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Brainstorming

Brainstorming (nékdy oznacovan také jako burza napad) je technika skupinové tvofrivosti zaloZzena na
skupinovém vykonu. Usiluje se pfi ni o nalezeni zavéru pro urcity problém shromazdénim seznamu
napadq, které spontanné poskytli jeji clenové. Jinymi slovy, brainstorming je situace, kdy se sejde skupina
lidi, aby odstranénim zabran generovala nové napady a feseni kolem urcité oblasti zajmu. Lidé mohou
svobodnéji premyslet a navrhuji co nejvice spontannich novych napadu. VSechny napady jsou
zaznamenany bez kritiky a po skonceni brainstormingu jsou ndpady vyhodnoceny. Tento termin
zpopularizoval Alex Faickney Osborn v knize Applied Imagination z roku 1953.

Ctvrta generace Time managementu

Ctvrta generace Time managementu je synonymem sebefizeni — kdy se nezaméfujeme na fizeni ¢asu, ale
na fizeni sebe sama. Organizujeme a realizujeme tydenni Ukoly podle pfedem naplanovanych priorit.
Neurcujeme si priority podle svého rozvrhu. Rozvrhujeme si své priority. Uvédomujeme si, Ze vztahy s
lidmi jsou dulezitéjsi nez véci, a pracujeme na budovani vétsi schopnosti produkovat pro budoucnost nez
jen délat praci dnes.

Divizni struktura

Divizni struktura (nékdy také produktova struktura) se sklada ze samostatnych divizi. Divize je soubor
funkci, které vytvareji produkt. Vyuziva také principu vnitropodnikové konkurence a funguje jako
samostatny podnik nebo ziskové centrum. Zaméstnanci, ktefi jsou zodpovédni za urcité trzni sluzby nebo
typy vyrobk(, jsou zafazeni do divizni struktury, aby se zvysila jejich flexibilita. Pfikladem divizi jsou
regionalni divize (divize pro USA a divize pro EU), typ spotrebitele (divize pro firmy a divize pro
domdcnosti) a typ vyrobku (divize pro nakladni automobily, jind pro SUV a jina pro osobni automobily).
Divize mohou mit také sva vlastni oddéleni, napfiklad marketingové, obchodni a technické.

Druha generace Time managementu

Druha generace Time managementu popisuje vyuzivani diard, kalendare a knih schizek. Pomoci nich si
predem naplanujeme schlizky a pfijdeme, kdy mame. Orientujeme se na rozvrh a jen velmi malo
premyslime o zékladnich cilech a jejich prioritach.

Expektacni teorie

Expektacni teorie (neboli teorie motivace ocekavanim) predpoklada, Ze jedinec se bude chovat nebo
jednat urcitym zplsobem, protoze je motivovan k vybéru urcitého chovani oproti jinym vzhledem k
tomu, jaky ocekava vysledek tohoto vybraného chovani. V podstaté je motivace vybéru chovani uréena
Zzadoucim vysledkem. Jadrem teorie je vSak kognitivni proces, jak jedinec zpracovava rizné motivacéni
prvky. To se déje pred provedenim konecné volby. Vysledek neni jedinym urcujicim faktorem pfi
rozhodovani, jak se chovat. Teorie oCekavani se zabyva mentdlnimi procesy tykajicimi se volby neboli
vybéru. Vysvétluje procesy, kterymi jedinec prochazi pfi rozhodovani. Ve studiu organizacniho chovani je
teorie ocekavani motivacni teorii, kterou poprvé navrhl Victor Vroom z Yale School of Management.

Firemni strategie

Strategie je dileZita, protoZe zdroje, které jsou k dosazeni cil( k dispozici, jsou obvykle omezené.
Strategie obecné zahrnuje stanoveni cil( a priorit, urceni opatfeni k dosaZeni cil( a mobilizaci zdrojd k
provedeni téchto opatfeni. Strategie popisuje, jak bude dosazeno cilli (icel() pomoci prostredkd
(zdrojt). Strategie muzZe byt zamyslena nebo se mize objevit jako vzorec ¢innosti, kdyZ se organizace
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prizplisobuje svému prostredi nebo konkuruje. Zahrnuje cinnosti, jako je strategické planovani a
strategické mysleni.

