaméstnanec”; Wayne & Ferris, 1990). Vyssi uroven nékterych osobnostnich
rysd (napt. self-monitoring, machiavellismus, potfeba socidlniho schvéleni asociadlni Gzkostnost)
mohou do urcité miry zvySovat vyuzivani IM chovani (Goffman, 1990).

IM chovani ovliviiuje hodnoceni vhodnosti uchazece pti rozhovoru iassessment centru (Higgins &
Judge, 2004; McFarland et al., 2005), hodnoceni pracovniho vykonu (Bolino & Turnley, 2003) ci
kariérni postup (Wayne, Liden, Graf, & Ferris, 1997). Ne vSechny taktiky IM vSak maiji pozitivni vliv;
napt. lichoceni ovliviiuje hodnoceni pozitivné (Higgins, Judge, & Ferris, 2003), zastrasovani naopak
negativné (napt. Bolino & Turnley, 2003).

Souvisejici pojmy: Assessment Center; Assessment Center Method: Validity; Career Success
(Objective & Subjective); Job Performance Assessment: Validity; Selection
Interview: Predictive Validity
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Integrity: Predictive Validity
Integrita: Prediktivni validita ve vybérovém rizeni
Autor: Bednarova, Barbora

Recenzent: Volkova, Michaela

Pojem spada do oblasti vyberu pracovnikov. Integritu mdzeme definovat ako spolahlivost
zamestnanca, sulad medzi jeho spravanim a ustdlenymi Standardmi a praktikami organizacie
(Rogelberg, 2007). Donedavna bola integrita zamienana s ¢estnostou, nové koncepcie ju vsak chapu
tieZz ako absenciu deviantného spravania poskodzujiceho organizaciu (Van Iddekinge, Taylor, &
Edison, 2005). Heslo sa venuje prediktivnej validite integrity, teda jej schopnosti predpovedat urcité
kritéria, ako napr. postoje i pracovny vykon.

Najcastejsie potvrdzovanym vyskumnym zistenim je suvislost integrity s pracovnym vykonom,
s korelaciou r = 0,34 (Ones, Viswesvaran, & Schmidt, 1993). Ukazuje sa tieZ, Ze kontraproduktivne
spravanie ako kradez, absentovanie v praci, disciplindrne problémy ¢i nedochvilnost, negativne
koreluju s integritou. Suvislost integrity s kontraproduktivnym spravanim je vSak moderovana
posobenim roéznych metodologickych faktorov (druh pouZitého testu, spbsob zaznamenavania
kontraproduktivneho spravania apod.; Van lddekinge, Roth, Raymark, & Oddle-Dusseau, 2012).
Mnohi vyskumnici predpokladaju, ze testy integrity su druhym najlepSim nastrojom vyberu
zamestnancov, hned po testoch kognitivnych schopnosti (Van Iddekinge et al., 2012).

Van lddekinge et al. (2012) vSak upozoriuju na to, Ze velka vacsina vyskumu integrity bola
sponzorovana tvorcami testovych metdd, ¢o méze byt dévodom predpojatosti vyskumnych zisteni.
Po vyluéeni tudii nespliiajicich metodologické kritéria, klesla korelacia medzi integritou a vykonom
na 0,16. Toto zistenie podporuje domnienky, Ze integrita nemusi byt tak vhodnym kritériom vo
vyberovom konani, ako sa pévodne myslelo (Karren & Zacharias, 2007).

Seitl (2015) uvadza ako priklad zjavného testu integrity dostupného na ceskom trhu dotaznikovu
metddu Squares (Cut-e czech s. r. o., 2015), ktora ale nemd dostupné cCeskej normy. Ak chcu
zamestnavatelia merat integritu, zvyCajne pouZivaju iné metddy - napr. osobnostné dotazniky,
u ktorych sa vyuZiva znalost vazby niektorych osobnostnych charakteristik s neziadicim pracovnym
spravanim (Seitl, 2015).
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ORCE
Metoda ORCE

Autor: Leugnerova, Marcela

Heslo patfi do oblasti vybéru zaméstnanclG. ORCE predstavuje proces, prostfednictvim kterého se
posuzuje chovani lidi v modelovych situacich v ramci assessment centra (Vaculik, 2010).

ORCE je akronym ze slov: Observe — pozorovat chovani uchazecl, Record — zaznamendvat co
nejpresnéji jejich chovani, Classify — klasifikovat chovani do kompetenci a Evaluate — hodnotit droven
kompetenci na predem definované stupnici (Ballantyne & Povah, 2011).

Metodika ORCE je oznacCovdna za tradi¢ni aje nejvice vyuZivanym pfistupem k pozorovani v AC
(Spychalski, Quifiones, Gaugler, & Pohley, 1997). Vedle néj lze vymezit i pfistup, ve kterém jsou
vyuzivany behavioralni inventare (hodnotitelé si délaji poznamky, ale po kazdé situaci v inventari
oznaci frekvenci jednotlivych projevli chovani, na zdkladé cehoz pak hodnoti kompetence)
a tzv. behaviordlni kédovani (kdy se také vyuZivaji inventare, ale klasifikace probiha rovnou béhem
pozorovani; Hennessey, Mabey, & Warr, 1998).

Metodika ORCE byla vytvorena, aby podporovala proces zpracovani informaci ,zdola nahoru” (tzn.
zamérné vyhodnoceni dostupnych informaci) a pfispivala tak keliminaci zkresleni, kterd mohou
vznikat pfi automatickém zpracovani (napf. halé efekt, efekt prvniho dojmu aj.; Kahneman, 2011;
Vaculik, 2010). Jeji vyhodou je, Ze hodnotitelé maji Uplny zaznam chovani a sniZuje se tim riziko, Ze
néjaka informace bude opomenuta. Vyhoda spociva také v tom, Ze metoda umoznuje jeden projev
chovani zaradit do vice kompetenci. Nevyhoda, kterou se snaZi eliminovat metody vyuZivajici
behavioralni inventare, spocivd ve velké kognitivni zatézi pro hodnotitele (ti musi pozorovat
a zaroven zaznamendvat chovani). VSechny tfi vySe uvedené pristupy vSak poskytuji srovnatelné
vysledky z hlediska presnosti hodnoceni (Hennessey et al., 1998).
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Personality Traits: Predictive Validity
Osobnostni rysy: Prediktivni validita ve vybérovém rizeni
Autor: Tépal, Adam

Recenzent: Konarikova, Anna

Heslo patfi do oblasti vybéru pracovnikd. Prediktivni validitou osobnostnich rysli se rozumi jejich
schopnost predpovidat urcitd budouci kritéria (Mitchell, 2009). v kontextu psychologie prace jsou
témito kritérii pfedevsim pracovni vykon a uceni spojené s naplni prace a pracovnimi dovednostmi
(Barrick & Mount, 1991).

V50. a60. letech byly osobnostni rysy povazovdny za slabé prediktory pracovniho vykonu
(Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010). Vyvoj pétifaktorového modelu osobnosti (Big Five) vsak
umoznil vyzkumniklm porovnavat vysledky riznych validiza¢nich studii. v 90. letech byly provedeny
dvé vyznamné metaanalyzy (Barrick & Mount, 1991; Tett, Jackson, & Rothstein, 1991) dokazujici
prediktivni validitu osobnostnich rys( Big Five. Nejsilnéjsim prediktorem se ukazuje byt svédomitost,
kterd pozitivné koreluje s pracovnim vykonem napfi¢ riznymi pracovnimi pozicemi (r = 0,30; Schmidt
& Hunter, 1998), a negativné s kontraproduktivnim chovanim. Ostatni rysy Big Five predikuji pracovni
vykon ve specifickych kontextech; extraverze je prediktorem pro manazerské a obchodni pozice
(Barrick & Mount, 1991); privétivost pro pozice, ve kterych je klicova komunikace s druhymi lidmi
a spoluprace (Mount, Barrick, & Stewart, 1998).

Prediktivni validita osobnostnich rysd je vSak nékterymi povaZovdna za spiSe nizkou (Murphy &
Dzieweczynski, 2005) — jako problematicka je vnimana validita fady metod zjistujicich Uroven
osobnostnich rysd. Dale autofi upozoriuji na riziko zkresleni odpovédi uchazeci, protoze osobnosti
dotazniky jsou zaloZeny na vypovédich o sobé. Kritici také uvadéji, Ze vztah osobnosti k pracovnimu
vykonu neni jasny, napf. urcity osobnostni rys mlzZe byt v urcité situaci vyhodou, ale v jiné muze
vykon ovliviiovat negativné (Morgeson et al., 2007).
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Selection Interview: Predictive Validity
Vybérovy rozhovor: Prediktivni validita
Autor: Schmidtova, Lenka

Recenzent: Salibova, Dima

Pojem patri do oblasti vyberu pracovnikov. Rozhovory su ¢asto pouZivanym ndstrojom vyberu
zamestnancov, stdle su vsak kritizované pre svoju subjektivnost a citlivost ku skresleniam (Arnold &
Randall, 2010). Prediktivna validita rozhovoru vyjadruje, nakolko vysledky v pracovnhom rozhovore
dokazu predpovedat nasledné fungovanie zamestnanca v praci.

Cook (2004, cit. podla Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010) zhrnul vysledky troch vyznamnych
metaanalyz a uvadza, Ze prediktivna validita rozhovoru sa pohybuje okolo r = 0,23. Validita rozhovoru
je porovnatelnd s inymi nastrojmi pre vyber zamestnancov, ako su napr. testy kognitivnych
schopnosti (Huffcutt & Arthur, 1994).

Nie vSetky rozhovory su rovnako efektivne. Huffcutt a Arthur (1994) vo svojej metaanalyze zistili, Ze
Strukturované rozhovory vykazuju vyrazne lepSiu predikénu hodnotu nez tradi¢né, nestrukturované
rozhovory, pri ktorych si tazatelia mézu lubovolne vyberat tému, otdzky a spdsob hodnotenia (r =
0,57 vs. r = 0,20). McDaniel, Whetzel, Schmidt a Maurer (1994) vo svojej metaanalyze zistili, Ze
behavioralne rozhovory dosahuju vyssiu prediktivnu validitu, nez rozhovory zamerané na minulé
pracovné skusenosti (r = 0,50 vs. r = 0,39). Pre zvySenie Struktury, a tym aj validity, je odporucané: (1)
vytvorit otazky na zéklade analyzy pracovnej pozicie; (2) klast kazdému kandidatovi rovnaké otazky;
(3) umoinit kandidatovi klast otazky az po ziskani vsetkych odpovedi; (4) vytvorit presne popisany
systém hodnotenia; (5) rovnaky tazatel/tazatelia pri vSetkych kandidatoch; (6) pouzit viacerych
tazatelov; (7) zacvicit tazatelov (aby nerobili predéasné usudky; vedeli o technikach, ktoré pouzivaji
kandidati pre zlepsenie dojmu, napr. techniky impression managementu) (Huffcutt, 2010).

Souvisejici pojmy: Behavioral Interview; General Mental Ability: Predictive Validity; Impression
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Validity of Different Selection Procedures
Validita riiznych metod vybéru zaméstnancti
Autor: Tépal, Adam

Recenzent: Machova, Veronika

Heslo patii do oblasti vybéru pracovnikd. Validitou odlisnych metod vybéru zaméstnancll se obvykle
rozumi jejich prediktivni validita (Hunter & Hunter, 1984; Schmidt & Hunter, 1998), tedy jejich
schopnost predpovidat urcitd budouci kritéria (Mitchell, 2009). v kontextu psychologie prace jsou
témito kritérii predevsim pracovni vykon a uceni spojené s naplni prace a pracovnimi dovednostmi
(Schmidt & Hunter, 1998).

Obsahlé metaanalytické prehledy validity rdznych metod vybéru pracovnik(l nabizeji napf. Hunter
a Hunter (1984) ¢i Schmidt a Hunter (1998). Jako nejvice validni byva oznacovan vybér pomoci testl
zjistujicich GMA (General Mental Ability), které se ukazaly byt nejlepsim prediktorem pracovniho
vykonu napfi¢ rlznymi typy pracovnich pozic (Hunter & Hunter, 1984). Prediktivni validita této
metody se pohybuje okolo r = 0,50 (Schmidt & Hunter, 2004). Schopnost této metody predikovat
pracovni vykon ci efektivitu uceni je zvySena, pokud je kombinovana s dalsimi metodami (napf. work
sample test, testy integrity, strukturovany rozhovor ¢i testy svédomitosti; Schmidt & Hunter, 1998).
Dalsimi metodami, které dosahuji podobné udrovné prediktivni validity jako testy GMA, jsou zkouska
¢i ukazka prace (Work Sample Test) a strukturované (behavioralni) rozhovory. Ty jsou nasledovany
metodou assessment centrum (r = 0,37), vybérem na zakladé biodat (r = 0,35) a referenci (r = 0,26,
tamtéz). Naopak nejméné validnim je vybér na zakladé grafologickych posudkl, vybér na zakladé
véku uchazece a vybér na zédkladé poctu let dokonceného vzdélani uchazece.

Kromé testd GMA zavisi schopnost ostatnich metod predikovat pracovni vykon ¢i Uspésnost také na
specifikdch pracovni pozice, narocich na odborné znalosti a specifikdch pracovniho prostiedi (Hunter
& Hunter, 1984; Schmidt & Hunter, 1998).

Souvisejici pojmy: Assessment Center; Assessment Center Method: Validity; Biodata; Behavioral
Interview; General Mental Ability: Predictive Validity; Integrity: Predictive Validity;
Personality Traits: Predictive Validity; Selection Interview: Predictive Validity;
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Job Performance Assessment: Validity
Hodnoceni pracovniho vykonu: Validita
Autor: Bednarova, Barbora

Recenzent: Latalova, Adéla

Pojem radime do oblasti hodnotenia pracovnikov. Validitou rozumieme istotu, Ze meriame konstrukt,
ktory chceme merat. Individualny vykon zamestnanca mézeme hodnotit podla objektivnych kritérii
alebo subjektivnych hodnoteni.

Objektivne kritérida sa zameriavajui na aspekty vykonu, ktoré si meratelné alebo priamo
pozorovatelné. Zistujeme napriklad, aké mnoistvo produktov alebo sluzieb je vystupom prace
zamestnanca, kolko ¢asu potrebuje na splnenie ulohy, ¢i kolkych chyb sa dopusti (Boomer, Johnson,
Rich, Podsakoff, & Mackenzie, 1995; Viswesvaran & Ones, 2005). Aj ked tento pristup naraba
s jednoznacnymi ddatami, jeho validita je znizovana dvoma spésobmi. Objektivne kritérid su
kontaminované variabilitou, ktord nemusi byt pod kontrolou zamestnanca. Na druht stranu, meranie
nezachytdva vsetky aspekty vykonu azameriava sa len na jeho kvantitu, kvalitu opominajic
(Viswesvaran & Ones, 2005).

Subjektivne hodnotenia su zaloZené na posudeni vykonu zamestnanca inymi ludmi v organizicii.
Validitu takého hodnotenia ohrozuju chyby a skreslenia socidlnej percepcie, ktorym podliehaju
hodnotitelia. Patri medzi ne napriklad halé efekt, efekt primdrnosti ¢i novosti. Niektori autori
navrhuju, Ze zvySovanim povedomia o tychto skresleniach, méZzeme ich vplyv na hodnotenie
redukovat (Kane, Bernardin, & Wiatrowski, 1995). Metaanalyzy prinasaju ddkazy pre subeznt validitu
roznych zdrojov hodnotenia vykonu (kolegovia, supervizori...), podporujlc tak tvrdenie, ze meraju
ten isty konstrukt (Viswesvaran, Schmidt, & Ones, 2002).

Problém tychto dvoch pristupov je vich nizkej subeznej validite. Korelacia medzi hodnotenim
supervizormi (najcastejSie pouzivana forma subjektivneho hodnotenia) a objektivnymi kritériami je
iba 0,27 (prip. 0,39), o poukazuje na to, Ze tieto formy merania nie su zamenitelné (Heneman, 1986;
Bommer et al., 1995).
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Multisource Feedback: Validity
Vicezdrojovd zpétnd vazba: Validita
Autor: Gottfried, Jaroslav

Recenzent: Kodicova, Eva

Vicezdrojova zpétna vazba patfi do oblasti hodnoceni pracovniho vykonu a rozvoje pracovnikd. Jedna
se o hodnotici metodu, prostfednictvim které dochazi ke sbéru dat o pracovnikovi od néj samého i od
dalsich lidi, ktefi s nim pfichazeji do kontaktu (spolupracovnici, nadfizeni, zdkaznici, atd.). Pokud
dochazi k hodnoceni pracovnika ze vSech stran, byva nékdy nazyvdna 360 stupfiovou zpétnou
vazbou. Hodnoceni pracovnika je tak zaloZeno na vice zdrojich informaci, pfiemZ pozornost je
vénovana nejen urovni vykonu, ale i shodé posuzovatelll. Obvyklym cilem vicezdrojové zpétné vazby
je rozvoj pracovnikd.

Dlkazy o validité jsou smiSené. Nékteré studie nenalezly Zadny vliv vicezdrojové zpétné vazby na
pracovni chovani hodnoceného clovéka (napf. Seifert, Yukl, & McDonald, 2003), jiné ji dokonce
povazuji za Skodlivou (Pfau, Kay, Nowack, & Ghorpade, 2002). Metaanalyza (Smither, London, &
Reilly, 2005) vsak ukazala mirnou pozitivni korelaci vicezdrojové zpétné vazby s pracovnim vykonem
i pfistupem k praci. v soucasnosti prevazuje nazor, Ze tato metoda muze prispét ke zméné chovani za
urcitych podminek (vice Bracken & Rose, 2011). Mezi faktory, které ovliviiuji validitu vicezdrojové
zpétné vazby, patfi jasnost Ucelu metody, divéra vsech zucastnénych (v hodnotici systém isebe
navzajem), debriefing a navazujici aktivity (Atwater, Brett, & Charles, 2007).

Validitu mGzZe v praxi narusit nizky pocet hodnotitell, stejné jako jejich osobnostni charakteristiky
(Greguras & Robie, 1998). Roli hraji i vzajemné vztahy — nejobjektivné;jsi jsou ti hodnotitelé, ktefi znaji
hodnoceného 1 — 3 roky, kratsi zndmost vétSinou neumoziuje dostatecné poznani a lidé, ktefi se
znaji déle nei t¥i roky, maji tendenci hodnotit pozitivnéji (Eichinger & Lombardo, 2004). Udaje ziskané
z vicezdrojové zpétné vazby lze proto pouZivat pro rozvoj pracovnikll, avsak pti pouZiti za Gcelem
hodnoceni vykonu je nutné dbat zvySené opatrnosti.
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Performance Appraisal: Advantages, Disadvantages
Hodnotici rozhovor: Vyhody a nevyhody
Autor: Wimmerova, Zuzana

Recenzent: Kodicova, Eva

Pojem patfi do oblasti hodnoceni pracovni vykonnosti a je také zakladnim stavebnim kamenem fizeni
pracovniho vykonu (Brown, Hyatt, & Benson, 2010). Jedna se o rozhovor s pracovnikem, jehoz cilem
je zhodnoceni jeho individualniho pfinosu na zakladé predchoziho pozorovani a méreni jeho vykonu
zaméstnavatelem. Kvalitné provedeny hodnotici rozhovor (PA) je pfinosny azvySuje efektivitu
organizace (DeNisi, 2000).

PA (je-li sprdvné provedeny) podporuje vzajemnou komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym,
posiluje vzajemnou dlvéru, umoznuje vyjasnit vnimani cil(l organizace a definovat, jakym zplsobem
k nim mlzZe zaméstnanec prispét. Zpétna vazba, kterd je soucasti PA by méla zaméstnanci pomoci
zjistit, véem by se mél rozvijet (Schraeder, Becton, & Portis, 2007). Zarovenn mize poskytnout
organizaci informace o efektivité vzdélavani, vybéru zaméstnanc( nebo prinést informace k nastaveni
vySe platu (Taylor, Tracy, Renard, Harrison, & Carroll, 1995).

Nevyhodou je riziko nizké objektivity v hodnoceni, které se promitd do rozhovoru, zvlasté v ptipadé
nizké sebekritiky pracovnikd. Do priibéhu se mohou promitat chyby hodnotitele (halé efekt, centralni
tendence), presnost hodnoceni (stereotypy) ireakce hodnoceného (pfijeti zpétné vazby; Levy &
Williams, 2000). Nevhodné vedeny hodnotici rozhovor vede ke sniZeni pracovni spokojenosti
i vykonnosti v organizaci, zvlasté pokud se ucastnici na hodnoceni neshodnou.

M3a-li byt hodnotici rozhovor uZitecny, méla by organizace investovat do rozvoje zaméstnanci, ktefi
jej vedou. i kdyz maji hodnotici rozhovory velky potencial, v pfipadé nizké kvality je doporuceno tento
pfistup nevyuZivat (Brown et al., 2010).

Souvisejici pojmy: Performance Appraisal; Task Performance; Organizational Citizeship Behavior;
Multisource Feedback — Validity; Job Performance Assessment — Validity; Human
Resource Management; Performance Improvement — Goal Setting
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Performance Improvement Through Goal Setting
ZvysSovdni pracovniho vykonu skrze nastavovani cilii
Autor: Tomaskova, Zuzana

Recenzent: Ammer, Jifi

Pfistup zvySovani pracovniho vykonu pomoci nastavovani cild vznikl v 60. letech 20. stoleti a je
zalozen na predpokladu, Ze védomi cile ma vliv na zahajeni ¢innosti (Ryan & Locke, 1996). Zakladem
teorie je, Ze pfimérené obtizné cile, které maji jasné definovanou uroven vykonu, produkuji vyssi
uroven vykonu nez jiné druhy cild (napf. ,vydej ze sebe to nejlepsi“), nebo nepfitomnost cill (Locke
& Latham, 2002).

Nastaveni pfimérené obtizného a specifického cile zajisti zvysSeni vykonu proto, Ze zaméfi pozornost
Clovéka na ukol, zvysi jim vydavané mnozstvi Usili i ¢as strdveny nad uUkolem a soucasné vzbuzuje
potfebu rozvinout strategie pro jeho dosazeni (Arnold & Randall, 2010). Locke a Latham (2002) ve své
prehledové studii uvadéji, Ze konkrétni a obtizné cile zvysuji vykon lidi v rlznych prostiedich.
Dosazeni cile ovliviiuje osobni pocit zavazku vici cili, védomi dlleZitosti cile, védomi vlastni G¢innosti,
zpétnd vazba tykajici se postupu a komplexnost Ukolu. Dllezitymi faktory jsou také odména za
Uspésny vykon a ochota zavazat se k nové vyzvé (Latham, Locke, & Fassina, 2002).

Aplikace do praxe vSak neni jednoducha. Efektivni nastavovani cil( zéleZi na prfesném zhodnoceni
toho, zda ¢lovék vnima ukol jako dostatecné komplexni a zda je pro néj uroven vykonu skutecné
pouze obti?nd a ne nemoznd (Arnold & Randall, 2010). U¢innost metody nastavovani cil( je nizsi
v pripadé konfliktu cild pracovnika s cili organizace (Locke & Latham, 2002).
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Employee Benefits
Benefity zaméstnanecké

Autor: Chalcat, Dalibor

Recenzent: Jand, Kristyna

Pojem patfi do oblasti pracovni motivace, konkrétné se tykd odménovani zaméstnanci.
Zaméstnanecké benefity (=zaméstnanecké vyhody) jsou odmény poskytované navic krlznym
formam penéini odmény. Zaméstnanecké benefity vétSinou nepredstavuji bezprostfedni odménu za
praci ¢i vykon, ale jedna se o dlouhodobé vyhody pro viechny zaméstnance organizace souvisejici
s jejich pracovnim pomérem v organizaci (Armstrong, 2007).

Zaméstnanecké benefity uspokojuji potfeby pracovnikll a jsou projevem zajmu ze strany organizace,
zvysuji oddanost pracovnik(, jejich angaZovanost a pocit zdvazku v0c¢i organizaci; také zvysuji
konkurenceschopnost organizace — umoznuji udrzet si kvalitni pracovniky. Na druhou stranu benefity
nemaji pfimy vliv na vykon, spise pozitivné ovliviiuji postoje zaméstnancul k organizaci (Armstrong,
2007). Poskytovani tzv. ,work-family” benefit(, jakymi jsou napfiklad rodicovské dny v praci, flexibilni
pracovni doba, hlidani déti v rdmci pracovisté, je spojeno s vys$sim afektivnim zdvazkem a vede ke
snizeni fluktuace zaméstnanc( a pracovné-rodinnych konfliktd (Thompson, Beauvais, & Lyness,
1999).

