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Uvod

Neziskové organizace jsou jednim z hlavnich realizatorti socialnich sluzeb v
Ceské republice. Aby viak byla organizace sob&statna a uspé$nd, potiebuje byt
postavena na dobrych zakladech. Zaklady organizace buduji lidé. Béhem svych
studijnich praxi jsem vypozorovala, Zze uspéch neziskové organizace je urcovan
predevsim lidmi, ktefi v organizaci ptisobi. A v neziskovych organizacich spojenych se
socialnimi sluzbami plisobi nejcastéji socialni pracovnici, pracovnici v socidlnich
sluzbach, specidlni pedagogové, dobrovolnici a dalsi lidé, ktefi se zajimaji o
problematiku socialnich sluzeb. Casto v téchto organizacich chybi specializovany
odborny pracovnik zaméfeny na management a personalistiku, coz mulze organizaci
pusobit nemalé problémy. Proto jsem se rozhodla svou bakaldfskou praci zaméfit na
osobnost manazera v neziskové organizaci. Dal§im motivem pro vybérem tohoto tématu
pro m¢ byl postieh z absolvovanych praxi a pracovnich zkuSenosti - manazery v
socialnich sluzbach se z ekonomickych divodi ¢asto stavaji socidlni pracovnici. Jsou

vSak k tomu dostatecné ptipraveni a vyskoleni?

Hlavnim cilem mé prace je definovat zdkladni pojmy spojené s cinnosti
manazera v neziskové organizaci a tim porozumét specifikiim souvisejicim s
manazerskou funkci v neziskové organizaci. Vyslednd prace by méla slouzit jako
uceleny zdroj informaci studentim ¢i socialnim pracovnikim, ktefi se rozhodnou

zabyvat problematikou managementu neziskové organizace.

Vzhledem ke stanovenému cili ma tato prace piedevsim teoreticky charakter,

zaloZeny na analyticko - syntetické a kompilativni metodé.

Svou bakalafskou praci jsem rozdélila do tii kapitol. V prvni kapitole se vénuji
definici neziskového sektoru a neziskovych organizaci v Ceské republice. Druha
kapitola je zaméfena na management a manazera. Popisuji v ni co je to management,
jaky je jeho vyznam, kdo je to manaZzer, co d€ld manazer a jaké jsou jeho kompetence.
V posledni kapitole se vénuji definici socidlni prace, socialniho pracovnika, ¢innosti
socialniho pracovnika a kompetencim socidlniho pracovnika. Tuto kapitolu jsem do své
prace zafadila zejména pro okamzité porovnani cinnosti manaZera a socialniho

pracovnika.



1 Neziskovy sektor

Ve své praci se zabyvdm manazerem neziskové organizace, proto se v prvni
kapitole vénuji popisu narodniho hospodafstvi, neziskového sektoru a nestatni

neziskové organizace.
1.1 Narodni hospodafstvi a jeho Clenéni

Podstatou ekonomické sféry stitu je narodni hospodafstvi. Narodnim
hospodéistvim rozumime souhrn vSech hospodaiskych cCinnosti ve stat€. Narodni
hospodarstvi miizeme ¢lenit podle sektort, vlastnictvi nebo podle principu financovani.
V socidlnich sluzbach je pro nés klicové ¢lenéni narodniho hospodarstvi podle principu
financovani, proto blize specifikuji pouze tuto formu ¢lenéni. (Svarcova, 2002/2003,

5.53-54)

Hospodatstvi zemé lze podle principu financovani ¢lenit na sektor ziskovy
(neboli trzni) a neziskovy (neboli netrzni). Ziskovy sektor je tvofen subjekty, které se
snazi dosahnout zisku zprodeje statkli, které bud’ sami produkuji, nebo pouze
distribuuji. Tyto subjekty (predevsim podniky) nakladaji majetkem financovanym
vlastnimi zdroji a nesou podnikatelské riziko. Jejich cilem je tedy dosdhnout zisku,
pfipadné socialni prestize. Cena jejich produktii se fidi zdkony nabidky a poptavky.

(Boukal, 2009, s.10-13)

Neziskovy sektor je souborem subjektl, jejichz primarnim cilem neni
dosahovani ziskt, ale dosazeni uzitku, ktery ma vétSinou charakter vetejné sluzby. Tyto
subjekty ziskavaji finan¢ni prostfedky na své fungovani pomoci tzv. pierozdélovacich
procest. Neziskovy sektor narodniho hospodafstvi se dale déli na vefejny sektor,

soukromy sektor a sektor domacnosti. (Boukal, 2009, s.10-13)
1.1.1 Neziskovy vetejny sektor

Neziskovy vetejny sektor je tvofen subjekty, jejichz hlavnim cilem je dosahnout
pifimého uzitku. Subjekty jsou zakladany vetfejnymi subjekty, napf. statnimi organy,
mésty, obcemi, které jsou zainteresovany na dosazeni vytyCeného uzitku. Organizace
neziskového vefejného sektoru jsou také financovany vetejnymi subjekty, nakladani

s t¢mito financemi nasledné¢ podléha jejich kontrole. Pod subjekty neziskového



vetejného sektoru spadaji ptispévkové organizace (Skoly, divadla, nemocnice, atd.),
organizacni slozky statu (ministerstva a jiné spravni uUrady statu, soudy, Kancelaf
Vetejného ochrance prav atd.) a organizacni slozky tzemnich samospravnych celki.

(Boukal, 2009, s.10 — 13)
1.1.2 Neziskovy sektor soukromy

Neziskovy soukromy sektor je tvoien subjekty, jejichz hlavnim cilem je
dosahnout pifimého uzitku a ne ziski, stejné¢ jako u subjektli v neziskovém vetejném
sektoru. Rozdil je ve financovani subjektii neziskového soukromého sektoru. Tyto
subjekty nejsou financovany z veiejného rozpoctu, i kdyz je mozna podpora z veiejnych
zdroji (formou dotaci). Pro subjekty neziskového soukromého sektoru se pouziva

souhrnné oznaceni nestatni neziskové organizace (viz dale). (Boukal, 2009, s.13-14)
1.1.3 Sektor domécnosti

Do sektoru domacnosti zahrnujeme jednotlivce nebo skupiny jednotlivei, které
jsou kone¢nymi spotiebiteli. Jedna se o malé skupiny osob, které sdileji stejné
podminky zivota (napft. bydleni), spole¢né se podileji na tvorbé jméni, spotiebovavaji
vyrobky a sluzby (zejména bydleni, potraviny, drogistické zboZzi, dopravni sluzby

apod.). S pojmem domacnosti se poji kritérium existence rodiny nebo citovych vztahd.

(Cesky statisticky ufad, 2012, http://www.czso.cz/csu/2012edicniplan.nsf/publ/5013-12-
n_2012)

Cesky statisticky ufad dale uvadi, Ze ,zakladni zdroje téchto jednotek se
odvozuji z ndhrad zamé&stnanct, diichodl z vlastnictvi, transferli od jinych sektord nebo
piijmia z prodeji trznich produktt, ¢i z imputovanych piijmt z vyroby produkti pro

vlastni kone¢nou spotiebu.*

(Cesky statisticky Gifad, 2012, http://www.czso.cz/csu/2012edicniplan.nsf/publ/5013-12-
n_2012)

1.2 Nestatni neziskové organizace

Nestatni neziskové organizace jsou organizace, jejichz hlavnim cilem neni
dosaZeni maximalniho zisku, ale dosaZeni obecného uZitku. I pfi snaze dosdhnout
obecného uzitku mohou organizace zisk vytvofit, nerozd€luji jej vSak mezi vlastniky

(nebo spravce, zakladatele, apod.), ale musi ho pouzit zpét k rozvoji organizace a plnéni
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jejich cilti. Nestatni neziskové organizace vypliuji prostor, ktery neni zabezpecen
statem ani soukromymi podniky a institucemi.

(Neziskovky.cz, 2010,
http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 540/fakta neziskovky-v co-to-je-

neziskovy-sektor-/)

Drucker uvadi, ze hlavnim rozdilem mezi neziskovou organizaci a ziskovou
organizaci (podnikem) je to, ze "neziskova instituce musi udrzovat mnohem vice
zivotn¢ dulezitych vztahii. S vyjimkou téch nejvétsSich podnikia je v normalnim podniku
dalezitych jen nékolik maélo vztahti - vztah k zaméstnancim, k zdkazniklim, k
vlastnikiim. Kazdé4 neziskova instituce je naproti tomu propojena s mnoha cilovymi
skupinami a ke kazdé z nich si musi vytvofit individualni vztah." (Drucker 136 fizeni

neziskovych organizaci)

V Ceské republice formalné existuje pet typti neziskovych nestatnich organizaci
— obcanska sdruzeni, obecné prospésné spole¢nosti, nadace, nada¢ni fondy a cirkevni

pravnické osoby.