Funkcionalni organizacni struktura

Funkciondlni organizacni struktura je struktura, ktera se sklada z ¢innosti, jako je koordinace, dohled a
pridélovani ukoll. Organizacni struktura urcuje, jakym zplsobem organizace vykonava nebo funguje.
Pojem organizacni struktura oznacuje, jak jsou lidé v organizaci seskupeni a komu jsou podfizeni. Jednim
z tradi¢nich zpUsob( usporadani lidi je usporadani podle funkci. Mezi bézné funkce v organizaci patfi
vyroba, marketing, lidské zdroje a ucetnictvi.

Globalizace

Globalizace je proces interakce a integrace mezi lidmi, spole¢nostmi a viddami po celém svété.
Globalizace se zrychlila od 18. stoleti diky pokroku v dopravnich a komunikacnich technologiich. Tento
narust globalnich interakci zplsobil narQist mezinarodniho obchodu a vymény myslenek, viry a kultury.
Globalizace je predevsim ekonomicky proces interakce a integrace, ktery je spojen se socidlnimi a
kulturnimi aspekty. Velkou ¢ast déjin globalizace a moderni globalizace vsak tvofi také spory a
diplomacie. Mezinarodni ménovy fond pfiznacné definuje globalizaci jako rostouci ekonomickou
vzajemnou zdavislost zemi ve svétovém méritku v disledku rostouciho objemu a druhu preshranic¢nich
transakci zboZi a sluZzeb a toku mezinarodniho kapitalu, jakoz i rychlejSiho a rozsahlejsiho Sireni
technologii.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorova teorie (zndmd také jako Herzbergova motivacni teorie) tvrdi, Ze na pracovisti existuji
urcité faktory, které zpusobuji pracovni spokojenost, zatimco samostatny soubor faktorl zpUsobuje
nespokojenost, pricemz viechny plsobi nezavisle na sobé. Vypracoval ji psycholog Frederick Herzberg.
Podle Herzberga absence hygienickych faktor( zpUsobuje nespokojenost zaméstnancl na pracovisti. K
odstranéni nespokojenosti v pracovnim prostfedi musi byt tyto hygienické faktory pfitomny, jejich
pritomnost vSak nezajistuje spokojenost zcela. Existuje nékolik zplsobd, jak toho dosdhnout, ale mezi
nejdalezitéjsi zplsoby, jak sniZit nespokojenost, patfi vyplaceni pfimérené mzdy, zajisténi jistoty
zaméstndni pro zaméstnance a vytvoreni pozitivni kultury na pracovisti. Herzberg zvazoval nasledujici
hygienické faktory od nejvyssi po nejnizsi dllezitost: firemni politika, dohled, vztah zaméstnance k
nadrizenému, pracovni podminky, plat a vztahy s kolegy. Odstranéni nespokojenosti je pouze jednou
polovinou ukolu dvoufaktorové teorie. Druhou polovinou by mélo byt zvyseni spokojenosti na pracovisti.
Toho Ize dosdhnout zlepsenim motivacnich faktor(. Motivaéni faktory jsou potfebné k tomu, aby
motivovaly zaméstnance k vyssimu vykonu. Herzberg také dale klasifikoval nase Cinnosti a to, jak a proc
je déldme, naptiklad pokud vykonavate ¢innost souvisejici s praci, protoZe musite, pak je to klasifikovano
jako "pohyb", ale pokud vykonavate Cinnost souvisejici s praci, protozZe chcete, pak je to klasifikovdno
jako "motivace". Herzberg se domnival, Ze je duleZité odstranit pracovni nespokojenost, nez prejdeme k
vytvareni podminek pro pracovni spokojenost, protoZe by to plsobilo proti sobé. Spokojenost
zaméstnancld mlze mit pro organizaci vicenasobné pozitivni Ucinky.

Klasicky management
Vyznadoval se charakteristickymi rysy, jako bylo zavadéni metody védeckého fizeni, stimulace pracovniki

v

formou ukolové mzdy, kontrola pracovnich vystup(, vyvoj spi¢kovych pracovnich metod a jejich zavadéni
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v nejsirsim méritku. V rdmci klasického managementu mliZzeme rozlisit tfi myslenkové sméry: védecké

fizeni (F. W. Taylor), spravni fizeni (H. Fayol), byrokratické fizeni (M. Weber).