Existuje mnoho druh( zaméstnaneckych benefitl, napf. penzijni systémy, finanéni pomoc, sluzebni
vlz, dovolend nad ramec zdkona, prispévky na dovolenou a stravovani, dodatecné vzdélavani,
odstupné, odmény za dlouholeté plsobeni v organizaci, parkovani, mobilni telefony atd. o benefitech
obvykle rozhoduje organizace na zakladé toho, jaké vyhody poskytuje konkurence, dle potreb
zaméstnancl, financéni nakladnosti benefitd a jejich zprostfedkovani ataké podle toho, zda jsou
vydaje na benefity dariové uznatelnym vydajem. Nap¥. u ndpojl byly v roce 2016 danové uznatelné
vydaje pouze za neperlivou vodu, zatimco poskytovani jinych napoji (slazenych, perlivych) bylo
danové uznatelnym vydajem jen v provozech, kde tyto ndpoje musi zaméstnavatel poskytovat dle
specidlni vyhlasky. U stravenek byl dafové uznatelny vydaj pouze ve vysi 55 % hodnoty stravenky.
Pokud by zaméstnavatel pfispél na stravenku vyssi castkou, nemohl by si tuto cast odecist od
danového zadkladu (podrobnéji viz Zakon ¢&. 586/1992 Sb). Zaméstnanecké benefity mohou byt
Cerpany plosné, nebo dle preferenci jednotlivych zaméstnancl (Armstrong, 2009). Systém benefitQ
umoziujici zaméstnancm vybirat si ¢erpané benefity dle preferenci se nazyva ,flexibilni benefity”
a zlidovél pro néj i termin ,cafeteria systém*“ (Barringer & Milkovich, 1998).

V Ceském prostiedi se prlizkumu zaméstnaneckych benefit( pravidelné vénuje ING a Svaz prdmyslu
a dopravy CR. Vysledky préizkumu z roku 2014 ukazuji, e nej¢astéji poskytovanym benefitem v Ceské
republice je moZnost vyuZivat sluzebni mobilni telefon pro osobni Ucely (poskytuje 89 % oslovenych
firem; ING, 2014).

Souvisejici pojmy: Money as a Motivator; Work Motivation
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ERG Theory (Alderfer's Motivation Theory)

ERG teorie (Alderferova motivacni teorie)
Autor: Zakova, Alzbéta

Recenzent:  Tapal, Adam

ERG teorie je teorie motivace formulovana Alderferem, kterou lze aplikovat v oblasti pracovni
motivace. Je modifikaci Maslowovy teorie (Bauer & Erdogan, 2010) a patii mezi tzv. teorie potieb.
Clovék je podle ni motivovan tfemi klicovymi potiebami — potiebou existence (=E), vztahovosti
(=R, relatedness) arlstu (=G, growth; Arnolds & Boshoff, 2002). Mezi potieby existence patfi
fyziologické potieby a potifeba bezpeci (v zaméstndni reprezentované platem, pracovnimi
podminkami a jistotou zaméstnani). Vztahovost znamend potiebu udrZovat dulezité mezilidské
vztahy, a do rlstovych potreb je zafazena potfeba osobniho rozvoje, sebenaplnéni a sebeaktualizace.

Na rozdil od Maslowovy teorie Alderfer nefadi lidské potreby striktné od nizsich po vyssi (Bauer &
Erdogan, 2010) a nepredpoklada, Ze uspokojeni nizsich potfeb je podminkou k vynofeni vyssSich
potreb. Tvrdi, Ze v jednu chvili mUZe byt naplfiovano vice potreb. Zaroven navrhuje tzv. frustraéné-

evvs

evvs

a naplnovat tak potrebu vztahovosti; Bauer & Erdogan, 2010).

Pfinosem této teorie pro praxi je jeji dynamicka povaha (Rauschenberger, Schmitt, & Hunter, 1980) —
teorie ukazuje, Ze jsou lidé rlzni a kazdy uspokojuje své potreby jinak (Redmond, 2009). Zaroven
teorie zdlraznuje, Ze se potreby lidi mohou ménit v ¢ase akontextu. DileZitym bodem teorie
a rozdilem oproti nékterym jinym teoriim potfeb je predpoklad, Ze naplnéna potfeba neprestava byt
motivatorem, ale miZe motivovat dal. PfestoZe manazefi mohou méfit faktory motivace podfizenych
dle ERG teorie (napf. pomoci dotazniku ERG Need Questionnaire) a pracovat s nimi (Alderfer, 1972,
cit. dle Meyer & Allen, 1991), tato prace je ¢asové naro¢na, coz mize aplikaci teorie ztéZovat.
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Integration of Motivation Theories
Integrace teorii motivace
Autor: Hlavova, Renata

Recenzent: Kuncova, Aneta

Pojem patii do oblasti pracovni motivace. Jedna se o pfistup propojujici teorie motivace za ucelem
vytvoreni jednoho komplexniho modelu.

Teorie motivaci se z hlediska rliznych aspektd motivacniho procesu nevylucuji, nybrz dopliiuji, proto
je vhodné se zabyvat jejich slou¢enim (Locke & Latham, 2004). Do jednoho modelu propojili teorie
motivace napt. Locke a Latham (2004). Do své integrujici teorie podloZzené empirickym vyzkumem
zahrnuji potfeby pracovnika (vychazi z teorie potreb), hodnoty a osobnostni charakteristiky (teorie
osobnosti) aincentivy (vnéjsi motivace), které spolu se self-efficacy (socidlné kognitivni teorie)
podminuji vybér cile (teorie stanoveni cilll), ktery vede k chovani zamérenému na dosaZeni tohoto
cile a kvykonu, jehoZ dasledkem je spokojenost v praci. Spokojenost v praci je také podminéna
pracovnimi podminkami (teorie designu pracovniho mista). Cely proces motivace je ovlivnén
i nékolika moderatory — zpétnou vazbou ¢i zdvazkem k organizaci (Locke & Latham, 2004).

Steel a Konig (2006) vytvorili jinou integrujici teorii motivace, temporalni teorii motivace, ktera
spojuje hlavni rysy teorie ocekavani, teorie potreb, pikoekonomie a kumulativni prospektové teorie.
Jako hlavni motivaéni faktor oznacili ¢as, ktery spole¢né s dalSimi tfemi faktory, ocekdvanim,
hodnotou a impulzivitou, ovliviiuji vyslednou motivaci. Teorii aplikuji predeviim na problematiku
prokrastinace a nastavovani cil(l na pracovisti (Steel & Kénig, 2006).

Nejvétsi potizi integrujicich teorii je jejich ovéritelnost. Pro otestovani celého modelu by bylo treba
narocného vyzkumu, navic zpochybnéni nékteré c¢asti takto komplexnich modell je z hlediska jejich
velikosti jednoduché (Arnold & Randall, 2010). Nicméné snahy by se mély dal ubirat podobnym
smérem a tyto teorie testovat, vylepSovat a aplikovat v pracovnich podminkach.

Souvisejici pojmy: Work Motivation; Need Theories of Motivation; Goal Setting Theory; Expectancy
Theory; Job Redesign and Motivation; Temporal Motivation Theory
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Job Redesign and Motivation
Redesign pracovniho mista a motivace
Autor: Rosicka, Anna Marie

Recenzent: Zelenakova, Pavla

Pojmem redesign pracovniho mista je spojeny s pracovni motivaci. Jsou jim minény aktivity, jez
vedou ke zméné konkrétnich pracovnich mist (Ci celych systém pracovnich mist) se zamérem zlepsit
produktivitu a zkvalitnit zkuSenost zaméstnancl na dané pozici (Hackman, 1980). Pfredpokladem je,
Ze motivace neni charakteristikou pouze zaméstnancd, ale je také aspektem pracovni pozice samé.
Motivaci tak Ize zvysit pravé proménou pracovni pozice.

Existuje rfada teorii spojenych s redesignem pracovni pozice. Aktivacni teorie tvrdi, Ze motivace
pracovnikl se zvysi snizenim opakovani stejnych pracovnich Ukoni, napf. prostfednictvim rotace
pracovnich mist (Scott, 1966). Oproti tomu motivacné-hygienicka teorie fika, Ze vnéjsi motivy
(tzv. hygienies), jako napf. Uprava platu, samy o sobé neucinkuji aje vhodnéjsi ovlivnit vnitfni
motivaci Upravou faktorl (tzv. motivators) jako napf. prostor k osobnimu rlstu (Herzberg, 1968).
Teorie sociotechnickych systém( se zaméruje na spolecensky kontext jako prostfedek ke zvySovani
motivace a doporucuje vznik semi-autonomnich pracovnich skupin v ramci organizace (Cummings,
1978).

Dle popularni teorie pracovnich charakteristik (Job Characteristic Model), kterd je oproti ostatnim
vice diagnosticky zamérenda, motivaci ovliviiuji aspekty pracovni pozice, jimiz jsou proménlivost
a smysluplnost prdce, moznost délat komplexni ukoly, autonomie a pfitomnost zpétné vazby
(Hackman & Lawler, 1971). Zda se vsak, Ze tato teorie nezachycuje to, jak redesign jako takovy
ovliviiuje motivaci, ale spiSe proces, jimZ ovliviiuje pracovni vykon (Kelly, 1992).

Klasické teorie redesignu ¢asto zaostdvaji za proménou pracovniho svéta a technologickym vyvojem
(Cordery, 1997), vdobé vzniku tedy jiz nejsou zcela aktudlni. Re$enim miZe byt redesign na
individualni drovni, kdy pracovni misto upravuje samotny pracovnik, tzv. job crafting (Tims & Bakker,
2010).

Souvisejici pojmy: Work Motivation; Integration of Motivation Theories; Job Satisfaction; Job
Characteristics Theory (Job Characteristics Model); Two-factor Theory of
Motivation (Herzberg's theory)
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Maslow's Hierarchy of Needs
Maslowova hierarchie potieb
Autor: Kuba, Jan

Recenzent: Tofflova, Adéla

Jednad se o jednu z nejstarSich teorii motivace, kterd byla v minulosti hojné aplikovand v oblasti
pracovni motivace. Teorie hierarchicky usporadava pét lidskych potfeb popsanych americkym
psychologem Abrahamem Haroldem Maslowem v roce 1943 (Maslow, 2014). Maslow sam teorii
oznacoval jako pozitivni teorii motivace (Datta, 2010).

Za zakladni jsou povaZovany télesné, fyziologické potreby. Nad nimi se nachdazi potieba bezpeci
a jistoty. TFeti Uroven tvoi potieba lasky, pfijeti a sounaleZitosti. Ctvrtou Groven pFedstavuje potieba
Ucty auznani anejvy$e v hierarchii je postavend potfeba seberealizace (Cizek, 2010). Maslow
predpokladal, Ze naplnéni nenaplnénych zakladnich potreb vespod hierarchie (napf. potieba zahnat
hlad ¢i potfeba spanku) ¢lovék uprednostriuje pred naplnénim vyssich potfeb. Teprve naplnéni
potfeb umisténych niZe v hierarchii vede ke vzniku potieb vyssi Urovné (napfiklad potieby uznani
nadfizenym) a ke snaze o jejich naplnéni (Maslow, 2014).

Nad potfebu seberealizace, kterd vsobé zahrnuje napfiklad kritické mysleni, feSeni problémd,
kreativitu nebo moralni jednani (Cizek, 2010), pfidal Maslow v pozdnich letech Zivota jesté Sestou
uroven — potrebu transcendence (Koltko-Rivera, 2006), nebot seberealizaci nepovazoval z hlediska
individualniho rozvoje jedince jakoZto nejvyssi potfebu za dostatecnou (Datta, 2010).

evvs

naplnény, aby se mohly objevit potfeby vyssich drovni (Maslow, 2014). Tento predpoklad vsak nelze
brat za obecné platny, stejné jako predpoklad na sebe postupné navazujicich drovni potifeb (Wahba
& Bridwell, 1973; Lester, 2013). Dokonce existence samotné hierarchie byva zpochybriovana (Wahba
& Bridwell, 1973), nebot naléhavost ¢i vyznam potfeb jsou rozdilné vnimany jak na drovni kazdého
jednotlivce, tak i na urovni raznych kultur (Ci organizaci), jak poukazuje ve svém dile napt. Geert
Hofstede (1984).
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Money as a Motivator
Penize jako zdroj motivace
Autor: Klingelova, Adéla

Recenzent: Mlcuchova, Kristyna

Penize (plat, mzda, odmény, bonusy apod.) jsou faktorem ovliviiujicim pracovni motivaci a souvisi
také s oblasti hodnoceni pracovnikd.

Navzdory tomu, Ze lidé jejich daleZitost popiraji, penize jsou zdsadnim vnéjSim zdrojem motivace
k praci (napf. Rynes, Gerhart, & Minette, 2004; Deci, 1972) a plat byva jednim z hlavnich faktor( jiz
pti samotném vybéru zaméstnani. Kromé toho, Ze zajistuje ¢lovéku naplnéni jeho zakladnich potreb,
slouzi také jako prostredek dosaZeni potfeb vyssich (Rynes et al., 2004), naptiklad spolecenského
uznani ¢i prestize a umozZniuje srovnani s druhymi (Armstrong, 2007). Mimo to muize byt financ¢ni
odmeéna chapana jako projev Ucty jejiho poskytovatele (Khol, 1972).

Ukdzalo se, ze plat je dobrym motivaénim prostfedkem, jestlize ho zaméstnanci vnimaji jako
spravedlivé distribuovany (Gagné, 2008; Olafsen, 2015), konkrétné pokud rtizné vykonni zaméstnanci
maji rlznou vysi platu (Rynes et al., 2004). Stejné tak jsou penize vyhodnym motivatorem v méné
socialné podporujicim prostfedi, kde mohou vynahrazovat funkci socidlni podpory (Olafsen, 2015).
Podle sebedeterminacni teorie (SDT; Deci, 1999) Ize motivaci rozdélit na vnitfni a vnéjsi, pricemz
vnitfni motivace se zda byt vyhodnéjsi z hlediska dlouhodobého pracovniho vykonu a spokojenosti
(napf. Olafsen, 2015; Judge et al., 2010). Penize maji zfejmy dopad zejména na vnéjsi motivaci, cilem
vyzkum{ je odhalit jejich vliv na vnitfni motivaci.

Podle SDT ma plat Skodlivy vliv na vnitfni motivaci zaméstnance, pokud je pfimo spojeny
s konkrétnim udkolem, protoze v momenté, kdy je néjaka vnitfné motivovana cinnost cilené
odménovdna, stava se z ni povinnost a prestava byt atraktivni (jde o tzv. undermining effect nebo
overjustification effect; Deci, 1999). v novéjsich, vice prakticky zamérenych studiich (napt. Gagné,
2008) se ukazuje, Ze v praxi je finanéni odména vice motivujici, pokud je pfimo spojena s konkrétnimi
ukoly. Zalezi ale na tom, jak je pracovnikovi komunikovana.

Vyse platu ma vliv na uspokojeni lidskych potieb (Gagné, 2008), proto penize funguji za spravnych
okolnosti jako zdroj motivace, ale pfi Spatném systému odménovani milzZe dochazet
k neuspokojovani a k demotivaci. O tom mluvi Herzbergova teorie. Herzberg tfadi penize mezi
tzv. hygienické faktory, které casto ovliviiuji spiSe spokojenost pracovnikl neZ jejich motivaci. Penize
tedy podle néj maji vétsi schopnost ucinit nads nespokojenymi (pokud jich mame nedostatek) nez
motivovanymi (skrze nabidku odmény; Vodacek & Vodackova, 1994).
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Self-Determination Theory
Sebedeterminacni teorie
Autor: Janu, Kristyna

Recenzent: Konarikova, Anna

Sebedeterminacni teorie (SDT) je makro-teorie lidské motivace, osobnostniho vyvoje a well-beingu
(Ryan & Deci, 2000), aplikovatelna v oblasti pracovni motivace. Pocatky vzniku SDT jsou datovany do
70. let 20. stoleti, a spjaty se jmény Deciho a Ryana (Deci & Ryan, 2008).

Zakladem SDT je rozliSeni mezi vnitfni a vnéjsi motivaci a mezi autonomni motivaci, fizenou motivaci
a amotivaci. Neni-li pfitomna Zadnd motivace, mluvime o amotivaci. Rozdil mezi vnéjsi a vnitini
motivaci spociva v tom, zda v motivaci jedince pfevazuji motivy pfichdzejici zvnéjsku (napf. plat) nebo
vnitfni motivy. Vnitfné je ¢lovék motivovan v pfipadé, Ze ho ¢innost sama od sebe bavi. O autonomni
motivaci mluvime ve chvili, kdy se jedinec domniva, Ze vykonava aktivitu ze své vlastni vile, a kdy
nevnima vnéjsi tlak. PFi fizené motivaci jedinec pocituje urcity vnéjsi tlak (Gagné & Deci, 2005).
Clovék tedy mlze byt napriklad motivovan vnitiné a autonomné (kdy? vykondva ¢innost, kterd ho
bavi, protoZe ho bavi), ale také mlze byt motivovan zvnéjSku a autonomné (kdyZ se domniva, Ze
¢innost vykonava zvlastniho popudu a neuvédomuje si existujici vnéjsi tlak). K autonomni vnéjsi
motivaci dochazi v pfipadé, Ze doslo ke zvnitfnéni vnéjSich motivd. SDT rozliSuje vice stupnd
zvnitinéni vnéjsich motiva. Cim vice jsou vnéjsi motivy zvnitinéné, tim vice je motivace vnimand jako
autonomni a tim méné je vnimana jako fizena. Nejvyssi stupen zvnitfnéni je tzv. integrace vnéjsich
motivQ, pfi niZ jedinec zcela zaclenuje vnéjsi hodnoty a pravidla do svého ja (Ryan & Deci, 2000).
Podle SDT je pro odhadovani vysledk( Cinnosti duleZitéjsi znat konkrétni typ motivace neiZ jeji
celkovou silu (Deci & Ryan, 2008).

K autonomni motivaci k ¢innosti dochazi v pfipadé, Ze jsou pfi vykondvani Cinnosti uspokojovany
zakladni psychologické potfeby jedince, jimiz jsou dle SDT autonomie, kompetence a vztahovost. Tyto
potieby jsou povaZzovdany za univerzalni, tedy nezdvislé na kulturnim kontextu. Potfeba autonomie se
vztahuje k pocitu volby, iniciaci vlastniho jedndni. Kompetence souvisi s védomim vlastni Gcinnosti,
schopnosti vyresit ukoly a dosahnout cil(l. Vztahovost je potfeba vzajemného respektu, péce a davéry
(Deci et al., 2001).

Pokud jsou v ramci pracovni ¢innosti uspokojovany zminéné univerzdlni potreby, tedy pokud je
clovék motivovan autonomné, zvySuje se jeho zavazek vici organizaci (Deci et al.,, 2001), jeho
pracovni vykon (Baard, Deci, & Ryan, 2004), a pracovni spokojenost i well-being (Gagné & Deci,
2005).
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Temporal Motivation Theory
Casovd teorie motivace
Autor: Kraus, Jakub

Recenzent: Milotinsky, Stanislav

Casova tedria motivécie je integraénou tedriou pracovnej motivacie, vytvorenou Steelom a Konigom
(2006). Zdoraziiuje vplyv €asu a obzvlast vplyv konec¢nych terminov (tzv.,deadline") na rozloZenie
pozornosti k jednotlivym Uloham (Steel & Konig, 2006). Podla tejto tedrie sa vnimana uzitocnost
urcitej ¢innosti exponencidlne zvysuje s tym, ako sa blizi dany ,,deadline".

Steel a Konig (2006) vo svojom modeli ¢asove]j tedrie motivacie uvadzaju, Ze ¢im vyssie je vedomie
vlastnej Ucinnosti (self-efficacy) v zmysle dokoncenia urcitej dlohy a hodnota vysledku s tym spojen3,
tak tym vacsia bude aj individudlna motivdcia. Na druhd stranu impulzivita, ktord je chdpana ako
neschopnost odolat inym nutkaniam, a mnozZstvo ¢asu pred samotnym deadline, si vnimané ako
znizujuce individudlnu motivaciu (Steel, 2007). McCrea et al. (2008) uzatvara, Ze podla tejto tedrie si
skor vyberame ulohy, ktoré maju vacsiu Sancu potesSujuceho vysledku, dosiahnutého za relativne
kratku dobu.

Pomocou tejto tedrie sme schopni lepsie porozumiet fenoménom ako ,goal setting", kde tedriu
z neho plyndcu moézeme obohatit o ¢asovu zlozku (Fried & Slowik, 2004). Komponenty ¢asovej tedrie
motivacie su zaroven uvadzané ako silné prediktory prokrastinacného spravania (Steel, 2007).

Moznosti uplatnenia cCasovej tedrie motivacie v suvislosti s psycholdgiou prace su systematicky
dokladované, napriklad v oblastiach spotrebitel'ského spravania, hladania prace, rizikového spravania
v pracovhom kontexte Ci napriklad v oblasti nasilia na pracovisku (Baumeister, 2002; Das & Teng,
2002; DellaVigna & Paserman, 2005; Glomb, Steel, & Arvey, 2002).
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Theory X and Theory Y (McGregor's Theory of Motivation)
Teorie X a teorie Y (McGregorova teorie motivace)
Autor: Zakova, Alzbéta

Recenzent: Sykorov3, Linda

Jedna se o McGregorulv koncept popisujici laické teorie v oblasti pracovni motivace. Teorie X a teorie
Y jsou nazvy pro dva typy predpokladd, které si vytvaFi manazefi o svych podfizenych (McGregor,
1964). Popisuji dva ocekdvané postoje (typy motivace) lidi k pracovnimu vykonu. Predpokladem
teorie X je to, Ze lidé nechtéji pracovat (Markwell, 2004). Jsou nespolehlivi a neda se jim vérit; je
tfeba je kontrolovat, motivovat vnéjSimi pobidkami a hrozit tresty. Pokud nebudou kontrolovani,
budou sledovat vlastni cile, které jsou v rozporu s cili organizace (Arnold & Randall, 2010). Teorie Y
predpokladad, ze ¢lovék je prirozené motivovan k produktivni praci, je schopny sebefizeni, a pokud se
s nim podle toho jednd, je schopen vyznamné pfispivat k efektivité organizace. Jeho osobni cile
mohou byt naplfiovany zaroven s cili organizace (Kopelman, Prottas, & Davis, 2008).

Vedouci pracovnici maji tendenci se svymi podfizenymi jednat podle toho, jakou teorii o nich, byt
implicitné, vyznavaji (Hronik, 2007). Pfedpoklady manazerd o motivaci podfizenych maji za dlisledek
chovani, které ovliviiuje postoje, motivaci a chovani podrizenych (Kopelman, Prottas, & Falk, 2012).

Zatimco jednani v souladu s teorii X ma negativni dopad na spokojenost podtizenych s leaderem,
jednani podle teorie Y pozitivné souvisi se spokojenosti a afektivnim zdvazkem podfizenych, stejné

jako s pro-organiza¢nim chovanim (organizational citizenship behavior; Gurbuz, Sahin, & Koksal,
2014).

Jiz autor konceptu McGregor povaZoval teorii X za zastaralou a neefektivni; a upfednostrioval teorii Y
(Bobic & Davis, 2003).
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Two-Factor Theory of Motivation (Herzberg's Theory)
Dvoufaktorovd teorie motivace (Herzbergova teorie)
Autor: Gottfried, Jaroslav

Recenzent: Kuba, Jan

Dvoufaktorova teorie motivace (nazyvana také motivation-hygiene theory, dual-factor theory nebo
Herzbergova teorie motivace) je teorie z oblasti motivace a spada také do oblasti postoji pracovniki
k praci aorganizaci. Tato teorie formulovand Herzbergem, Mausnerem a Snydermanem (1959)
predpoklada existenci dvou typl faktorl ovliviujicich motivaci. Nékteré faktory (tzv. motivacni
faktory nebo satisfaktory) zvysuji naSi pracovni spokojenost, ajiné (tzv. dissatisfaktory nebo
hygienické faktory) naopak sniZuji pracovni nespokojenost. Zakladnim vychodiskem teorie je
nezdvislost pracovni spokojenosti a nespokojenosti — s pribyvajici spokojenosti nespokojenost nemusi
klesat. Je proto nutnd pritomnost motivacnich i hygienickych faktor(l, aby zaméstnanec mohl odvadét
dlouhodobé kvalitni praci. Mezi motivacni faktory rfadi Herzberg (1964) napf. moznost vyuZivat svych
dovednosti, pocit zodpovédnosti Ci zajem o praci, a mezi ty hygienické napt. pracovni podminky, vysi
platu nebo interpersonalni vztahy.