Obcanska sdruzeni jsou zakotvena zakonem €. 83/1990 Sb. o sdruzovani obcand.
Jedna se o sdruzeni fyzickych a pravnickych osob, kterd vznikaji za ti¢elem realizace
spoleéného zajmu. V &ervnu 2012 bylo v Ceské republice evidovano 77 801
obCanskych sdruzeni, z cehoZz vyplyvé, Ze se jednd o nejrozsifenéjs$i typ neziskové
organizace. Mezi obanské sdruZeni patii napf. Domov pro mne, o.s., Proutek, o.s. *

(Neziskovky.cz, nedatovano,

http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 543/fakta neziskovky-v statistika-poctu-

neziskovych-organizaci/)

Obecné prospésné spoleCnosti jsou subjekty poskytujici obecné prospésné
sluzby vSem a za stejnych podminek. Obecné prosp&$né spolecnosti jsou legislativné
zakotveny zakonem ¢. 248/1995 Sb. o obecné prospéSnych spolecnostech. Mezi obecné

prosp&iné spole¢nosti pasobici v CR patii Maltézska pomoc, o.p.s. a Clovék v tisni,

1 : v . v ’ o s v ey r . c o1

Domov pro mne, o.s. je obCanské sdruzeni pasobici v Brn€ a poskytujici osobni asistenci lidem
s postizenim. Proutek, o.s. je oblanské sdruzeni z Jidfichova Hradce, zaméfuje se na praci s lidmi
S mentalnim postizenim (chranéné bydleni, chranéna dilna) a na vzdélavani v socidlnich sluzbach.
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0.p.s.2 Obecng prosp&nych spole¢nosti piisobi v CR necelych 2 200. (Neziskovky.cz,
nedatovano, http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 543/fakta_neziskovky-

v statistika-poctu-neziskovych-organizaci/)

Vznik a ¢innost nadaci a nada¢nich fondi je upraven zakonem ¢. 227/1997 Sb. o
nadacich a nadac¢nich fondech. Jejich ucelem je dosahovani obecné prospésného cile (na
principu pierozd¢lovani majetku), kterym se rozumi zejména rozvoj duchovnich
hodnot, ochrana zivotniho prostiedi ochrana lidskych prav, ochrana kulturnich pamatek
a tradic apod. V Ceské republice je registrovano necelych 460 nadaci a 1300 nada¢nich
fondt. Jedna se napiiklad o Nadaci OKD, Nadaéni fond Ceského rozhlasu, atd.
%(Neziskovky.cz, nedatovano,

http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 543/fakta neziskovky-v statistika-poctu-

neziskovych-organizaci/)

Postaveni a fungovani cirkvi a nabozenskych spole¢nosti upravuje zakon ¢.
3/2002 Sb. o cirkvich a nabozenskych spolecnostech. Registrovana cirkev ¢i jeji organy
mohou navrhnout Kk evidenci podle zakona ¢. 3/2002 Sb. ucelové zafizeni cirkve a
nabozenské spolecnosti pro poskytovani charitativnich ¢innosti nebo instituci pro osoby
hlasici se k cirkvi a ndbozenské spolecnosti zaloZzené za ucelem vyznavani nabozenské
viry. Evidovanych cirkevnich pravnickych osob je v Ceské republice necelych 4 350.
Mezi ucelové zafizeni cirkve patfi napiiklad Charita CR, Slezska diakonie.’
(Neziskovky.cz, nedatovano,

http://www.neziskovky.cz/clanky/511 538 543/fakta neziskovky-v statistika-poctu-

neziskovych-organizaci/)

1.3 Cinnost NNO

Cepelka (Cepelka, 2003, s. 15-16) definuje ¢innost neziskovych organizaci
takto:

? Maltézska pomoc, 0.p.s. je organizace zabyvajici se charitativni a humanitarni innost, Clovek v tisni,
0.p.s. je organizace zabyvajici se humanitdrni pomoci a rozbojem, lidskymi pravy, socidlni integraci,
vzdélavanim apod.

¥ Nadace OKD podporuje neziskové organizace, které pomahaji potfebnym lidem, zlep3uji kulturni a
zivotni prostiedi apod., Nada¢ni fond Ceského rozhlasu se zabyva riiznymi projekty, jednim z nich je
znamy projekt "Svetluska"

* Charita a Slezska diakonie jsou cirkevnimi pravnickymi osobami, které poskytuji Sirokou $kélu
socialnich sluzeb lidem v nouzi.
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- ,,Poskytuji sluzby, které stat neumi nebo nechce, vétSinou levné a pruzné.
Zejména poskytuji neformalni pomoc a solidaritu lidem v nouzi, ale také
socialni ¢i zdravotnim péci o lidi, ktefi ji potfebuji.

- Umoznuji lidem, aby pfirozené a legitimnim zpiisobem uspokojovali své zajmy
a zaliby. Ve sportovnich a kulturnich spolcich zrovna tak jako v politickych
uskupenich.

- Usnadnuji svobodny projev jednotlivct a skupin. Umoziuji, aby obcané mohli
vefejné¢ formulovat své pfedstavy a potieby nestranickym zptisobem. Ptispivaji
tak k debatam obc¢anii, novinatt a politikl nad tématy vetejného zajmu.

- Kontroluji vetejné déni a tim spoluvytvareji ,,mistni ohniska demokracie®. Boufi
se, kdyz tieba statni Gfad nebo obec dé€laji néco, co se lidem nelibi.

- Uchovavaji a rozvijeji nazorovou a vécnou rozmanitost spole¢nosti a
spolecenského zivota.

- Pomahaji spole¢nosti, aby se integrovala. Aby fungovala jako celek, i s télesné
postizenymi a s Romy a s bezdomovci.

- Obohacuji zivot mistnich spolecenstvi v obcich a ve méstech.*

Pisobeni NNO miizeme nalézt napt. v téchto oblastech Zivota: kultura, socidlni sluzby,
ochrana zivotniho prostiedi, ochrana lidskych prav, sport, zdravotni péée, chovatelstvi a

véelafstvi atd. (Razickova, 2006, s.6-8)
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2 Manazer

V této kapitole se zabyvam vymezenim managementu, manazerem a jeho

hlavnimi ¢innostmi a kompetencemi.
2.1 Management

Kazda organizace, at’ jiz ziskova ¢i neziskova, potiebuje mit kvalitni vedeni a
koordinatory cinnosti, které se maji v ramci organizace uskuteCnit. Organizace jsou
tvoteny lidmi, lidé pii své praci vyuzivaji rizné technologie a pracuji s mnozstvim

informaci. (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s.26).

Aby vSe spravné fungovalo, aby organizace slouzila svému ucelu, byla stabilni,
efektivni a aby méla budoucnost, je tfeba se zabyvat fizenim vSech procest, ke kterym
uvnitf organizace dochazi. (Dédina, Cejthamr, 2005, s.53). Proto se zacali odbornici
zabyvat pojmy jako management, organizacni kultura, organiza¢ni struktura, marketing,
fundraising apod. Ve své praci se orientuji na oblast managementu a na osobu

manazera.

»3lovo management vzniklo z anglického slovesa ,,to manage™, coz znamena

tidit, vést organizovat, spravovat, dosdhnout cile.* (Matousek a kol., 2003, s.327)

V dneSni dob& existuje spousta autorli zabyvajicich se managementem a
organiza¢nim chovanim, proto je mozné nalézt i1 spoustu definic managementu.
MatousSek definuje management takto: ,,termin management se rovnéz vysvétluje jako
soubor navazujicich ¢innosti, které museji byt vykondvany, ma-li byt dosazeno cila,
napf. analyzy, planovani, rozhodovani, organizovani, fizeni lidi, kontroly.“ (Matousek a

kol., 20003, s.328)

Podle Koontz — Weihricha (in Dédina, Cejthamr, 2005, s.20) je management
,proces tvorby a udrzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve
skupinach a u¢inn€ dosahuji vybranych cila“. Z Koontz — Weihrichovi definice
managementu vyplyva, Ze management je soucasti vSech podniki, organizaci, statnich i
nestatnich, ziskovych i1 neziskovych. Rozvoj managementu stoupd, jsou organizace,
které se jiz intenzivné zabyvaji otazkami spadajicimi pod management, jsou vSak stale 1
organizace, kde se managementu jesté piilis védomé nevénuji (zejména mensi podniky

rodinného typu), piesto se v nich prvky managementu projevuji, at’ uz zamérné nebo ne.
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Lednicky (in Holasova, 2007, s. 222) rozliSuje tfi typy definic managementu:

- Definice zaméfené na oblast vedeni lidi
- Definice zamétené na specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky

- Definice zamétfené na predmét studia a jeho ucel

V organizacich poskytujicich socialni sluzby se o rozvoj managementu zaslouzil
zejména ekonomicky tlak, ktery je na neziskové organizace vyvijen. Kromé
ekonomického tlaku patii mezi divody zavadéni managementu do neziskovych
organizaci zvySovani konkurence, nutnost profesionalizace prace, meénici se
spoleCensko — politické podminky, potieba fungujici komunikace, zvySeni efektivity
organizaci atd. (Holasova, 2007, s. 225). ,,Pfi vzristajicim prosazovani managementu
Vv socialni oblasti zde vyvstdva otdzka, zda a jakym zpisobem mohou byt vyuzity
poznatky a metody managementu z trzni a podnikatelské oblasti pro zvladani tkold
Vv zafizenich socidlnich, a jaké postupy managementu by mély byt vybrany pro oblast
socialnich sluzeb tak, aby byla zachovana jedine¢nost socidlni prace.” (in Holasova,

2007, s. 221)

V souvislosti s vyuzivanim manazerskych teorii v organizacich socialnich sluzeb
se zacind hovofit o tzv. socialnim managementu. Pfi zavadéni manazerskych teorii,
které se rozvijeli pfevazné s rozvojem firem a podnikd soukromého sektoru, jejichz
cilem bylo dosazeni maximalniho zisku, se narazilo na to, Ze neziskovym organizaci
nejde v prvé fadé o tvorbu zisku, ale o poskytovani pomoci klientim, coz vyzaduje
v nékterych ptipadech jiné piistupy manazera v jeho praci. Mluvime-li tedy o socialnim
managementu, je vzdy vztaZen k oblastem socidlni prace. Pojmem socialni management
obsdhneme rovinu oblasti zdjmu, na kterou se management zamé&fuje (tedy neziskova
organizace) 1 rovinu specifické¢ho typu vedeni organizace. (in Holasova, 2007, s. 222-
223)

2.2 Manazer a jeho ¢innosti

Z definici managementu vyplyva, ze manazer v organizaci je ten, kdo se zabyva

vedenim pracovniho tymu k dosazeni cilti organizace.

,Manazer je osobou zodpovédnou za dosahovéni cilii jemu svéfené organizacni
jednotky s vyuzitim kolektivu spolupracovnikti a poskytnutych zdrojl, véetné tvurci
ucasti na stanoveni cild a jejich zajisténi. Mezi jeho tkoly patii: fidit praci a organizaci,
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fidit pracovniky a produkci. Pfi vykonu svych funkci manazer respektuje pravidlo 4E:
1. Gcelnost (effectiveness), 2. ucinnost (efficiency), 3. hospodarnost (economy), 4.

odpovédnost (equity) (Lednicky, 2000).* (Holasovéa, 2007, s. 226)

Manazer by mél vyty¢enych cili dosahovat prostfednictvim jinych lidi. Tim se
li$i od role lidra (lidr cile stanovuje) a od role vykonavatele (podili se na pfimém
vykonu cile). Muze se vSak stat, ze jedna pozice v organizaci v sobé zahrnuje vSechny
tyto tfi role — kazdou v jiné oblasti ¢innosti prace (Casto je manazer a vedouci jedna a

tataz osoba). (Plaminek, 2008, s. 15)
2.3 Cinnosti manaZera

Cinnosti, kterymi se manazer zabyva, se daji shrnout do péti obecnych funkei:
planovani, organizovani, personalni prace, vedeni a motivovani lidi, kontrola. Plaminek

((Plaminek, 2008, s. 161) uvadi ¢innosti manazera pomoci tabulky (viz tab. 1):

l‘ definice \
/ \ produktd I / \
integrace \ / { definice
l‘. “
1

\..

\ procesd J
- — 12 = /

/\ /\

synergeti- \ definice
zace

\ /\/
Y |

l" habilitace

zdrojd

/\/

\
",

\
definice
F*-——J

. _,/" A ~ )
/\

|
| zpétnych !
\

\ vazeb
6 \
/ o =T
{ orientace e ._ ’/' definice \.
|

|
\ ' doprednych
\ / definice \. vazeb
I dloh a kom- : \ /
I'\petenci /‘

Tab. 1 Role manazera (Plaminek, 2008, s.161)
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2.3.1 Planovani

Planovani je jednou ze zékladnich c¢innosti manazera. Steiner fika , Ze
»planovani je proces zahajeny vyty¢enim cilii. UrCuje strategii, politiku a podrobné
plany pro jejich dosazeni, pro realizaci rozhodnuti vyzaduje organizovani a vyuziva

kontrolovani a zpétné vazby k zahajeni dalSiho planovaciho cyklu.*

Planovani nas provazi v kazdodennim zivoté, nékdy viditelné, n¢kdy skryté.
V bé€zném zivoté jsou plany pro Cloveéka vice ¢i méné dilezité, v profesnim zivoté a
Vv organizacich hraji plany velmi dilezitou roli. Neziskova organizace, jejimz cilem je
dosazeni vytyCeného poslani, potiebuje planovat zejména proto, aby svého poslani

doséhla co nejefektivnéji.

Pfi planovani v neziskové organizaci jsou kli¢ové pojmy vize, poslani a cile.
Vize organizace by méla ukazovat jakysi vyhled do budoucnosti, kam chce organizace
sméfovat. Vize by méla byt kratka, struénd a srozumitelnd pro kazdého. Poslani
neziskové organizace vystihuje divod jeji existence. Poslanim sdéluje organizace
vefejnosti i svym zaméstnanciim sviij hlavni ucel a své zamé&ry. Poslani vyjadiuje: kdo
jsme, pro¢ tady jsme a pro koho tady jsme. Poslani by mélo byt neménné a jasné, mélo
by odrazet i hodnoty dané organizace. (Rektotfik, 2010, s.34-37) Cilem rozumime
budouci stav, kterého chceme dosahnout. Pfi stanovovani cilil je dilezité znat odpovéd’
na otazky: Co? Pro¢? Jak?. Z odpovédi na tyto cile si mizeme stanovit primarni cil
organizace. Cile miZeme délit podle Casového horizontu na kratkodobé, stfednédobé a
dlouhodobé¢, podle obsahu délime cile napt. na ekonomické, vykonové, technické,
socialni apod. Dobfe formulované cile organizace by mély odpovidat pravidlu SMART
— mély by byt specifické, meéftitelné, akceptovatelné, realizovatelné a terminované, a

m¢ély by navazovat na vize a poslani organizace. (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s.32-35)

Za ulelem vytyCeni a dosazeni stanovenych cilii vyuzivaji organizace metody
pro planovani. Jednou z metod planovani je strategické planovani. Pro ukazku uvadim

pyramidu strategickych cild (viz tab. 2).
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-p

Suby | Produkty
Zakaznici

Strategické clle - Konkrétnl smifovani
momace - o
Akitni pldny (= Ukazatele v Lase

Zdraj: CorSet Framework, 2000

Tab.2 Hierarchie strategickych cilii (dostupné z https://managementmania.com/cs/cile)

2.3.2 Organizovani

Aby manazer nebo organizace dosahli planovanych cild, potfebuje organizace
fungovat jako tym, kazdy pracovnik musi znat své kompetence a v&dét, co se od ngj

ocekava a ceho ma dosdhnout. Koordinovat cesty k dosahovani cilti by mél manazer.

Jednim z néstrojii organizovani je organizacni struktura. Organizaéni struktura
umoziuje efektivni fungovani organizace. M¢la by byt zalozena na objektivité a na
spolecném z4jmu Clend organizace. Je postavena na délbé prace a jeji specializaci.
Soucasti organizacni struktury by mél byt organiza¢ni fad, organizacni schéma, popisy
pracovnich pozic apod. (Dédina, Cejthamr, 2005, s.135). Strukturu organizace mizeme
rozliSit na funkciondlni (princip hierarchie a oborovosti), projektovou (zaméfena na
samostatnost jednotlivych projektll) a maticovou (kombinace piedchozich). (srov.

Plaminek, 1996, s.46-48)

Nepostradatelnym pojmem spojenym s organizovanim pro manazera je
organiza¢ni kultura. Firemni (respektive organizac¢ni) kultura je pojem vyjadiujici klima
uvnitt organizace. Uddva atmosféru, ktera v organizaci panuje, formuje chovani ¢lent
organizace. Pokud je silnd a jednotnd, pomaha k dosaZeni cilii organizace. Organizacni
kulturu mizeme rozdélit na vnéjsi (tvofi jakousi image organizace) a vnitini (odrazi
hodnoty organizace, pravidla, prostfedky apod.). Chce-li manazer v organizaci néco
meénit, je tieba, aby pracoval s organiza¢ni kulturou. (Amstrong, 2007, 5.257-265)
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KaSparovd o organiza¢ni kultufe fika: ,,Organizaci tvoifi lidé, kteti do ni vnasSeji
rozdilnou zkuSenost svych zivotl, stavaji se zde zaméstnanci a uci se jimi byt pravé v
souladu s organizatnimi zaméry. Osvojovani si uritych norem pak mize byt
posilovano ruiznymi symboly, ritudly apod. Pokud se tedy stane formovani organiza¢ni
kultury uvédomélym a cilen¢ fizenym procesem, tenduje podoba organizace k jakémusi
relativné efektivné fungujicimu organismu. A o to v prvé fadé jde... Pravé cilevédome a
optimalné formovana organiza¢ni kultura mize byt velmi ucinnou cestou k identifikaci
pracovnikii s organiza¢nimi cili, organizaCnim Zzivotem. Muze vést k posilovani
motivace pracovnikl, ke snaze byt za vSech okolnosti dobrym reprezentantem své
firmy, a tim 1 k péstovani pozitivniho image. Jde o cestu relativné nepfili§ nakladnou. Je
jen potieba nastartovat mechanismy, které budou fungovat dlouhodobé a které pomohou

kulturu spoluvytvaret.” (Kasparova in Bajer, 2006, s. 3-6).