Kontrolovani
Je manazerska funkce, jejimz obsahem je monitorovani skutecné vykonnosti, jeji srovnavani se standardy
a v pfipadé potreby hledani napravnych opatreni.

Lidr

Ukolem lidra je definovat sou¢asnou realitu a kam se ma dojit. Vie okolo je management. Manazer je
spravce systému a dohliZitel. Ridi zdroje, zadava ukoly, koordinuje. Viidce oproti manaZerovi ma vliv na
vnitfni motivaci lidi a inspiruje. Lidmi je nasledovan. Aby byl pravym viidcem, musi vyzarovat rysy, které
zpUsobuiji, Ze jej lidé nasleduiji.

Liniové organizacni struktura

Linearni struktura je typ organizacni struktury, kde ma kazdy zaméstnanec pouze jednoho nadfizeného
(manazera), hlavni vazbou mezi organizacnimi drovnémi je hierarchie, neexistuje specializace manazerd,
obvykle je nizkd formalizace a vysoka centralizace.

Management
Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly organizacénich ¢innosti, zamérenych na
dosazeni organizacnich cild.

Management jako védni disciplina

Jako védni disciplina management neposkytuje nezvratnd fakta. Doporuceni managementu jsou
proménlivd, protozZe jsou ve spojeni s realitou a do jisté miry se méni. Opira se o poznatky z vice védnich
disciplin: ekonomie, matematiky, psychologie a dalSich Management v sobé obsahuje také prvky uméni,
které souvisi s individudlnimi schopnostmi manazera. Peter Drucker zastava nazor, Ze management neni
v pravém slova smyslu védou, je to spiSe praktickd ¢innost a pfirovnavd management k mediciné - napr.
pro peclivé stanoveni diagndzy je tfeba zvazit mnoho faktorl a okolnosti - nejen pouzit standardni
postupy. Uspésny lékar je ten, kdo pacienta vyléci, Uspésny manager je ten, jehoz podnik prosperuje.

Manager
Manazer je samostatna profese, kdy pracovnik na zdkladé zvoleni, jmenovani, povéreni nebo ustaveni
realizuje aktivné fidici ¢innosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi.

Maslowova pyramida potieb

Maslowova pyramida (potfeb) je hierarchie lidskych potieb, kterou definoval americky psycholog
Abraham Harold Maslow v roce 1943. Podle této teorie ma ¢lovék pét zakladnich potteb (od nejnizsich
po nejvyssi; spolecné pak tvofi jakousi pomysinou ,pyramidu”): fyziologické potieby; potieba bezpedi,
jistoty; potreba lasky, pfijeti, sounaleZitosti; potfeba uznani, Ucty; potfeba seberealizace.

Maticova struktura

Maticova struktura seskupuje zaméstnance podle funkci i produktl soucasné. Maticova organizace Casto
vyuziva k vykonu prace tymy zaméstnancu, aby vyuZila silné stranky a zaroven kompenzovala slabiny
funkénich a decentralizovanych forem. Pfikladem muZe byt spoleénost, ktera vyrabi dva vyrobky,
"vyrobek a" a "vyrobek b". Pfi pouZiti maticové struktury by tato spolecnost usporadala funkce v ramci
spoleénosti nasledovné: "vyrobek a" oddéleni prodeje, "vyrobek a" oddéleni sluzeb zdkazniklm,
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"vyrobek a" oddéleni Ucetnictvi, "vyrobek b" oddéleni prodeje, "vyrobek b" oddéleni sluzeb zakaznik{m,
"vyrobek b" oddéleni ucetnictuvi..

Motiv

Motiv Ize definovat jako zakladni diivod pro specifické jednani ¢lovéka, ktera jej sméruje v urcitém
sméru, intenzité a perzistenci. Vzhledem k nadfazenému pojmu motivace, je motiv uzsi pojem. Motivy
jsou osobni priciny urc¢itého chovani — jsou to pohnutky, psychologické priciny reakci, ¢innosti a jednani
¢lovéka zamérené na uspokojovani urcitych potreb. Za zdkladni formu motiv( jsou pokladany potreby,
ostatni formy se vyvijeji z potfeb. Potfeba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nds vede k
¢innostem, jimiZ tuto potfebu uspokojujeme.

