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1 ZAKLADY MANAGEMENTU
1.1 Cile
e Vyznam pojmu management
e Z&kladni manaZerské funkce
e Prace manaZzeru na jednotlivych arovnich fizeni
e Zakladni pfehled o manazerskych kompetencich

e Popsat vyznam manaZerské prace, vysvétlit jeji pfinos a nevyhody

1.2 Uvodem

Management neni nic zavratné nového. Je tu uz ,par set let* a je 0 ném
napsano tisice knih, Ze na potistény papir muselo padnout mnoho lesu. Jsou
lidé, ktefi managementem Ziji a jsou lidé, ktefi deklaruji, Ze jej vlibec nepotfebu;ji

a Ze staci selsky rozum.

Je jedno, v kterém sektoru feditel, manazer nebo vedouci pracovnik pracuje.
Podobné principy managementu funguji ve Skolstvi, statnim, podnikatelském i
neziskovém sektoru. Management je tvofen principy, na které ,prameérné genialni
jedinec” muaze prijit sam na zakladé osobnich zkuSenosti a bez predchozi
teoretické pripravy. Trva to vSak v fadé pfipadd dost dlouho. Proto je dobré tyto
principy slySet od nékoho jiného v urc€itém souhrnu, a to vtéto prvni casti

manaZzerské abecedy chceme nabidnout.

1.3 Ze Zivota Skoly

.rento tyden vSem ukézu, jak vypadd prava manazerska prace,” fekl si
Véclav — zastupce feditele pro pedagogickou ¢innost po Dni otevienych dveri na
Skole, na ktery pfiSlo 18 ucastnik(l. Pozadal na pfisti poradé o dostatecny ¢as
pro analyzu, kterou vypracoval s externimi poradci, dokonale se vybavil
argumenty. VSe se povedlo. Na poradé byl ocenén za pripravu, obsah,

prezentaci i argumentaci. Vysledkem bylo, Ze se organizace musi vice zaméfit



na praci v prezentaci Skoly, pfitahnout na dalSi prezenta¢ni a ndborové akce vice
rodic¢u potencialnich zaka.

Na pfisti akci pfislo 16 lidi. Pro¢? Jednoducha odpovéd: priprava akce se
zaCala 2 dny pred jejim konanim, nikdo nefekl, co se tam bude dit, nikdo nic do
té doby nenaplanoval, nikdo nic neorganizoval, lidi se shanéli dohromady den
pred akci, kdy uz nikdo nemohl, nikdo nic nekoordinoval ani nekontroloval, tudiz

chybély pfikazy, evidence, propagace, rozpocet...

.Myslim, Ze byste se nad sebou méli zamyslet, vazeni. Je nacase, abyste
zacali poslouchat, jaké rozbory vam tady pfedkladame...” hfimal Vaclav na dalSi

poradé.

K PREMYSLENI

Prectéte si pozorné pfedchozi ,vymysleny a fiktivni“ pfibéh a premyslejte, co
udélal Vaclav dobfe, co udélal Spatné a co by mél udélat pristé jinak, aby se
akce vice povedla. Pfemyslejte rovnéz, jaké jsou silné a slabé stranky fizeni a

organizovani ve Skole, kde pracujete.

1.4 Zaklady managementu
1.4.1 Vymezeni pojmu , management"

V soucasné svétové literatufe Ize snadno najit desitky, ba stovky slovnich
vysvétleni a definic pojmu ,management”, které se snazi co nejpresnéji a
nejvystiznéji vymezit jeho obsahovou napli. Nazorovou rozmanitost pojmu
~-management" muzeme ilustrovat vybérem z rozsahlé odborné literatury, ktera
definuje tento pojem. Tyto definice je mozné rozdélit zhruba do tfi skupin; na

definice zdUrazriujici:
a) Vedeni lidi
K prvni skupiné zduraznujici tlohu vedeni lidi mdZzeme napf. fadit nasledujici
definice:

e Management znamena vykonavani Ukoll prostfednictvim prace

jinych. (Americké spolecnosti pro management)



e Management je vykonavani véci prostfednictvim ostatnich lidi. (E.
Dale)

e Management je proces vytvareni a udrzovani urcitého prostiedi, ve
kterém jednotlivci pracuji spole€¢né ve skupinach a efektivné

uskutecnuji zvolené cile. (H. Koontz, H. Weihrich)

b) Specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky

v

Ve druhé skupiné, kterd zdaraznuje specifické funkce provadéné fidicimi

pracovniky, lIze napf. uvést definice:

e Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly
organizacnich ¢innosti zamérenych na dosaZeni organizacnich cilu.
(K. H. Chung)

« Management jsou typické Cinnosti, které manaZer vykonava, jako je
rozhodovani, organizovani, planovani, kontrolovani, vedeni lidi,

koordinace, motivovani atd. (K. Miller)
c) Predmeét studia a jeho ucel

Do treti skupiny, kterd preferuje pfedmét studia a jeho Gcel, je mozné zaradit

tyto definice:

e Management je oblast studia, ktera se vénuje stanoveni postupu, jak

co nejlépe dosahnout cile organizace. (S. P. Robbins)

e Management je proces optimalizace vyuZiti lidskych, materidlnich a
finan¢nich zdroju k dosazeni organizacnich cild. (J. A. Pearce, R. B.

Robinson)

Obsah pojmu ,management” se v soucasné dobé upresnuje zpravidla

témito vysvétlujicimi mySlenkami:

e vykonavateli managementu jsou lidé, tj. fidici pracovnici (manaZefi).
Realizuji totiz tzv. manazerské funkce, které v nasledujici ¢asti rozdélime
na planovéani, organizovani, vybér a rozmisténi pracovnikl, vedeni lidi a

kontrolu;

e management je z aplikacniho hlediska znac¢né obecnou disciplinou. Muze

byt uplatnén pro velmi rozmanité druhy organizacnich jednotek, napf. pro



pramyslové podniky, statni organizace i nestatni neziskové organizace a

jejich dil€i organizac¢ni celky, tymy i jednotlivce;

management Ize aplikovat na rdzné organizacni urovné fizeni (napf. na
organizaci — oddéleni — projekt) a rovnéz na obsahové velmi rozmanité
¢innosti (napf. na pedagogickou, obchodni, logistickou, ekonomickou,

personalni aj. €innost);

obecnym poslanim manazerské c¢innosti je dosazeni Zadouci Urovné
fizenych ¢innosti, tj. napf. stanovenych kvantitativnich ¢i kvalitativnich

cild, méritek efektivnosti apod., které mohou mit velmi rozmanité

vyjadreni, napf. zisk, naklady, ¢as, pedagogické parametry;

kvalitni realizace managementu predpokladd Gac¢elnou kombinaci
ovérenych postupd, zkuSenosti, metod a doporuceni, které je nezbytné
s tvaréi invenci aplikovat na specifické &innosti podnikd. Cim je vétsi mira
autonomie v rozhodovani o zpUsobu realizace feSenych udkold, tim

zpravidla roste i tvarci aktivita, iniciativa a podnikavost.

v wriws

vystfidalo v podstaté tolerantngjSi pojeti, Ze ,management je veda i uméni". Je-li

management vice védou, ¢i uménim, je dano charakterem feSenych uloh.