Pfi fizeni a organizovani musi podle Citrina a Neffa (in Dédina, Cejthamr, 2005,
5.180) manazer sledovat fidici principy — fizeni vlastnim piikladem, fungujici vitézna
strategie, dokonaly fidici tym, motivace a inspirace podfizenych, pruznd, reagujici
organizace a efektivni odménovaci systém. Tyto principy tvoii kruh a manazer je musi

beze zbytku napliiovat.

Pti organizovani a fizeni je dleZitym nastrojem manaZera komunikace.
2.3.3 Persondlni prace manazera

Podstatou prace manaZera je dosahovani cilii organizace. Podstatnym néstrojem
pro dosahovani cilti organizace jsou lidské zdroje. Proto, aby organizace fungovala a
byla Gspé&sna, potiebuje kvalitni zaméstnance. Tim vznika potieba manazera zaméfit se
na persondlni ¢innosti organizace. Soucdsti prdce manaZera je tedy tvofit pracovni
mista, urCovat role jednotlivych zaméstnancti, peCovat o jejich rozvoj, hodnotit jejich
¢innost a tim zvySovat vykonnost organizace. Manazer se ve své Cinnosti musi
zamé&fovat na vytvareni prostedi, ve kterém se budou pracovnici citit dobfe a bezpecné.
V ramci persondlni prace se manaZer zaméfuje na rozvijeni lidského potencialu,
motivovani pracovniku k plnéni cili organizace, posilovani vzajemnych vztahi na

pracovisti a podporovani tymové prace. (Amstrong, 1999, s.43)
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Prestoze jsou hlavni cinnosti persondlniho fizeni casto uskute¢niovany
personalisty organizace, podstatnou ¢ast personalniho fizeni uskute¢nuji manazefi.

Cinnosti personélniho ¥izeni mtizeme délit podle kli¢ovych oblasti, jichz se tykaji:

- Organizace — V této oblasti se manazer zabyva budovanim a tvorbou organizace
(definovanim vizi, cildi, poslani apod.), Stim souvisi tvorba organizaéni
struktury a vytvareni pracovnich mist. Pfi tvorbé pracovniho mista nesmi
manazer zapomenout na analyzu potfebnosti pracovniho mista, analyzu ¢innosti
spojenych s pracovnim mistem a definovani roli vychazejicich z pracovni
pozice, vztahy spojené s pracovnim mistem — nadfizenost, podfizenost. Manazer
sleduje také vykonnost organizace, na zdkladé vykonnosti pokracuje
V pldnovacich ¢innostech, sleduje aktudlni trendy ve svété, zavadi potiebné
zmény, hodnoti a opét analyzuje potiebnd pracovni mista a pracovni pozice.
(Dédina, Cejthamr, 2005, 5.227)

- Zabezpeceni pracovnich zdroji — Manazer pracuje s lidskymi zdroji, to
znamena, ze zjiStuje a odhaduje potieby budoucich pracovnikl, zajistuje
ziskavani, vybér, dosazovani, rozvoj a vzdélavani pracovnikli. Pracovniky
ziskava manazer ze zdroji interni nebo vnéj$i povahy. Internimi zdroji jsou
mysleni stavajici pracovnici (napf. povySeni pracovnika, ptefazeni z jiné¢ho
stiediska, pfefazeni zjiné pracovni pozice - pracovnik dozrdl k vykonu
naroc¢néjsi pozice nez doposud vykondval). VnéjSimi zdroji jsou napiiklad volné
pracovni sily na trhu prace, absolventi skol, zamé&stnanci jinych organizaci, Zeny
Vv domacnosti, studenti, lidé ze zahrani¢i (napt. odbornik ve své profesi). Vybér
pracovnikl je velmi dlleZity rozhodovaci proces v organizaci, ktery klade
vysoké naroky jak na schopnosti manaZera, tak personalisty. Nejdiive musi
analyzovat pracovni misto a stanovit kritéria potfebna pro umisténi pracovnika
na danou pozici (potiebné znalosti, vlastnosti a schopnosti, vék, délku praxe
apod.). Poté nastavd vyhodnocovaci faze (shromazd’ovani informaci o
uchazecich o danou pozici, zkoumani informaci, testovani uchazecli, pohovory,
zkoumani referenci apod.), na zaklad€¢ které vybere manaZer a personalista
nevhodnéjsiho kandidata. (Dédina, Cejthamr, 2005, s.230)

- Rizeni vykonu — ManaZer hodnoti pracovni vykon jednotlived i celého tymu.
Dulezitym faktorem hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu je vymezeni

kritérii, kterych se bude hodnoceni drzet a cilii, kterych ma byt dosaZeno.
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(Amstrong, 1999, s.44) Hodnoceni miize byt formélni (standardizované,
periodické, systematické apod.), nebo neformalni (pribézné hodnoceni
pracovnika jeho nadfizenym).

Pti hodnoceni si hodnotitel nejdiive stanovuje kritéria hodnoceni, vypracovava
potiebné materialy (hodnotici dotaznik, podklady pro hodnotici rozhovor), sbird
podklady pro hodnoceni, poté projedndva a analyzuje ziskané informace,
nakonec provede hodnotici pohovor s pracovnikem, béhem kterého predklada
vysledek hodnoceni a zavéry, které z hodnoceni pro pracovnika vyplyvaji.
Hodnotitelem miize byt pfimy nadfizeny, pracovnik persondlniho utvaru,
nezavisly externi hodnotitel, zakaznik, spolupracovnik, pracovni tym, podfizeny,
ale i sam hodnoceny (forma sebehodnoceni). (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 230-
231)

Odménovani zaméstnanci — Manazer se vyzna v motivacnich aspektech prace,
odménuje pracovnika (na zdkladé hodnoceni), vyuziva zaméstnanecké vyhody.
Dulezitym ptedpokladem je definovani mzdového systému organizace, ze
kterého manazer vychédzi. Mzdovy systém se skladd ze Ctyf nastroji —
podnikovy kvalifikaéni katalog, stupnice mzdovych tarifii, pfiplatky tarifni
povahy a mzdovych zvyhodnéni, mzdové formy. (Dédina, Cejthamr, 2005,
5.231-232)

Zaméstnanecké vztahy — ManaZer dba na zachovani dobrych vztahl
Vv pracovnim kolektivu, podporuje tymovou spolupraci, zapojuje zaméstnance do
rozhodovani o zaleZitostech, které se jich tykaji, podporuje participaci
pracovnikil v rozhodovacich zélezitostech. Nezbytné v této oblasti prace jsou
pro manaZzera znalosti problematiky prace se skupinou, feSeni konfliktl apod.
(Amstrong, 1999, s.44)

Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance — ManaZer dba na dodrZzovani
zasad ochrany zdravi pfi praci. ManaZer se podili na vytvotfeni dobrého a
kvalitniho pracovniho prostiedi, dodrzovani pracovni doby a pracovniho rezimu.
Manazer sleduje potieby pracovnikli a informuje o nich vedeni organizace
(podpora pracovnikii, programy na udrzovani kontaktli se Zenami na matefské
dovolen¢ apod.). (Dédina, Cejthamr, 2005, s.235)

Sprava zaméstnaneckych a osobnich zélezitosti — ManaZer se angazuje v tvorbé

pracovnich zasad, hodnot organizace a seznamuje s nimi zaméstnance. Zabyva
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se zalezitostmi spojenymi s feSenim stiznosti, principy prace (rovnost,
rozmanitost, vyvarovani se diskriminace, sexudlniho obté¢zovani apod.),

personalnimi informacnimi systémy. (Amstrong, 1999, s. 43)
2.3.4 Vedeni a motivace pracovnika

To, jak manazer vede pracovniky, méa obrovsky vliv na dosahovani cila
organizace. ,,Vedeni se vztahuje k motivaci, mezilidskému chovani a K procesu
komunikace.* (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 94). Pfi vedeni se manazer opira o autoritu —
autoritu na zakladé rozumu, osobnich znalosti, reputaci a odbornych znalosti. Zakladem

mohou byt také osobni kvality nebo charisma vedouciho.