Motivace

Motivace je vnitini nebo vnéjsi faktor nebo soubor faktord vedouci k energetizaci organismu. Motivace
usmérnuje nase chovani a jednani pro dosazeni urcitého cile. Vyjadfuje souhrn vSech skutecnosti —
radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné ocekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, aby néco
konal nebo nekonal.

Motivacni teorie

Motivacni teorie pomahaji manazerm pochopit, jak se budou jejich zaméstnanci chovat za urcitych
podminek. Motivace vysvétluje, proc lidé nebo zvifata v urcitém okamziku zahaji, pokracuji nebo ukonci
urcité chovani. Motivacni stavy jsou béZzné chapany jako sily plasobici uvnitf jedince, které vytvareji
dispozice k cilovému chovani. Casto se zastava nazor, Ze rGzné psychické stavy si navzajem konkuruji a Ze
pouze nejsilnéjsi stav urcuje chovani. To znamen3, Ze miZzeme byt motivovani néco udélat, aniz bychom
to skute¢né udélali. Paradigmatickym dusevnim stavem poskytujicim motivaci je touha. Motivaci vsak
mohou poskytovat i rizné dalsi stavy, naptiklad pfesvédcéeni o tom, co bychom méli délat, nebo zdméry.
Jako kazda teorie i motivacni teorie predpovidd, co bude fungovat v praxi. Napfiklad teorie Y Douglase
McGregora vychazi z predpokladu, Ze pridmérny ¢lovék nejen pfijim3a, ale také vyhledava odpovédnost,
rad vykondava prdci, a proto je spokojenéjsi, kdyz ma k dispozici Sirsi spektrum prace.

Navyk jako pivod motivace

Navyk souvisi s teorii incentivd, coz je specificka teorie motivace, ¢astecné odvozena z behavioristickych
principt posilovani, ktera se tyka pobidky nebo motivu néco udélat. Nejbéznéjsim podnétem je odména.
Odmeéna mize byt hmotna nebo nehmotna; pomaha motivovat zaméstnance v jejich firemnim Zivoté,
studenty na vysokych skolach a inspiruje lidi, aby délali vic a vic pro dosaZeni ziskovosti v kazdé oblasti.
Studie ukazuji, Ze pokud ¢lovék obdrzi odménu okamfZité, je jeji Ucinek vétsi a s prodluzujicim se
zpozdénim klesa. Opakovana kombinace akce a odmény muZe zpUsobit, Ze se akce stane zvykem.

Organizacni kultura

Organizaéni kultura ovliviiuje zpUsob, jakym lidé komunikuji, kontext, v némz se znalosti vytvareji, odpor,
ktery budou mit viéi urcitym zménam, a nakonec i zplsob, jakym sdileji (nebo naopak nesdileji) znalosti.
Podle Ravasiho a Schultze (2006) a Allaira a Firsirotu (1984) predstavuje organizacni kultura kolektivni
hodnoty, pfesvédceni a zasady c¢len( organizace. MizZe byt také ovlivnéna faktory, jako je historie, typ
produktu, trh, technologie, strategie, typ zaméstnancd, styl fizeni a narodni kultura. Kultura zahrnuje vizi
organizace, hodnoty, normy, systémy, symboly, jazyk, pfredpoklady, prostfedi, umisténi, presvédéeni a
zvyky.
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Organizovani

Je manazerska funkce, kterd zahrnuje stanovovani ukol(, které je potifeba splnit a jejich pridélovani
konkrétnim pracovnik(im vcetné pridélovani zdrojd, kompetenci a odpovédnosti potfebnych k
uspésnému vykonani téchto ukold.

Planovani
Lze definovat jako manazerskou funkci, ktera zahrnuje proces definovani cild, formulovani strategii pro
jejich dosazZeni a zpracovavani plant pro koordinaci a integraci jednotlivych ¢innosti.