1.4.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce jsou typické ulohy, které vedouci pracovnik (manaZer)

reSi v procesu své fidici ¢innosti. Vychazi se z predpokladu, Ze dosazeni cill

organizace, a tim vlastné plnéni poslani managementu, muze byt nejlépe

zajisSténo vzajemnym souladem v plnéni manazerskych funkci.

Svétova manazerska literatura méla na klasifikaci manazerskych funkci

odliSné nazory: jiz jeden z vyznamnych zakladateld managementu, Francouz

Henri Fazol, v roce 1916 definoval ve své praci pét funkci spravy, a to:

planovani (planning) - stanoveni budoucich cilt a postupu, jak jich

dosahnout



e organizovani (organising) - zabezpec&eni hmotnych a lidskych zdrojd, popf.

podminek pro vykonavani planovanych €innosti
e pfikazovani (directing) - davani ukoll a instrukci podfizenym pracovnikim
e koordinaci (coordinating) - sladovani ¢innosti pracovniku

e kontrolu (controlling) - ovéfovani souladu planu a skute¢nosti a pfijeti
zaveru.

w rve

Angli¢an Lyndall F. Urwick rozsifil Fayolovo ¢lenéni o dalSi dvé funkce, a

sice o:
e zkoumani, resp. rozbor (investigating)
e komunikaci (communicating).

Ameri¢an Luther Gulick usporadal ve 30. letech 20. stoleti novym zplsobem
manaZzerské prace v tzv. systéem POSDCORB, coZz je zkratka vytvofena ze

zacCateCnich pismen nazvu jednotlivych funkci:
e planovani (Planning)
e organizovani (Organising)
e personalni zajisténi (Staffing)
e pfikazovani (Directing)
e koordinace (Coordinating)
e evidence (Reporting)
e rozpoctovani (Budgeting)

v rv

Velmi rozSifend klasifikace, kterou rozpracovali Ameri¢ané Harold Koontz a

Heinz Weihrich, tfidi manazerské funkce na:
e planovani (planning)
e organizovani (organising)
e vybér a rozmisténi spolupracovnikl, resp. personalni zajisténi (staffing)
e vedeni lidi (leading)

e kontrolu (controlling).



Toto Clenéni je velmi prosté. Jen zdanlivé opomijeji tito autofi nékteré z dfive
uvadénych funkci. Zahrnuiji je totiz pod stejny nazev, ktery uzivaji i jini autofi, tim

v8ak napf. planovani, organizovani apod. davaiji SirSi obsah.

S ohledem na vyznam této klasifikace podrobnéji vymezime obsahovou

napli dnes nej¢astéji uzivanych manazerskych funkci.

Planovani se vénuje stanoveni cill a postupu jejich dosazeni. Vychazi z
analyzy rozhodovaci situace, v niz podle charakteru planovaciho problému

pfichéazeji v avahu:
e rozbor vychozi situace
e progn6za a ocenéni moznosti planovaného rozvoje v ¢ase
e stanoveni cill a jejich vazeb
e navrhy postupu pro dosaZeni uvazovanych cilu

e vybér varianty planovaciho postupu a tvaha o kvalité zvoleného postupu
realizace (vybér vhodné trajektorie pfechodu od vychoziho stavu k cilim
podle kritéria vybéru) i zdroju a dalSich realizacnich omezeni (véetné

casu)

e procedury realizace planovaného ukolu, v€etné rezerv a pfipadnych
rezerv a pfipadnych zpresnujicich postupu (adaptace v procesu

realizace).

Planovani - a analogicky i vSechny dalsi manazerské funkce - vzdy zahrnuje
vymezeny rozhodovaci prostor (napf. Skolu, podnik, provoz, dilnu, vyzkumny
Ustav nebo pracovisté) a ¢as (planovaci horizont, popf. jeho dil¢i Casové etapy).
Prostorova a ¢asova dimenze planu jsou podstatnymi komponentami v fadé
klasifikaci planu €i planovacich procesu. Jde napf. o strategické, taktické Ci
operativni planovani nebo o dlouhodobé, stfednédobé a kratkodobé planovani

apod.

Organizovani zamérfuje pozornost na stanoveni a usporadani realizacnich
aloh (roli) lidi (jednotlivc, dil€ich kolektivu), ktefi v prostoru a ¢ase postup planu
zajisti. Jde tedy o vymezeni potfebnych praci (€innosti), jejich vzdjemnych vazeb

(podminénosti v prostoru a ¢ase) i nezbytnych podminek pro realizovatelnost



stanovenych (kold. Organizovani tedy urCuje lidem, jak maji zajiStovat
planované ukoly. Sleduje zéroven cil, aby vymezené c¢innosti a délba prace
odpovidaly zvolenému kritériu vybéru (vhodna specializace k zajisténi celkové
hospodarnosti, kvality prace apod.). K tomuto U€elu zajiStuje i sdruzovani lidi do

vhodnych pracovnich kolektivu.

Vhodnym rozdélenim jednotlivc, jejichz role se opakuji, do néjaké formy
sdruzeni lidi (kolektivll) nebo organizacnich jednotek (Gtvard, dil€ich kolektiva) a
uréenim vzdjemnych vztahd mezi témito jednotlivci (nadfizenost, podfizenost,
spoluprace rovnopravnych utvard apod.) vznika organizacni struktura. Vyjadfuje
se obvykle organizacnim schématem a byva dopInéna specifikaci vykonavanych
praci a pfipadné i vazbami jednotlivych organiza¢nich jednotek, a to napf. ve

formé popist praci, organiza¢niho fadu apod.

Vazby v organizacni struktufe vice ¢ meéné podchycuji formalni vztahy
nadfizenosti, podfizenosti ¢€i rovnopravnosti pracovniki nebo skupin lidi
(vertikalni a horizontélni vazby). Nezachycuji vSak - v managementu casto

zdUraznované - neformalni vztahy pfi organizovani a vedeni lidi.