Za nejvétsi prinos Herzbergovy teorie byva povazovano rozliSeni pfi¢in pracovni spokojenosti
a nespokojenosti ataké vyzdvihnuti dileZitosti vnitfni motivace zaméstnance (House & Wigdor,
1967). To prispélo kvyvoji novych pracovnich modell, zvlasté obohacovani prace (angl. job
enrichment; Hackman & Oldham, 1976). Vyhodou teorie je i jeji srozumitelnost, ackoliv mnozi autofi
kritizuji priliSné zjednodusovani problematiky nebo metodologické nedostatky (King, 1970).

Bassett-Jones a Lloyd (2005) uvadi, ze Herzbergova teorie byla empiricky potvrzena pouze ¢astecné,
presto nachdzi vyufZiti i vice nez 50 let po svém vytvoreni. To podporuje i fakt, Ze kromé oblasti prace
byla aplikovana napft. i v oblasti Skolstvi (DeShields, Kara, & Kaynak, 2005; Nias, 1981), zdkaznického
servisu (Maddox, 1981) ¢i IT (Wu, Chuang, & Chen, 2008; Zhang & von Dran, 2000).
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Behavioral Change Theories
Teorie vysvétlujici zmény chovdni
Autor: Nesvadbova, Nikol

Recenzent: Sramek, Vojtéch

Pojem patti do oblasti rozvoje pracovnik(. Teorie vysvétlujici zmény chovani se pokouseji popsat, jak
ke zméné chovani dochdzi. Mezi nejznaméjsi patfi kromé klasického a operantniho podmifovani
socidlné kognitivni teorie A. Bandury, teorie planovaného jedndni |. Ajzena, M. Fishbeina
aT.J. Maddena, Attitude Self Efficacy (ASE) model H. DeVriese a A. N. Muddyho a stadidlni model
zmény C. DiClementeho a J. O. Prochasky (Svétlak, 2005).

Socialné kognitivni teorie popisuje dva kognitivni procesy ovliviiujici lidské jednani: o¢ekdvani ucinku,
coz je presvédceni, Ze chovani povede k hodnotnym vysledk(im, a o¢ekavané presvédceni o kontrole
nad situaci, schopnosti ovliviiovat vlastni Zivot a vykonat Zadouci chovani, tedy self-efficacy (Bandura,
1997; Brannon, Feist, & Updegraff, 2013). Podle vyzkumu provedeného Kaplanem, Pattersonem
a Sallisem (1993) je predevsim self-efficacy, o¢ekdvana vlastni Ucinnost, vyznamnym prediktorem
budouciho chovani.

Teorie planovaného chovani povaZuje chovani za produkt zamérd, vnimané behavioralni kontroly,
postoju k chovani a subjektivnich norem. Vnimana kontrola zahrnuje vnimané vnittni a vnéjsi faktory
usnadnujici ¢i branici vykonat jedndni. Postoje k chovani zahrnuji presvédceni o vysledcich chovani
ajejich zhodnoceni. Subjektivni normy jsou presvédéeni o postojich kchovani subjektivné
vyznamnych osob a souviseji s motivaci vyhovét jim (Ajzen, 2011; Arnold & Randall, 2010).

Podle ASE modelu jsou zdmér achovani determinovany postoji k chovdni, socidlnim vlivem
a vnimanou self-efficacy. Zménou téchto determinant dochdzi ke zméné v chovani. Model spojuje
socidlné-kognitivni teorii a teorii pldnovaného chovani (Abraham, Connor, & Norman, 2013).

Vsechny tyto modely lze aplikovat na Siroké spektrum chovani (Svétlak, 2005), zahrnout sem tedy
muzeme také pracovniho chovani a jeho zménu.
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Building Work Habits
Budovdni pracovnich ndvykii

Autor: Barnat, Simon

Recenzent: Kraus, Jakub

Budovani pracovnich navyk( spada do oblasti rozvoje pracovnik(l. West a Berman (2011) definuji
pracovni navyky jako , obvyklé zplsoby chovani spojené s pracovnim vykonem®. Pracovni navyky maji
v pracovnim Zivoté Clovéka vyznamné postaveni — umoznuji efektivni vykon v dobfe definovanych
zpocatku provadéno védomé, se stava automatickym, ato v dusledku jeho pravidelného opakovani
ve stabilnim prostfedi, s doprovodem pozitivnich emoci“ (Polites & Karahanna, 2013). Pro formovani
nového zvyku je duilezZita také dobra uUroven paméti pracovnika (Judah, Gardner, & Aunger, 2013).
Budovani navyku trva pri kazdodennim opakovani obvykle nékolik tydn(, coZz ma svij plvod uZ na
neurologické urovni, kdy postupné dochazi k uplatiovani implicitni, procedurdlni paméti, diky ¢emuz
je ¢im dal méné potrebné védomé zapojeni vile (Jog, Kubota, Connolly, Hillegaart, & Graybiel, 1999).
Béhem obdobi nezaméstnanosti dochazi u pracovniki k modifikaci az postupnému vymizeni
pracovnich navyk(, pokud nejsou udrZovany jinymi aktivitami (Buchtovad, 2002).

Joseph a Lakshmi (2011) povazuji za prvni krok rozvijeni pracovnich navyk( zaméstnanc( identifikaci
téch navykd, které chceme rozvijet. Dale tyto museji byt rozvijeny pravidelné, nejlépe denné, pokud
to Ize. Je nutné, aby byl v organizaci zajistén systém, ktery pomaha monitorovat rozvoj navyku.

Pti rozvoji Zadoucich pracovnich navykud je také vhodné zaméfit se na redukci téch nezadoucich. To
vsak mZe byt ¢asto obtizné — zlozvyky mohou mit pro zaméstnance dulezitou funkci, napf. pomahaji
redukovat jejich pracovni stres nebo jim dodavaji pocit kontroly (West & Berman, 2011). Pfi redukci
nevyhovujicich navykl je dalezZité prerusit vztah mezi dosazenim urcitého cile a danym navykem.
Pouzivaji se napriklad rizné prekazky pro vykonani jiz automatizovaného chovani, aby si pracovnik
mohl viibec uvédomit, Ze se ke svému navyku opét vratil (Polites & Karahanna, 2013).

Souvisejici pojmy: Barriers of Transfer of Learning; Coaching; Development Center; Learning
Theories; Organizational Learning

Zdroje:
Buchtova, B. (2002). Nezaméstnanost: Psychologicky, ekonomicky a socialni problém. Praha: Grada.

Jog, M. S., Kubota, Y., Connolly, Ch. J., Hillegaart, V., & Graybiel, A. M. (1999). Building neural
representations of habits. Science, 286, 1745-1749. doi: 10.1126/science.286.5445.1745

Joseph, C., & Lakshmi, S. S. (2011). Developing positive habits in the workplace. The IUP Journal of
Soft Skills, 5(1), 37-44.

Judah, G., Gardner, B., & Aunger, R. (2013). Forming a flossing habit: An exploratory study of the
psychological determinants of habit formation. British Journal of Health Psychology, 18(2), 338-353.
doi: 10.1111/j.2044-8287.2012.02086.x

Polites, G. L., & Karahanna, E. (2013). The embeddedness of information systems habits in
organizational and individual level routines: Development and disruption. Management Information
Systems Quarterly, 37(1), 221-246.

West, J. P., & Berman, E. M. (2011). The impact of management work habits on public sector
performance: a study of local government managers. Public Personnel Management, 40(1), 63-87.
doi: 10.1177/009102601104000105

59


http://aisel.aisnet.org/misq
http://aisel.aisnet.org/misq

Coaching

Koucovdni
Autor: Salibova, Dima
Recenzent: Motyl, JiFi

Pojem spadd do oblasti rozvoje pracovnikll. Kou¢ovani je ¢innost podporujici klienta pfi stanovovani
a dosahovani jeho profesnich iosobnich cili avede ho ktrvalému zvySovani kompetence
a odpoveédnosti Fidit vlastni seberozvoj. v oblasti psychologie prace se koucovani uziva pro (1) posileni
efektivity vedoucich pracovnik(, (2) fizeni a zvySovani vykonu pracovniki a (3) rozvoj kariéry. Cilem je
zvysit uplatnéni potencidlu jedince, zlepsit jeho vykon a motivaci a pfispét kjeho pracovni
spokojenosti (Bennett & Bush, 2009; Grant, 2006).

Na zac¢atku procesu koucovani se vytvari kontrakt, kde obé strany zaramuji vzajemny vztah a vytvareji
plan akce. Ujasni si vzajemna ocekavani, cile a sou€asnou pracovni situaci kou¢ovaného. Nasleduje
uskutecnovani planu a nakonec reflexe efektivity prace a dosazené zmény (Fielden, 2005).

Kou¢ by mél mit znalosti a dovednosti v oblasti méreni a diagnostiky chovani pracovnikd, v fizeni
zmény a vykonu, ve vzdélavani a rozvoji dospélych a mél by mit povédomi o organiza¢nim chovani
a tymové dynamice (,SIOP“, n.d.). Podobné jako v psychoterapii, také v koucovani existuje rada
rGznych pfistupl a Skol s odliSnou mirou direktivnosti smérem ke koucovanému.

Fakt, Ze existuje mnoho rdznych spolec¢nosti nabizejicich certifikaty a kurzy koucovani, které se svym
obsahem, délkou a kvalitou lisi, znehodnocuje obraz koucovdni. Sdilené legislativné ukotvené
standardy pro tuto profesi chybi. Zadouci by bylo vzdélani kouéd v psychologii prace ¢i pribuzném
oboru, coZz by mélo vést k profesionalité v uzivani validnich metod méreni a hodnoceni dosazenych
cill a k uplatriovani dalsich odbornych predpokladd (Grant, 2006; ,,SIOP“, n.d.).

Koucovani se nékdy uzivd jako synonymum pro mentoring, ktery také rozviji pracovniky. Rozdil
spociva vtom, Ze koucovani se zaméruje na specifické ukoly a cile, jeho soucasti mohou byt i pfimé
rady a Casto jde o, provazeni“ méné zkuSeného clovéka zkuSenéjsim (Ehigie, Okang, & lbode, 2011;
Fielden, 2005).
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Development Center

Development centrum
Autor: Salibova, Dima
Recenzent:  Zakova, Alibéta

Heslo se tyka oblasti rozvoje pracovnik(l. Development centrum (DC) je postup hodnoceni pracovnikd
za Ucelem identifikace jejich vyvojovych potieb s ndslednym poskytnutim zpétné vazby a rozvojového
koucinku. Cilem je rozvijet u participanta chovani, které by mélo vést k profesnimu Uspéchu (Rupp &
Thornton, 2006).

Pro ziskdni relevantnich informaci o participantech se uplatfiuje fada skupinové iindividualné
administrovanych metod a psychodiagnostickych testd (Rupp & Thornton, 2006). Posuzovani Grovné
kompetenci Ucastnik(l provadi tym odbornikl, ktefi jsou Skoleni v pozorovani, zaznamenavani,
klasifikaci a hodnoceni (,PTC“, n.d.).

Program DC se vytvari na zakladé predchozi analyzy prdce, kterd umoznuje definovat spojeni mezi
potfebnymi kompetencemi a efektivnim vykonem v dané praci. v DC jsou pak tyto kompetence
u participantt hodnoceny (,,PTC“, n.d.; Rupp & Thornton, 2006).

Vyuziti DC je omezeno jejich narocnosti na zdroje véetné lidskych a kapacitou pro limitovany pocet
Ucastnikd najednou. DC nemusi byt nejlepsim rfeSenim, pokud pro organizaci existuji méné nakladné
zpUsoby rozvoje zaméstnancu, zaméruje se na kratkodobéjsi uvazky nebo neni kapacita vénovat se
naslednému rozvojovému planu (,,PTC“ n.d.; Rupp & Thornton, 2006).

DC jsou spojovana s assessment centry (AC) nebo jsou povaZzovana za poddruh AC (development AC).
Pfi hodnoceni Gcastnikd uZivaji stejné metody, lisi se v ucelu. AC jsou zamérena na diagnostiku
silnych stranek arezerv nejc¢astéji pro vybér pracovniki. DC se zamérfuji zejména na rozvoj
specifickych mékkych dovednosti. S AC maji spole¢ny zplsob diagnostiky a hodnoceni kompetenci,
soucasti DC je ale zapoceti rozvoje, ktery se odehravad i dale dle planu (,PTC“, n.d.; Sartori & Ceschi,
2013; Thornton & Krause, 2009).

Souvisejici pojmy: Assessment Center Method: Validity; Person Analysis; Task and Role Analysis;
Organizational Analysis of Human Resources Development; Performance
Improvement — Goal Setting
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Knowledge Management

Rizen{ znalost{
Autor: Sramek, Vojtéch
Recenzent:  Zakova, Alibéta

Rizeni znalosti spadd do oblasti rozvoje pracovnik(l. Koncept vychazi z presvédéeni z pocatku 90. let,
Ze prace s informacemi predstavuje zasadni konkurencni vyhodu budoucnosti (Nonaka, 1998)
nahrazujici na této pozici technologické inovace. Rizeni znalosti zahrnuje zplsoby préce
s informacemi a jejich efektivni vyuziti. Obvykle oznacuje snahu organizaci distribuovat veskeré
informace, zkusenosti a znalosti jedincl ¢i skupin zaméstnanc(ll tak, aby byly dostupné vsem ¢lendim
dané organizace (Woods & West, 2010).

Nonaka a Takeuchi (1996) rozdéluji znalosti na explicitni, které jsou snadno prenositelné, a tacitni,
které jsou hlre identifikovatelné a predstavuji komplexni systém kondenzovanych zkusenosti
jedinc(. SECI model demonstruje kolobéh spoluprace na transformaci tacitnich a explicitnich znalosti.
Tacitni zkuSenosti jsou sdileny (socializace), dale specifikovany a konvertovany v explicitni znalosti
(externalizace), tyto pak kombinovany do systém( a prototypl (kombinace) a opétovné absorbovany
(internalizace) jakoZto zaklad produkce dalsSich tacitnich znalosti. Pro uvedenou transformaci je
nezbytna pfitomnost zaméstnanci sdileného kontextu, ozna¢ovaného jako "ba". "Ba" muZze facilitovat
proces transformace v zavislosti na konfiguraci interakci. Interakci je mozné rozdélit na individualni
a skupinovou, a dale face-to-face a virtualni (Nonaka, Toyama, & Konno, 2000).

Hansen, Nohria a Tierney (1999) postuluji dvé zakladni strategie, na zakladé kterych organizace
aplikuji teorii fizeni znalosti. Strategie kodifikace se zaméruje na sbér a uchovavani informaci (napf.
v elektronickych databazich) tak, aby skrze technologické rozhrani byly zaméstnancim stéle
dostupné. Naproti tomu strategie personalizace se zaméfuje na motivaci jedincd k bezprostfednimu
a pfimému sdileni znalosti.
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Mentoring

Mentorovdni
Autor: Ji¢inska, Anna-Marie
Recenzent: HranosSova, Tereza

Heslo spada do oblasti rozvoje pracovnikl. Pojem mentoring je spojovan s myslenkou, Ze zkusené;jsi
jedinec je facilitdtorem, privodcem a odbornym poradcem méné zkuseného ve svété dospélych
i prace  (Hawkins, 2013). Nejznaméjsi definice hovofi o pomoci mentora tzv. mentee
(mentorovanému) predavanim myslenek, postupl prace a znalosti (Clutterbuck & Megginson, 1999),
které podporuji interpersonalni, psychologicko-socialni a kariérni vyvoj (Carruthers, 1983).

Mentoring, jako zplUsob odborného vedeni, je vsoucasné dobé vyznamnou formou rozvoje
pracovnikd v organizaci (Johnson, 2008). Pro presné chapani pojmu je ndpomocné porozumét
rozdilim mezi mentoringem a koucinkem. Koucink obvykle zahrnuje vymezené, specifické vzdélavaci
potfeby a cile ve vztahu k pracovnim zaleZitostem jako je napf. zvySovani pracovniho vykonu. Oproti
tomu mentoring podporuje individualni rozvoj a dosahovani vlastnich cil(l. Posiluje také schopnost
efektivné se rozhodovat (Clutterbuck & Megginson. 2005).

Existence efektivniho mentoringu pfinasi organizaci radu benefitl (Allen, Eby, Poteet, Lentz, & Lima
2004). Efektivni mentoring signifikantné souvisi s vys$si produktivitou zaméstnanca, vyssi spokojenosti
a zejména vyssim zavazkem zaméstnancl k organizaci (Underhill, 2006). Ma dlouhodoby pozitivni vliv
na profesni rozvoj (ziskani znalosti, dovednosti aj.; Gong, Ghen, & Yang, 2014).

Rozlisuje se neformalni aformdlni mentoring. Neformalni mentoring funguje jako pfirozené
vzajemné navazani dvou lidi. Mentor neprochazi Zzadnym vycvikem. Oproti tomu formalni mentoring
je vytvareny cilené mentoringovymi programy. Klade si za cil zprostfedkovat vztahy tak, aby naplnily
princip neformalniho mentoringu. Nenaplnéni téchto kritérii je povazovano za hlavni nebezpeci
selhani mentoringu (Clutterbuck, 2011).
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Organizational Analysis of Human Resources Development
Analyza rozvoje lidskych zdrojii v organizaci
Autor: Vybiralova, Anna

Recenzent: Jankd, David

Heslo patfi do oblasti rozvoje pracovnikd a fizeni kariéry. Analyza je prvnim krokem pfi rozvoji
lidskych zdrojda v organizaci, jedna se o zjisténi, kdy a jak provadét rozvoj lidskych zdrojt, aby byl
Uspésny a efektivni.

Organizacéni analyza lidskych zdroju je jednim z druhl analyzy rozvoje lidskych zdrojl (training needs
analysis). MUZe mit podobu interniho auditu, pfi kterém dochazi k pfezkoumani vsech dalezitych
aspektl pro fizeni lidskych zdroju a ktery by mél vést k identifikaci oblasti, ve kterych by se mél
podnik zlepSovat (Blaha, Matecius, & Kandkova, 2015). Analyza lidskych zdroji na urovni celé
organizace je dle Arnolda a Randalla (2010) dulezita proto, Ze bere firmu jako celek a zaméruje se na
pfizpisobeni rozvojovych program( firemni politice a strategickym organizaénim ciliim.

Dalsimi druhy analyzy rozvoje lidskych zdrojd jsou analyza ukolu/role (task/role analysis), ktera je
podobna analyze pracovni pozice, a osobnostni analyza (person analysis), ktera zjistuje, koho a jakym
zplUsobem by organizace méla rozvijet (Arnold & Randall, 2010).

Jednou z metod analyzy rozvoje lidskych zdrojl jsou diagnosticka assessment centra, ktera slouZi pro
posouzeni aktudlni drovné schopnosti a dovednosti pracovnika a pfedstavuji tak prvni stupen
procesu rozvoje (Ballantyne & Povah, 2004). Dalsi stupert mliZze predstavovat rozvojové AC, jez rozviji
konkrétni dovednosti nutné pro vykonavani pracovni pozice ¢i pro chod celé organizace (Vaculik,
2010).
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Person Analysis
Osobni tiroveri analyzy pro rozvoj lidskych zdrojti
Autor: Konecny, Stanislav

Recenzent: Chalcat, Dalibor

Heslo spada do oblasti rozvoje pracovnikl. Abychom zajistili, zda a jaky rozvoj/trénink pracovnikl je
opravdu potfebny, musime nejdfive provést analyzu vzdélavacich potreb. Ta mlze probihat na tfech
Urovnich: (1) organizacni, (2) rolova/ukolova a (3) osobni Urover (Salas & Cannon-Bowers, 2001).

Jednd se o analyzu na Urovni jedincl, smérujici k identifikaci osob, které by mély byt zafazeny
do tréninku, a jejich kompetenci, které je tfeba rozvinout. Osobni Uroven analyzy pro rozvoj lidskych
zdrojl organizaci umoziuje posoudit, zda urcita skupina zaméstnancl disponuje néjakou specifickou
schopnosti na dostatecné urovni, a identifikovat ty, ktefi se v ni potfebuji zlepsit (Arnold, & Randall,
2010). Na pocatku je tedy potieba stanovit urcité vykonnostni standardy, vic¢i nimZ je uroven
pracovnika srovnavana. Zjistuji se individualni silné a slabé stranky a ziskavaji se tak podnéty pro
zlepSeni rdznych oblasti, coz mlzZe vyustit v rozhodnuti o realizaci konkrétnich rozvojovych aktivit
(Salas & Cannon-Bowers, 2001). Cileny trénink/vzdélavani ma vétsi potencial co se tyée efektivity
a prenosu do praxe ataké znamena Usporu prostfedkl, které by jinak mohly byt vynaloZeny
neefektivné v tréninkovych programech, které nejsou zapotrebi (Sels, 2002).

Jako zdroj dat mohou byt vyuzity naptiklad informace ziskané pfi hodnoceni vykonu, z hodnoticich
rozhovor(l s nadfizenym, vystupy z360° zpétné vazby nebo zpétna vazba od zakaznikd.
Sofistikovanou metodu analyzy na osobni Urovni predstavuje naptiklad diagnostické assessment
centrum (Pricha & Veteska, 2012).

Podle Arnolda aRandalla (2010) funguji tréninkové programy nejlépe, pokud analyza probiha
v dialogu vedoucich pracovnikl azaméstnanci. Naopak, pokud dojde k neshodé o potiebnosti
a povaze vzdélavacich potreb, mlze dojit k opacnému efektu, kdy pracovnici nebudou do vzdélavani
zaangazovani a tréninkovy program tim nebude efektivni.

Souvisejici pojmy: Training Effectivness; Organizational Analysis of Human Resources Development;
Task and Role Analysis; Training Need Analysis; Organizational Learning
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Stages of Change Model
Stddia modelu zmény
Autor: Nesvadbova, Nikol

Recenzent: Chalcat, Dalibor

Pojem patii do oblasti rozvoje pracovnikd. Stadia modelu zmény neboli transteoreticky model
behavioralni zmény vytvofili americti psychologové James O. Prochaska a Carlo DiClemente. Model
popisuje pét stadii v procesu zmény chovani (The HABITS Lab at UMBC, n.d.), které podle Norcrosse
a Prochasky (1999, p. 396) ,predstavuji specifické konstelace postojli, zamérd a chovani, které se
vztahuji k postaveni jedince v cyklu zmény“: prekontemplace, kontemplace, pfiprava, akce a udrzeni.

V prekontemplacnim stadiu jedinec o zméné neuvaZuje, nepfipousti si ji (DiClemente, Norcross, &
Prochaska, 2010). v kontemplaénim stadiu jiz zménu zvaZuje, porovnava naklady a zisky zmény, ale
stéle se nerozhodl k ¢inu (Connors, DiClemente, Donovan, & Velasquez, 2012). Ve stadiu pripravy se
pripravuje na akci v brzké dobé (do mésice), vytvafi si plan a strategii zmény, Casto jiz drobné zmény
v chovani provadi, nemusi vsak jesté byt na plnou zménu pripraven (DiClemente, 2006). Pti akci
jedinec zjevné méni své chovani, drovernn uvédoméni, emoce i mysleni. Ve stddiu udrzeni se nové
chovani upevnuje. UdrZzeni mlzZe prejit v ukonceni, které se vyznacuje absenci pokuseni navratit se
k pdvodnimu chovani a hrozby relapsu bez zvySeného Usili (DiClemente, Norcross, & Prochaska,
2013).

V jednotlivych stadiich se uplatriuji rizné procesy, coZ jsou aktivity a nastroje vyvinuté k usnadnéni
zmény. Zména nemusi probihat linedarné napfic¢ stadii, jedinci mohou nékterd vynechat, vratit se
k predchozimu ¢i pocatecnimu (DiClemente et al., 2010). U komplexniho chovani ¢asto dochazi
k relapsu, prdmérné trikrat aZz pétkrat (Svétlak, 2005).

Model je aplikovatelny na Siroké spektrum chovani, nejcastéji na podporu zdravého ¢i sniZeni
rizikového chovani, ale také na pracovni chovani a jeho zménu (DiClemente et al. 2010).

Souvisejici pojmy: Behavioral Change Theories; Building Work Habits; Organizational Learning;
Performance Improvement — Goal Setting
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Task and Role Analysis
Analyza tikolii a roli
Autor: HranosSova, Tereza

Recenzent: Novak, Martin

Tento pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnik(. Analyza UkolG a roli (AUaR) je nékdy oznadovéana
jako analyza préce ¢&i rolova analyza. v ramci UA se stanovuji Ukoly, které musi zaméstnanec provést,
a definuji se védomosti, dovednosti, schopnosti a postoje potfebné ke spravnému provedeni tkol
(Arnold & Randall, 2010; Annett & Stanton, 2000).