Potieba

Potieba je pocit nedostatku, ktery nas nuti odstranit jej. Potreby se lisi od prani. V pripadé potieby
zpUsobuje jeji nedostatek jasny neptiznivy vysledek: poruchu funkce nebo smrt. Jinymi slovy, potfeba je
néco, co je nezbytné pro bezpecny, stabilni a zdravy Zivot (napf. vzduch, voda, potrava, puda, pristresi),
zatimco prani je touha, prani nebo snaha. Pokud jsou potifeby nebo prani podloZzeny kupni silou, maji
potencial stat se ekonomickymi pozadavky. Potteby Ize povaZovat za jeden z hlavnich zdroji motivace.

Pracovni skupina

Pracovni skupina je skupina odbornikd, ktefi spolecné pracuji na dosazeni stanovenych cill. Skupiny jsou
doménoveé specifické a zaméruji se na diskusi nebo cCinnost v urcité oblasti. Pracovni skupina je vytvarena
pro dosazeni stanoveného cile. Je proto skupinou formalni. Pfedstavuje soubor vztahq, ve které se
uplatriuje bezprostifedni osobni vliv vedouciho. Je proto skupinou malou. Existuje po tu dobu, co existuje
urceny cil. Pokud je cil naplnén a novy neni definovan, je skupina rozpusténa. Proto je skupinou
docasnou nebo stélou.

Proces managementu

Proces managementu je proces stanovovani cilll, planovani a/nebo kontroly organizovani a vedeni
provadeéni jakéhokoli typu Cinnosti. Proces managementu lze tedy definovat také jako proces planovani,
organizovani, vedeni (personalistika) a kontrolovani lidi a jejich ¢innosti uvnitf organizace zplsobem,
ktery zajistuje dosaZzeni stanovenych cild.

Prvni generace Time managementu
Prvni generaci je "seznam ukol(". Jedna se o nejzakladnéjsi metodu fizeni ¢asu. Seznam ukold pomaha
manazerovi zapamatovat si, jaké ukoly a cile je tfeba splnit v ¢ase, ktery ma k dispozici.

Rizeni podle cilG

(MBO — Management by Objectives) je jednou z modernich technik pldnovani, ktera byla vytvorena v 50.
letech minulého stoleti na zdkladé dél Petera Druckera a Douglase McGregora. V soucasnosti je
praktikovana v rliznych aplikacich po celém svété. Princip této techniky spociva v dosahovani dohody na
cilech a vykonovych normach mezi manazery a jim podfizenymi pracovniky.

Spolecenska odpovédnost organizaci

Spolecenskd odpovédnost firem (CSR) je forma mezindrodni samoregulace soukromého podnikani, jejimz
cilem je prispivat ke spole¢enskym cilim filantropické, aktivistické nebo charitativni povahy tim, Ze se
zapoji do dobrovolnickych nebo eticky orientovanych aktivit nebo je podpofi. Zatimco kdysi bylo mozné
oznacit CSR za interni organizacni politiku nebo etickou strategii podniku, tato doba jiz pominula, nebot
byly vypracovany rlizné narodni a mezinarodni zakony a rGzné organizace vyuzily své autority k tomu,
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aby ji posunuly za hranice individualnich nebo dokonce celopodnikovych iniciativ. Zatimco po urcitou
dobu byla povaZovana za formu podnikové samoregulace, v poslednim zhruba desetileti se vyrazné
posunula od dobrovolnych rozhodnuti na Urovni jednotlivych organizaci k povinnym systémdm na
regionalni, narodni a mezinarodni Grovni. UvaZovano na Urovni organizace, CSR je obecné chapéana jako
strategicka iniciativa, kterd prispiva k reputaci znacky. Iniciativy spolecenské odpovédnosti jako takové
musi byt v souladu s obchodnim modelem a musi byt do néj integrovany, aby byly Uspésné. U nékterych
modell jde realizace CSR ze strany firmy nad rdmec dodrzovani regulacnich pozadavk( a zapojuje se do
"Cinnosti, které se zdaji podporovat urcité spolecenské dobro, a to nad rdmec zajm( firmy a toho, co je
vyzadovano zdkonem". Kromé toho se podniky mohou zapojit do CSR ze strategickych nebo etickych
dlvodu. Ze strategického hlediska muze CSR pfrispét k zisku firmy, zejména pokud znacky dobrovolné
samy informuji o pozitivnich i negativnich vysledcich svého Usili. Caste¢né tyto piinosy vznikaji zvy$enim
pozitivnich vztah( s verejnosti a vysokymi etickymi standardy, které snizuji obchodni a pravni rizika tim,
Ze prebiraji odpovédnost za firemni jednani. Strategie CSR podporuji spolecnost v pozitivnim dopadu na
Zivotni prostredi a zdcastnéné strany, véetné spotrebitell, zaméstnancq, investor(, komunit a dalSich. Z
etického hlediska nékteré podniky pfijmou strategie a postupy CSR kvdli etickému presvédceni
vrcholového vedeni.