Vybér a rozmisténi pracovnik(, resp. personalni zajisténi fidicich i fizenych
procesu, jsou velmi Uzce spojovany s organizovanim a organizacnimi
strukturami. Zajistuji plnéni stanovenych udloh (roli) lidi v pfedpokladanych
strukturach.

Jak samotny nazev této manazerské funkce napovida, jde o identifikaci
narokl na potiebné pracovniky, jejich vybér a pfipustnych moznosti, jejich
rozmisténi, resp. dosazeni na mista, kde maji plnit svoje tlohy. Vybér vychazi ze
zhodnoceni jiz existujicich pracovnikG (pfesuny, povySeni ve funkci,
rekvalifikace) nebo snahy ziskat tyto pracovniky externim naborem (ziskani
absolventd Skol, ,brain drain", tj. pfetahovani mozku z jinych organizaci i zemi,

volna forma naboru prostfednictvim burzy prace &i inzeratu apod.).

Soucésti této manaZerské prace je obvykle i potfebna kvalifikacni pfiprava
pro uspésné plnéni stanovenych - a ¢asto naro¢nych - pozadavku. Jejim cilem je
v€as vytvaret potfebnou zalohu znalosti, dovednosti a pracovnich navyku.
KvalifikaCni pfiprava vSak muze probihat i pribézné (doSkolovani, zkvalithovani

vykonané préace).



Vedeni lidi se tyka pfedevsim vzdjemnych vztah( nadfizenosti, podfizenosti
a spoluprace. Zahrnuje zpuUsoby pfimého usmérnovani v chovani podfizenych
spolupracovnikl tak, aby efektivné a v€as plnili potfebné tkoly. Nemusi pfitom jit
jen o planované ukoly, nebot Ucast lidi v fizenych procesech vyZzaduje reagovat i
na nepredvidané situace vyplyvajici z neur€itosti budoucich proceslt, zmén

predpokladd, adaptaci na ménici se podminky.

Zpusoby pfimého usmérniovani zahrnuji napf. pfikazy, instrukce, normy a
zasady technologické kdzné. Nepfimé usmérfiovani mize zahrnout napf. metody

hmotné a nehmotné stimulace, rizné formy motivace a nepfimych doporuceni.

Zakladem raznych zpUsobu vedeni spolupracovnikl je predavani informaci,
které jejich chovani ovlivni, tj. vlastné komunikace mezi lidmi. Nezbytnost
vzajemné vazby prostupuje vSemi manazerskymi funkcemi. Vedeni také
predpoklada pfijeti urCitych pravidel pravomoci rozhodovat a nést za toto

rozhodovani ur€itou miru zodpovédnosti.

Kontrola si klade za cil zhodnotit ¢i zméfit kvantitu a nebo kvalitu
pribéznych kone¢nych vysledkd &innosti a vyvodit pfislusné zavéry. V zasadé

porovnava zameér s realitou.

Pokud jde o kontrolu prabéZznych vysledkl, pak zpravidla slouzi ke v€asné
korekci nezadoucich odchylek mezi planovanym prabéhem fizeného procesu a
prubéhem skute€nym. NevyluCuje se vSak i mozna identifikace pozitivnich
odchylek a jeji racionalni vyuziti (napf. pro pfekroCeni planu). V obou pfipadech
jde o zajisténi regulaéni funkce zpétné vazby, kterd se muze tykat vSech vySe
uvedenych manazerskych funkci, jako je napf. zména planu, organizace

personalniho zajisténi, vedeni lidi.

Kontrola konecnych vysledkl vétSinou slouzi k vyvozeni zavéru tykajicich se
uspésnosti nebo neuspésnosti ukonceného procesu. MUZzZe jit opét o zavery
spojené se vSemi uvedenymi manazerskymi funkcemi, pocinaje odménou lidi za

dosazené vysledky a kon¢e zménami v planu &i organizaci navazujicich ¢innosti.

Formy kontroly mohou byt velmi rozmanité a mohou vyuZivat rizné nastroje.
Podstatné je, aby zavéry kontroly mély vazbu na pracovniky, ktefi nesou

zodpovédnost za fizeni a provadéni ¢innosti.



Tato koncepce manazerskych funkci neobsahuje ¢asto uvadénée tfi funkce, a

to:
e analyza reSenych problémd
e rozhodovani
e koordinace p/ realizaci

Je to proto, Ze predstavitelé této koncepce predpokladaji, Zze jde o tzv.
prubézné provadéné funkce, které prostupuji vSemi vySe uvedenymi
sekvenénimi manazerskymi funkcemi. Zaroven tvrdi, Ze jednim z poslani
manaZzerskeé prace je umét sladovat a vyvazovat plnéni manazerskych funkci tak,

(A

aby vytvarely harmonicky Fidici proces.

Abychom Dbyli objektivni, musime poznamenat, Ze zvolend koncepce
manaZzerskych funkci je sice velmi rozSifena, ale neni vzdy bezvyhradné
pfijimana. V posledni dobé je mozné setkat se s pojmy, které vlastné

zpochybnuji uplatfiovani, a tedy i smysl manaZzerskych funkci.

Priklad: Kanadsky odbornik Henry Mintzberg ve své klasické praci ,The
Nature of Managerial Work" (,Povaha manaZerské prace") zastava skepticky
nazor, ze by manazefi byli vétSinou tak ukaznéni a systémové uplatriovali
klasické manaZerské funkce. Misto aby napf. uvazlivé a s predstihem
planovali, organizovali atd., maji spiSe tendenci operativhé reagovat na
zmény, které jim pFindSi chaos a nejistota podstatného okoli. Nékdy jsou
tyto reakce plné opravnéné (napf. zmeény podnikatelskych pfilezitosti), jindy jde

spiSe o nedostatek v systematické fidici praci.

Podobny nazor zastava i klasik empirické Skoly Peter F. Drucker ve své
knize ,Managing in Turbulent Times" (,Rizeni v turbulentni dob&"). Zdaraznuje,
Ze rychlé a casto zlomové (diskontinualni) zmény v ekonomickém,
socialnim, védeckotechnickém aj. rozvoji znehodnocuji usili vérohodné
realizovat vychozi manaZerské funkce na delSi obdobi (pfedevsim
planovani). Zvlasté upozorfiuje na nebezpeli extrapolativnich pfistupd k
planovani. Podle ného, ale i fady dalSich autori, ma byt proces planovani spiSe
pfipravou stabilni zakladny pro rychlou a kvalitni reakci na predem

nepredvidatelné zmény.