Pfi vedeni uplatiiuje manazer svou moc. Podle Frenche a Ravena (in Dédina,
Cejthamr, 2005, s. 97) vyplyva moc z péti zdroji: moc odmén, donucovaci moc,
legitimni moc, referenéni moc a odbornd moc. Manazer si musi dat pozor, aby se
nedostal do tzv. manazerské nemoci - Se ziskanim mocenské pozice se osoba stane
autoritativngj$i, sebevédoméjsi, za¢nou véfit, Ze jsou neomylni, Ze maji pravo do vseho
mluvit, ztrati ndhled a soudnost, stane se arogantni a domyslivou a nakonec se miize
stat teréem posméchu. Moc by mél manazer vyuzivat zejména k motivaci pracovniki a

seberealizaci pfi zachovani etickych norem. (Mikulastik, 2007, s. 230)

Pfi dosahovani vyty¢enych cili manaZer vede svlj tym. Pii vedeni miZe

manazer vychazet z mnoha styll vedeni:
1. Teorie ryst

Podle této teorie se manazer vyznacuje konkrétnimi rysy osobnosti (tab. 3),
predpoklada tedy, Ze se manaZer jako dobry vedouci jiZ rodi. Dobry manaZer disponuje
schopnostmi (koncepéni mysSleni, operativni mysleni, pruzné mysleni), znalostmi
(odborné znalosti, znalosti managementu), dovednostmi (organizace prace a fizeni Casu,
vedeni lidi a motivovani, delegovani, komunika¢ni dovednosti a vyjednavani),
vlastnostmi osobnosti (asertivita, citova stabilita, komunikativnost, vciténi do jinych
lidi, odpovédnost, vytrvalost, dislednost, pfipravenost pifimefené zareagovat na
neplanované situace), postoji (orientace na vykon a vysledek prace, orientace na klienta,

orientace na tym, loajalita ke své organizaci a ¢estnost). (Misikova, 2007,s.238)
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Koncepéni (strategické)mysleni.

Schopnosti: L
P e  Operativni mysleni.
e  Pruznost mysleni.
Znalosti: e  Odborné znalosti.
e  Znalosti managementu.
. e  Organizace prace a fizeni Casu.
Dovednosti: g P

Vedeni lidi, motivovani a delegovani.
Komunika¢ni dovednosti.

Vlastnosti osobnosti:

Asertivita (zdravé sebeprosazenti).

Citova stabilita (vyrovnanost).

Komunikativnost a schopnost ovliviiovat ostatni.

Vciténi do jinych lidi.

Odpovédnost, vytrvalost, daslednost.

Pruznost (pfipravenost pfiméfené zareagovat na neplanované situace)

Postoje:

Orientace na vykon a vysledek prace.
Orientace na klienta.

Orientace na tym.

Loajalita ke své organizaci.

Cestnost (uznani moralnich hodnot).

Tab. 3 Teorie rysit (Rizeni lidskych zdrojii, Bélohlavek in Misikova, 2007, s. 238)

2. Situacionalisticky ptistup

Podle tohoto pfistupu neexistuje jediny spravny styl vedeni, ale je tfeba vzdy
pruzné reagovat a prizpisobovat vedeni dané situaci, zralosti pracovnikli apod. Vyuziva
zakladnich Ctyt styld vedeni: ptikazovani (pro lidi nezralé, nezkuSené, je tieba je vést
krok za krokem), pfesvédCovani (vedouci vysvétluje své kroky, nechavéa pracovniky
porozumét svym kroktim), participovani (postupné pienechavani tikold pracovnikim, o

vécech rozhoduje spolu s pracovniky), delegovani (pracovnik jiz je vysp€ly osobné i

profesné a zvlada problémy fesit samostatné). (Misikova, 2007,5.239)

3. Manazerska mtizka

Pti tizeni je tfeba se orientovat na dvé roviny: orientace na vztahy a lidi,
orientace na vykon a praci. Styly fizeni jsou znaCeny na miizce (viz tab.4), kromé

jednoho — tzv. oportunistického, nebot’ chovani takového manaZzera se orientuje pouze

na vlastni prospéch. (Mikulastik, 2007, s. 197)
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Vedouci spolku Tymovy vedouci
zahradkara (1,9) 9,9
A
Kompromisnik
2)
i (5.5)
N
>
©
c
(5]
g
ko
o
Volny
Plantaznik
prubéh
(9.1)
(11)

vrv

Orientace na ukol, vykon

_

Tab. 4 ManaZerska miizka (Manazerska psychologie, Mikulastik, 2007, s. 197)

4. Nové vedeni

Diulezité¢ pfi vedeni je charisma manazera, které mu pomahd ziskavat lidi a

stthnout je pro plnéni cili. RozliSuje mezi transakénim (osvédCuje se vice v dobé

stability) a transformaénim vedenim (osvédCuje se vice v dobé zmén, viz tab. 5).

(Misikova, 2007,s.240)

Transak¢éni manazer

Transformaéni manazer

Potiebuje okamzité vysledky své prace, protoze

jsou pro n¢j stimulem dalsi ¢innosti.

Hledi do Dbudoucna, snazi se formulovat

dlouhodobou vizi a urcit strategické cile. Budouci

vvvvvv

vysledky.

Stanovuje organizacni strukturu, rozdéluje praci a

urcuje postup.

Deleguje  pravomoci  pracovnikiim,  vytvaii

podminky pro to, aby se lidé fidili sami.

Resi problémy, které nastavaji a sdm se snazi najit

efektivni FeSeni.

Ridi feseni problému, uéi lidi, jak se s problémy

vyrovnavat a stimuluje jejich praci na problému.

Snazi se zachovat a zlepSit stavajici situaci.

Snazi se situaci meénit. Narusuje soucasny systém a
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Upeviiuje soucasny systém.

snazi se hledat lepsi systém.

Planuje, organizuje, fidi.

Koucuje a rozviji lidi.

Brani  souCasnou  organiza¢ni  kulturu a

nezpochybiuje jeji hodnoty.

Kriticky  pfehodnocuje  organizacni  kulturu,
stanovuje nové hodnoty a vede k jejich
dosahovani.

Opird se o své postaveni, prosazuje se pomoci

svych popsanych pravomoci.

Opird se o své pusobeni na lidi, je vzorem,

ovliviluje a presvedcuje.

Hlavnim néastrojem vedeni pro n¢&j jsou | K vedeni vyuziva hlavné charismatu a sily své

manazerské dovednosti, efektivni fizeni casu, | osobnosti, kterd je uznavana spolupracovniky.

dobra organizace prace a systemati¢nost.

Tab. 5 Transakéni a transformaéni manazer (Bélohlavek in Misikovd, 2007, s. 240)

Dédina a Cejthamr definuji styly vedeni manaZera jinym zptsobem (nez jsou vyse
zminéné styly vedeni) do t¥i kategorii: autoritafsky, demokraticky a laissez-faire styl
vedeni. Autoritafsky styl vedeni se objevuje u manazerl, kteti jsou dominantni, sami
rozhoduji, vyuzivaji autoritu k dosahovani cild, pracovnich ukold i v budovani vztaht.
Demokraticky styl vedeni preferuji manaZefi, ktefi jsou vice orientovani na praci se
skupinou, manazer se déli o funkce vedeni se ¢leny skupiny a fadi se mezi ¢leny tymu,
stejné tak dava prostor ¢lenim tymu k podileni se na rozhodovani. Manazer vyznavajici
laissez-faire dava velkou samostatnost clenim pracovni skupiny, pfenasi na n¢ svou silu

a dava jim svobodu k jednéni. (Dédina, Cejthamr, 2005, 108)

Pii vedeni a fizeni vyuzivd manaZer metody fizeni, kterymi jsou napiiklad fizeni podle
cilt, fizeni pomoci vyjimek, fizeni delegovanim, fizeni motivovanim, fizeni participaci
apod. (Mikulastik, 2007, s. 203)

Motivace je diillezitym pfedpokladem uspéchu jak manazera, tak celé organizace.
Mitchel (in Dédina, Cejthamr, 2005, s. 142) rozliSuje ¢tyii charakteristiky motivace:
,»Motivace je individualni zalezitost. Kazdy jedinec je osobnost a vétSina teorii
motivace pocita s tim, Ze se urcitym zpisobem projevi.

Motivace je vétSinou zamérna. Je pod kontrolou pfislusného pracovnika a jeho

chovani (naptiklad vynaloZené usili nebo vybér ¢innosti) je ji ovlivnéno.
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- Dva nejdulezitéjsi faktory organizace jsou: a) to, co lidi povzbuzuje, b) sila
jedince zapojit se do urcitého jednani.