Stimul a stimulace

Stimulace se obecné tyka toho, jak organismy vnimaiji pfichazejici podnéty. Jako takova je soucasti
mechanismu podnét-odpovéd. Jednoduché organismy obecné reaguji na stimulaci tfemi zplsoby: pfilis
mald stimulace zplsobuje, Ze stagnuiji, ptilis velkd zplQsobuje, Ze hynou stresem nebo neschopnosti se
prizplsobit, a stfedni mnoZstvi zplsobuje, Ze se pfizplsobuji a rostou, kdyz ji prekonaji. Podobné
kategorie nebo Ucinky jsou zaznamenany u psychického stresu u lidi. Stimulaci Ize tedy popsat jako
zpUsob, jakym vnéjsi udalosti vyvolavaji reakci jedince ve snaze vyrovnat se s ni. Je mozné si na urcitou
miru stimulace zvyknout, a pak je pro néj nepfijemna vyrazna zména této urovné podnétu. Clovék si tak
mUzZe zvyknout na intenzivni podnéty nebo rychly Zivotni styl a trpét abstakem, kdyZ jsou odstranény.
Stres a nestésti muze byt disledkem nezvyklé Urovné stimulace.

SWOT analyza
Zkratka z anglického Strenghts Weaknesses Opportunities Threats, ¢esky silné stranky, slabé stranky,
prilezitosti a hrozby. Analyza se pouziva pro zjisSténi soucasné pozice organizace.

Synergeticky efekt

0Od tymu bychom méli ocekdvat a vyZzadovat vysledky, které prevysuji nejméné individualni vysledky
kteréhokoliv ¢lena tymu, 1épe vsak vysledky, které prevysuji soucet individudlnich vysledka. Je jiz dlouho
znamym faktem, Ze kooperujici skupiny, tymy, dosahuji lepsich vysledkl nez ten jeho nejchytrejsi,

Vv

nejinteligentnéjsi a nejvzdélanéjsi clen.

Teambuilding

Termin pochazi z anglickych slov ,,team” = tym a ,building” = budovani. Teambuilding je jednou z
nejpouzivanéjsich skupinovych rozvojovych aktivit v organizacich. BéZnou strategii je usporadani
"teambuildingového vyjezdniho zasedani" nebo "firemni love-in", kde se ¢lenové tymu snazi fesit
zakladni problémy a budovat dlvéru tim, Ze se zapoji do ¢innosti, které nejsou soucasti toho, co obvykle
jako tym délaji. Jedna studie zjistila, Ze ze vSech organizacnich aktivit ma rozvoj tymu nejsilnéjsi ucinek
(oproti finanénim opatfenim) na zlepSeni vykonnosti organizace.
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Teorie kontingence

Teorie nepredvidatelnosti je organizacni teorie, kterd tvrdi, Ze neexistuje Zadny nejlepsi zplsob, jak
organizovat spolecnost, jak ji vést nebo jak pfijimat rozhodnuti. Misto toho je optimalni postup
kontingentni (zavisly) na vnitfni a vnéjsi situaci. Kontingentni vedouci pracovnici pruzné voli a
prizplsobuji se kontingentnim strategiim tak, aby vyhovovaly zméné situace v urcitém casovém obdobi
ve vedeni organizace.