AUaR se zamétuje na plnéni Gkold ve vztahu ke stanovenym cilGim, pfi¢éemz déli Gkoly na jednotlivé
operace. Operace je definovana jako ,jakakoli jednotka chovani, bez ohledu na to, jak dlouhé nebo
kratké je jeho trvani a bez ohledu na to, jak jednoducha nebo komplexni je struktura, kterd mlze byt
definovéana z hlediska svého cile" (Annett et al., 1971, cit. dle Arnold & Randall, 2010).

Lze rozlisit AUaR behaviordlni a kognitivni. Jednim ztyp( behavioralni AUaR je tzv. hierarchicka
analyza (HA). Klicovym rysem HA je, Ze ukoly jsou definovany cili, spisSe nez akcemi jako takovymi,
a ze slozité ukoly mohou byt rozloZzeny do mensich dil¢ich ukol(, které jsou hierarchicky usporadany
(Annett & Stanton, 2000). Kognitivni analyza (KA) popisuje znalosti a myslenkové procesy, které tvori
zaklad pozorovatelnych vykond. KA probihd vétSinou v péti krocich: shromazdéni predbéznych
znalosti (pozorovani, rozhovor), identifikace reprezentaci znalosti, aplikace cilené metody pro
vyvolani znalosti, analyza a ovéreni ziskanych udajd a vysledky pro zamyslené poufZiti (Clark, Feldon,
van Merriénboer, Yates, & Early, 2008; Schraagen, Chipman, & Shalin, 2000).

Zdrojem informaci pro analyzu ukold a roli jsou jednak lidé (lidé, ktefi dané ukoly jiz vykonavaiji, lidé
zastavajici souvisejici role, napf. kolegové ¢i vedouci pracovnici, dale personalisté nebo klienti),
jednak archivni data, jako jsou rizné dokumenty vztahujici se k minulému ¢i souc¢asnému fungovani
organizace nebo i k vyhledu do budoucna (Furnham & Chamorro-Premuzic, 2010).

Souvisejici pojmy: Organizational Analysis of Human Resources Development; Organizational
Learning; Person Analysis; Training Need Analysis
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Technology and E-learning
Technologie a e-learning
Autor: Taborsky, Adam

Recenzent: Viktorin, Vojtéch

Pojem patii do oblasti rozvoje pracovnik(. V dnesni dobé je vice neZ kdy dfive realizovana spoluprace
na dalku skrze komunikaéni technologie (telefon, email, telekonference; Palloff & Pratt, 2010).
Technologie pfindseji nejnovéjsi trendy v rozvojovém avzdélavacim prdmyslu a odstartovaly ,e-
learningovou revoluci“ (Galagan, 2000). E-learning je implicitné soucasti technologie — vyuziva ji
a technologie jsou prostifedkem e-learningu.

Elektronické uceni je definovano jako ,Siroky soubor aplikaci a procesli webové zaloZeného uceni,
virtudlnich tfid. Zahrnuje obsah sdileny skrze internet, intranet/extranet, audio- a videonahravky,
interaktivni televizi ¢i satelitové vysilani (Anohina, 2005). E-learning je instruktazni strategii pro
predavani znalosti, dovednosti a postojli v organizaci. Je ucinny a ma potencial pfinést organizaci
hmatatelny prospéch, pricemz zavisi na tom, jak je navrieny, implementovany avyhodnocovany
(Henry, 2001). E-learning probiha synchronné ¢i asynchronné (Welsh, Wanberg, Brown, & Simmering,
2003). VétSina se odehrava asynchronné, kdy jsou materidly ,pred-nahrany“, dostupné kdykoliv
béhem dne a potencidlné z kterékoliv lokality. Méné béiny je synchronni e-learning , naZzivo“, kdy
jsou vzdélavajici a vzdélavani v rozhrani e-learningu ve stejny ¢as. Nékteré organizace vyuZivaji
kombinaci e-learningu se standardni face to face vyukou, tzv.,blended learning”, ktery je
nejucinnéjsim pristupem ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancu.

Z hlediska efektivity vyvstdva mnoho otdzek, na které v soucasnosti nejsou jednoznacné odpovédi.
Jednim faktorem majicim vliv na efektivitu je vék, kdy starSim generacim cini uceni se skrze
technologie vSeobecné vétsi potize nez mladsim. Nejvyssi efektivity starsi lidé dosahuji, pokud je e-
learning ptizpUsoben jejich potfebam a tempu (Welsh et al., 2003).

Souvisejici pojmy: Training Effectiveness; Organizational Learning; Knowledge Management; Building
Work Habits; Learning Theories; Training Design
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Training Effectiveness
Efektivita rozvoje
Autor: Kerkovska, Tereza

Recenzent: Wimmerova, Zuzana

Pojem patfi do oblasti rozvoje pracovnikll. Efektivita rozvoje se zabyva porozuménim tomu, proc
rozvojovy program vedl nebo nevedl| k UspéSnému vysledku (tedy k poZzadovanému stupni nabytych
dovednosti). Zahrnuje vytvareni konceptudlnich modeld s cilem identifikovat proménné, které
ovliviiuji uéeni, uchovani i pfenos naucenych dovednosti (Ford, 2014). Tyto faktory mohou samotné
rozvojové intervenci predchazet, provazet ji nebo ji nasledovat. Klicové je pfitom odhalit, jestli je
pfipadny nelspéch zplsoben charakteristikami rozvojového programu nebo vnéjsimi vlivy (Ford,
2014).

Hodnoceni efektivity rozvoje je ovlivnéno stanovenym kritériem, napriklad zda se hodnoti vysledky
uceni nebo chovani, a také tim, jak je toto kritérium vzdalené od rozvojové situace samotné. Cim vice
se méfitko efektivity lisSi od podstaty rozvojové situace, tim vice je vysledek ovlivnén dalSimi faktory
(Millword, 2005).

Mezi faktory pozitivné ovliviiujici efektivitu rozvoje patfi napfiklad interni misto fizeni (locus of
control), ocekavani, Ze rozvojovy program povede k Zadoucim vysledklim, zapojeni do prace,
motivace ucit se a vyuzit nabyté dovednosti v praci (Noe, 1986). Spolu s motivaci pracovnika hraje
roli také jeho reakce na rozvojovy program — napfiklad, jestli jej povaZuje za uZitecny (Mathieu,
Tannenbaum, & Salas, 1992). Efektivitu rozvoje rovnéz ovliviiuje vztah pracovnika s nadfizenym.
v kontextu teorie socidlni smény citi pracovnik, kterému vedouci poskytuje vétsi podporu, vétsi
zavazek a motivaci pro absolvovani rozvojového programu (Scaduto, Lindsay, & Chiaburu, 2008).

Efektivita rozvoje mulzZe byt hodnocend napfiklad experimentalné, pomoci porovnavani
experimentalni a kontrolni skupiny nebo porovnani vykonu pred intervenci a po ni pomoci testl
(Brannick, Levine, & Morgeson, 2007).
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Barriers to Teamwork
Bariéry tymové prdce
Autor: Barnat, Simon

Recenzent: Svobodova, Hana

Heslo se zabyva faktory negativné ovliviiujicimi tymovou praci. v odborné literatufe nema termin
,barriers to teamwork” jasnou definici a rGzni autofi s nim pracuji rlzné. Kamel a Davison (1998)
identifikuji Ctyfi oblasti, které predstavuji omezeni pro skupinovou praci. Jsou to problémy spojené
s tasem, prostorem, cenou a skupinovymi procesy. Pro psychologii prace je relevantni zejména
posledni oblast. Mezi bézné jevy, které narusuji skupinovou préci, patfi napfiklad dominance ¢lena
nebo skupiny v diskuzi, skupinovy tlak na mensinu (nerespektovani nazoru mensiny, coz je béiné
zejména v situacich, kdy alternativni nazor zpomaluje skupinou praci), nesrozumitelna prezentace
myslenek a mezikulturni rozdily (napf. ve vnimani zodpovédnosti jednotlivce vici skupiné). Mezi dalsi
problematické skupinové procesy lze také zaradit socialni zahalku, syndrom skupinového mysleni
nebo skupinovou polarizaci.

S jinym pojetim pracuje Lencioni (2009), ktery identifikoval pét pri¢in neefektivnosti tymové prace.
Prvni z nich je absence davéry, kdy ¢lenové tymu zaujimaji obranné postoje a boji se udélat chyby.
Dalsimi problematickymi jevy jsou strach z konfliktl, nedostatek loajality k tymu, tendence vyhybat
se zodpovédnosti, coZ pretéZuje vedouciho tymu, alhostejnost kvysledklm tymu. Karakus
a Toremen (2008) pti dotaznikovém Setreni identifikovali jako dalsi prekazku Spatné chovani viidce
(napf. jeho nespravedlivé hodnoceni).

Horvathova (2008) také upozoriuje na nutnost materialni a motivacni podpory v tymu. Problémy se
objevuji, pokud leader neni schopen motivovat a podporovat ostatni pfi dosahovani cild. Selhani se
také objevi v pfipadé, pokud vtymu nejsou nastaveny systémy pro kontrolu a zlepSeni spolecné
prace.
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Group Cohesion
Skupinovd koheze
Autor: Ji¢inska, Anna-Marie

Recenzent: Volkova, Michaela

Pojem patfi do oblasti skupinové atymové prace. Obecné lze chapat skupinovou kohezi, neboli
soudrZnost, pospolitost ¢i vzajemnost, jako soucet vsech sil, které plsobi na ¢leny skupiny tak, aby ve
skupiné zustali (Festinger, 1950, cit. dle Mullen & Copper, 1994). Koheze je dlleZitym prvkem
skupinové dynamiky. UZeji ji mGieme definovat jako tendenci skupiny byt v souladu pfi plnéni
pracovnich cild a uspokojovani emocionalnich potfeb (Carron & Brawley, 2012). Je také prokazano, ze
¢im vyssi je koheze skupiny, tim pfisnéji jsou dodrZovany jeji normy, coZ je jednou z dlleZitych
podminek Uspésného fungovani skupiny (Sundstrom, Mclintyre, Halfhill, & Richards, 2000). Salas,
Hughes a Coultas (2015) shrnuji subdimenze skupinové koheze: Ukolova koheze (task), spolecenska
koheze (social), soudrinost skupiny (belongingness), skupinova pycha (group pride) a moralka
(morale).

DulleZitym aspektem koheze je jeji emocni slozka. Potfeba nékam naleZet je zakladnim lidskym
motivem. Rozvijejici se koheze v pracovni skupiné ma obecny pozitivni vliv (Baumeister & Leary,
1995) a vede k vétsi spokojenosti pracovnikl (Hackman, 1992). v kohezivni pracovni skupiné je také
predpoklad zvysené odpovédnosti clenli za vysledky skupiny. Zavéry metaanalyzy (Beal, Cohen,
Burke, & McLendon, 2003) potvrzuji pozitivni vztah koheze s vykonem, avsak mira souvislosti se lisi
dle povahy skupiny (pracovniho tymu). Pro pozitivnhi dopad koheze na pracovni skupinu byva
zvySovani koheze Castou soudasti tréninkovych programu v organizaci, napf. ve formé jedinecného
spole¢ného zazitku pfi outdoorovém dobrodruzstvi (Casey-Campbell & Martens, 2009).

Salas, Hughes a Coultas (2015) uvadi, Ze existuje vice neZz 35 vétsinou dotaznikovych nastroj
na méreni skupinové koheze. Za nejefektivnéjsi nastroje povazuji ty z nich, které méfi spole¢enskou
a ukolovou dimenzi skupinové koheze, které nejvice souvisi se skupinovym vykonem.

Koheze v pracovnich skupindch je spojovana jak s pozitivnimi, tak i negativnimi dlsledky. Tomuto
napovidaji nekonzistentni zavéry vyzkum skupinové koheze zplsobené nejcastéji rozdily v operacni
definici koheze a existenci Siroké skaly rozdilnych nastroji pro jeji méreni. Soucasnou snahou je
sjednoceni definice konstruktu (Carron & Brawley, 2012; Casey-Campbell & Martens, 2009).
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Groupthink
Skupindrské mysleni / Syndrom skupinového mysleni
Autor: Konarikova, Anna

Recenzent: Tomaskova, Zuzana

Pojem popisuje fenomén projevujici se ve skupinové atymové préci. Konstrukt skupinaiského
mysleni definoval v 70. letech Janis pfi analyzovani americkych politickych rozhodnuti. Je to zplsob
skupinového uvaZzovani a rozhodovani, pfi kterém skupina dochazi k chybnym a iracionalnim zavériim
kvlli presvédceni o vlastni vyjimecnosti, loajalité, snaze o jednotnost aignorovani informaci
pfichazejici ze zdroji mimo skupinu. Ke groupthinku dochazi zejména pti rozhodovani v silné
pospolitych skupinach. Pro toto mysleni je typické, Ze skupinovd soudruznost je pro rozhodovani
dllezitéjsi nez zvazovani realnych faktd (Janis, 1972, cit. dle Choi & Kim, 1999).

Vedle pospolitosti (koheze) skupiny patii mezi faktory prispivajici ke vzniku groupthinku mimo jiné
izolace skupiny od odbornik(, direktivni styl vedeni, vysokd mira stresu, nizké sebehodnoceni
jednotlivych ¢len( skupiny a mala vira v nalezeni lepsiho feseni nez toho, které zastava vidce skupiny
(Turner & Pratkanis, 1998).

Tento léta rozsiteny konstrukt ¢eli mnoha kritikdm. Jedna z jeho nejdilezitéjsSich kritik souvisi s jeho
nedostatec¢nou oporou v empirickych dlikazech (Aldag & Fuller, 1993; Esser, 1998). Konstrukt se opira
o analyzu historickych udalosti, jejichz pfesny pribéh nelze zpétné zrekonstruovat, a v laboratornich
podminkach Ize teorii ovérovat jen velmi obtizné. Mimo jiné také proto, Ze jednotlivym prediktorim
konstruktu (faktordm vedoucim ke vzniku groupthinku) chybi jednotna definice (Turner & Pratkanis,
1998).

Néktefi vyzkumnici dospéli také k zavértm, které jsou s teorii skupinarského mysleni v rozporu. Napf.
Choi a Kim (1999) zjistili, Ze soudrzné skupiny jsou schopny Cinit presnéjsi rozhodnuti nez méné
soudriné skupiny. iproto je tfeba brat zavéry vyplyvajici z konstruktu skupinafského mysleni s
rezervou.

Souvisejici pojmy: Group Cohesion; Social Identity; Barriers to Teamwork
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Indicators of Effective Teams
Indikdtory efektivniho tymu
Autor: Krejci, Barbora

Recenzent: Tran Thi Linh

Heslo patfi do oblasti skupinové atymové prace. Obecné mlzZeme fici, Ze indikatory efektivniho
tymu, jsou charakteristiky, které jsou typické pro tymy, které funguji efektivné a podavaji dobry
vykon. Tyto indikatory lze vyuZit pro posouzeni efektivity tymuU, u kterych neni moiné vyuiZit
objektivni méritelna kritéria (napf. manazerské skupiny; Senior & Swailes, 2007).

Hoegl a Gemuenden (2001) uvadéji ve svém vyzkumu Sest znakl dobfe spolupracujicich tymdQ.
Témito indikadtory jsou: (1) komunikace (v dostatecném mnozstvi, pfima, oteviena), (2) koordinace
(individudlni prace je strukturovana a synchronizovanad), (3) rovnovaha v prispéni jednotlivych ¢lend,
(4) vzajemna podpora ¢lenl tymu pfti plnéni ukold, (5) usili vSech ¢lent pfi dosahovani cild, (6) koheze
(¢lenové tymu jsou motivovani udrzet tym pohromadé). Autofi zaroven prokazali, Ze tyto faktory maiji
pozitivni vztah k vykonu tymu hodnocenému ¢leny tymu, vedoucimi tymu i externimi manazery.

Autofi Senior a Swailes (2007) pak uvadéji dalsi charakteristiky, které jsou pro efektivni tymy typické:
(1) spolecny cil, ktery je sdileny a ¢lenové tymu k nému sméruji, (2) rozdéleni roli a odpovédnosti
(spravné rozdéleni roli v tymu maze zvysit jeho efektivitu; Jarzabkowski & Wilson, 2002), (3) oteviena
a konstruktivni komunikace (ta se zaméfuje na vyreSeni problému a zaroven je zaloZzena na Ucté
a respektu ke druhému clovéku, jeji soucasti je i poskytovani zpétné vazby), (4) vhodné tymové klima
(podporuijici, respektujici rozdily), (5) dobré vztahy uvnitf tymu, (6) rlznorodost tymu (diverzita
prispiva k vyssim pracovnim vykonim; Klarsfeld, 2010), (7) pfitomnost vedouciho tymu a jeho styl
vedeni (velmi Gcinny pro efektivitu rdznorodého tymu se prokazal transformacni leadership; Bass &
Riggio, 2006).

Souvisejici pojmy: Group Cohesion; Team Diversity; Team Roles; Transformational Leadership
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Social Identity

Socidlni identita
Autor: Valagek, Stépan
Recenzent: Konecny, Stanislav

Socialni identita je fenomén z oblasti socidlni psychologie, ktery se v kontextu organizaci projevuje
zejména ve skupinové atymové prdci. ldentita je mentalni reprezentace sebe sama. Byva
zjednodusené definovana jako odpovéd na otdzku: Kdo jsem? Socidlni identitou jsou sebeschémata,
tykajici se vlastniho umisténi v socidlnim prostoru. Mohli bychom ji zjednodusené definovat jako
odpovéd na otdzku: Do jaké skupiny patfim? Jako soucast skupinové identity nékdy vystupuji i nase
neménné vlastnosti jako pohlavi, rasa ¢i sexualni orientace (Hewstone & Stroebe, 2006), protoze
i diky nim patfime do urcitych skupin.

Identifikace se socialni skupinou ovliviiuje nase mysleni a chovani. To potvrzuji napf. Sherifovy
vyzkumy. Z nich vyplyva, Ze jedinec preferuje ¢leny vlastni skupiny a v nékterych ptipadech i Skodi
¢lendim skupiny druhé. To se projevi predevsim, pokud soupefi o stejné zdroje. Naopak spoluprace na
spolecnych cilech vede k redukci hostility (Spears & Otten, 2012). Vyvstala tak myslenka, zda muze
byt skupinova identita vyvoldna pouze na zdkladé ndhodného rozifazeni. To se ukdzalo v Tajfelovych
laboratornich experimentech jako mozné, avsak aplikace téchto vysledk(i v praxi nemusi byt tak
jednoznacna (Platow & Hunter, 2012). Podle Teorie socialni identity mame zkratka potfebu vnimat
vlastni skupinu pozitivné. Pokud tomu tak neni, snazime se podvédomé o zménu, napf. i za pomoci
dehonestace jiné skupiny (Hogg, 2006).

V organiza¢nim kontextu se socidlni identita tyka pfislusnosti k tymu, oddéleni, divizi ¢i celé
organizaci. Ma dopad na fungovani pfislusné jednotky a mizZe ovliviiovat soupereni a hostilitu vici
ostatnim jednotkam. S pfislusnosti k organizaci souvisi termin organizac¢ni identita. Ten vSak byval
zaménovan se souvisejicimi pojmy, jako je organizacéni zavazek Ci pracovni spokojenost. Obsah pojmu
se vytfibil aplikovanim teorie socialni identity, pficemzZ dnes je organizacni identita vnimana jako
specificka forma socialni identity (Ashforth & Mael, 1989).

Souvisejici pojmy: Group Cohesion; Job Satisfaction; Organizational Commitment; Team-Building
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Pseudoteam

Pseudotym
Autor: Rais, Vaclav
Recenzent: Krejci, Radek

Pojem pseudotym patii do oblasti skupinové a tymové prace. Jedna se o typ skupiny, jez nenaplfiuje
funkce a ucely tymu. Podle Seniora, Butlera a Lee (2008) se jedna o tym, kde jedinci sice vystupuji
jako tym, ale nejsou schopni vzajemné spoluprace na Zzadném stupni.

West aLyubovnikova (2002) hovofi o pseudotymu tehdy, kdyZz ¢lenové jsou sami sebou nebo
zvnéjsku vnimani jako tym, ovSem nepracuji na spolecném cili a samostatné nebo v mensich
skupinach pracuji na cilech vlastnich, nekoordinované s ostatnimi. Tymovy cil nemusi byt ¢asto ani
definovan, a pokud ano, tak se tym neshodne na zplsobu posuzovani vlastniho vykonu (Katzenbach
& Smith, 1992). Clenové pseudotymu jsou schopni vzajemné vymény informaci, ovéem pouze na
zakladé povinnosti nebo zvyku, coz v dasledku nevede ke spolecné kooperaci a k Uspésnému
naplnéni tymového cile (West & Lyubovnikova, 2012).

Katzenbach a Smith (2002), povazuji pseudotym za méné efektivni nez redlné tymy a dokonce
i potencidlni tymy. Podle nich se jednd o nejméné efektivni formu jakéhokoliv uskupeni zaméstnancu.
Tento predpoklad potvrdili Elrod a Tippett (1999), ktefi uvadéji, Ze pseudotymy dosahovaly nizsiho
vykonu (posuzovaného cleny pseudotymu) a nebyly pro né typické znaky charakterizujici vykonné
tymy v takové mife jako pro potencidlni tymy i realné tymy. Dle autor( Katzenbach a Smith (1992) je
mozné, Ze vykon tymu je ve vysledku nizsi nez vykon vsech jednotlivcli dohromady. Dawson, West
a Yun (2009) uvadi ve svém rozsdhlém vyzkumu zaméreném na pracovniky ve zdravotnictvi, Ze Ucast
v pseudotymu negativné korelovala s Urovni postojl pracovnikd, produktivitou a Umrtnosti pacient(.

Souvisejici pojmy: Barriers of Teamwork; Stages of Team Development
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Counterproductive Work Behavior
Pracovni chovdni kontraproduktivni
Autor: Harastova, Vendula

Recenzent: Svacinka, Stanislav

Jednd se o UmysIné chovani zaméstnanc(, které poskozuje zajmy organizace (Gruys & Sackett, 2003;
Martinko, Gundlach, & Douglas, 2002). Zahrnuje takové cCiny, jako jsou kradeze, poskozovani
majetku, slovni napadani, nedostatecné pracovni Usili, Ihani, odmitani spoluprace a fyzické napadeni
(Penney & Specter, 2005).

Robinson a Bennett (1995) rozliSuji Ctyfi kategorie kontraproduktivniho pracovniho chovani: nizka
produktivita (angl. production deviance, zdmérné pomala prace, dlouhé prestavky), posSkozovani
majetku (angl. property deviance, niceni pracovniho zafizeni, kradeze, Uplatky), politikareni (angl..
political deviance, pomluvy, obvifiovani druhych) aosobni agrese (angl. personal aggression,
obtéZovani, slovni napadani).

Mezi prediktory kontraproduktivniho pracovniho chovdni patfi pracovni stres, interpersonalni
konflikty, vysoka pracovni zatéz, organizacni omezeni, negativni emoce jako je frustrace, zlost
a Uzkost (Chen & Spector; 1992; Fox & Spector, 1999; Penney & Spector, 2002) a také nedostatek
sebeovladani (Ones, 2002).

Kontraproduktivnimu chovani nelze nikdy Uplné zamezit, ale Ize jej sniZit rozvojem reseni konfliktl
a problém( na pracovisti nebo sledovanim pracovnik(i (Dilchert, Ones, Davis, & Rostow, 2007).
Nékteré typy kontraproduktivniho pracovniho chovani je tézké odhalit, to pfinadsi potize pfi jeho
odstranovani (Fox & Specter, 1999).

Souvisejici pojmy: Task Performance; Stress Management
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Employee Turnover
Fluktuace zaméstnancil
Autor: Nadvornikova, Magdaléna

Recenzent: Jand, Kristyna

Robbins, Judge, Odendaal, & Roodt (2009) definuji fluktuaci zaméstnancll jako permanentni odchod
pracovnikid z organizace. Price (2004) rozlisuje fluktuaci dobrovolnou a nedobrovolnou.

Vyznamny model vysvétlujicich fluktuaci zaméstnancl vytvoril Mobley (1977, cit. dle Kim, 2014).
Podle néj jde o sérii téchto krokd: hodnoceni zaméstnani, nespokojenost, uvazovani o odchodu,
hleddni nové prace, uvazovani o nakladech spojenych s odchodem, zdmér a hledani alternativ, jejich
hodnoceni a srovnavani se soucasnou praci, zamér a setrvani ¢i opusténi zaméstnani.