Toto tvrzeni mazeme dolozZit az extrémnim stanoviskem, které predpoklada,
Ze v dynamickém podnikatelském svété je nutné ustoupit od klasické
~planovacské filozofie" — ,napred peclivé mif a potom stfilej" (v naSi interpretaci

A T]

.2dvakrat méf a jednou fez") - ve snaze ,nepropast" podnikatelské prilezitosti
radéji strilet od boku €i ,,napred stfilet a potom uvazovat, jak se mélo mirit".

Na toto stanovisko upozornuji T. J. Peter a R. H. Waterman.

DalSi z mnoha novych pfistupl pfinesl Douglas McGregor. Jeho typologie
vychazi z presvédceni, Ze strategie fizeni vzdy vypovida o zakladnim postoji
vedouciho k podfizenym a o jeho nazoru, jak je k nim tfeba pfistupovat. Pfi

znac¢ném zjednoduseni Ize konstatovat, Ze existuji dva extrémni pristupy k fizeni:

e strategie X je zaloZzena na predpokladu, Ze lidé pracuji pouze z divodu
obzivy, neradi pfijimaji odpovédnost a riziko, proto jsou nutné metody

donucovani a neustala kontrola,

e strategie Y vychazi z presvédcCeni, Ze ¢inorodost je lidem vilastni a je
provazena potiebou pracovat a prejimat odpovédnost, proto staci

usmeérnovani a odpovidajici formy motivace.

Pro nazornost uvadime jesté koncepci 7S, ktera je velmi inspirativni. Patfi
mezi koncepce, které koncentruji pozornost vedoucich pracovniki na ty
manaZzerské cinnosti, které maji pro jejich praci zasadni vyznam. Jde o rGzné

varianty tzv. rozhodnych nebo kritickych faktord Uspéchu v managementu.
Koncepce 7S

Koncepce 7S je ucelenym rozborovym pfistupem sedmi vzajemné se
podminujicich faktord manazerské Cinnosti, a tedy i jeji UspéSnosti. Jsou to
strategie (Strategy), struktura (Structure), personal (Staff), systémy Fizeni
(Systems), cile a hodnoty (Shared values), styl fizeni (Style), znalosti,
schopnosti, dovednosti, navyky (Skills). Zde stoji za zminku pfipomenout, Ze
vystiznost zvolenych nazva faktord neni ve vztahu k jejich zamySlenému obsahu
idealni. Sami spoluautofi koncepce Peters a Waterman pfiznavaji, Ze konzultaéni
firma McKinsey volila nazvy téchto faktord tak, aby vSechny zacinaly pismenem

S. Davody spocivaly pfedevsim ve snazsi zapamatovatelnosti.



Strategii se v koncepci 7S rozumi programové stanovisko vrcholového
vedeni firmy (napf. ve formé& dokumentu). Zachycuje vymezeni a usporadani
soustavy cilt podnikatelského rozvoje dané organizacni jednotky (podniku, divize
apod.) v prostoru a ¢ase, stanoveni vhodné trajektorie (podminek, predpokladd,

cest, postupu) jejich dosazeni.

Predpokladad i zabezpeleni pruzného, nékdy i prabézného zplsobu
adaptace cild i trajektorie na podstatné zmény a pfilezitosti podnikatelské

¢innosti. Hybnou silou strategie, a tim i dlouhodobéjsi podnikatelské c€innosti,

jsou inovace.

Struktura predstavuje vymezeni prvkd daného organizacniho systému

(firmy, zavodu, provozu, Ustavu apod.) a jejich vzajemnych vazeb.

V koncepci 7S jde o organizacni strukturu, v niz napln prvka je funkéni naplni
atvaru (odboru, oddéleni, kolektivli apod.) a vazby tvofi horizontalni ¢i vertikalni

informacni vztahy (vztahy podfizenosti a nadfizenosti, sdileni informaci atd.).

Persondl jsou lidé, ktefi v procesu podnikového fizeni plni své funkéni

poslani (manazerské funkce) a vytvareji kolektiv se svoji spoleéenskou kulturou.

Systém fFizeni zahrnuje postupy, metody, techniku a technologii fidici prace,
ktera usnadnuje zhodnoceni znalosti, zkuSenosti, dovednosti a uZziteCnych

navyku lidi pro racionalni plnéni manazerskych funkci.

Cile a hodnoty jsou z&kladni orientaci pro sociélni, hospodarske, kulturni a
dalSi poslani podnikového kolektivu (nebo jeho casti), ktery usiluje o naplnéni

tohoto poslani.

Styl Fizeni je typicky zpusob Fidiciho jednani vedoucich pracovnikd pfi
uplathovani manazerskych funkci vici jim fizenému kolektivu. Charakterizuje téz
zpusob provadéni dfive zminénych manazerskych roli (interpersonalnich,
informacnich, rozhodovacich, administrativnich).

Znalosti, dovednosti, schopnosti, navyky predstavuji intelektualni
bohatstvi podnikového kolektivu, a tim i zd&zemi pro Uspésné plnéni cild Fizenych
procesu.

Z manazerskych rozbori Ize dnes c&asto dedukovat, Ze centralnim,

integrujicim €lankem koncepce 7S jsou lidé (personal), zejména pak vedouci
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pracovnici. Vyvazenym, harmonickym vyuZzitim ostatnich faktord Uspésné Fidi
celkovy kratkodoby i dlouhodoby rozvoj jakékoli organizace. Rozhodujici nejen
pro soulad jednotlivych faktora, ale i pro vznik synergického efektu jejich

komplexniho plsobeni, je pravé integrujici uloha lidského faktoru.

Teorie vitality

Tato teorie byla publikovana vroce 2002 Jifim Plaminkem v publikaci
.vedeni lidi, tyma a firem“, kde autor uvadi, Ze pro trvaly Uspéch organizace je
nezbytny predevsSim takovy pofadek, ktery umoznuje dobfe vidét do utrob firmy a
kvalitné zasahovat v mistech, kde vznikaji problémy. Pfi zavadéni takového
pofadku byvame Uspésni v jednotlivych disciplindch (napfiklad v marketingu
nebo v fizeni procesu), ale maze nés brzdit to, Ze tyto dil¢i vyhody zUstavaji

nepropojeny.

Diléi manaZerska témata spolu ovSsem souviseji, a dokonce tvori urcity
fetézec pficin a nasledkld. Co je nam napriklad platny zminény poradek v
procesech, kdyz vysledkem procest nejsou uZzite¢né produkty? O produktech
(tedy o tom, co budeme vytvaret) ma prosté smysl uvazovat dfive nez o
procesech (tedy o tom, jak to budeme délat). UmoZriuje vnimat strategii firmy na

cesté za uspéchem jako posloupnost na sebe navazujicich uloh.