Teorie spravedInosti

Teorie spravedInosti se zaméruje na to, zda je rozdéleni zdrojl spravedlivé pro oba partnery ve vztahu.
SpravedInost se méfi porovnanim poméru prispévkid (nebo nakladi) a prinost (nebo odmén) pro kazdou
osobu. Teorie rovnosti, ktera je povaZzovana za jednu z teorii spravedlnosti, byla poprvé vyvinuta v 60.
letech 20. stoleti J. Stacy Adamsem, pracovnim a behavioralnim psychologem, ktery tvrdil, Zze
zaméstnanci usiluji o zachovani rovnosti mezi vstupy, které prinaseji do prace, a vysledky, které z ni
ziskavaiji, oproti vnimanym vstuplim a vysledkdm ostatnich (Adams, 1963). Podle teorie spravedInosti se
v zdjmu maximalizace odmeén jednotlivcll snazime vytvaret systémy, v nichzZ Ize zdroje spravedlivé
rozdélit mezi ¢leny skupiny. Nerovnost ve vztazich zpUsobi, Ze ti, ktefi se v ni nachazeji, budou
nespokojeni v mife Umérné mire nerovnosti. Vychazime z presvédceni, Ze lidé si ceni spravedlivého
zachazeni, coZ zplisobuje, Ze jsou motivovani k tomu, aby byla spravedInost ve vztazich mezi jejich
spolupracovniky a organizaci zachovdna. Struktura spravedlnosti na pracovisti je zaloZzena na poméru
vstupl a vysledk(l. Vstupy jsou pfispévky, které zaméstnanec pro organizaci odvadi.

TeorieXayY

Teorie X a teorie Y jsou teorie motivace a fizeni lidské prace. Vytvofil je Douglas McGregor béhem svého
plsobeni na Sloan School of Management MIT v 50. letech 20. stoleti a dale je rozvijel v 60. letech 20.
stoleti. McGregorova prace méla koteny v teorii motivace spolu s pracemi Abrahama Maslowa, ktery
vytvofil hierarchii potfeb. Obé McGregorem navriené teorie popisuji protichdidné modely motivace
pracovnikd, které uplatriuji manazefi v oblasti fizeni lidskych zdroju, organiza¢niho chovani, organizacni
komunikace a organizacniho rozvoje. Teorie X vysvétluje vyznam zvySeného dohledu, vnéjSich odmén a
trestd, zatimco teorie Y zdUrazriuje motivacni roli spokojenosti s praci a podporuje pracovniky v pfistupu
k ukollm bez pfimého dohledu. Manazerské vyuZiti Teorie X a Teorie Y mUZe ovlivnit motivaci a
produktivitu zaméstnanctl rliznymi zplsoby a manaZefi se mohou rozhodnout implementovat do své
praxe strategie z obou teorii.

Timemanagement

Time management je proces planovani a védomé kontroly ¢asu straveného urcitymi ¢innostmi, zejména
za UcCelem zvySeni efektivity, Gcinnosti a produktivity. Zahrnuje Zonglovani s riznymi pozadavky na
clovéka, které se tykaji prace, spoleéenského Zivota, rodiny, konickd, osobnich zajmU a zavazk, s
omezenosti ¢asu. Efektivni vyuzivani ¢asu dava ¢lovéku "moznost volby", jak travit nebo fidit ¢innosti
podle svého ¢asu a Ucelnosti. Pfi fizeni ¢asu miZe byt ndpomocna fada dovednosti, nastroji a technik
pouzivanych k fizeni ¢asu pfi plnéni konkrétnich Gkold, projektd a cil( dodrzZujicich termin. Zpocatku se
time management vztahoval pouze na obchodni nebo pracovni ¢innosti, ale nakonec se tento pojem
rozsifil i na osobni aktivity. Systém fizeni ¢asu je navrzend kombinace proces(, nastrojl, technik a metod.

v

Rizeni €asu je obvykle nezbytnosti pfi Fizeni jakéhokoli projektu, protoze uréuje dobu dokonéeni projektu
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a jeho rozsah. DlleZité je také pochopit, Ze v fizeni Casu existuji technické i strukturalni rozdily zpisobené
odlisnostmi v kulturnim pojeti ¢asu.