- Utelem motivacnich teorii je pfedpovidani chovani. Motivace neni chovani
samo o sob¢, ale ani vykon. Zahrnuje jednéani a také vnitini a vné&jsi sily, které

ovlivituji vybér jednani dané osoby.*

Organizace stoji na pracovnicich (lidskych zdrojich), proto je otdzka motivace
jednou z klicovych oblasti manazera. Podle Maslowa je hlavnim motivem lidské
¢innosti  uspokojovani potieb. Maslow rozdélil potieby do péti skupin a podle
hierarchické struktury. Jejich uspokojovani probihd smérem od spodnich stupiiti k tém

vrchnim (viz tab. 6): (Rektotik, 1996, s. 29)

POTREBA narofna prace, tvirdi prileZtost, Gspédnost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
POTREBA uznéni jedince jako pracovnika, uzndni prestie
UZNANI jeho profese &i pozice, pocit napinéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnodt pracovniho tymu, piétel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECI Jistota prace, bezpednost a ochrana 2dravi

pfi praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovni podminky

L \

Tab. 6 Pyramida potieb podle Maslowa (dostupné z: http://www.itsolution.cz/maslowova-
teorie.al4.html)

Vedle teorie potieb podle Maslowa existuje cela fada dalsich teorii spojenych

s motivaci lidi, nejsou vSak pfedmétem této prace.

Podle Plaminka (2008, s. 80) je duleZité pfi motivaci pracovnikl uplatiovat tzv.
zlaté pravidlo motivace, které tika: ,,Nepftitesavejte lidi k obrazu jejich tkolt, ale snazte

se pfizpusobit ukoly lidem a jejich aktualnim motivim.*

Mezi klicové faktory motivace patii penize, osobni postaveni, pracovni

vysledky, ptatelstvi, jistota, odbornost, samostatnost, tvotivost. (Misikova, 2007,s.241)

24


http://www.itsolution.cz/maslowova-teorie.a14.html
http://www.itsolution.cz/maslowova-teorie.a14.html

Plaminek (2010, s.26) uvadi devét motivacnich pravidel pfi praci s lidmi:

»Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi

Nepftizpusobujte lidi ukoltim, ale ukoly lidem

Lidé museji byt spokojeni alesponi s nécim

Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy

Obava z nepfijemného mize stejné motivovat jakou touha po piijemném
Mnohdy staci préaci dobie definovat a vysvétlit

Pod ,,nechci* se muze skryvat ,,neumim‘ nebo ,,nemohu*

Pti motivaci myslete na druhého, ne na sebe

© 0o N o g b~ w D

Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostfedi a situace*
2.3.5 Kontrola

Kontrolou rozumime soustavné, kritické hodnoceni jevii a procest. Podstatou
kontroly je porovnavani skute¢ného stavu se zaméry podniku. Smyslem kontroly je
zefektivnéni ¢innosti v organizaci, rozvoj organizace. Kontrola je ¢asto vnimana pouze
negativné, proto je dulezité vysvétlovat skute€nd a pozitivni vyznam kontroly
pracovnikiim organizace. Vyznamnym pojmem v Souvislosti s kontrolou je hodnoceni.

(Dé&dina, Cejthamr, 2005, s.240-245)

Kontrola mlzZe byt preventivni nebo zpétna. Preventivni kontrola je klicovou
formou kontroly dnesnich organizaci a jejim ticelem je predchazet vzniku nezadoucich
jeva v raznych oblastech organizace. Vychazi z ptedpokladu, Ze vétSinu nedostatkll
vV organizaci ma na svédomi nekvalitni management. Pokud ma organizace kvalitni
manazery 1 fadové pracovniky, sniZuje se potfeba piimé kontroly v organizaci.
Preventivni kontrola je strukturovdna do péti fazi: ziskdvani a vybér informaci pro
kontrolu, ovéfovani spravnosti ziskanych informaci, hodnoceni kontrolovanych
procest, zavery a navrhy opatfeni pro fidici subjekt, zpétna kontrola. Zpétna kontrola se
provadi bud’, jako namatkovd kontrola jednd vytyCené oblasti za ucelem provéteni
predchazejicich vysledki, nebo jako navazujici kontrola na preventivni kontrolu.

(Dédina, Cejthamr, 2005, s.240-245)

Kontrola miize byt vnitini nebo vnéj$i. Podle manazerské aktivity mtizeme
kontrolu délit na strategickou (sleduje fizeni organizace z hlediska zhodnocovani

strategickych planil), operativni (zabyva se jednou oblasti organizace, napt. hospodatfeni
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s finan¢nimi prostredky), podnécovaci a ptikazovaci (zamé&fuji se na individualni ukoly
a vykony). Déle rozliSujeme kontroly pravidelné a nepravidelné. Metodami uzivanymi
ke kontrole jsou napiiklad zpétnd vazba, interni audit, externi audit apod. (Dé&dina,

Cejthamr, 2005, s.240-245)

2.4 Kompetence manazera

Kompetence definuje Velky sociologicky slovnik (Matikova, H., Petrusek, M.,
Vodakova, 1996, s. 503) jako ,,schopnost, piedpoklady jedince nebo skupiny, instituce,
organizace zvladnout urCitou Cinnost, situaci, resp. Posuzovat urcité jevy s védomim

SirSich souvislosti.“ Kompetence ¢asto vyplyva z role a socidlni pozice.

V americkém slovniku socialni prace muzeme kompetence vnimat jako schopnosti

naplnit pozadavky povolani nebo jiné pozadavky. (Havrdova, 1999, s.26)

Kompetence muzeme také oznacit jako chovani, které vede k oCekavanému
vysledku. Aby byl pracovnik kompetentni, tzn. zZe plni svéfeny ukol dobte, znamena to,

ze jsou u n¢j splnény ti predpoklady:

- ,Je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi a
zkuSenosti, které k takovému chovani nezbytné potiebuje,

- je motivovany takové chovani pouZit, tedy vidi v pozadovaném chovani hodnotu
a je ochoten timto smérem vynaloZit potfebnou energii,

- mda moznost v daném prostredi takové chovani pouzit.*

Aby byl manaZer kompetentni, musi byt splnény vSechny tfi podminky. (Kompetence

27).

Dédina a Cejthamr (2005, str.48) fikaji, ze kompetentni manazer disponuje
kombinaci technickych znalosti, spoleCenskymi a lidskymi faktory a koncep&nimi

schopnostmi.

Vzhledem ktomu, ze spektrum konkrétnich ¢innosti manazera je obrovskeé,
klade na manazera vysoké naroky. Podle Tysona (in Kub¢s, Spillerova, Kurnicky, 2004,

S.34) Ize pozadavky na osobu manazera rozdélit do tfi okruhii:

- Manazerské kompetence — umét feSit konflikty, kouCovat zaméstnance,

delegovat, vybirat zaméstnance, strategicky planovat a dalsi
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- Interpersondlni kompetence — dobré komunikacni schopnosti, aktivni
naslouchani, empatie, uméni vyjednavat, prezentaéni dovednosti, schopnost
spoluprace, umét budovat vztahy a dalsi

- Technické kompetence — orientovat se v problematice, kterou se firma zabyva,
vyznat se V ucetnictvi, sbér dat a jejich analyza, rozhodovani, programovani,
sestavovani rozpoctu a dalsi.

Dilezitou souc¢asti manazerské profese je neustale zdokonalovani vlastnich kompetenci.
2.5 Ukazka Cinnosti manazera

Pro ukazku ¢innosti manazera na konkrétni pozici jsem vybrala pozadavky na
manazera SC Kolin. V dokumentu popisujicim manazerskou pozici A-muzstva SC

Kolin definuji popis prace manazera, povinnosti, prava a kompetence.

Z pohledu prav a povinnosti zajiStuje manazer A-muZstva chod druzstva
personalné, organiza¢n¢ a technicky, fidi cely chod A-muzstva. ManaZer se podili na
finanénim zajisténi A-muZstva a zodpovida za jeho hospodafeni. Cinnost manaZera
podléha Spravni rad¢é klubu, vykazuje ji svou Cinnost, informuje ji o déni v muZzstvu,
predklada ji pottebné dokumenty. Zajistuje domdci utkdni A-muZstva a Cinnosti s tim
spojené, napf. propagaci Cinnosti A-muZstva. ZajiStuje a fidi vesSkeré provozni,

organizacni a technické zaleZitosti A-muZstva a jeho realiza¢niho tymu.