UZite€nost. Organizace musi mit prfedevSim smysl, musi nékomu
poskytovat urCity uzitek, nékdo ji musi potfebovat. Méla by vytvaret néco, o co
bude nékdo stat natolik, Ze bude ochotny za to zaplatit (zakaznik), investovat do
toho svUj €as a energii (zaméstnanec), své napady nebo penize (management).
Uvahy o uzitednosti nas proto vedou k rozhodovani o produktech, které

organizace hodla nabizet nejriznéjSim subjektiim pro uspokojovani jejich potreb.

Efektivita. Byt uziteCny nestaci - lidé a jejich ,firma“ se zaroven nesmi prilis
vysilit. Jinymi slovy: organizace by méla byt stejné, nebo dokonce vice efektivni
nez ostatni organizace, které poskytuji analogické produkty. To vyZaduje
zejména poradek v procesech, které vedou ke vzniku produktd. Mame-li tyto
procesy dobfe popsany, muzeme nad nimi pomérné snadno vybudovat efektivni

organizacni strukturu a hospodarné rozhodovat o zdrojich, které budeme v



procesech spotfebovavat.

Stabilita. Prvni dva vitalni znaky dostanou organizaci do rovnovahy. Zdroje
vstupuji do procest a z procest vystupuji produkty, diky nimz jsou zajiStény
zdroje pro dalSi cyklus. Systém bezvadné Slape, ale jen dokud se néco
zavazného nezméni. Organizace, kterd chce vice nez tuto labilni rovnovahu,
potfebuje ziskat jesté stabilitu, tedy schopnost nachazet rovnovahu i ve
zménénych podminkach. K tomu potfebuje vybudovat predevsim funkéni systém
zpétnych vazeb, které se o stabilitu zaslouzi. Nejpozdéji v této fazi by se méla
také zacit individualné vénovat jednotlivym zaméstnancim a postupné je

zapojovat do monitoringu a fizeni firemnich déja.

Dynamika. V této chvili by jiz firmu neméla zaskocCit Zzadna zména. Maze
myslet na to, aby zmény sama vyvolavala. Aby vzala do svych rukou vyvoj a
stala se postupné puvodcem kontrolovanych zmeén, a to jak ve svém nitru, tak i
ve svém okoli, napfiklad v pfislusném trznim segmentu. Tim ovSem piebira
urcity dil odpovédnosti za stabilitu tohoto vnéjSiho prostfedi. Nejpozdéji v této
fazi by také pozornost vénovana jednotlivcim meéla byt doplnéna ovliviiovanim

mezilidskych vztah( ve firmé, skupinach a tymech.

Kazda z uvedenych strategii vede v praxi k velmi vyraznym zménam v
chovani fidiciho pracovnika, které se projevuji napriklad v takovych aspektech,
jako je ochota delegovat pravomoc, formy komunikace a kooperace, zplsob
délby prace, zplsob feSeni konfliktnich situaci atd. Jako vSechny typologie, je i
tato pouze teoretickou konstrukci, nebot spravna strategie vychazi vzdy z

konkrétni situace a obsahuje rizné pristupy ve vhodné proporcionalité.

1.4.3 Manazer

Existuje mnoho formulaci pojmu manaZzer, existuje jesté vice knih na toto
téma, které napfiklad fikaji, Ze manaZzer je ten, kdo Fidi organizaci. ManaZzer je
ten, kdo Fidi a koordinuje ¢innost druhym k dosazeni cilu organizace. ManaZzer je
lidr. (A Harry). S. Truman fekl: ,Vynikajicim lidrem je Clovék, ktery dokaze pfimét

jiné lidi k tomu, aby délali néco, do ¢eho se jim nechtélo, a aby to délali radi“.



Lidr vede, stanovuje smér a vyvolava v lidech touhu se jim vydat. Dokaze
popsat svou vizi a vysvétlit davody, pro€ se dat do prace. Jeho hlavnim z4mem
je rozvoj mezilidskych vztahd. Umi dodat energii, kdyZ je cil pfilis vzdéleny a lidé

prestavaji mit vali za timto cilem jit.

Manazefi odpovidaji za plnéni takovych ukolu, které vyzaduji fizeni dalSich
¢lend organizace. K tomu Fidi a organizuje svoji i jejich praci. Dokazi velmi tézky
ukol rozdélit na mensi, stravitelné kousky. Stanovuji konkrétni cile. Zodpovidaji
za to, Ze lidé védi, jak jich dosahnout. Pravidelné je také informuje o tom, jakych
vysledk( dosahuji. Zabezpec&uje, aby méli k praci vSe, co potfebuji, a byli za ni
nalezité ocenéni.

Peter F. Drucker ve své knize ,Efektivni vedouci” fika, ,Ze schopni vedouci
pracovnici se navzjem lisi ve stejné Siroké mife jako lékafi, stfedoSkolSti ucitelé
Ci houslisté. LiSi se od sebe stejné vyrazné, jako se liSi neschopni vedouci
pracovnici, a také je nelze od téchto druhych odliSit co do typu, osobnosti a
nadani. Co vSak vSichni tito schopni vedouci pracovnici maji spole¢ného, jsou
metody praktické prace, které Cini efektivnim, cokoli tito lidé délaji. A tyto metody
jsou tytéz, at jiz je vedouci pracovnik ¢inny v soukromém podniku, ve statnim
aparatu, jako spravni feditel nemocnice nebo jako dékan na univerzité. Kdykoli
jsem vSak poznal muze - byt velice inteligentniho, velmi pilného, obdafeného
pFedstavivosti a s vynikajicimi znalostmi - ktery tyto metody nezachovaval, vzdy

jsem zjistil, Ze prace tohoto vedouciho pracovnika nebyla efektivni*.

.ManaZefi se déli podle své specializace a sveho postaveni. V odbornych
oblastech se manaZefi déli podle ¢innosti na manazery marketingu, prodeje,

financni manaZzery, personalni manazery, technické manazery apod.”

Ve Skole mizeme rozliSovat:

vz v/ v

e NejvySSi Fizeni Skoly tvofi Feditel Skoly, pfipadné jeho statutarni zastupce.

s

e VySSi Fizeni Skoly tvofi ve Skole zastupci feditele pro rdzné oblasti —

pedagogika, ekonomika, zajmové vzdélavani..., vedouci Usekd.

e Stfedni Fizeni Skoly — sem patfi vedouci odbornych oddéleni — vedouci

druziny, Skolniho klubu, vedouci jidelny.



e Nejnizsi fizeni Skoly — do této Urovné fizeni patfi vedouci odbornych

kabinetd, poradci pro rizné problematiky, vedouci projektu...