Vysoka fluktuace zaméstnancl negativné ovliviiuje efektivitu organizace. Jejim dasledkem jsou
naklady na vybér avzdélavani novych pracovnikd, tlak na stavajici pracovniky, pokles moralky,
produktivity, spokojenosti zakaznik(, kvality vyrobkl a sluzeb, ztrata dobré povésti organizace
a lidského kapitalu (Chovwen, Balogun, & Olowokere, 2014; Dess & Shaw, 2001).

Velmi nizka fluktuace je také nékdy povazovana za nezadouci kvali vysokym nakladlim spojenym se
snahou udrzet pracovniky v organizaci, nebo protoze organizaci mohou chybét ndpady nové
nabranych pracovnik(l. Dle Abelsonova a Baysengerova (1984) modelu je optimalni mira fluktuace
v organizaci takova, pri které je minimalizovan soucet naklad( spojenych s fluktuaci (napf. nabor,
vybér, zaskoleni novych pracovnik(l) a ndklad( spojenych s prevenci fluktuace (napf. vyssi platy,
benefity). Optimalni mira je dle autor modelu rzna v ¢ase i napfi¢ sektory a organizacemi. Analyza
Glebbeeka a Baxe (2004) potvrdila, Ze vztah mezi fluktuaci a jejimi negativnimi dopady neni linearni.
Zatimco vysoka fluktuace ma negativni dopady, u velmi nizké fluktuace neni vliv prokazatelny.

vrve

mnozZstvi a nejasnost pracovnich pozadavkd, nedostatek vnitfni motivace (Harrington, Bean, Pintello,
& Mathews, 2001; Rehman, Karim, Rafig, & Mansoor, 2012).

Fluktuaci sniZuje spravedlivé, pratelské prostiedi, pracovni spokojenost, pracovni angaZovanost,
zavazek, pozitivni organizacni kultura, person-organization fit, efektivni komunikace, systém odmén,
vhimana podpora, odpovédnost za vysledky (Arthur, Bell, Villado, & Doverspike, 2006; Bertelli, 2007,
Farooq & Farooq, 2014; Kim, 2014; Nwagbara, Oruh, Ugorji, & Ennsra, 2013; Saks, 2006; Shim, 2014;
Tham, 2007).

Souvisejici pojmy: Person-Environment Fit; Person-Job Fit; Job Satisfaction; Work Engagement;
Organizational Commitment; Job Involvement; Perceived Organizational Support;
Leadership; Stress Management
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Interactional Justice
SpravedInost interakcni
Autor: Sykorov3, Linda

Recenzent: Ammer, Jifi

Pojem patfi do oblasti pracovnich postojl. Interakéni spravedinost odrazi subjektivni presvédéeni
pracovnika, Ze s nim jeho nadfizeny (pfipadné kolega) jedna férové, dlistojné a s respektem, zejména
v procesu rozdélovani mezd a hodnoceni jeho vykonnosti (Bies & Moag, 1986). Klade dlraz na
spravedlnost v procesu komunikace (Lu, 2006). Tvofi ji interpersondlni ainformacni spravedinost
(Caldwell, 2014; Lu, 2006).

Interpersonalni spravedinost je dlstojnost a respekt, s niZ autority nebo skupiny zachazi se svymi
zaméstnanci. Projevuje se upfimnosti, porozuménim a zdvofilosti v komunikaci mezi vedenim firmy
a jejimi zaméstnanci. Informacni spravedInost je mira, s niZ jsou zaméstnancim poskytnuty adekvatni
informace o organizacnich procedurdach a jejich vysledcich. Projevuje se transparentnosti, v€asnosti
a obousmérnou zpétnou vazbou v komunikaci mezi vedenim firmy a jejimi zaméstnanci.

Podle Caldwella (2014) pracovnici prozivajici velkou miru stresu na pracovisti mohou klast velky diraz
na schopnost nadfizeného jednat s nimi dle etickych zdsad interpersondlni spravedlnosti, oviem
pouze pokud je v organizaci pfitomna vysokd mira informacni spravedInosti.

V organizacni praxi je interakéni spravedinost uZivana mimo jiné ke zvySeni miry vnimaného zavazku
pracovnika vici tymu, vzajemné davéry mezi cleny tymu a ke zvySovani efektivity rozhodovani
v pfipadé, Ze je tym znacné etnicky rlznorody (Barling & Phillips, 1993; Lu, 2006). Interakcni
spravedlnost se poji rovnéZ s dlvéryhodnosti manaZera a pracovni spokojenosti, o néco méné
s Organizational Citizenship Behavior, smér vztahu vsak neni presné zndm (Chiaburu & Lim, 2008;
Ismail, Mohamed, & Girardi, 2011).
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Job Involvement

Pohlceni praci
Autor: Novak, Martin
Recenzent: Chovancova, Dita

Pojem patfi do oblasti pracovnich postojd. Clovék pohlceny praci povaZuje praci za motivujici
a inspirativni; pocituje zavazek ke své praci i k organizaci, pro kterou pracuje; aktivné se zapojuje do
profesiondlnich vztah( na pracovisti (Brown, 1996).

Pohlceni znamena pfijeti pozitivnich hodnot spojenych s praci, coz ma vliv na pocit vlastni hodnoty
(Lodahl & Kejner, 1965). Pozdéjsi definice se rozchazeji v dlirazu na to, zda ma zaméstnani predevsim
vliv na identitu nebo sebehodnoceni zaméstnance (Halberg & Schaufeli, 2006). Pohlceni praci bylo
povazovano za jednu ze sloZek zavazku k organizaci (organizational commitment, Buchanan, 1974,
cit. dle Cook & Wall, 1980), je také konceptualné blizké pracovni angaZovanosti (work engagement).
i pfes blizkost definici téchto terminG Halberg a Schaufeli (2006) ukazuji, Ze se jedna empiricky
odliSitelné konstrukty.

Jednou z podminek pohlceni uréitou aktivitou nebo praci pro organizaci je to, Zze v ¢innosti samotné
nalézame potencial pro uspokojeni vlastnich psychologickych potfeb (Kanungo, 1979). Pohlceni praci
zavisi zejména na situacnich proménnych — predevsim jde o moznost Ucastnit se na rozhodovani
avyzvy predstavované zaméstndnim; vyznamnym prediktorem je vsak ivysoka vnitfni motivace
(Brown, 1996).

Zaméstnanci pohlceni svou praci znamenaji pro organizaci posileni efektivity a produktivity diky
vétsimu zapojeni pracovnikl a vétsimu pocitu smysluplnosti, ktery jim prace prinasi. Vysoka mira
pohlceni praci se vyznamné podili na utvareni pracovni spokojenosti. Nepotvrdila se vSak Zadna
vyznamna souvislost mezi pohlcenim praci a pracovnim vykonem, absentérstvim nebo fluktuaci
(Brown, 1996).

Souvisejici pojmy: Job Satisfaction; Organizational Commitment; Work Engagement; Employee
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Job Satisfaction and Job Performance Relationship
Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem
Autor: Kasparkova, Ludmila

Recenzent: Tofflova, Adéla

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoji. Pracovni spokojenost (JS) je pfijemny emocni stav
pramenici z hodnoceni vlastni prace a pracovnich zkusenosti (Locke, 1976). Jeho nejvyznamnéjSimi
zdroji jsou osobnostni faktory — potieba Uspéchu, vnitini motivace aj. (Baker, 2004).

Pracovni vykon (JP) je celkové ocekdvana hodnota, kterou organizace ziska z pracovnikova chovani za
urcitou dobu (Motowidlo, 2003). Pfedstavuje efektivitu, s jakou pracovnik vykonava ¢innosti vedouci
k naplnéni cill organizace (Borman & Motowidlo, 1997). Dobrym prediktorem JP napfic
zaméstnanimi je schopnost ucit se novym vécem (Hunter, 1986; Schmidt, 2002).

Oproti obecnému presvédceni, ze spokojeny pracovnik rovna se vykonny pracovnik, neni vztah mezi
pracovni spokojenosti avykonem zatim plné objasnén. Vysledky metaanalyz prindseji odlisné
vysledky. laffaldano a Muchinsky (1985) nalezli jen velmi slaby vztah (r = 0,17), Judge a kol. (2001)
nalezli stfedné silny oboustranny vztah (r = 0,3) a nejnovéji Riketta (2008) nalezl pouze jednostranny
slaby vztah (B = 0,03). Nenalezl podporu pro smér vztahu od JP k JS.

Vztah mezi JS a JP roste tehdy, jsou-li s JP spojeny odmény, prace je spiSe slozitéjsi, pracovnik ma
vysoky self-esteem a prodleva mezi mérenim JS a JP (a naopak) je kratka (Judge, Thoresen, Bono, &
Patton, 2001). Dalsimi moderatory vztahu jsou pracovnikova potfeba vykonu, dileZitost, kterou
pracovnik préci pfipisuje, mira autonomie v praci, pfijaté normy a moralni povinnosti v praci.

Vztah mezi JS a JP prozatim neni plné objasnén a je predmétem dalsSiho zkoumani.

Souvisejici pojmy: Job Satisfaction; Job Satisfaction: Measuring; Work Engagement and Job
Performance Relationship; Psychological Contract and Job Performance

Relationship
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Job Satisfaction: Measuring
Meérenti pracovni spokojenosti

Autor: JanQ, Anna

Recenzent: Pracharova, Katerina

Pojem patti do oblasti pracovnich postoji. Locke (1976) definuje pracovni spokojenost jako pfijemny
¢i pozitivni emocni stav vyplyvajici z hodnoceni vlastni préce a pracovnich zkusenosti. Zajem o méreni
pracovni spokojenosti byl motivovdn predevsim zjisténimi jejiho pozitivniho vztahu k celkovému well-
beingu pracovnikd (Bakhshi, Sharma, Kumar, & Sharma, 2008), k jejich zavazku v(ci organizaci (Leite,
Rodriguez, & Albuquerque, 2014), a do urcité miry také k pracovnimu vykonu (Deci & Ryan, 2000;
Pugno & Depedri, 2010). Pracovni spokojenost je ovliviovana fadou aspektl (plat, supervize,
moznost rustu, spokojenost se spolupracovniky, spokojenost s praci samotnou, jistota zaméstnani
atd.), jenzZ jsou v metodach méreni zohledriovany (Gambacorta & lannario, 2013).

NejcastéjSim nastrojem méreni pracovni spokojenosti jsou vedle individudlnich a skupinovych
rozhovor( sebeposuzovaci skaly. U kazdé Skalové polozky respondent zaznamenava, do jaké miry s ni
souhlasi (Gambacorta & lannario, 2013). Podle poctu poloZek Ize skaly rozdélit na jednopolozkové
a vicepolozkové. Jednopolozkova metoda je tvofena otazkou "lak spokojeny/a jste se svoji praci?".
Jeji administrace je ve srovnani s jinymi metodami rychlejsi a snazsi pro interpretaci, aniz by metoda
ztracela na validité (Nagy, 2002; Wanous, Reichers, & Hurdy, 1997). VicepoloZkova metoda pak
vyuziva nékolika podrobnéjsich otdzek, pricemz celkovou pracovni spokojenost ziskame sectenim i
zprimérovanim hrubych skoérl jednotlivych polozek (Mitchell, 1990). Dle komplexnosti pak skaly
délime na globalni, které se zaméruji na celkové hodnoceni prace, a fasetové, které méri spokojenost
se specifickymi aspekty préce (Steger, Dik, & Shim, in press). K nejpouzivanéjsim fasetovym metodam
patfi v soucasnosti Job Descriptive Index (JDI), Job Satisfaction Survey (JSS), ¢i Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ), mezi popularni globalni $kaly pak fadime Job in General Scale (JIG; Steger, Dik,
& Shim, in press).
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Organizational Commitment: Measuring
Meérent zdvazku k organizaci
Autor: Schmidtova, Lenka

Recenzent: Jiéinska, Anna Marie

Pojem patri do oblasti pracovnych postojov. Zavazok k organizacii sa meria preto, lebo suvisi
s rozli€nymi pracovnymi postojmi a spravanim na pracovisku, ako je napriklad pracovny vykon
(Riketta, 2008). Medzi najCastejSie pouzivané dotazniky pre meranie zavazku patri skala OCQ -
Organizational Commitment Questionnaire, ktory vytvorili Mowday, Steers a Porter (1979). Dotaznik
ma 15 poloziek, ako napriklad: ,Myslim si, Ze moje hodnoty su velmi podobné hodnotdm
organizdcie,” ¢i ,Velmi mi zdlezi na osude tejto organizacie.” OCQ bol vytvoreny pred
trojkomponentovou tedriu zavazku k organizacii. OCQ meria afektivny zdvazok (Allen & Meyer,
1990).

Dal$im ¢asto pouzivanym ndstrojom je Organizational Commitment Scale, ktori vytvorili Allenova
a Meyer (1990) na zaklade svojho trojkomponentového modelu. Dotaznik obsahuje tri skaly, ktoré
meraju afektivny, kontinualny a normativny zavizok. Kazda $kala ma 8 poloziek. Skaly maju pomerne
dobré psychometrické vlastnosti, porovnatelné s OCQ (Allen & Meyer, 1996). Novou metddou je
$tvorpolozkovy dotaznik Kleina et al. (2014), ktory je jednodimenzionalny a umozfiuje merat zavazok
nielen k organizacii, ale i k inym ciefom (napr. k tymu, k leaderovi).

KedZze meranie zavazku k organizacii je zalozené na sebahodnoteni, existuju obavy, ze mbze déjst ku
skresleniam. Goffin a Gellatly (2001) skimali, ako sa lisi hodnotenie zavazku z 3 rozlicnych perspektiv
hodnotenia - seba, kolegov a nadriadenych. Sebahodnotenia korelovali stredne silne s hodnoteniami
zvonku, ale neboli pozitivnejSie ako hodnotenia od kolegov a nadriadenych. Autori Studie preto
rozdiely nepripisuju systematickému skresleniu v sebahodnoteni, ale skor rozdielu perspektiv
(napriklad zamestnanec sa moéZe spravat inac v pritomnosti nadriadeného, ako pocas jeho
nepritomnosti).

Souvisejici pojmy: Organizational Commitment; Organizational Commitment and Job Performance
Relationship; Work Engagement; Job Satisfaction; Employee Turnover; Job
Involvement
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Perceived Organizational Support
Vnimand organizacni opora
Autor: Novak, Martin

Recenzent: Kerkovska, Tereza

Pojem patfi do oblasti pracovnich postojid. Vnimana organizaéni opora (VOO) vyjadfuje miru
presvédceni zaméstnance otom, Ze organizace ocefnuje jeho pfinos apecuje o jeho socialni
a emocionalni potreby. Podle autorl konceptu se takto pracovnici snaZi vyhodnotit pripravenost
organizace ocenit zvySené pracovni Usili (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986).

Nékdy se rozliSuje vnimana opora ze strany nadfizenych (VON) a spolupracovnikt (VOS), které jsou
zalozeny na teoriich socidlni opory asymbolického interakcionismu a zabyvaji se vztahy mezi
jednotlivci (Ng & Sorensen, 2008), zatimco VOO je koncept zaloZeny na teorii socialni smény a zabyva
se vztahem mezi jednotlivcem a personifikovanou organizaci (Eisenberger et al., 1986).

Predevsim VON, v mensi mire i VOS patfi mezi prediktory VOO (Ng & Sorensen, 2008; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Vedle VON jsou nejvyznamnéjsimi prediktory VOO vnimana spravedinost
a pfiznivé pracovni podminky véetné mzdy (Rhoades & Eisenberger, 2002). Negativni vliv na VOO ma
napf. zvysena mira organizacniho cynismu — tedy negativni nazor zaméstnancli na davéryhodnost
organizace (Byrne & Hochwarter, 2008).

VOO je povaZzovana za prediktor vysledkl priznivych jak pro organizaci (afektivni zavazek k organizaci,
pracovni vykon, mensi tendence opustit zaméstnani), tak pro zaméstnance (pracovni spokojenost,
pozitivni nalada; Rhoades & Eisenberger, 2002). Prostfednictvim vlivu na zdvazek k organizaci
a pracovni spokojenost ma VOO dopad také na nizsi miru zdméru opustit organizaci i nizsi readlnou
fluktuaci (Allen, Shore & Griffeth, 2003).
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Job Involvement; Job Satisfaction
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Psychological Contract and Job Performance Relationship
Vztah mezi psychologickou smlouvou a pracovni vykonnosti
Autor: Milotinsky, Stanislav

Recenzent: Konecny, Stanislav

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoji. Zaméstnancem vnimané dodrZovani psychologické
smlouvy (PS) ze strany zaméstnavatele md vliv na mnoho oblasti jakymi jsou napf. pracovni
spokojenost, dlvéra v organizaci, zamér opustit organizaci, organizacni zavazek atd. (Turnley, Bolino,
Lester, & Bloodgood, 2003). Tyto komponenty se podileji na celkové pracovni vykonnosti, nicméné
jejich vliv byva v nékterych ptipadech preceriovan (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).
Naptiklad negativni emoce vzniklé narusenim PS snizuji well-being, ktery vSak ma na pracovni vykon
pouze maly vliv (Arnold & Randall, 2010). Studie Zhaoa et al. (2007) i Turnleyho et al. (2003)
poukazuji na signifikantni vliv vnimaného dodrzovani PS na pracovni vykon. Poruseni PS vede ke
snizené produktivité. Je-li vSak poruseni PS malo ovlivnitelné ze strany vedeni organizace, pak je
negativni vliv na pracovni vykon mensi. Podle Turnleyho et al. (2003) je pro pracovni vykon
dllezitéjsi, zda zaméstnanec vnima firmu jako férovou, respektujici a podporujici, nez to, zda presné
dodrzuje PS. Poruseni PS nema zdsadni vliv na odchod ze spolecnosti. Souhrnem lze fici, Ze naruseni
PS ovliviiuje pracovni vykon spise méné a to kvuli sloZitosti jejich vztahu (Zhao et al., 2007).

Vztah mezi PS a pracovnim vykonem muze byt ovlivnén také zejména chybami méreni, napr. méreni
vykonnosti sebehodnocenim muzZe vést k tendenci hodnotit se jako méné produktivniho apod. (Zhao
et al., 2007).
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Relationship between Organizational Commitment and Job Performance
Vztah mezi zdvazkem k organizaci a pracovnim vykonem
Autor: Prikazska, Anna

Recenzent: Presova, Markéta

Pojem patfi do oblasti pracovnich postoji. Podle Meyera (1989) afektivni zavazek k organizaci
pozitivné koreluje s pracovnim vykonem, kontinudlni zdvazek negativné s pracovnim vykonem.
Pozitivni vztah mezi afektivnim zavazkem a pracovnim vykonem byl nalezen u vysoce postavenych
manazerd (Budihardjo 2013), popf. mezi pracovniky v administrativé spiSe neZz u délnickych profesi
(Riketta, 2002). Podle metaanalyzy Riketty (2008) vysledky predchozich vyzkum( vztah mezi
organizacnim zdvazkem a pracovnim vykonem nadhodnocuji. Vztah mezi obéma proménnymi je
slaby, a proto ma smysl vénovat se podminkam, za kterych funguje.

Do vztahu vstupuje pracovni spokojenost, ktera pfimo zvySuje zavazek atim nepfimo ovliviuje
pracovni vykon (Fu & Deshpande, 2014; Tsai, Cheng & Chang, 2010). Na vztah mezi zdvazkem
a vykonem maji kromé pracovni spokojenosti vliv i osobnostni rysy, jako napriklad svédomitost nebo
otevienost zkuSenosti (Spagnoli & Caetano, 2012). Vliv na vykon se lisi také s typem organizacni
kultury. Konsenzudlni kultura (zaloZzena na tradici, vérnosti, socializaci a tymové praci) podporuje
afektivni zavazek, ktery zvysuje vykon (Zabid, Sambasivan & Johari, 2003). Zavazek k organizaci je
také pozitivné spojen stendenci angaZovat se nad rdamec své role (organizational citizenship
behaviors), coz vede ke zvySeni vykonu zaméstnance (Asiedu, Owusu & Adjei, 2014).
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Work Engagement and Job Performance Relationship
Vztah mezi pracovni angaZovanosti a pracovnim vykonem
Autor: Knapova, Lenka

Recenzent: Sromova, Veronika

Pojem patii do oblasti pracovnich postoji. Mezi pracovni angaZovanosti a pracovnim vykonem
existuje kladny vztah, vysoka angaZovanost tedy souvisi s vysokym pracovnim vykonem a naopak.
Tento vztah byl nalezen napfi¢ rlznymi pracovnimi pozicemi a pfi hodnoceni vykonu rdznymi
osobami (Christian, Garza, & Slaughtera, 2011; Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006). Napfiklad Bakker
a Bal (2012) zjistili, Ze angaZovanost prispéla k pracovnimu vykonu uciteld hodnocenych svymi
nadfizenymi. AngaZovani pracovnici z rGznych pracovnich sektorl podavali lepsi vykony i podle svych
kolegli (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Pozitivné spolu souvisela také angaZovanost
zaméstnanc( restauraci a hotell a jejich hodnoceni zakazniky (Salanova, Agut, & Peird, 2005). Vztah
mezi pracovni angaZovanosti a pracovnim vykonem byl identifikovan i v pfipadé, kdy byl vykon
pracovnikl restaurace definovan jako jejich celkovy vydélek na konci smény (Xanthoupolou, Bakker,
Demerouti, & Schaufeli, 2009).

Plsobeni pracovni angaZovanosti na pracovni vykon lze vysvétlit tim, Ze angaZovani pracovnici v préci
zazivaji vice pozitivnich emoci, jsou zdravéjsi, pfendseji své pracovni nasazeni na ostatni, utvari si
napln prace a efektivné zachazeji se svymi zdroji (Bakker, 2009). Christian et al. (2011) dale uvadi, Ze
angazovani pracovnici jsou bdélejSi avice soustfedéni na svoji praci, diky ¢emuz podavaji lepsi
pracovni vykon.
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Work Engagement: Measuring
Meéreni pracovni angaZovanosti

Autor: Kalina, Tomas

Recenzent: Malena, Jaroslav

Pojem patti do oblasti pracovnich postojli. Pracovni angaZovanost je stav charakteristicky nasazenim,
oddanosti a pohrouzenim se do prdce (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Rom, & Bakker, 2002). Pro jeho
méreni se pouZivaji dotazniky zamérené na behavioralni, kognitivni a emociondlni slozku (Bakker,
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008). Nejpouzivanéjsim z téchto dotaznik(l je Utrechtska skala pracovni
angazovanosti (Utrecht Work Engagement Scale). Metoda obsahuje 17 otazek tvofici tfi subskaly —
nasazeni (energie, Usili, vytrvalost a investice do prace), oddanost (zapojeni, nadSeni a smysl pro
inspiraci) a pohrouZeni se do prace (Albrecht, 2010; Hayati, Charkhabi, & Naomi, 2014). Vyhodou této
skaly je ukotveni v teorii, vnitfni konzistence subskal a Uspésny proces validizace v rliznych zemich
(Albrecht, 2010).

Jiné nastroje méfeni pracovni angazovanosti vychazeji zteorie zaméstnanecké angaZzovanosti
(Employee Engagement), kterd doplriuje pracovni angaZovanost o socidlni slozku a zd(raznuje
vyznam vztahl mezi spolupracovniky (Harter, Schmidt, & Plowman, 2012). Mezi nastroje zaloZené na
této teorii patfi Galluplv dotaznik (The Gallup Workplace Audit). Dotaznik tvofi 12 otazek
zamérenych na to, jak zaméstnanci vnimaiji svoji praci a pracovni prostredi. Jeho vyhodou jsou jeho
psychometrické charakteristiky a velky pocet respondent(l, na kterych byl dotaznik standardizovan.
Navic tento dotaznik propojuje vykon a angazovanost zaméstnance s pocitem, ze skutecné pfispiva
organizaci jako celku, a's podminkami pro vykon jeho prace — pokud jsou splnény, zaméstnanci
podavaiji lepsi vykon a jsou vice ochotni podilet se na rozvoji organizace (Harter et al., 2012).

Dale jsou pouZivany také ndstroje k méreni pracovni angaZovanosti ovlivnéné praxi a specifickym
firemnim prostredim, které si organizace vytvareji samy. Jednim z nich je naptiklad model Towers —
Watson, vramci kterého je angaZovanost definovdna jako stav mysli ¢lovéka, ktery je ochoten
vyvinout vétsi nez bézné usili v zajmu organizace.