ManaZer A-muZzstva ma pravo vyhradni, svrchovanou kompetenci a pravo
rozhodnout v odménovani hraci, trenéri a vedouciho A-muzstva. ,,V piipad€ kustoda
A-muZstva ma pravo navrhovat Spravni rad¢ klubu Upravu jeho odmény. M4 pravo se
vyjadfovat a udélovat souhlas s pfestupy, hostovanimi a stfidavymi starty kmenovych 1
ostatnich hrac¢t v A-muzstvu ve smyslu vnitro klubové Smérnice o ptestupech, ktera
upravuje pravomoci jednotlivych ¢lenti a organti klubu pii prestupech. Smérnice je

3

pfiloZzena k této smlouvé a je jeji nedilnou soucasti...” (sc-kolin, nedatovano,

http://www.sc-kolin.cz/datasck/prava%20a%20povinnosti-manazer%20A.pdf)

2.6 Komunikace jako kliCcovy nastroj manazera

Velka ¢ast prdce manaZera spociva v komunikovani s ostatnimi pracovniky

organizace. Jednotlivé funkce manaZera (planovéani, organizovéani, motivace) jsou
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realizovany predev§im formou komunikace. Proto se musi manazer vénovat
komunikaci, aby byla jeho komunikace efektivni. Na manazerovi zalezi dobré nastaveni
nejen jeho interpersonalni komunikace, manazer se vyznamné podili na tvorb¢ a fizeni

podnikové komunikace. (Mikulastik, 2007, s.233-238)
Komunikovani v praci manazera ma nékolik trovni (Mikulastik, 2007,s. 234):

,»Odbornou (informace v terminologii, ktera je srozumitelna pouze pro odborniky)

- Kompetentni (mira opravnénosti vyjadfovat se k urcité problematice)

- Lidskou (uroven respektujici partnera jako individuum)

- Technickou (technické prostfedky slouzici ke komunikaci, k pfeddvani
informaci)

- Verbalni (informace v podob¢ slov)

- Neverbalni (komunikovani prostfednictvim neverbalnich koridort)

- Cinnou (komunikovat lze i svymi &iny, svou praci, svym piikladem)

- Pfimou (tvafi v tvar, s okamzitou zpétnou vazbou)

- Zprosttedkovanou (prosttednictvim nékoho, néceho anebo pisemné...)

- Interni (komunikace v ramci podniku)

- Externi (komunikace s mimopodnikovymi partnery napt. obchodni...)

- Informativni (sd€lujici informace potiebné pro partnera)

- Ptesvédcovaci (snaha ovlivnit ndzory, postoje jiného)

- Konfliktni (jde o feSeni rozporu mezi dvéma stranami)

- Logickou (komunikace formou logickych argumentd, dikazi)

- Emo¢ni (plisobenim na city a pozndnim citového prozitku)

- Etickou (respektujici spolecenska pravidla a moralni kodexy)*

ManaZer musi ovlddat komunikaci, aby byl schopen organizovat, hodnotit,
podéavat zpétnou vazbu, musi umét sdélovat véci pfijemné i nepfijemné, musi umét
vybrat vhodnou chvili pro vazné sdéleni, musi umét Cist v neverbalni komunikaci lidi,
S kterymi pracuje. Mimo to musi manazer umét odhadnout lidi, vyhnout se vSak
predsudkim. Manazer musi umét naslouchat, vyuzit ziskané informace, vytvaret
atmosféru diveéry a dobrych vztahii v organizaci. Manazer musi umét klast otdzky, aby

se dozvédél informace pro né podstatné, aby vzbudil v pracovnicich zajem.
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Nepostradatelné je manazerovo umeéni pracovat s emocemi. To znamend, ze manazer
musi ovladat své emoce, nehrat vSak zbyte¢né pdzy. ManaZer musi umét prezentovat
sva rozhodnuti, své nazory. Manazer by mél byt schopny empatie, vyjednavani a feseni

konfliktd. (Rektotik, 2010, s. 45-46)

Manazer by si mél byt védom (stejné jako socidlni pracovnik) tzv.
komunikacnich zataras v rozhovoru a mél by se jim béhem rozhovoru vyvarovat,
protoze jejich pouziti mize vazné narusit dobré vztahy mezi obéma stranami. Mezi
komunikac¢ni zatarasy patfi ptikazovani, vyzadovani; varovani, straSeni; moralizovani,
kazani; davani rad a néavodl; poucovani, argumenty; souzeni, kritika, obvinéni;
pochlebovani, vycitky; posméch, davani privlastkli, interpretovani, analyza;

uklidiiovani, soucit; zjiStovani, vyslech;, pferuSeni, nezajem. (I'Jlehla, 1999, s.54)
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3 Socialni pracovnik

3.1 Sociélni prace

Socialni prace vznikala jako reakce na potiebu fesit nepiiznivé socidlni situace,
do kterych se lidé dostali, a které zptisobuji problémy nejen jednotlivci, ale také celé

spole¢nosti. (Hanus, 2007, str. 5)

Jedna se o interdisciplindrni védni disciplinu, kdy hlavnim cilem je prace
s klientem na zaklad¢ zdmérného a cilevédomého terapeutického plisobeni. Podstatnou
soucasti socialni prace je poradensky vykon, ktery je nastrojem socialni rehabilitace a

resocializace klienta. (Kredatus, 2007, s.12-16)

,»V souCasné¢ dobé se vymezeni cill socidlni prace casto opiraji o koncept
socialniho fungovani. Naptiklad Americkd narodni asociace socialnich pracovniki
definuje cil socialni prace jako profesionalni aktivitu, kterd je zaméfena na pomahani
jednotliveim, skupinam ¢i komunitdm zlepsit nebo obnovit jejich schopnost socialniho

fungovani a na tvorbu spolecenskych podminek.

Pojmem socialni fungovani se vyznamné zabyvala Bartlettova. Ve své knize The
common base of social work practice (1970) oznacila socialnim fungovanim interakce,
které probihaji mezi naroky prostiedi a lidmi. “ (Gwizdzova, 2012, s. 21) ,,Autorka
vychéazi z predpokladu, ze Zivotni situace je naroky prostiedi vyznamné ovlivnéna.
Pfitom je nutné rozliSit (1) dimenzi schopnosti fesit problémy (coping = zvladani) a (2)
dimenzi narokli socidlniho prostiedi, ve kterém dany jednotlivec (¢i skupina) o feSeni

svych problému usiluje.” (Navratil, 2003, s. 87)

V socidlni praci se béhem let v souvislosti se socidlnim fungovanim
vykrystalizovaly ti1 zékladni pfistupy, které Payne (in Matousek, 2007, s.187) oznacuje
jako tzv. mala paradigmata. Jedna se o terapeutické, reformni a poradenské paradigma.
Tyto pfistupy se lisi filozofickymi vychodisky i1 praktickymi dasledky. Terapeutické
paradigma spatiuje hlavni faktor socidlniho fungovani v dusevnim zdravi a pohod¢
¢lovéka. Cinnost socialni prace je tedy chapana jako terapeutickd intervence, jejimz
cilem je zabezpecit psychosocialni pohodu jedince, skupiny i komunité. Profesni
vybava socialniho pracovnika by tedy méla byt zaloZzena na psychologickych

znalostech, terapeutickém vycviku a dobré komunikaci. (MatousSek, 2007, s. 187)
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Reformni paradigma je spojeno zejména s vizi spolecenské rovnosti v riznych
dimenzich zivota. Sociadlni price je zaméfena na zmochovani (empowerment)
jednotlivee nebo skupiny a podpora jejich casti na tvorbé a zménach spolecenskych
instituci. Spoleenska rovnost je chapand jako zaklad zdravé spole¢nosti. Neni-li
budovana spolecenska rovnost, nemtize ani klient jako jednotlivec dosdhnout osobniho
a socialniho rozvoje. Védomostni vybava socidlniho pracovnika by méla vychazek
z politologickych, filozofickych a sociologickych znalosti. (Matousek, 2007, s. 187-
188)

Poradenské paradigma vychdzi z mySlenky, Z socidlni fungovani zdvisi na
schopnosti osoby zvladat problémy a na pfistupu osoby k feSeni problému. Hlavnim
nastrojem v ramci poradenského paradigma je systém socialnich sluzeb, skrze které se
vychazi vstfic individudlnim potfebdm klienta. Hlavni ¢innost socialni prace spociva
Vv poradenstvi, poskytovani informaci, zptistupiovani zdroji a mediaci. Socidlni
pracovnik vychdzi z védomosti v oblasti psychologie, sociologie a prava. (Matousek,

2007, 188)

3.2 Socialni pracovnik

Socialni pracovnik je podle zédkona ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach ten,
kdo ma zptsobilost k pravnim ukonlim, je bezthonny, zdravotné zpusobily a odborné

zpisobily podle tohoto zdkona (potfebné dosazené vzdélani).

Podle zékona €. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach vykonava socialni pracovnik
tyto Cinnosti: ,,vykonava socidlni Setfeni, zabezpecuje socidlni agendy vcetné feSeni
socialn¢ pravnich problémi v zafizenich poskytujicich sluzby socidlni péce, socialné
pravni poradenstvi, analytickou, metodickou a koncepcni €innosti v socidlni oblasti,
odborné cinnosti v zafizenich poskytujicich sluzby socialni prevence, depistazni
¢innosti, poskytovani krizové pomoci, socidlni poradenstvi a socidlni rehabilitace,
zjistuje potieby obyvatel obce a kraje a koordinuje poskytovani socidlnich sluzeb.*

(Zakon ¢. 108/2006 Sb., par. 109)

Socidlni pracovnik pracuje s jednotlivcem, skupinou lidi ¢i celou komunitou.