Nazvy utvarl a manaZerQ jsou v ruznych organizacich jiné. Také hierarchie
funkci je rozdilna. To je odvislé od struktury organizace. Kazda organizace si pro
sebe vybira efektivni systém. Zavérem lIze fici, Ze manaZer je ve své urovni
postaveni odpovédny za dosahovani vyty€enych cili a dosahuje jich rdznymi
prostfedky, vhodnymi pro danou situaci.

Manazefi se rovnéz daji rozdélit podle €innosti, které béhem dne vykonavaji.
Zde vystupuji v nékolika typech vztahd - vaéi nadfizenym, podfizenym,
spolupracovnikim, klientdm ¢&i vefejnosti. Chovani manazer se v téchto

vztazich Fidi odliSnymi pravidly a principy. Henry Mintzberg charakterizovat deset

raznych roli, které manazefi zastavaiji:
e Interpersonalnirole

o Predstavitel — reprezentuje organizaci pfi riznych dulezitych

~ceremonidlnich® akcich (zahajuje napf. biologickou olympiadu)

0 ManaZer jako vedouci ve vztahu ke svym podfizenym — jejich

prostfednictvim dosahuje cilli organizace

0 ManaZer jako spojovatel v kontaktech s jinymi manazery uvnitf i

vné organizaci (VIP)
e Informacnirole

o0 Pozorovatel — ziskava potfebné informace (formalni i neformailni)

pro chod organizace
o Sifitel informaci, které ziskal zvend&i skrze roli vedouciho
o Mluvéi — reprezentuje a hji organizaci navenek (tvorba image)
e Rozhodovacirole

o Podnikatel — vymysli, podnécuje a projektuje zmény, zavadi nové

sluzby a produkty na trh, hleda trendy, méni technologie



0 Manazer jako reSitel ruSivych udalosti — reaguje na neoCekavané
situace, které brani dosazeni cili; zde manaZefi navraceji

organizaci stabilitu a odstranuji rozpory

o Distributor zdrojd — hospodafi se zdroji (finance, lidé, Ccas,
zafizeni)
o Vyjednava€ — ruzné typy jednani s jednotlivci, Utvary, organizacemi

— s nadfizenymi, kolegy, odboréfi, klienty, dodavateli..., ke kterym

ma pravomoc
o Reditel stfediska pro volny &as déti a mladeZe - manaZzer

Reditel 3koly pomé&rné &asto pracuje na projektech organizace spoleéné
s ostatnimi. V situaci, kdy chybi spravni lidé na spravnych mistech, musi pfiloZzit
ruku k dilu spole¢né s ostatnimi ¢leny svého tymu, které za normélnich okolnosti

vede nebo Fidi.

Zde je tfeba si uvédomit, Ze ,fizeni organizace je predevsim védomé a cilené
ovliviovani chovani a jednani pracovniki s umyslem maximalné realizovat cile
organizace a uvadét je do souladu s jejich individuéalnimi cili. Pfitom jde o

respektovani jak vykonove, tak socialné orientovanych hledisek (Muzik, 2000a).

Zarovenn manazer dokaze fungovat jako vizionar, ktery by mél znat nové
trendy ve vzdélavani. K tomu dokaze pfipravit a sestavit rizné programy pro

rizné cilové skupiny, zna cile, obsah, formy...

Manazer je vybaven k tomu, aby dokazal vhodnym zpusobem analyzovat
situaci organizace, rozhodnout o sméfovani, jeji strategii a zvolit vhodnou
strukturu. Je vybaven, aby dok&zal nastavit procesy a pravidla organizace.
K tomu dokaze sestavit vyskolené efektivni tymy, které umi Fidit a kou€ovat, aby
dosahli spole¢né uréenych cild. V téchto tymech funguje jako facilitator, lektor a

koud.

Z toho vyplyvda, Ze feditel organizace (a to i Skoly) musi védét v kazdém
okamziku, co chce dokazat a kam chce pod svym vedenim zafizeni dovést. To v
praxi znamena, Zze musi po dikladné analyze vytvofit plan nebo strategii zafizeni
s minimalné jedno- az tfiletym vyhledem a nesmi samoziejmé chybét

ekonomickd rozvaha.



V tomto planu musi byt jasné definovan cil, kterého chce Skola dosahnout,

ML v s

vivs s

chce dosdhnout. A zde je (podle ndzoru autora) nejdulezitéjsi Uloha feditele -
obklopit se (najit) novymi typy lidi nebo vést ty, ktefi zustali, ke zcela novym
pracovnim postojum. ,Spolehlivého ¢lovéka“ chodiciho pilné a v€as do prace a
délajiciho, co ma, musi nahradit Clovék, ktery také samoziejmé (ale jaksi
mimochodem) chodi v€as do prace, ale ktery v prvni fadé pfichazi do prace s
,otevienou hlavou“, ktery nachazi nové prilezitosti, hledd nova feSeni atd.
JednoduSe fe€eno musi mit ,spravné lidi na spravnych mistech* (Styblo). To
znamena, Ze se zabyva persondlni praci - obklopuje se schopnymi lidmi, ktefi
jsou pfijimani na urcity ukol, ke kterému maji pfedpoklady, a nikoli pouze k
zaplnéni urcitého funkéniho okénka. Sjednava pracovni pomér s pracovniky, o
jejichz nastupu sam rozhoduje, ale také za né sam zodpovida. Rovnéz sjednava
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér. Uzavira dohody o skonceni

pracovniho poméru, dava vypoveédi pracovnikim a rovnéz tyto vypovedi pfijima.

Ma-li feditel vytvofenou strukturu organizace, kde vyloucil ty €innosti, které
byly neefektivni, ma-li vymezené kompetence jednotlivych pracovnik(i, musi se
vénovat vedeni lidi. Reditel stanovuje po konzultaci s pracovniky jejich cile. Dale
tyto pracovniky motivuje, s ¢imZ souvisi i systém odménovani podle skute¢né
odvedené prace a také v souladu s platnymi predpisy a pfidélenym objemem
mzdovych prostfedkd, kde plat by mél byt viceslozkovy. Jedna ze slozek je
pfesné vazana na podminky vékového automatu ve Skolstvi. Dale se jedna o
stanovovani vySe funkénich priplatki a osobniho ohodnoceni. Je-li vytvoren fond

odmeén, rozhoduje o jeho Cerpani v souladu s platnymi predpisy.