Souvisejici pojmy: Work Engagement; Work Engagement and Job Performance Relationship
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Barriers to Career Development
Prekazky kariérniho rozvoje
Autor: Zitnikova, Dominika

Recenzent: Hrubsova, Michaela

Pojem prekazky kariérniho rozvoje patfi do kategorie planovani a fizeni kariéry. Jedna se o redlné
zazivané nebo subjektivné vnimané prekdzky, které zpomaluji nebo znemoznuji kariérni rozvoj,
ovliviiuji volbu povolani a zmensuji spektrum vnimanych mozZnosti v pracovnim poli (Lent, Brown, &
Hackett, 2000).

Prvni studie prekdzek v kariéfe vznikly v souvislosti s diskriminaci mensin. Swansonova a Tokar
vytvorili Career Barriers Inventory, aby zjistovali pocitované prekazky u vysokoskolskych studentd.
Upravend verze inventdafe méri prekdzky na nasledujicich Skdlach: genderova diskriminace,
nedostatecné sebevédomi, konflikt roli, konflikt mezi kariérnimi pozadavky a détmi, nedostatecna
pfipravenost, problémy s rozhodovanim, nespokojenost s kariérou, obava zvolby netradi¢niho
povoldni, nesouhlas vyznamnych druhych, neschopnost nebo zdravotni potize, charakteristiky
pracovniho trhu, problémy se socializaci a navazovanim kontakt(, rasova diskriminace. Vysledky
studie skutecné ukazaly u Zen vyssi skore na prvnich 7 skalach a u ¢lent etnickych mensin na skale
rasové diskriminace (Swanson, Daniels, & Tokar, 1996).

Nakolik maji tyto pfekdzky vliv, zavisi také na osobnostnich faktorech. Jednim z hlavnich je self-
efficacy, od néhoz se odviji divéra ve vlastni schopnost vyporadat se s kariérnimi prekazkami. Dale
zavisi také na locus of control, tedy tzv. mistu fizeni. Lidé véfici, Ze Uspéch pfi resSeni dané situace
zavisi hlavné na nich, zaujimaji aktivni postoj a prebiraji za vysledek osobni odpovédnost, coz
v disledku k Uspéchu pfrispiva. Zalezi také na tendenci k pesimismu, Uzkostlivosti nebo vife ve
spravnou volbu povolani. Dalsi kognitivhé emocni proménnou jsou strategie zvladani a prekonavani
prekazek, osobni odolnost a flexibilita (Lee, Kumlan, & Sang, 2008; Lent et al., 2000).

Souvisejici pojmy: Career & Career Management; Career Success (Objective & Subjective); Career
Choice & Decisions; Self-Promotion & Networking; Perceived Organizational
Support; Social Identity; Managerial and Peer Support

Zdroje:

Lee, S. H., Kumlan, Y., & Sang, M. L. (2008). a Typology of career barriers. Asia Pacific Education
Review, 9(2), 157-167. doi:10.1007/BF03026496

Lent, R. W., Brown, S. D., & Hackett, G. (2000). Contextual supports and barriers to career choice:
a social cognitive analysis. Journal of Counseling Psychology, 47(1), 36-49. do0i:10.1037/0022-
0167.47.1.36

Swanson, J. L., Daniels, K. K., & Tokar, D. M. (1996). Assessing perceptions of career-related barriers:
The career barriers inventory. Journal Of Career Assessment, 4(2), 219-244.
doi: 10.1177/106907279600400207

100



Delayering and Downsizing
Zplostovdni organizacni hierarchie a zestihlovdni
Autor: Bednarova, Barbora

Recenzent:  Zitnikova, Dominika

Pojmy patria do oblasti planovania ariadenia kariéry. Zostihlovanie (downsizing) je planovana
eliminacia pracovnych pozicii, pri ktorej dochddza k zniZovaniu poctu zamestnancov (Datta, Guthrie,
Basuil, & Pandey, 2010). Jeho cielom byva primarne zlepsenie efektivity aredukcia ndkladov
(Rogelberg, 2007). Splostovanie (delayering) byva definované ako eliminacia Urovni v organizacnej
hierarchii a vytvdranie plochsej (ang. flat) hierarchie. To posiliuje poziciu pracovnikov na nizsich
urovniach (Wulf, 2012). Typickymi cielmi delayeringu byvaju tiez znizené naklady, rovnako ako aj
efektivnejsia komunikacia, flexibilita, podpora motivacie ¢i zaangaZovanosti (Dalton, Todor,
Spendolini, Fielding, & Porter, 1980; Wulf, 2012).

Aj ked' je v manazérskej literature vytvaranie plochej organizacie odporucanou stratégiou, musime
rovnako ako Dalton et al. (1980) pred 35 rokmi skonstatovat, ze vacsina poznatkov o delayeringu
zostava doposial nepodloZzend empirickym vyskumom. Balogun (2003) naproti tomu zdorazriuje
dolezitost prostrednych manazérov, ktorych sa organizacie delayeringom vzdavaju. Jedna z mala
studii dokonca poukazala na to, Ze pri rieSeni konfliktu sa plochd organizacia javi ako nevyhodna
(Carzo & Yanouzas, 1969).

Coraz viac sa ukazuje, 7e takisto zostihlovanie ¢asto nedokdZe naplnit ocakdvané finanéné
a strategické ciele a produkuje mnoho nezamyslanych doésledkov (Gandolfi & Hansson, 2011). Na
strane zamestnancov zostavajlcich v organizacii (ang. survivors) sa méze vyskytnut znizena moralka,
vySsi stres, hrozba straty prace, pocity viny Ci niZsi zavazok vocdi organizacii (Bhattacharyya &
Chatterjee, 2005).

Aby bolo zostihlovanie G¢inné, musi byt siéastou dobre naplanovanej organizaénej zmeny. Netreba
ho vnimat ako ,rychlu pomoc” na zvysenie efektivity. Jeho pozitivne dosledky sa totiz zvyknl dostavit
aZ oneskorene (Datta et al., 2010).

Souvisejici pojmy: Change Management; Psychological Contract; Task and Role Analysis; Subjective
Evaluation; Objective Evaluation; Changing Skill Requirements
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Holland Typology

Typologie Hollandova
Autor: Chovancova, Dita
Recenzent: Viktorin, Vojtéch

Pojem patfi do oblasti planovani a fizeni kariéry. Hollandova teorie profesni volby je zaloZena na
souladu osobnosti s pracovnim prostfedim. RozliSuje Sest osobnostnich typ( a paralelnich prostiedi
dle kompetenci a schopnosti, které dané prostredi vyZaduje:

Realisticky (R) — manualni a mechanické

Investigativni (I) — analytické, technické, védecké a verbalni

Umélecky (A) — inovace a kreativita, nestrukturovana a intelektualni prace
Socialni (S) — interpersonalni, podplrné

Podnikavy (E) — presvédcivost a ovliviiovani lidi

Konvencni (C) — dodrzovani presnych standard(

Osobnost kazdého ¢lovéka mizZe byt popsana kombinaci osobnostnich typl, kterou urcuje RIASEC
profil (Holland & Messer, 2013).

Vztah jednotlivych osobnostnich typl (prostiedi) zobrazuje Holland prostfednictvim hexagonalniho
modelu. Cim bliZe si typy v hexagonu jsou, tim jsou si podobnéjsi. Na zakladé toho se dale uréuje mira
kongruence a konzistence mezi jednotlivymi typy. Vhodnd volba povolani je dle modelu funkci
uspésného sladéni individualni profesni osobnosti a pracovniho prostfedi (Armstrong, Day, Mcvay, &
Rounds, 2008).

Vyuziti modelu v kariérnim poradenstvi spocivd v propojovani osobnostnich zajm0 s poZadavky
povolani (Maurer & Tarulli, 1997). Fritzsche, Mclintire a Yost (2002) zjistili, Ze pracovni prostiedi (dle
konceptu RIASEC) slouzi jako moderator vztahu mezi osobnosti a vykonem. Profesni zajmy popsané
Hollandem jsou dllezitymi prediktory pro volbu zaméstnani, pokud jde o socialni, podnikavé,
umélecké, realistické a do nizsi miry i investigativni a konvencni profese (DeFruyt & Mervielde, 1999).

Kritika modelu poukazuje na nemozZnost zobecnitelnosti napfi¢ kulturami (Arnold & Randall, 2010).
Také souvislost mezi kongruenci a pracovnim Uspéchem je v nékterych vyzkumech nizka (napf.
Spokane, Meir, & Catalano, 2000; Young, Tokar, & Subich, 1998).
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Changing Skill Requirements; Barriers to Career Development
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Changing SKkill Requirements
Promeénlivé poZadavky na dovednosti
Autor: Hrubsova, Michaela

Recenzent: Schmidtova, Lenka

Pojem patfi do oblasti rozvoj pracovnikd a fizeni kariéry. v dUsledku globalizace, technologického
pokroku a socidlné-demografickych a kulturnich trend( se svét prace rapidné méni. S tim souviseji
také zmény dovednosti, které jsou u zaméstnancll vyZzadovany (Arnold & Randall, 2010). v nékterych
pfipadech pozZadavkll na zaméstnance ubyva, avsak zaroven se zvySuje mira kontroly a ubyva
autonomie. Nicméné v fadé pripadl to znamenad, Ze poZadavky jsou naopak vyssi, zaméstnanci maji
vyS$sSi odpovédnost a museji byt flexibilni v adaptovani se na potieby zaméstnavatele (Dench, 1997).
Spitz (2004) na zakladé vysledk( studie popisuje, Ze identické pracovni pozice jsou dnes mnohem
komplexnéjsi, nez tomu bylo pred dvaceti lety. Martin a Healy (2009) tvrdi, Ze zaméstnanci budou
stéZi uspésni, pokud budou zvladat pouze malou fadu neménicich se ukolq, jejichZz vysledkem je
produkt ¢i sluzba.

Je potfeba pomoci zaméstnancim vyporadat se s vyzvami, které pfinasi ménici se povaha pracovnich
pozic (Spitz, 2004). Vzhledem k tomu, Ze soucasné pracovni pozice vyZaduji vice dovednosti nez dfive,
nabyvd na vyznamu celozZivotni vzdélavani. Na pracovisti je obvykle tendence uprednostiiovat pfi
Skoleni odborné avedouci pracovniky, spiSe nez ty s uzSim repertodrem dovednosti a na nizsich
pozicich, proto je duleZité usilovat o zabezpeceni stejnych vzdélavacich pfrileZitosti pro vsechny
zaméstnance (Department of Labour, 2008). Angheluta, Alpopi a Antonescu (2014) doporucuji, aby
byl prfechod od vzdélavani a odborné ptipravy do zaméstndni provadén postupné, za podpory
vyukovych systém0 zaloZenych na samotné praci a propojeni teoretickych instrukci s praktickou
pfipravou a ucenim se pfi praci.
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Downsizing; Barriers to Career Development; Lifelong Learning & Career
Development
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Self-promotion and Networking
Sebepropagace a sitovdni
Autor: Kodicova, Eva

Recenzent: Hrubsova, Michaela

Tyto pojmy fadime do oblasti rozvoje pracovnikd a fizeni kariéry. Jedna se o strategie, které jsou
v pracovnim prostfedi uréeny k dosahovani Zadoucich kariérnich cild. PFfi self-promotion
(sebepropagaci) se pracovnik snazi vyvolat uzZddouci osoby (napf. usvého nadfizeného) dojem
kompetence ¢i vlastni vysoké hodnoty (King, 2001). Toho dosahuje napfiklad pomoci upozorfiovani
na své osobni kvality, budouci plany ¢i dfivéjsi Uspéchy (Proost, Schreurs, De Witte, & Derous, 2010),
pficemZ se vsak nejedna primarné o snahu zalibit se, ale spiSe o snahu pUsobit dojmem vysoce
kompetentni osoby (Godfrey, Jones, & Lord, 1986). UzZiti sebepropagacnich taktik béhem vybérového
rozhovoru vede k pfiznivéjSimu hodnoceni od tazatele a pfispiva k Sanci uspét pfi ziskavani prace
(Proost, Schreurs, De Witte, & Derous, 2010).

Sitovani (networking) je mozno definovat jako cilenou snahu o vytvarfeni a udrzovani vztahd s lidmi,
ktefi maji potencial byt napomocni v nasi praci akariéfe (Forret & Dougherty, 2004). Prikladem
takového chovani je vyménovani si vizitek mezi lidmi, ktefi jesté nemaji konkrétni diivod, proc byt
v kontaktu, nebo dosud nevznikl zdmér spolupracovat, ¢lenstvi v klubech sdruZujicich podnikatele i
jiné profesionaly, Ucast na rGznych spolecenskych akcich ¢i konferencich (Forret & Dougherty, 2004).
v soucasnosti funguji za timto Ucelem i portaly jako LinkedIn. VyuZivani networkingu ma pozitivni
souvislost s vysi platu i s kariérni spokojenosti (Wolff & Moser, 2009).

Souvisejici pojmy: Career & Career Management; Current Trends in Careers; Career Success
(Objective & Subjective); Impression Management; Barriers to Career

Development

Zdroje:
Forret, M. L., & Dougherty, T. W. (2004). Networking behaviors and career outcomes: Differences for
men and women? Journal of Organizational Behavior, 25(3), 419-437. doi: 10.1002/job.253

Godfrey, D. K., Jones, E. E., & Lord, C. G. (1986). Self-promotion is not ingratiating. Journal of
Personality and Social psychology, 50(1), 106-115. doi: 10.1037/0022-3514.50.1.106

King, Z. (2001). Career self-management: a framework for guidance of employed adults. British
Journal of Guidance and Counselling, 29(1), 65-78. doi: 10.1080/03069880020019365

Proost, K., Schreurs, B., De Witte, K., & Derous, E. (2010). Ingratiation and self-promotion in the
selection interview: The effects of using single tactics or a combination of tactics on interviewer
judgments. Journal of Applied Social Psychology, 40(9), 2155-2169.

doi: 10.1111/j.1559-1816.2010.00654.x

Wolff, H. G., & Moser, K. (2009). Effects of networking on career success: a longitudinal
study. Journal of Applied Psychology, 94(1), 196-206. doi: 10.1037/a0013350

106



Talent Management

Rizenf talentu
Autor: Zitnikova, Dominika
Recenzent: Chovancova, Dita

Termin talent management spadd pod kategorie rozvoj pracovnikl a fizeni kariéry. Talent
management je kontinudlni proces fizeni talentovanych jedincl za cilem zvySeni produktivity
organizace. Integruje rozlicné strategie, napfiklad identifikaci, pfildkani, vybér a ndbor, motivaci,
rozvoj a udrzeni zaméstnancl, ktefi jsou svymi schopnostmi a potencidlem kli¢ovi pro danou
spolec¢nost (Kehinde, 2012).

Talentem je zde minéna schopnost, jiz jedinec vynikd nad ostatnimi a ktera je relevantni pro
konkrétni organizaci. Talent se nemusi odrazet na schopnostech zaméstnance okam?ité, ale mlze se
projevit na budoucich vysledcich az diky vhodnému rozvoji, podminkach a tréninku (Muntean, 2014).

Pojem talent management byl poprvé zaveden ve studii spole¢nosti McKinsey v roce 1997, jez
dospéla k zavéru, Ze talentovany clovék produkuje neporovnatelné lepsi vysledky v porovnani
s béZznymi zaméstnanci. Proto v globdlnim méfitku probihd mezi konkurenénimi spolec¢nostmi boj
o talentované jedince (Chambers, Foulon, Handfield-Jones, Hankin, & lii, 1998). O’Boyle a Aquinis
(2012) zjistili, Ze vykon zaméstnanc( v rlznych spolec¢nostech nema normalni rozlozeni, ale nejvétsi
Cast vysledkl prace lze pripsat pravé nejvykonnéjsim pracovniklim, presnéji 10 — 26 % finalniho
vykonu pochazi od 1 — 5 % nejefektivnéjsich, tedy talentovanych, jedincli. Dobry talent management
vysoce koreluje se zvySenim profitu organizace i s ndvratem investic, které byly do ziskani, udrzeni
nebo rozvoje tohoto potencidlu vloZzeny (Maslanka-Wieczorek, 2014). Lze tedy tvrdit, Ze efektivni
fizeni talentovanych jedincl ve spolecnosti poskytuje organizaci konkurenéni vyhodu. ProtozZe jde ale
o docela novy koncept, vétSina organizaci nema tuto oblast dostate¢né rozvinutou (Muntean, 2014).

Souvisejici pojmy: Career & Career Management; Human Resources Development; Coaching
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Authentic Leadership
Leadership autenticky
Autor: Janu, Kristyna

Recenzent: Nesvadbova, Nikol

Autenticky leadership je konstrukt popisujici zpisob leadershipu. Uvahy o autentickém leadershipu
(ALD) vznikly ze snahy o prosazeni moralnich a etickych principl do oblasti vedeni lidi (Avolio &
Gardner, 2005). Hlavni odlisnost autentického leadershipu od jinych pfistupl k vedeni lidi tkvi
v autenti¢nosti leadera, ktera je chapana jako stala reflexe vlastnich hodnot, presvédceni, motivid
a emoci, a nasledné jedndni v souladu s nimi (Wong & Cummings, 2009). ALD se nepoji s konkrétnim
stylem vedeni, leader tak muzZe byt jak direktivni, tak participativni (Peus, Wesche, Streicher, Braun,
& Frey, 2012).

ALD je pomérné novym konstruktem, v jeho chapani tak zatim nepanuje jasny konsensus (Gardner,
Cogliser, Davis, & Dickens, 2011). v soucasnosti je nejvice prijimany Ctyfslozkovy model ALD skladajici
se ze sebeuvédoméni, vyvaieného zpracovani informaci, internalizované mordlni perspektivy
a vztahové transparentnosti. Sebeuvédoméni znamend porozuméni sobé samému, tedy svym
hodnotam, presvédcenim, motivim, slabym asilnym strankam, apod. VyvaZenost spociva
v objektivité leadera, ktery chce znat i odliSnd stanoviska. Internalizace vypovida o tom, nakolik se
leader chova v souladu se svymi mordlnimi standardy. Vztahova transparentnost znamena, ze leader
oteviené prezentuje své autentické ,ja“ druhym, napf. vyjadfuje své pocity. Z tohoto pojeti ALD
vychazi dotaznik Authentic Leadership Questionnaire (ALQ; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, &
Peterson, 2007) méfici autenticky leadership.

Autenticky leader vyuZiva k ovliviiovani druhych otevienou komunikaci, divéru a optimismus (Avolio
& Gardner, 2005). Zvysuje tak viru zaméstnancl v organizaci (Alok & lIsrael, 2012), jejich pracovni
zavazek, spokojenost (Avolio & Gardner, 2005; Peus et al., 2012), vykonnost (Wong & Cummings,
2009) i kreativitu (Rego, Sousa, Marques, & Cunha, 2012).

Souvisejici pojmy: Contextual Performance; Leadership; Leader’s Charisma; Organizational
Commitment
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Consideration and Initiating Structure
Na vztahy / na tikoly orientovany leadership
Autor: Sramek, Vojtéch

Recenzent: Motyl, JiFi

Heslo oznacuje teorii z oblasti leadershipu. Na zdkladé Ohio State Leadership Studies z let 1945-1956
predstavuji consideration a initiating structure dvé bazalni dimenze pristupu k vedeni lidi. Initiating
structure je definovano jako aktivni tendence jedince (leadera) direktivné strukturovat skupinové
role a ukoly tak, aby bylo na zdkladé planovani, komunikace a uceni dosazeno co nejefektivnéji
vytyéenych cilG. Consideration je definovano jako aktivni tendence jedince (leadera) vytvaret
pracovni vztahy na bazi vzajemné davéry, respektu a zajmu o prozivani zaméstnancl (Korman, 1966).

Bakerova metaanalyza z roku 2004 uvadi consideration jakoZzto jeden z nejvyznamnéjsich prediktort
pracovni spokojenosti, ktery je navic ve vztahu s nizkou fluktuaci zaméstnancu. Initiating structure
naopak vyznamné predikuje vys$si fluktuaci. Zfejmy dosud neni vztah uvedenych konstruktl
a pracovniho vykonu; obvykle je uvadén Zzadny, pfipadné mirné pozitivni efekt (Kuoppala,
Lamminpaa, Liira, & Vainio, 2008; Wang, Waldman, & Zhang, 2014).

V praxi je béZznd snaha o narlst schopnosti leaderli jak v dimenzi consideration, tak zaroven i
v dimenzi initiating structure (Arnold & Randall, 2010).
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Follower-Centric Approach to Leadership
Teorie leadershipu zamérend na ndsledovniky
Autor: Tofflova, Adéla

Recenzent: Sebelova, Renata

Pojem zahrnuje teorie a pristupy ke studiu leadershipu, které zddraznuji roli nasledovnikl. Pristup
k leadershipu zaméreny na ndasledovniky je protipélem pfistupu klasického (leader-centrického),
ktery se tradicné zaméruje prevdiné na leadery. v pfistupu zaméfeném na nasledovniky nejsou
nasledovnici nahliZzeni pouze jako pasivni ptijemci vlivu leadera, ale leadership je na zdkladé tohoto
pfistupu vniman jako proces, ktery je spolu-utvaren v socidlnich interakcich mezi nasledovniky
a leaderem. Bez nasledovnik( a jejich chovani by tedy nebylo leadershipu (Uhl-Bien, Riggio, Lowe, &
Carsten, 2014).

Vztah nasledovnika k leaderovi neni ovliviiovdn pfimo leaderovymi skutecnymi osobnostnimi rysy,
ale spiSe nasledovnikovou predstavou o leaderovi a jeho rysech (Meindl, 1995) a jeho predstavou
toho, jaky by mél dobry leader byt (nasledovnik si miZe napf. myslet, Ze dobry leader je sebejisty,
proto sebejistého ¢lovéka bude vnimat jako dobrého leadera a bude se k nému podle toho chovat).
Predstavy o schopnostech, osobnosti a dalSich vlastnostech leadera nemusi setrvavat v mysli pouze
jednoho nasledovnika, ale jsou ,,nakazlivé” a pfendsi se mezi jednotlivymi nasledovniky, ¢imz mohou
prispét jak k vzestupu jedince jako leadera, tak k jeho padu (Van Knippenberg, van Knippenberg, &
Giessner, 2007).

Nasledovnikim bylo tradi¢né v ramci teorii leadershipu prisuzovano nékolik roli: nasledovnici jako
pfijemci vlivu leadera; jako zprostiedkovatelé vlivu leadera; jako nahradnici za leadera; jako ti, ktefi
utvareji leadership, anasledovnici jako leadeti. Ktomuto rozdéleni lze jako protipdl pfiradit
nasledovniky jako spolutvlrce leadershipu, coZz implikuje pravé dvojny vliv od leadera
k nasledovnikiim a naopak (Jackson & Perry, 2011).

Souvisejici pojmy: Implicit Theories of Leadership; Leader's Charisma; Leadership; Shared Leadership
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Gender in Leadership
Gender ve viidcovstvi
Autor: Woznicova, Adéla

Recenzent: Strnadova, Hana

Heslo patfi do oblasti leadershipu a tyka se rozdild a podobnosti mezi muZi a Zenami ve vidcovstvi.
Se zvysujici se angaZovanosti Zen ve vedoucich pozicich se v poslednich desetiletich objevuji otdzky
ohledné genderovych rozdild v chovani a efektivnosti na vedoucich pozicich a zaroven ve vlivu na
podfizené (Vecchio, 2002).

Ackoli rozdil neni velky, podle Eaglyové a Johannesenové-Schmidtové (2001) Zeny uplatiuji vice nez
muzi transformacni leadership, a to v nékolika oblastech — ve schopnosti motivovat podfizené k tcté
a hrdosti plynouci ze vzdjemného vztahu; v optimismu a nadseni pro budouci cile; ave vnimani
individudlnich potfeb podfizenych. Mimoto poskytuji vice odmén. MuzZi uplatiuji vice neZ Zeny
transakéni a laissez-faire styl vedeni. Vénuji vice pozornosti problémim a chybam podfizenych, méné
se angazuji v kritickém obdobi a méné resi problémy, dokud nejsou vazné.