Transak¢ni naklady

V ekonomii a ptibuznych oborech se transakénimi naklady rozumi naklady na uskutecnéni jakéhokoli
ekonomického obchodu pfi Ucasti na trhu. Oliver E. Williamson (in PESSALI, 2006) definuje transakéni
naklady jako naklady na provoz ekonomického systému spolec¢nosti a na rozdil od vyrobnich naklad
rozhodovaci organy urcuji strategie spolecnosti na zakladé méreni transakcnich a vyrobnich nakladu.
Transak¢ni naklady jsou celkové naklady na uskutecnéni transakce, véetné nakladid na planovani,
rozhodovani, zménu pland, fesSeni spord a poprodejnich nakladd. Transakéni naklady jsou proto jednim z
nejvyznamnéjsich faktor( fungovani a fizeni podniku.

Treti generace Time managementu

Treti generace time managementu se zabyva planovanim, stanovovanim priorit a kontrolou a pouziva
planovace s cili a dennimi Ukoly. Tato generace se nékdy také oznacuje jako "stanoveni priorit cild".
Prioritizace cil(l je proces razeni polozZek ukoll v kalendati a rozdélovani ¢asu na né z hlediska jejich
dlleZitosti. Ne vSechny polozky vyZaduiji stejné Usili, a ne vSechny polozky jsou neodvolatelné
"naplanovany". Nékteré polozky s vysokou prioritou cile mohou "shodit" jiné polozky s nizsi prioritou.
Stanoveni priorit cild mGZe manaZerovi pomoci "racionalizovat" jeho kalendar tak, aby vedle pouhého
"v¢asného splnéni ukol(" ziskal "co nejvétsi efekt za svou hodinu".

Tym

Tym je skupina jednotlivc, ktefi spolecné pracuji na dosazeni svého cile. Skupina nemusi nutné
predstavovat tym. Tymy maji obvykle ¢leny s dopliujicimi se dovednostmi a vytvéreji synergii
prostrednictvim koordinovaného usili, které umoznuje kazdému ¢lenovi maximalizovat své silné stranky
a minimalizovat své slabiny. Tym se stavd néc¢im vic nez pouhym souborem lidi, kdyzZ silny pocit vzajemné
angaZovanosti vytvari synergii, a generuje tak vykon vétsi nez soucet vykonu jeho jednotlivych ¢len(.

Vedeni lidi
Je manazerska funkce, kterd v sobé nese motivovani podfizenych, ovliviovani jednotlivci nebo tymd,
vybér nejvhodnéjsich komunikacnich cest a zvladani problému zplsobenych chovanim zaméstnanc(.

Virtudlni tymy

Virtualni tym obvykle oznaduje skupinu jednotlivc(, ktefi pracuji spole¢né z rliznych geografickych lokalit
a pfi spolupraci vyuzivaji komunikacéni technologie, jako je e-mail, instant messaging a videokonferenéni
nebo hlasové sluzby. Tento termin muZe také oznacovat skupiny nebo tymy, které spolu pracu;ji
asynchronné nebo napfi¢ organizaénimi Grovnémi. Clenové virtudlnich tym@ komunikuji elektronicky a
nemusi se nikdy setkat tvari v tvar. Virtualni tymy jsou umoznény rozsifenim optickych technologii, které
vyrazné zvysily rozsah komunikace mimo pracovisté. Virtualni tymy umoznuji spolecnostem ziskavat
nejlepsi talenty bez geografickych omezeni.

Yerkes-Dodson(iv zakon

Yerkestv-DodsonQv zakon je empiricky vztah mezi tlakem a vykonem, ktery plvodné vypracovali
psychologové Robert M. Yerkes a John Dillingham Dodson v roce 1908. Zakon fika, Ze vykonnost se
zvysuje s fyziologickym nebo psychickym nabuzenim, ale pouze do urcitého bodu. Pokud je Uroven
vzrusSeni ptili§ vysoka, vykonnost klesd. Tento proces se €asto graficky znazornuje jako zvonovita krivka,
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ktera se s vySsi Urovni vzruseni zvySuje a poté snizuje. Plvodni prace (studie Japanese dancing mice) byla
v nasledujicim pllstoleti citovana pouze desetkrat, presto ve Ctyfech z citovanych ¢lank( byly tyto zavéry
popsany jako psychologicky "zakon".
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