Reditel Skoly organizuje, kontroluje a koordinuje praci svych
spolupracovnikd. K tomu svolava a zpravidla i fidi porady pracovnikd, radu Skoly
a dalSi pracovni tymy s nejriznéjSim zaméfenim. Musi byt informovany a
v prioritnich oblastech mit pfesnéjSi informace nez kdokoli jiny. UrCuje priority,
kdyz se zafizeni rozhoduje, které cinnosti bude realizovat. Rovnéz urcuje
dynamiku rozvoje Skoly, je stale v pohybu, vénuje se také takovym vécem, jako
je propagace zafizeni, public relations, image zafizeni, buduje tzv. podnikovou
kulturu a podnikovy vzor. Sleduje, aby kazdy pracovnik byl dobfe informovan, s

¢imz souvisi i dobra organizace informacniho toku. Dba na darovern mezilidskych



vztahu a také se stara o dalSi rozvoj zaméstnancu, pfedevSim v oblasti dalSiho
vzdélavani, protoze vi, Ze plné kompetentni pracovnik je zaklad na cesté

k Uspéchu celé organizace.

Dale se staré o technické vybaveni Skoly, aby pracovnikim Skoly €inilo
potéSeni chodit na pracovisté, které je kulturni, které je stimuluje a které je

dokonce vyzyva k odvadéni co nejlepSiho pracovniho vykonu.

K jeho povinnostem patfi péCe o bezpecnost pracovisté i pracovnikd.
Uplathuje pravomoc a nese odpovédnost vedouciho organizace v oblasti
pracovné-pravni, hospodarsko-pravni, obansko-pravni a v oblasti spravnich
predpisu.

Zodpovidd za hospodafeni se statnim majetkem, uzavird hospodéaiské
smlouvy na dodavky energii, praci, péCe o technicka zafizeni, hospodareni se
sluzebnimi byty a nebytovymi prostory a dalSimi zalezitostmi, které maji s

pedagogickou €innosti jen malo spole¢ného.

Jednd jménem 3Skoly ve vSech vécech s jinymi organy, organizacemi Ci
podniky, zastupuje Skolu ve vSech sporech vedenych u soudd a organu

hospodarské arbitraze, popf. udéluje plnou moc k zastupovani jinym ob&anum.

Rozhoduje o finan¢nich a rozpodtovych zalezitostech, o disponovani se
svéfenym majetkem, samostatné rozhoduje v ostatnich majetkopravnich
zalezitostech, jako je uzavirani hospodarskych a jinych smluv, vykon spravy
pohledavek a dluha.

Zodpovida za sestavovani statnich Uc€etnich vykazu, zpracovani statistickych
vykazu, které se predkladaji pfimo organim statistiky. Samostatné hospodari s
financnimi prostfedky. Odpovida za ucelné a hospodarné vynakladani financnich
prostfedkll a hospodareni se svéfenym majetkem v souladu s pfisluSnymi

predpisy.

Reditel 3koly neni pouze manaZer nebo pouze pedagog, ale musi své role
zaméfit smérem k rozvoji organizace. V fidicim procesu se jedna o vztah
manaZera a pracovnika, v pedagogickém procesu se jedna o vztah pedagoga a

Zaka. K tomu potfebuje pfislusné kompetence.

Manazer by mél mit jasnou predstavu o tom, jaké procesy v organizaci



vlastné probihaji. Dokaze se podilet na rozvoji organizace a také na personalnim
rozvoji. Rozvoj organizace se vztahuje na struktury, pravidla, procesy, charakter
prace, podnikovou kulturu atd. Personalni rozvoj se zaméfuje na skupiny nebo
tymy a na jednotlivce. Rozvoj skupin se uskutecfiuje pomoci tréninku, krouzku
kvality atd. Rozvoj jednotlivell se zaméfuje na odborné kompetence, socialni

kompetence, metodické kompetence, osobnostni kvality.

Prace feditele — manaZera v fidicich funkcich maze byt pro tyto typy zafizeni
velkym pfinosem. Musi byt vSak vybaven potfebnymi kompetencemi.

1.4.4 Obsah a struktura manazerskych kompetenci

Kompetence manazera je jeho schopnost vykonavat urcitou funkci nebo
soubor funkci a dosahovat pfi tom urcité urovné vykonnosti. Jak je zvykem,
manaZzerskou kompetenci je mozné rozdélit na fadu slozek, abychom si mohli
Iépe osvétlit jeji strukturu a dynamiku a soustfedit se na ovliviiovani téch slozek,
které je tfeba zdokonalit. Schopnost je predpoklad pro to, aby mohl byt &lovék
Uspésny v néjaké Cinnosti. Kdyz jedinec schopnost realizuje, je to dovednost.

Kompetence manazera je sloZzena ze znalosti, zpUsobilosti k Fizeni,

postojl, dovednosti a zkuSenosti.

.Znalosti jsou ziskané a v paméti uchované informace o uritych jevech,
pojmech a jejich vztazich. Pro naSe potfeby budeme znalosti chapat jako soubor
znalosti o ekonomickém, podnikatelském a manazerském prostredi,
technologiich, konkrétni organizaci, jeji struktufe a organizacni kulture,
manazerskych koncepcich, systémech, zasaddch a metodach a o faktorech
spole€enskych, psychologickych, kulturnich, politickych a dalSich®.

Zpusobilost k fizeni je nezbytna pro manazerskou praci. ,Odborna literatura
je pomérné bohatd na zkoumani otazek osobnosti a osobnostniho rozvoje
managementu firem. Vytvareji se ruzné vycty vlastnosti osobnosti vhodné pro
uspésnou fidici praci, hledaji se podminky rozvoje osobnosti manazerli smérem
k ur€itym standardim nebo profesnim profilim (tzv. desatera). Jako urcity

inspirativni  pfiklad je moZno uvést pozadavky velkého nadnarodniho



multimedialniho koncernu Bertelsmann (se sidlem v Goétersloh v SRN) na

osobnost manazerd ve své pusobnosti:
e Uvazené a obchodné zodpovédné mysleni
e Byt plné, nepretrzité zapojitelny do Fidici prace
e Mit silny pocit zodpovédnosti
e Dokazat vidét dopfedu (i dozadu, kdyZ je to tfeba)
e Nebat se riskovat
e Ujimat se iniciativy
e Umét dobfe vyjednavat
e Citit se spjat s problémy podfizenych
e V pfipadé potfeby ,byt splachovaci*
e Nebyt strnuly a autoritativni, ale flexibilni a lidsky*.

Postoje jsou trvalé individuélni tendence k urcitému chovani (aktivité) vici
uréitym (stejnym, podobnym) situacim vzniklé na zakladé vztahl a zkuSenosti.

Diferencuji a ustaluji se postupem doby.