Dle metaanalyzy (Eagly, Karau, & Makhijani, 1995) jsou muZi a Zeny na vedoucich pozicich obecné
stejné efektivni. Pfesto mohou byt Zeny mirné efektivnéjsi tam, kde se predpoklada, Ze role vidce
vyZaduje interpersonalni schopnosti, a muzi tam, kde je vyZadovana schopnost fidit a kontrolovat.
Muzi jsou navic mirné efektivnéjsi itehdy, pokud na dané pozici a mezi podfizenymi pocetné
dominuji muZzi. Pohlavi vedouciho neovliviiuje spokojenost podfizenych (Stilt, Schmidt, & Kipnis,
1983).

| pfes srovnatelnou efektivitu leadershipu je v Evropé a severni Americe na vedoucich pozicich
v organizacich vice muz( neZ Zen (Randstad, 2011). To muZe byt zplsobeno i pfedsudky a stereotypy
vici Zendm ¢i vnimanym nesouladem mezi Zenskou roli a Zadoucimi vlastnostmi vidce (Eagly, & Carli,
2003; Eagly, & Karau, 2002). Nasledkem toho mohou byt Zeny vnimany jako méné kvalifikované pro
vidcovskou roli a mit méné pfrileZitosti stat se vedoucimi (Eagly, & Karau, 2002), coZ souvisi s efekty
nazyvanymi efekt sklenéného stropu, efekt sklenéného vytahu, efekt sklenéného Utesu
a s uplatiovanim tzv. dvojiho standardu. Alternativnim vysvétleni prevahy muzl na vedoucich
pozicich je spojeno s vyssi motivaci muzi uchazet se a usilovat o vedouci mista z divodu vyssich
aspiraci (Winson, 1992) nebo z dldvodu snahy o zvySeni atraktivity pro Zeny skrze spolecenské
postaveni (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013).
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Leadership
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Intercultural Leadership
Leadership v interkulturnim prostredi
Autor: Klocek, Adam

Recenzent: Galda, Martin

Pojem Intercultural Leadership (ddle IL) patfi do oblasti leadershipu. Lze jej definovat jako vedeni
multikulturni skupiny lidi s ohledem na vztahy mezi ¢leny a na diverzitu kultur v ndzorech, tradicich,
jazyku a dalSich aspektech (Allard, Mehra, & Qayyum, 2007).

Vyznam IL roste spolu s globalizaci. Mnoho lidi pracuje v jiném kulturnim prostiedi, nez ve kterém
vyrostli. Heterogenni skupiny prochazeji komunika¢nimi problémy a nedosahuji svého vykonnostniho
potencialu (Aritz & Walker, 2014). Rada leader(i musi vést lidi z rGznych socidlnich skupin a prostied;,
¢imz ve spolecnosti vznikaji nové interakce (Normore & Collard, 2009; Allard, Mehra, & Qayyum,
2007). Potfeba efektivniho vedeni multikulturni skupinové prace vede k nutnosti zkoumat, jaka jsou
specifika leadershipu v interkulturnim prostredi (Aritz & Walker, 2014).

VétsSina teorii leadershipu je postavend na anglo-americkém paradigmatu a nezohlednuje lokalni
hodnoty atradice. V multikulturnich spole¢nostech maji proto dominantni teorie leadershipu
omezenou platnost (Normore & Collard, 2009).

Vyzkumny program GLOBE identifikoval existujici rozdily v Sesti vzorcich chovani leaderl mezi
raznymi kulturnimi prostfedimi. Rozdilné vzorce jsou: charismaticky/hodnotovy; orientovany na tym;
participujici; autonomni; orientovany na ¢lovéka; sebeprotektivni (House, Hanges, Javidan, Dorfman,
& Gupta, 2004). Vystupy z projektu GLOBE definovaly také univerzalni atributy leadera uznavané ve
vSech kulturach (napf. integrita; Aritz & Walker, 2014).
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Laissez-Faire Leadership
Laissez-faire leadership
Autor: Zakova, Alzbéta

Recenzent: Taborsky, Adam

Pojem popisuje styl leadershipu. ,Laissez-faire” je francouzsky termin vyjadfujici , nechte vécem
volny pribéh“. Jako mozny styl vedeni lidi popsali laissez-faire leadership jiz Lewin, Lippit a White
(1939) a laissez-faire pristup vymezuje vici transakénimu a transformacnimu pristupu v nové;jsi teorii
leadershipu také Bass (1997).

Laissez-faire leadership je styl vedeni, pti kterém leader nezasahuje do skupinového procesu
a nechava rozhodovani na ¢lenech tymu (Deluga, 1990). Je charakteristicky absenci vedeni ze strany
leadera, ale zaroven zajisténim potrebnych zdroji a nastroji; clenové tymu dostavaji svobodu
v rozhodovani a feSeni probléma (tamtéz).

Tento styl leadershipu je typicky tim, Ze se leader vyhyba rozhodovani (Riaz, Batool, Riaz, Shujaat, &
Akhtar, 2013). vsituacich, kdy clenové tymu nemaji dostatecné znalosti nebo zkuSenosti, aby
uspésné plnili ukoly a prijimali rozhodnuti, je laissez-faire styl neefektivni. MzZe vsak byt efektivni
v situaci, kdy ¢lenové tymu jsou velmi schopni, vnitfné motivovani, umi pracovat samostatné
a mohou plnit malo strukturované ukoly. Laissez-faire leadefi jsou ¢asto vnimani jako méné zapojeni
do skupiny, coZz mizZe vést ke sniZeni skupinové koheze atudiz ¢lenové tymu mohou citit méné
zavazku vici skupinovym ukolim a projektiim. Obecné je tento styl vedeni ¢astéjsi u leaderd muzd
nez u zen (Eagly, Johanessen-Schmidt, & van Engen, 2003).

Laissez-faire leadership ma podle fady vyzkumU destruktivni Géinky. Pozitivné koreluje s konfliktem
roli, nejasnosti roli a konflikty mezi spolupracovniky (Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland, &
Hetland, 2007). K dasledkim laissez-faire pfistupu patfi i snizeni pracovni spokojenosti podtizenych
(Skogstad et al., 2014) nebo nizké proorganizacni chovani (angl. organizational citizenship behavior;
Ali & Wagqar, 2013). Laissez-faire leadership se ve svété méfi nejcastéji dotaznikem Multifactor
Leadership Questionnaire (Avolio & Bass, 2004) a v ¢eském prostiedi Dotaznikem ptistupu k vedeni
lidi (Czech Leadership Questionnaire; Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2016).

Souvisejici pojmy: Leadership; Lewin’s Leadership Styles; Transactional Leadership; Transformational
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Leader's Charisma
Charisma leadera
Autor: Nadvornikova, Magdaléna

Recenzent: Novak, Martin

Charisma je charakteristika leadera dulleZitd pro plsobeni leadershipu. Hraje roli vtymovych
procesech (Baeza, Lao, Meneses, & Roma, 2009). Je vysledkem osobnostnich ryst leadera, situacnich
faktor( a atribuci, jimiz si lidé vysvétluji leaderovo chovani (Sosik, Chun, & Zhu, 2014).

Charisma plvodné definoval Weber (1947) jako dar, ktery naleZi jen nékterym lidem, a ktery souvisi
se schopnosti ovliviiovat a plsobit na druhé. Podstata charismatu je ale v soucasnosti pfedmétem
diskusi a neexistuje na ni jednoznacna shoda (Ladkin, 2006). Dle Beyer (1999) se charisma prestava
vnimat jako osobnostni rys (néco, co dlouhodobé nalezi konkrétnimu ¢lovéku) v plvodnim Weberové
pojeti, aje vnimano jako zavislé na vztahu a konkrétni situaci. Leader tedy neni charismaticky
od narozeni a napfic situacemi, ale je charismaticky v konkrétnim kontextu a jen pro nékoho.

Charismaticky leader je nejvétsim pFinosem v krizovych situacich, nebot ostatni povzbuzuje a vede
k inovativnimu mysleni (Weber, cit. dle Sosik et al., 2014). Utvafi optimistické vize a posiluje
empowerment (pocit zmocnéni) (Baeza et al., 2009). Je dovedny v utvareni organizacnich
i spolecenskych zmén. Lidé ho povaZuji za vyjimecného, identifikuji se s nim a je pro né vzorem (Sosik
etal., 2014).

Leader mizZe svého charismatu vyuZivat dvéma zplsoby — k podporovani nezavislého mysleni lidi
a dosahovani konstruktivnich vysledkl, nebo k formovani zavislych vztah(l a dosahovani sobeckych
potieb (Howell & Shamir, 2005).

JelikoZ charismaticti leadefi ovliviiuji emoce lidi, vyrazné se podileji na utvareni afektivniho klimatu
ve skupiné (Baeza et al.,, 2009). Pozitivné ovliviuji vysledky pracovnich tym{, miru pracovni
spokojenosti a vykon pracovnikll (Bass, Avolio, Jung, & Berson, 2003; Cicero & Pierro, 2007).
Charisma je rovnéZ spojovano sleaderovym narcisismem, zavazkem nasledovnikd a Gctou vUci
leaderovi, kolektivni identitou a virou nasledovnik( v efektivitu tymu (Conger, Kanungo, & Menon,
2000; Rosenthal & Pittinsky, 2006).

Charisma byva povaZovano za dulleZitou ¢ast transformacniho leadershipu, nebot usnadriuje zménu
nazor(l, hodnot a postoju lidi (Bass, cit. dle Baeza et al., 2009). Literatura je ovSsem nesouroda. Existuji
odbornici, ktefi charisma nepovaZuji pouze za slozku transformacniho leadershipu, ale charismatické
a transformacni vedeni povaZzuji za synonyma (Judge & Piccolo, 2004). Védci se také neshoduji
v nazoru na to, zda je charisma spise naucené ¢i vrozené (Antonakis, Fenley, & Liechti, 2011).

Souvisejici pojmy: Leadership; Transformational Leadership; Authentic Leadership; Need for
Leadership
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Leadership

Viidcovstvi
Autor: Volkova, Michaela
Recenzent: Machova, Veronika

V literature, kterd se leadershipem zabyva je nespocet definic pojmu leadership, Zadna vsak neni
uzndvana vsemi soucasnymi teoriemi a obory, které se leadershipem zabyvaji (Rost, 1991). Podle
Basse a Bassové (2008) nebude ziejmé nikdy mozné tento pojem univerzalné definovat. Vidy bude
zalezet na tom, za jakym ucelem bude definice formulovana. Podle Kottera (1990) se pojem
leadership pouZivd ve dvou rliznych vyznamech. Jednak jako proces, ktery pomaha nasmérovat
a mobilizovat lidi a jejich myslenky, a jednak jako oznaceni pro skupiny lidi na formalnich pozicich,
ktefi Fidi a spravuji organizaci. Jsou tu ale idalsi vyznamy leadershipu jako osobnostnich rysQ,
chovani, vlivu, interakénich vzorcd, roli, vztahl a administrativnich pozic (Yukl, 2008).

Yukl (2008) uvadi, Ze vétsina definic popisuje leadership jako proces. Obecné muizieme leadership
definovat jako proces ovliviiovani lidi za uUcelem dosazeni Zadoucich cild svynaloZenim jejich
nejlepsich schopnosti (Yukl, 2008). Podle Raucha a Behlinga (1984, cit. dle Yukl, 2008) je leadership
,proces ovliviiovani ¢innosti organizované skupiny za ucelem dosazeni cile”.

Existuje mnoho teorii leadershipu. v soucasnosti nejrozsifenéjsi teorii, jejiz platnost byla opakované
prokdazana, je teorie transakéné-transformacni (Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2013).

Souvisejici pojmy: Authentic Leadership; Follower-Centric Approach to Leadership; Consideration
and Initiating Structure; Intercultural Leadership; Transactional Leadership;
Transformational Leadership
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Need for Leadership
Potreba vedeni / potieba supervize
Autor: Milotinsky, Stanislav

Recenzent: Kerkovska, Tereza

Jednd se o charakteristiku nasledovnikd souvisejici s oblasti leadershipu. Need for leadership je
definovdno jako rozsah, v jakém si podfizeni (nasledovnici) preji, aby nadfizeny (leader) facilitoval
cesty vedouci k dosaZeni cile individudlniho, skupinového nebo organizacniho (de Vries, Roe,
& Taillieu, 2002). Potteba vedeni je situacné podminéng, je ovlivnéna jedincovym hodnocenim dané
situace. Napftiklad pokud zaméstnanec postradd kompetence nutné pro samostatné zvladnuti ukolu,
pozada nadfizeného o pomoc. Pokud se vSak osoba zacne citit vice kompetentni, tato potifeba
intervence muzZe vymizet (de Vries, Roe, & Taillieu, 1999) a potieba vedeni se tak snizi.

Potfeba vedeni se vyznamné zvySuje ama vétsi vliv na vysledky zaméstnancli tehdy, pokud
zaméstnanci potrebuji vétsi srozumitelnost zadaného ukolu (Keller, 1989), vice struktury nebo méné
autonomie (Landeweerd & Boumans, 1994). Ze strany osobnostnich charakteristik leadera je
signifikantnim prediktorem vyssi need for leadership u nasledovnik(i naptiklad leaderovo vnimané
charisma (de Vries, Roe, & Taillieu, 1999).

Need for leadership je zaménovan s ekvivalentnim pojmem need for supervision.
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Transactional Leadership
Leadership transakéni

Autor: Prochazka, Jakub

Jedna se o styl vedeni (leadershipu), ktery patii spolu s ,transformacnim leadershipem” a, laissez-
faire leadershipem” mezi styly vedeni popsané v transakéné-transformacni teorii leadershipu
(Prochdzka, Vaculik, & Smutny, 2013). Jako prvni pojmenoval styly vedeni jako transakéni
a transformacni Burns (1978) atoto pojeti teorii pozdéji rozsifil a upravil Bass (1985). Transakéni
leadership je styl zaloZzeny na ekonomickych zdrojich (Burns, 1985). Transakéni leader stanovuje jasné
ukoly a ocekdvani (Thépot, 2008), monitoruje a kontroluje své nasledovniky a nasledné je odménuje
v pfipadé Zadouciho chovani a vysledkll nebo jim odjima pravomoci v pfipadé, Zze nasledovnici jeho
ocCekavani nenaplnuji (Keller, 2006). Transakéni leadership tedy v podstaté spocivd ve stale se
opakujicich transakcich, vramci kterych nasledovnik napliuje ocekdvani leadera aziskdva za to
odmeénu (Kark, Shamir, & Chen, 2003).

Transakéni leader vyuzivd jako nastroje leadershipu tzv. podminéné odménovani a fizeni podle
odchylek (Judge & Piccolo, 2004). Podminéné odménovani se projevuje nastavenim jasnych
ocekdvani, slibem odmény za jejich naplnéni a dodrzenim tohoto slibu v pfipadé, ze jsou ocekdvani
skute¢né naplnéna (Thépot, 2008). Rizeni podle odchylek predstavuje kontrola a monitorovani
nasledovnikd a provadéni korektivnich akci v situacich, kdy nasledovnici nepini o¢ekavani (Judge &
Piccolo, 2004). Rizeni podle odchylek se da jesté rozdélit na tzv. aktivni a pasivni. v pripadé aktivniho
fizeni podle odchylek leader aktivné a prlibézné predchazi chybam a v pripadé pasivniho fizeni podle
odchylek fesi problémy az ve chvili, kdy se plné projevi a jejich feseni je akutni (Hater & Bass, 1988).

V Bassové pojeti se vyuZivani transakéniho atransformacniho stylu nevyluCuje aBass (1999)
doporucuje leaderdm vyuZivat zaroven jak nastroje transformacniho, tak nastroje transakcéniho
leadershipu. Transformacni leadefi casto pouZivaji zejména ndstroj podminéného odménovani (Bass,
1997). Je rozporuplné, zda a jak transakcni leadership souvisi s efektivitou leadera, protoze nékteré
studie zjistily slaby Ci stfedné silny pozitivni vztah, nékteré naopak negativni vztah, a nékteré zadny
vztah mezi transakénim leadershipem a efektivitou nenalezly (Howel & Hall-Merenda, 1999).
Transakcni leadership na rozdil od transformacniho podnécuje vnéjsi a nikoliv vnitfni motivaci
(Awamleh et al., 2005) a jeho vliv na efektivitu je patrné vice ovlivnén situacnimi faktory (Howell &
Avolio, 1993). Transak¢ni leadership se ve svété méri nejcastéji dotaznikem Multifactor Leadership
Questionnaire (Avolio & Bass, 2004) a v ¢eském prostrfedi Dotaznikem pfistupu k vedeni lidi (Czech
Leadership Questionnaire; Prochazka, Vaculik, & Smutny, 2016).
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Pracovni stres a jeho zvladani - Stress at work and coping
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Emotion-Focused Coping
Strategie zvldddni stresu zamérené na emoce
Autor: Sebelova, Renata

Recenzent: Bednarova, Barbora

V oblasti psychologie organizace se o copingovych strategiich mluvi nejcastéji v souvislosti
s pracovnim stresem, jeho konsekvencemi a celkovou dusevni pohodou (well-being; Arnold &
Randall, 2010).

Obecné pojem patfi mezi zpGsoby zvladani narocnych situaci, jeho protipélem je problem-focused
coping (na problém zamérené zvladani); rozhodné se vsak nejednd ojediny zpUsob déleni
copingovych strategii. Na emoce zamérena strategie byva vyuZivdna v situacich, které jedinec
povaZuje za nezvladnutelné ¢i neovlivnitelné (Millward, 2005). Cilem je zvladnuti emocni reakce na
potencialné ohroZujici situaci napr. ventilovanim vzteku, popiranim zavaznosti situace, ¢i uzivanim
navykovych latek (Anderson, Ones, Sinangil, & Viswesvaran 2001), nikoli zvladnuti problému
samotného.

Dle nékterych vyzkum( muze byt tato strategie maladaptivni a well-being ohrozujici (Holahan &
Moos, 1986 cit. dle Anderson et al., 2001). v pracovnim prostfedi se navic muize projevit ve formé
kontraproduktivniho pracovniho chovani (Krischer, Penney, & Hunter, 2010). Vyzkumy také
naznacuji, Ze na emoce zamérené zvladani pozitivné koreluje se pfiznaky syndromu vyhoteni (Shin et
al., 2014), navic se mize vyznamné podilet na zvysené tendenci opustit pracovni pozici (Lewin &
Sager, 2010). Pokud se Clovék snaZi zvladnout stres na pracovisti pomoci strategie zamérené na
emoce, muze se to projevit zhorsenim jeho psychického zdravi (Chang et al., 2007).

Mezi strategie zamérené na emoce patfi napriklad relaxacni techniky jako je Schulzlv autogenni
trénink, Jacobsonova progresivni svalova relaxace, meditace nebo ifyzicka aktivita rzného druhu
(Lehrer, Woolfolk, & Sime, 2007).

Efektivitu copingovych strategii je vSak obtizné predvidat, zaleZi na jejich konkrétnim pouZiti (Arnold
& Randall, 2010). Ani problem-focused coping neni vidy pfimym prediktorem well-beingu (Parker,
Martin, Colmar, & Liem, 2012) a na emoce zamérené zvladani pomahda pracovnikim zmirfiovat
psychické napéti, pokud se ocitnou v nefesitelné situaci (Krischer, Penney, & Hunter, 2010).
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Managerial and Peer Support
Podpora od vedeni a kolegti

Autor: Kerkovska, Tereza

Recenzent: Konecny, Stanislav

Pojem patfi do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci. Konkrétné se jedna o situacni faktor
ovliviiujici well-being pracovnik( (Arnold & Randall, 2010). Socidlni opora na pracovisti zmirfiuje
vnimané stresory a prozZivanou zatéz (Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999).

Podpora ze strany vedeni zahrnuje zohledfiovani zatéZze azdroji tymu, pravidelny kontakt
s podfizenymi (vCetné individudlnich setkani), zohlednovani zdravi a bezpecnosti zaméstnancd,
dostatek komunikace, poskytovani zpétné vazby, povzbuzovani zaméstnancl pfi plnéni ukold,
pozitivni a pratelsky pfistup, flexibilitu ve vztahu kindividudlnim potfebam zaméstnanci, apod.
(Donaldson-Feilder, Yarker, & Lewis). Podpora od vedeni pozitivné souvisi s pracovni spokojenosti
pracovnikd a afektivnim zavazkem k organizaci (Ng & Sorenson, 2008; Sawang, 2010).

Podobné podpora ze strany kolegli pomaha udrZovat well-being pracovnika a sniZovat stres. v rdmci
modelu ,Job Demand Control Support” figuruje socidlni opora jako ,ndraznik” proti pracovnim
pozadavkim — v souladu s tzv. strain-hypothesis sniZzuje emoc¢ni podpora a praktickd pomoc negativni
dopady poZadavk( (lbrahim & Ohtsuka, 2012). Diky tomu, Ze spolupracovnici maji podobné
zkusenosti a zdroje stresu, mohou si v dané situaci navzajem lépe porozumét a emocné se povzbudit
(Arnold & Randall, 2010).
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Organizational Health

Zdravi organizacni
Autor: Konecny, Stanislav
Recenzent: Taborsky, Adam

Pojem spadd do oblasti stresu na pracovisti ajeho konsekvenci. Pracovni stres mulZe mit
z dlouhodobého hlediska negativni vliv na psychiku zaméstnancl ijejich télesné zdravi, coZ se
v dlisledku miZe odrazit na jejich pracovnim vykonu popfipadé na celém organizaénim klimatu
(Woods & West, 2010).

Zdravi organizace mlUzZeme definovat jako vyslednici fyzického a psychického zdravi zaméstnanci
a celkového vykonu organizace, ve smyslu dosahovani stanovenych cild. Tyto dva aspekty spolu
navzajem souviseji a jsou ovlivnény plisobenim faktor(i na strané zaméstnancu (jako napt. osobnost
a pouzivané copingové strategie) a charakteristikami organizace (napf. udrZovani zdravého
a uspokojivého pracovniho klimatu a organizacni kultury; Hart & Cooper, 2001).

Wilson, Deloy, Vandenberg, Richardson a McGrath (2004) charakterizuji zdravou organizaci jako
takovou, kterd zamérné a systematicky usiluje o maximalizaci well-beingu zaméstnancd, stejné jako
produktivity, ato prostfednictvim dobfe navriené asmysluplné naplné prace, podporujiciho
socialniho prostredi a spravedlivych podminek a prileZitosti pro pracovni a kariérni rlst.

Ramec organizacniho zdravi tak poskytuje kontext pro pfipad zaméreni se na well-being
zaméstnanc(, jakoZto prevenci stresu na pracovisti. Pracovni stres mlzZe vést ke sniZeni vykonnosti
pracovnikl ataké k nezaddoucim efektim uzaméstnancl, jako je vyhybani se praci, podvadéni,
okradani zaméstnavatele a dalsi formy kontraproduktivniho chovani zaméstnancl (Cotton & Hart,
2003).
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Problem-Focused Coping
Strategie zvldddni zaméiené na problém

Autor: Latalova, Adéla

Recenzent:  Tapal, Adam

Strategie zvladani zamérené na problém patfi do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci.

Zvladani zamérené na problém oznacuje copingové strategie, pfi nichz se clovék orientuje na
problémovou situaci a hleda zplsoby, jak ji vyresit nebo zménit (Folkman & Lazarus, 1980). Na
problém zamérené strategie zahrnuji napfiklad snahu o vymezeni problému, hledani a zvaZovani
alternativnich feseni ¢i volbu a realizaci nejvhodnéjsiho postupu (Lazarus & Folkman, 1984). Zvladani
zamérené na problém viak mlzZe byt nasmérovano také dovnitf, na motivacni a kognitivni slozku
¢lovéka (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964) — viz niZe. Jedna se tedy o strategie, které
néjakym zpUsobem pracuji s problémovou situaci a snaZi se ji zvladnout. OdliSnou formu copingu
predstavu;ji strategie zvladani zamérené na emoce, které jsou spojené s regulaci emocni odpovédi na
neuspokojivou situaci (Folkman & Lazarus, 1980).

Kahn se svymi kolegy (1964) rozliSuje dvé hlavni kategorie strategii zamérenych na problém -
strategie orientované na vnéjsi prostredi a strategie zamérené dovnitr ¢lovéka. Strategie orientované
na prostfedi zahrnuji snahu zménit vnéjsi prekazky, zdroje ¢&i postupy. Naproti tomu strategie
zamérené dovnitf ¢lovéka oznacuji snahu o motivacni a kognitivni zmény. MUZe se jednat napriklad
o snahu nalézt alternativni zplsoby uspokojeni potreb, sniZzeni Grovné vlastnich ocekavani ¢i nauceni
novych dovednosti.

Volba copingovych strategii souvisi s vnimanou moZnosti zménit neuspokojivou situaci. Strategie
zvladani zamérené na problém jsou pravdépodobné zejména v situacich, které clovék povaZzuje za
ovlivnitelné nebo zménitelné. Naopak u situaci, které jsou vnimany jako dané a nezménitelné, je
pravdépodobnost vyuziti zvlddani zaméreného na problém nizsi (Folkman & Lazarus, 1980).

Souvisejici pojmy: Work Demands, Workload; Type a Behavioral Pattern; Stress Management;
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Stress Management

Rizeni stresu
Autor: Machova, Veronika
Recenzent: Chrudinova, Tereza

Pojem patfi do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci. Jako stress management se oznacuji
takové aktivity organizace, jejichZ cilem je omezit zdroje stresu na pracovisti a pomoci pracovnikim
|épe se vyrovnavat s jeho negativnimi dopady (lvancevich, Matteson, Freedman, & Phillips, 1990).
Stresem se v pracovnim prostredi rozumi predevsim negativni reakce lidi na vystaveni nadmérnému
tlaku a pozadavklm, ktera mulze vést k rozvoji fady onemocnéni (Giga, Cooper, & Faragher, 2003).
Stres, jez podle prlzkumu proZiva témér tretina Evropan( v produktivnim véku (Paoli & Merllié,
2001), predstavuje zatéz nejen pro jednotlivce, ale ovliviiuje i fungovani a vykonnost celé organizace
(Levi, 1990).

Stress management lze rozdélit do tfi Urovni: primarni, ktery je zaméren na eliminaci stresor( (napft.
redesign pracovnich mist), sekundarni, jehoZ cilem je pomoci pracovnikim lépe zvladat stresujici
situace (napf. meditace), atercidrni, ktery se soustiedi na mirnéni nasledkl stresu (napf.
psychoterapie; lvancevich et al., 1990; Richardson & Rothstein, 2008). Strategie stress managementu
by méla odpovidat potfebam pracovnikl i celé organizace, byt neustale vyhodnocovana a pfipadné
upravovana (Giga, Noblet, Faragher & Cooper, 2003).

Rada vyzkumnik( se pokusila ur¢it, ktera konkrétni intervence stress managementu je nejucinnéjsi.
Podle Richardsonové a Rothsteinové (2008) nejlépe funguji kognitivné-behavioralni a relaxacni
techniky, zatimco Murphy (1996) za nejefektivnéjsi povaZzuje meditaci. Vétsina autord (napf. Cooper
& Sadri, 1991; Murphy, 1996; Murphy & Sauter, 2003) se shoduje vtom, Ze postupy stress
managementu maji pozitivni dopad na zdravi pracovnikd. Vliv stress managementu na zavazek vidi
organizaci, pracovni spokojenost pracovnikl ¢i miru jejich absenci se ovsem vyzkumné neprokazal.

Souvisejici pojmy: Work Demands, Workload; Managerial and Peer Support; Organizational Health;
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Type A Behavior (Type A personality / Type A pattern)

Chovdni typu A
Autor: Chovancova, Dita
Recenzent: Kasparkova, Ludmila

Pojem patti do oblasti stresu na pracovisti a jeho konsekvenci. Chovani typu A se projevuje vysokymi
ambicemi, soutézivosti, netrpélivosti, zvySenou drazdivosti a nadchylnosti k prozivani stresu (Chesney,
Black, Chadwick, & Rosenman, 1981). Vysoka pracovni i psychologickd zatéz vede k pocitu pretizeni,
ktery se pracovnik snazi prekonat jesté usilovnéjsi praci, vytrvalosti, zaujetim pro praci a zvySenym
pracovnim tempem (Sales, 1969). Pozitivnim disledkem chovani typu A je tak vysoky pracovni vykon
a kariérni Uspéch. Mezi negativni dlsledky patii zvySena nachylnost kinfarktu a hostilita vici
koleglim, jejichz chovani znemozZnuje dosdhnout aspiraci, které si osoba s chovanim typu A voli
(Krantz & McCeney, 2002).

Chovani typu A ma dvé dimenze: usilovani o vysledek spojené s Uspéchem a zdravim (Bluen, Barling,
& Burns, 1990) a drazdivost spojenou s nemoci a zatézi (Barling & Boswell, 1995). Tyto dimenze
neprimo predikuji pracovni vykon — prvni z nich prostfednictvim pozitivniho vlivu na koncentraci,
druha naopak negativnim vlivem na zdravi a koncentraci (Baring & Boswell, 1995).

Chovani typu A souvisi svysokou pracovni angaZzovanosti avyskytem syndromu vyhoteni.
K symptomUlm vyhofeni prispiva drazdivost a netrpélivost, které vedou také ke Spatné naladé
(Hallberg, Johannson, & Schaufeli, 2007). Dle Keenana (1979) moderuje chovani typu A vztah mezi
nejednoznacénosti pracovni role a psychologickou zatézi aje vyznamné spojeno se zklamanim,
odcizenim a osobnostni prohrou (Burke & Dezca, 1982). KdyZ ma osobnost typu A navic externi locus
of control, tzv. misto fizeni, vnima vyssi Uroven stresu, zaziva nizsi uspokojeni z prace a miva
zhorsené psychické a fyzické zdravi (Kirkcaldy, Shephard, & Furnham, 2002).
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Type B Behavior (Type B personality / Type B pattern)

Chovdni typu B
Autor: Pourova, Martina
Recenzent: Curdova, Jitka

Heslo patfi do oblasti stres na pracovisti a jeho konsekvence. Chovani typu B je charakterizovano jako
klidné, uvolnéné, nesoutézivé, neagresivni chovani spojené s pozitivnimi vztahy
ke spolupracovnikiim. Dale je spojeno s fungujicimi copingovymi strategiemi, trpélivosti, vysokou
mirou frustracni tolerance a mensi ambiciéznosti v praci. Vétsi ddraz je kladen na naplfiovani jinych
neZ pracovnich cil( (zajmy, rodinné vztahy, osobni Zivot). Chovani typu B je povaZovano za opak
chovani typu A. (Kebza & Solcovd, 2006; Benjamin, Bettencourt, Talley, & Valentine, 2006; Claybourn
et al., 2010).

Jednim z vyznamnych faktor( urcujicich rozdil mezi chovanim typu A a B je zpUsob zvladani stresu
a stresovych situaci. Zatim co lidé s chovanim typu A castéji prehliZeji stresové symptomy a jejich
copingové strategie v opakujicich se stresovych situacich castéji selhdvaji (jednd se zejména
o strategie zamérené na cil, hledani pozitivnich aspektl situace, aktivni jednani), u osobnosti
s chovanim typu B se vice uplatfiuji strategie zaméfené na emoce a jejich zvladani (Kebza & Solcova,
2006; Benjamin et al., 2006; Diamond & Kirmeyer, 1985).

Se zvladanim stresovych situaci souvisi i celkovy zdravotni stav. Z vyzkum( vyplyva, Ze pracovnici
s chovanim typu A maji vyssi riziko infarktu myokardu, ¢astéji koufi, ¢astéji pozivaji alkohol. Tito lidé
jsou v zaméstndani také vice nespokojeni, maji vice absenci v praci a dochazi u nich ¢astéji k syndromu
vyhoteni nez u lidi s chovanim typu B (Claybourn et al., 2010; Diamond & Kirmeyer, 1985). To, ze lidé
s chovanim typu B jsou v prdci spokojenéjsi nez ti s chovanim typu A, dokladaji také vysledky dalsi
studie — ta zdroven poukazala na skutecnost, Ze lidé s chovanim typu B maji ve vétsi mire interni locus
of control, zatimco u lidi s chovanim typu A je vétsi vyskyt externiho locus of control (Hanif & Sarwat,
2011).

Stdle se diskutuje o moznych vztazich mezi osobnostnimi rysy, dalSimi relevantnimi proménnymi
a chovanim typu A a B. Tato problematika dosud neni dostateéné prozkoumdna (Kebza & Solcov3,
2006).
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Workaholism

Workoholismus
Autor: Kuba, Jan
Recenzent: Ji¢inska, Anna-Marie

Pojem spada do oblasti stres na pracovisti a jeho konsekvence. Workoholismem je oznacovdna
zavislost jedince na préci. Lze jej definovat jako nekontrolovatelnou potiebu pracovat, tendenci
pracovat presmiru azdroven tendenci pracovat kompulzivné (Oates, 1971). Workoholismus
prostupuje celou osobnosti ¢lovéka. Manifestuje se v chovdni, proZivani i mysleni jedince (Nespor,
1999). Workoholismus se projevuje napfiklad nutkavymi myslenkami na praci, obavami az vycitkami
z volného casu, strachem z ¢asovych limitl a nedokoncenych dkoll, potfebou kontroly nad praci Ci
vysokymi naroky na odvedenou praci (Robinson, 1989; Nespor, 1999). Na urovni prozZivani pak napfr.
absenci potéseni z prace (NeSpor, 1999), nizkym sebehodnocenim ¢i pocitem nedostatecnosti oproti
ostatnim (Robinson, 2000).

Navzdory obecnému presvédceni neni workoholismus v ramci organizace povazovan za pozitivni i
dokonce Zadouci jev (Porter, 1996). Pracovni prescasy a znacny pocet odpracovanych hodin mohou
vypovidat o snizené efektivité prace Ci nerealistickych narocich na sebe samého. Vysoké vykonnostni
naroky a standardy mohou byt odrazem nizkého sebehodnoceni (tamtéz). S workoholismem byva
spojovana také vyssi chybovost (Robinson, 2000), nizsi prizpUsobivost zménam (Porter, 1996)
a perfekcionismus (Hogan & Hogan, 2001).

Dle nékterych vyzkumt mivaji workoholici ¢astéji pfidruzené zdravotni problémy, které nemaji dopad
jen na né samotné a jejich praci, ale jsou rizikem i pro vysledky organizace (Chamberlin & Zhang,
2009). To muze byt zplGsobeno naptiklad tim, Ze jsou workoholici nachylnéjsi k pracovnimu stresu
(Andreassen, Ursin, & Eriksen, 2007). ZvySena nemocnost se také negativné promitd do nakladq,
které musi organizace vynalozit na nemocenské dévky (Chamberlin & Zhang, 2009).
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Work demands, workload
Pracovni ndroky, pracovni zdatéZ
Autor: Glaserova, Kristyna

Recenzent: Mylek, Vojtéch

Heslo spada do oblasti stresu na pracovisti ajeho konsekvenci. Pracovni naroky predstavu;ji
kognitivni, emociondlni nebo fyzické ndroky prace, které se odvijeji od pracovnich podminek
a pozadavkl na splnéni konkrétnich ukoll (Arnold & Randall, 2010). PfiliSné pracovni naroky spojené
s nedostate¢nymi zdroji pracovnika mohou byt jednim z prediktord syndromu vyhoreni (Demerouti,
Nachreiner, Baker, & Schaufeli, 2001).

Mezi pracovni naroky patfi i pracovni zatéz (workload), tedy mnozstvi prace, které musi jedinec
vykonat. Rozlisuji se dva typy pracovni zatéZze — kvantitativni, ¢ili mnoZstvi prace, a kvalitativni, neboli
subjektivni naro¢nost prace (Lennon, French, Caplan, & Harrison, 1984; Jex, 1998). Pracovni pretizeni
(overload) je pro pracovniky vyznamnym stresorem (Katz & Kahn, 1978) a byva spojovano se
snizenym vykonem, ztratou vile, zvySenou Uzkosti, zhorsenim well-beingu ¢i zdravi pracovnika (llies,
Dimotakis, & Pater, 2010; Ganster & Rosen, 2013). Zdrojem stresu muze byt i underload, neboli
nedostatecna pracovni vyzva, kterd mlze nastat u rutinni, nudné nebo nestimulujici prace (Weinberg
& Cooper, 2007).

Klasickym modelem vysvétlujicim pracovni zatéz je "load-capacity model". Pracovni zatéz chdpe jako
narusujici rovnovahu fyziologického systému nasledkem pracovniho vykonu nebo vlivi prostredi
(Burger, 1959). Model rozliSuje externi zatéz vyplyvajici z objektivnich pracovnich narok( (obsah
prace, organizace a pracovni podminky); a funkéni zatizeni souvisejici s Usilim vlozenym do vykonu
prace. Povaha a intenzita zdtéze pak zavisi na kapacité dané osoby. Model je kritizovan za to, Ze je
staticky a neumozZiiuje dobfe predikovat dopady pretizeni na zdravi a well-being zaméstnancl
(Drenth, Thierry, & Wolff, 1998).
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Competing Values Framework
Model soupericich hodnot
Autor: Viktorin, Vojtéch

Recenzent: Gottfried, Jaroslav

Heslo patfi do oblasti organiza¢ni kultury. Model soupefticich hodnot popisuje indikatory organizacni
kultury efektivnich organizaci (Quinn & Rohrbaugh, 1981). Model obsahuje dvé dimenze, které
reprezentuji souperici hodnoty, které jsou charakteristické pro kazdou organizaci (Lavine, 2014).

Prvni dimenzi je flexibilita a adaptabilita proti stabilité a kontrole. Druhd dimenze oznacuje interni
proti externimu zaméreni (napf. lidské zdroje vs. zdkaznici; Quinn & Rohrbaugh, 1983). Spojenim
téchto dvou os vznikaji 4 kvadranty, které byly oznadeny jako kultura klanova (interni, flexibilni),
adhokraticka (externi, flexibilni), trzni (externi, stabilni) a hierarchicka (interni, stabilni; Hartnell, Ou &
Kinicki, 2011). Klanova kultura se projevuje tymovou praci, zapojenim zaméstnancl do rozhodovani
a otevienou komunikaci. Chovdni vychazejici z adhokratické kultury je riskovani, kreativita
a adaptace. Trzni kultura se projevuje planovanim, centralnim rozhodovadnim a stanovenim jasnych
cilG. Projevy hierarchické kultury jsou konformita a predvidatelnost (Cameron & Quinn, 2006).
Premisa modelu zni, Ze Uspésné organizace maji kompetence ve vsSech c¢tyfech kulturach a jejich
souperenim dochazi k nejefektivnéjsimu zvladnuti situace (Lavine, 2014). K diagnostice organizacni
kultury dle tohoto modelu byl vytvofen Organizational Culture Assessment Instrument (Cameron &
Quinn, 2006).

Tento model je kritizovdn za svd teoretickd vychodiska, kdy jednotlivé typy kultury nejsou
protikladné, ale spiSe komplementarni. Ackoli byl prokdzan vztah jednotlivych typl kultury
k efektivité organizace, nebyly potvrzeny souvislosti tak, jak teorie predpoklada (napf. Ze prvky
adhokratické kultury predikuji miru inovaci ve firmé silnéji nez prvky ostatnich typl kultury; Hartnell
et al., 2011).
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Emergent Approach to Organizational Change
Vynorujici se pristup k organizacni zméné
Autor: Viktorin, Vojtéch

Recenzent: Barnat, Simon

Pojem patti do oblasti organizacni kultury. Jednad se o pfistup ke zméné organizacnich praktik
a struktury, ktery zdlraznuje nepredvidatelnost téchto zmén v organizaci. Zména je dle tohoto
pfistupu totiZ procesem, ktery je ovlivnén mnoha rliznymi faktory plsobicimi v prostfedi organizace
i mimo ni (Todnem By, 2005). Lisi se tak od planovaného pfistupu, dle kterého je mozné definovat
vychozi i Zddouci stav a kroky, které je tfeba béhem zmény provést.

Vynotujici se pfistup predpoklada, Zze zmény v externim ¢i internim prostfedi organizace probihaji tak
rychle, Ze je nemozné je identifikovat a adekvatné na né reagovat (Burnes, 1996). Aby se organizace
vyrovnaly s nejistotou a komplexitou prostfedi, ve kterém se nachazi, musi se stdt otevienym
a ucicim se systémem. To znamena, Ze se neustale snazi ziskat znalosti a dovednosti vhodné pro
adaptaci na ménici se prostredi (Dunphy & Stace, 1993). ManazZer v tomto pfistupu funguje pfevainé
jako facilitdtor, podporuje pracovniky v identifikaci problematickych aspektl organizace,
experimentovani s feSenim a nasledné realizaci. Musi byt vSak také schopen vytvofit urcity smér pro
danou organizaci, na jehoz zakladé se posuzuje vhodnost dané zmény (Todnem By, 2005).

Kritika tohoto pristupu sméruje k otdzce platnosti predpokladl a aplikovatelnosti. Burnes (2004)
uvadi, Ze ne vSechny organizace jsou soucasti rychle se méniciho prostredi, tedy pro nékteré
organizace je planovany pfistup ke zméné vhodnéjsi. DalSim problémem je pak skutecnost, ze zkuseni
manazefi si vytvareji na zakladé zkusenosti jednoznaéné nazory na to, co v organizaci funguje (Levitt
& March, 1988). Je zde tedy moZnost, Ze manazefi nebudou schopni zastavat roli facilitatord, kterou
tento pristup ke zméné vyzaduje, zvlast pokud bude konfrontovano jejich ustalené presvédceni.
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Change Management

Rizeni zmén
Autor: Volkova, Michaela
Recenzent: Ammer, Jifi

Heslo patti do oblasti organizacni kultury. Change management je proces neustdlého obnovovani
sméru, kterym se organizace ubira, jeji struktury a jeji schopnosti uspokojit ménici se potreby lidi
uvnitt i vné organizace (Todnem By, 2005). Change management Uzce souvisi s organizacni strategii,
protoze odkazuje ke schopnosti organizace identifikovat, kam sméruje, a jaké jsou zapotiebi zmény,
aby se do daného stavu dostala (Burnes, 2004). Existuji pfitom dva hlavni pfistupy ke zméné —
planovany a vynoftujici se.

Change management lze rozdélit na organizac¢ni (OCM) a individudIni (ICM). OCM je fizeni zmén
z pohledu manazera a zaméruje se na dovednosti, které pomohou organizaci pochopit, akceptovat
a podpofit potfebné zmény. Dlraz je kladen na strategii zmény, komunikaci, tréninkové programy
a kulturu organizace. ICM je fizeni zmén z pohledu zaméstnanc( a zaméruje se na techniky, které jim
pomahaji projit zménou a pochopit jejich roli v procesu zmény (Hiatt & Creasey, 2003). Schopnost
fidit zmény se dle nékterych autor(l (Graetz, 2000) ukazuje byt klicovou kompetenci manazer(. Pro
Uspésné fizeni zmén je dulleZitd jednak dobra znalost samotné prace, a dale také interpersonalni
dovednosti (napf. sdileni vize, aktivizovani podtizenych, zpochybnovani soucasného stavu véci
a vytvareni pfipravenosti na zménu).

Change management je nejcastéji kritizovan pro nedostatek empirického vyzkumu a validnich
teoretickych vychodisek pro fizeni zmény v organizacich. i z tohoto divodu fizeni zmén nebyva pfilis
Uspésné; Balogun a Hope Hailey (2004) uvadéji, Ze neuspésné skoncilo 70 % program(l zavadéjicich
zmény, které byly realizovany. DlUvodem je dle autor( to, Ze change management neprobihd
kontinualné aje reaktivni (az v ptipadé, Ze nastane neZadouci stav, za¢nou organizace uvazovat
0 zméné).
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Learning Organization
Organizace ucici se
Autor: Nadvornikova, Magdaléna

Recenzent: Kasparkova, Ludmila

Heslo patfi do oblasti organizacni kultury. Nejrozsitenéjsi definici pojmu vytvoftil Senge (2006), jenz
na learning organization (LO) nahlizi jako na prosttedi, ve kterém (1) lidé neptetrzité rozvijeji svou
schopnost dosahovat vysledkd, které si preji, (2) se utvari nové zplsoby mysleni, (3) nejsou kolektivni
aspirace pevné dané a(4) lidé se uci, jak se ucit spolecné. Koncept LO se obijevil jako reakce na
potfebu organizaci vyvijet strategie, jimiz lze v dynamickém obchodnim prostfedi kontinudlné
zajistovat konkurenéni vyhodu (Skyrme, 2011).

LO se sklada z prostredi podporujiciho uceni, ze specifickych postupli a metod uceni a z viidcovského
chovani, které uceni podnécuje (Garvin, 1993). DuleZitou roli zde hraji schopnost reflexe, otevienost
vici novym myslenkam, ocenovani rozdilnych nazorl a psychické bezpeci (Garvin, Edminson, & Gino,
2008).

LO je charakteristickd kulturou, vniz je podporovdna oteviend komunikace a vniz je uceni
povaZovano za strategii vedouci k inovativnimu mysleni a efektivité (Gaile, 2013). Pozitivni souvislost
mezi strategiemi LO a efektivnosti organizace potvrzuje rada vyzkumi (Dodgson, 1993; Lopez, Peon,
& Ordes, 2005). Pozitivni vztah byl identifikovan i mezi praktikami LO a organizacnim zavazkem
(Ahmad & Bakar, 2003). Hallam, Hiskens a Ong (2015) dale zjistili, Ze LO podnécuje kreativitu
a inovaci, fidi dynamickou zménu a uc¢inné rozviji schopnosti pracovnikd.

Nicméné v literatufe zUstava pojeti LO stale trochu nejednoznacéné (Armstrong, 2002). LO byva ¢asto
zaménovano s ucenim probihajicim v organizaci, nebot néktefi autofi pokladaji uceni za sérii fizenych
vzdélavacich aktivit spiSe neZ za nepfretriity proces. Usp&snost konceptu navic dosud byla potvrzena
jen experimenty a nikoli pfipadovymi studiemi (Burgoyne, cit. dle Armstrong, 2002).
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Planned Approach to Organizational Change
Pldnovany pristup k organizacni zmeéné
Autor: Viktorin, Vojtéch

Recenzent: Sramek, Vojtéch

Pojem patti do oblasti organizacni kultury. Planovany pfistup chape zménu jako proces presunu
organizace z plvodniho stavu do stavu nového. Zahrnuje diagnostiku aktudlni situace organizace
a potfeby zmény, provedeni zmény a naslednou evaluaci (Burnes, 1996).

Planovany pftistup byl vytvofen Kurtem Lewinem (cit. dle Burnes, 2004) a nejvyznamnéjsi je jeho
model akéniho vyzkumu, ktery vychazi z predpokladu, Ze pro zménu je klicova akce a k Uspésné akci
je zapotrebi spravnd analyza situace (proces uceni). Dale Lewin popsal tfistupfiovy model zmény
(,rozmrazeni“ stavaijici situace, pfesunu do nového stavu a jeho ,znovuzmrazeni“), ktery byl rozvinut
dalsimi vyzkumniky (napf. Bullock & Batten, 1985). v planovaném pfistupu je kladen diraz na
kolaborativni povahu snahy ozménu; manaZefi a pfijemci zmény diskutuji dany problém a voli
spolecné metody zmény. Tento pfistup je Uzce spojen s organizational development (OD), ktery klade
dliraz na otevienou komunikaci, aktivni zapojeni zaméstnancl do zmény, kontinualni uceni atp.
(Hurley, Church, Burke, & Van Exnde, 1992).

Praxe OD (a tedy i planovany pfistup) se vsak zménila. Vétsi ddraz je kladen na transformaci celé
organizace a z ohniska OD se vytraci zaméreni na prijemce zmény a vySe uvedené hodnoty (Bradford
& Burke, 2004). Planovany pfistup pak podporuje vice autokraticky pristup managementu, co? je také
kritizovano. Kritika také spocivad v tom, Ze pfistup je zalozen na predpokladu, Ze organizace operuje
v konstantnich podminkach, atak se muiZe planované presunout zjednoho stabilniho stavu do
druhého. To neplati pro organizace pohybujici se v rychle se ménicim prostredi (Todnem By, 2005).
Model také predpokladd, Ze se vsichni zicastnéni shodnou na postupu zmény, coz ignoruje rizné
konflikty zajmU a mocenské , boje” v organizaci (Burnes, 1996).
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PRACE L. dil

Martin Vaculik, Jakub Prochazka, Marcela Leugnerova, Marie Souckova (Eds.)

Druhy dil Encyklopedie psychologie prace obsahuje 87 hesel rozdélenych do témat vybér
pracovnikd, hodnoceni pracovni vykonnesti, pracovni motivace, rozvoj pracovnikd, tymy a tymova
prace, pracovni postoje, fizeni kariéry, leadership, pracovni stres a jeho zvladani, organizacni
kultura a psychologie prace obecné. Hesla se opiraji o klasicke i nejnovéjsi vyzkumne studie

a monografie a nabizi nejen struénou definici teorii, psychologickych konstruktd, modeld a metod,
ale vénuji se také jejich kritice a souvislostem. Encyklopedie je uréena psychologidm

v organizacich, personalistim, odbornym konzultantdm a manaZerdm, ktefi se zabyvaji lidskym
chovanim na pracovistich bez ohledu na to, v jaké organizaci puscbi. UZiteéna oviem muze byt
také studentim psychologie, personalni prace & managementu nebo vyzkumnikim pdsobicim

v téchto &i pribuznych oborech. Ctenafim muze slouZit pro rozsifeni obzord, jako struény prehled
aktualniho poznani v odveétvi psychologie prace nebo pro oZiveni ¢i utfidéni znalosti v oblastech,
na ktereé se pfimo nezameéruji, ale které s jejich praci ¢i studiem souviseji. Hesla v druhém dile
encyklopedie odkazuji i na hesla z prvniho dilu, oba dva dily se vzajemné doplfiuji.
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