Dovednosti jsou zpusobilosti Clovéka k provadéni urcité cinnosti. Jsou
podminény do jisté miry vrozenymi pfedpoklady, ale dosahuje se jich u€enim a
vycvikem. Napf. ¢teni, feSeni uloh urcitého typu (dovednosti intelektove), plavani,
jizda na kole, obsluha technického zafizeni (dovednosti senzomotorické). LiSi se
od schopnosti, ktera vyjadfuje spiSe moznosti, potenciality ¢lovéka. Ty se
mohou, ale nemuseji uplatnit v zavislosti na prostfedi, v némz ¢lovék Zije, uci se.

[P

vysledek.

ZkuSenosti - ,proces ziskavani poznatki o okolnim svété prostfednictvim
smysli (i mimo smyslové prozitky), socialnim stykem a praktickou ¢innosti“.
Vysledkem procesu je souhrn prozitkll a poznatku, které ¢lovék ziskal v priibéhu
Zivota a které jsou zahrnuty do jeho psychického a motorického vybaveni a na
kterych by se mélo stavét dalSi vzdélavani jako na vyznamné osobnostni

dispozici.



Klasifikace kompetenci neni zcela sjednocena, pomérna shoda panuje ale v
déleni na kompetence odborné, metodické a socialni. Tyto tfi druhy kompetenci
se néjakym zplasobem seskupuji kolem urcitych osobnostnich kvalit/kompetenci,
pficemz zde kladou rGzni autofi rozdilné akcenty a pouZzivaji pro tyto kompetence
riznd oznaceni. V podstaté jde ale o kompetence vi¢i sama sobé, Cili

sebereflexivni kompetence.

Pojem klicové kompetence je relativné novy pojem, pod kterym si fada lidi
spiSe predstavuje pravomoc. Kompetence vSak maji zarucit opakovatelné
jednani v realnych situacich, jejich ziskani tedy vyzZzaduje znacny podil vycviku,

opakovani, pouziti v rdznorodych realnych situacich.

Zaroven se zprostfedkovani kompetenci musi soustfedit i na vnitini
pfipravenost a ochotu naucené pouzit. Kompetence tedy zahrnuji i motivaéni
stranku osobnosti, vztah k praci a kolektivim, sebed(veéru atd., tedy vlastnosti,
které se tykaji samotného jadra osobnosti. Z hlediska psychologie se vztahuji
kompetence jak na senzomotorickou, tak i na kognitivni a emotivni/afektivni

stranku osobnosti.

1.5 Shrnuti

V souCasné dobé management zahrnuje obrovské mnoZzstvi poznatka —
zobecnénych zkuSenosti desitek a stovek let. Jedna se o takové mnozstvi
odbornych oblasti, Ze neni mozné proniknout do vSech dostate¢né hluboko.

Existuje mnoho definic pojmu management. Zde je pro ukazku jedna z nich:
Peters a Waterman
(Radcovstvi, laska k fizeni a prace s lidmi)

»Manazefi vyuZzivaji noveé fungujici pristupy a jsou ochotni je sdilet.
Nejde o izolované mySleni a rozhodovani, ale o tvuréi proces koucéovani a
pfenaSeni viry na ostatni pracovniky, zaméreny na cilevédomou podporu

milovaného produktu.”

Dale jsme v pfedchozim textu fikali, Ze Henri Fayol popsal v roce 1916
manaZera jako Clovéka, ktery se zabyva planovanim, organizovanim,

koordinovanim a kontrolou. Od dob Fayola bylo v literatufe popsano mnoho



variant zakladnich povinnosti manazera. V roce 1937 shrnul Gulick povinnosti
manaZera do zkratky POSDCORB (planovani, organizovani, vybér a umistovani
pracovnikl, vedeni, koordinovani, vykaznictvi a rozpoc¢tovani). Jini autofi kladou
daraz na takové c&innosti, jako je feSeni problémd, rozhodovani, fizeni zmén,
tvorba vizi budoucnosti, vedeni lidi, motivovani, inovovani, realizace,

reprezentovani spolec¢nosti a podobné.*

Neni velkého rozdilu mezi fizenim komeréni organizace a $koly. Rizeni obou
subjektd musi vychazet ze stejnych principl, a to manaZerskych. Velkym
problémem je, Ze feditelé Skol a Skolskych organizaci nejsou svymi zfizovateli
tlaCeni do manazerského vzdélavani ke zvySovani svych manaZerskych
kompetenci a sami rovnéZz neciti velkou potfebu na sob& vtomto sméru
pracovat. To, co zfizovatelé vyzaduji, je pedagogické vzdélani. Tak Casto lidé
prichazeji do funkci - jsou velmi dobfi v pedagogické praci, ale o zakladnich
principech managementu, o ekonomice, fizeni lidskych zdroji, marketingu,
public relations, fundraisingu... nikdy moc neslySeli. A co je horSi, nemaji mnoho
moznosti se v téchto oborech, zaméfenych na Skolskou problematiku, vzdélat a
v fadé pripadd oni sami nemaji zajem ani potiebu se dal vzdélavat. Nikdo je
k tomu nemotivuje a v nékterych pfipadech je za uspésnou Skolu povaZzovana ta,
ktera ma v pofadku vykaznictvi. Rozvoj organizace je pak v tom, Ze Skola vyméni

0 jedno okno vic nez minuly rok.

Manazerska prace feditele Skoly je poskladana zfady mimoradné
rozmanitych ¢innosti ve specifickém prostfedi Skolského sektoru. Modelovani
kompetenci Feditele Skoly je mimofadné slozita zalezitost. Reditel by mé&l mit
klasické manazerské kompetence, vedle toho i pedagogické, aby naplnil
zakonnou povinnost své pfimé pedagogické cinnosti, a také andragogické
smérem ke sméfovani Skoly a ke svym pracovnikim pracovnika, rodi¢am,
pfipadné dalSim cilovym skupindm. Vedle toho musi mit kompetence
ekonomicke, marketingové, fundraisingove, kompetence v oblasti public relations

a fadu dalSich.
A na zavér jesté jedna definice managementu:

P. Drucker: (ddraz na vykonnost a jakost)



. Proces koordinovani éinnosti skupiny pracovnikt, realizovany
jednotlivcem nebo skupinou lidi za Géelem dosazeni uréitych vysledk,

které nelze dosadhnout individualni praci.”

»Smyslem managementu je dosahnout produktivni prace lidi.*

1.6 Kontrolni otazky

Zopakuijte si, co uz jste se dozvédéli v pfedchozim textu. Zodpovézte si

nésledujici dotazy:
e Co je to management?

e Jaky ma vyznam management?

M v/

e Vyjmenujte jednotlivé faktory z teorie 7S.
e Jaké role zastava manazer?

e Jakeé je hlavni poslani manazera?

e Co je to kompetence?

e Jaké jsou hlavni kompetence manazera?
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