Mezi tkoly socialniho pracovnika patii pfispivat ke zlepSeni naruSenych socidlnich

vztahll v pfirozeném prostiedi, ucit jednotlivce spravnym zivotnim postojim a chovani,
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pomahat ¢lovéku ke svobodnému zivotu v demokratické a svobodné lidské spolecnosti.
(Musil, 2007, s. 7-12)

Socialni pracovnik by mél ovladat problematiku cilové skupiny organizace, ve
které pracuje (na zaklad¢ multidisciplinarniho pfistupu), mél by umét pracovat v tymu,
znat zéklady prace se skupinou i jednotlivcem. Dulezitym piedpokladem socidlniho
pracovnika je schopnost analyzovat své pocity, ndzory a postoje, stejn¢ musi byt
schopny akceptovat klienta takového, jaky je a nenechat se ovlivnit predsudky. Socialni
pracovnik musi umeét planovat. Déale musi socidlni pracovnik ovladat problematiku

chodu organizace, ve které pracuje.(Kredatus, 2007, s.12-16)
3.3 Cinnost socialniho pracovnika v praxi:

Pro ukéazku uvedu popis ¢innosti socialnich pracovniki z praxe.

Charita Opava si vytvofila metodiku, ve které specifikuje ¢innosti socialniho
pracovnika v chranénych dilndch. Cinnosti socialniho pracovnika rozdglili podle tii
oblasti — ukoly socidlniho pracovnika ve vztahu k uzivatelim sluzby, ukoly ve vztahu

k okoli a dalsi ¢innosti.
Ukoly socialniho pracovnika ve vztahu k uzivatelim sluzby jsou napf.

- ,zprostiedkovani informaci ¢lentim cilové skupiny o podminkach zaméstnavani

na chranéném pracovisti
- kvalifikovany vybér pracovnikl z uchazecu o praci

- socidlni podpora ¢lenim cilové skupiny v pribéhu zaméstnani a poskytovani

sluzeb

- pomoc novym pracovnikim v zalenéni do kolektivu, daraz je kladen na
uplatiovani ucinnych forem komunikace - zakladnich, kam si dovolujeme
zahrnout  kvalifikované¢ vedeny rozhovor, 1 specidlnich - mediace
interpersonalnich problémt, facilitace vyjadfovani jejich pfipominek a vyhrad,

popfiipad¢ usnadnéni komunikace s vedenim dilny a participace

- v ramci socialni podpory je také cilem bud’ upeviiovani pocitu jistoty ve vztahu
k trvani zaméstnani do budoucnosti (u trvalych pracovnich mist) ¢i podpora a
pfipadné¢ pomoc pii hledani pracovniho mista na otevieném trhu prace (u

integra¢nich chranénych mist)
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- socidlné-pravni poradenstvi

- vedeni dokumentace, vytvareni, revize a vyhodnocovani individuélnich plana ve

spolupraci s uzivateli sluzby

- rozvijeni klicovych kompetenci pracovnikii nutnych pro bezproblémové udrzeni
a ziskani pracovniho mista (napf. schopnost spoluprice, komunikace, feSeni
problémt, kreativita, samostatnost, odpovédnost, pfemysleni, hodnoceni atd.)
pomoci nabidek individudlné¢ vhodnych forem celoZivotniho vzdélavani

(vzdelavani uzivatelt sluzeb je popsano v kapitole "Vzdélavani®)

- pokud nezaméstnava chranéna dilna specialniho pedagoga nebo ergoterapeuta,
pfipadd socidlnimu pracovnikovi také metodické vedeni personalu chranéné
dilny v zélezitostech souvisejicich se zdravotnim postizenim uzivatelli (napf.
alternativni komunikace, osobni asistence pfi vykonu prace atd.).” (Burianova,

nedatovano, www.charitaopava.cz)
Ukoly socialniho pracovnika ve vztahu k okoli jsou predevsim:

- ,komunikace s ufady (zejména s ufady prace, socidlnimi referdty magistrat,
pfipadné krajskych ufadd, probacni a mediacni sluzbou - PMS, vystupnimi
oddé€lenimi véznic) a s dal§imi organizacemi (napi. organizace sdruzujici osoby

se zdravotnim postiZenim, jiné chranéné dilny, profesni komory)

- komunikace v rdmci organizace (napf. s persondlnim oddélenim, s dal$imi

stiedisky - pokud jejich sluZzeb miiZze uZivatel sluzeb chranéné dilny vyuzit atd.)

- vyjednavani s vedenim chranéné dilny (Ci celé organizace) o technicko-
organiza¢nich podminkach prace respektujicich psychicka a zdravotni omezeni -
tuto dovednost mizeme oznacit za jednu z nezbytnych kompetenci socialniho
pracovnika v rdmci chranénych dilen. Zejména v dobé€, kdy se od chranénych

dilen pozaduje stale vyssi samofinancovatelnost

- komunikace s rodinnymi pfisluSniky (je nutné vSak mit na zfeteli, ze pracovnik
chranéné dilny je svépravny a dospély, tudiz je za své jednani zodpoveédny sam.
V praxi se vSak nékdy setkavame se snahou rodiny jednat za pracovnika -
vétSinou se tak déje u pracovnika s mentalnim postizenim. Socialni pracovnik

musi mit na zfeteli, Ze jeho ,.klient" je pracovnik a ne jeho rodina, tudiZ se musi
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snazit mapovat skute¢nd pfani a potfeby pracovnika), soucasti prace socialniho
pracovnika by méla byt téz socialni koncepce - tj. vytvafeni a realizace
socidlnich programi, socialni planovani, zjiStovani novinek (profesiondlni a
zédkonné informace tykajici se oboru) a jejich zavadéni do praxe chranéné

dilny).” (Burianov4, nedatovano, www.charitaopava.cz)

»Nedilnou soucasti prace socidlniho pracovnika je také (respektive by mélo
byt): celozivotni vzdélavani, pficemz by se timto pojmem nemélo myslet jen na
zvySovani kvalifikace prostfednictvim ziskavani novych a rozvijeni dosavadnich
znalosti, dovednosti a zkuSenosti.

Dulezitou soucasti vzdélavani v socialni praci by méla byt péce o dusi. Socidlni
prace je narocna profese a socialni pracovnici jsou vystaveni trvalé zatézi v socialng-
emociondlni oblasti. Nezvladnuti vyrovnat se s touto zatézi muze vést az k tzv.
syndromu vyhoteni. V chranéné diln¢ tim spiSe, Ze postaveni socidlniho pracovnika
samo o sob¢é znamena kazdodenni konflikt role zaméstnance provozovatele s roli

pomahajiciho.” (Burianové, nedatovano, www.charitaopava.cz)
3.4 Kompetence socialniho pracovnika

Podle Kredatuse (2007, s. 12-16) musi projit socialni pracovnik dlouhym
vyvojem své vlastni osobnosti, nez se stane skute¢nym profesionadlem — musi postupné
nabyvat pracovnich zkuSenosti, odbornych informaci, musi umét nabyté informace
zanalyzovat a komparovat, musi umét uplatiiovat 1 svou intuici, empatii a asertivitu.
Dulezita je také schopnost navazovat terapeuticky vztah s klienty, nepostradatelny je
také altruizmus socialniho pracovnika, neboli neziStnd starostlivost a pfipravenost

pomoci lidem nachézejicim se v Krizi.

Kosatkova (in Bajer, 2007, 32) tika ze ,.kvalitni socialni pracovnik by m¢l byt
osviceny, profesné motivovany, s vyssi mirou frustracni tolerance, empaticky, tvofivy,
flexibilni, viely a opravdovy, tolerantni, respektujici, zvidavy, zodpovédny... Socialni
pracovnik by mél byt schopen uG¢inné komunikovat jak s jednotlivei, skupinami,
rodinami, tak 1 komunitami. Mé&l by byt schopny zorientovat se v potiebach a
moznostech klientdl, rozeznat silné stranky a mozZnosti nejenom klienta, ale i jeho okoli
a podporovat jejich sobéstacnost, nezavislost a sebetictu. Socialni pracovnici by se méli

umét orientovat v nabidce dalSich sluzeb a méli by naucit klienta je spravné vyuzivat.
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Dalsi kompetence socialniho pracovnika by mély smétfovat do oblasti chodu samotné
organizace, zejména ve smyslu schopnosti tymové prace, manazerskych schopnosti,
casového, projektového managementu, fundraisingu, planovani aj. Socidlni pracovnik
musi znat jednotlivé metody a techniky prace a jejich teoreticka vychodiska a moznosti
pouziti. Socidlni pracovnik by mél byt schopen a ochoten se dale vzdélavat a odborné
rust. Socialni pracovnik by mé¢l umét i vyjednavat a lobbovat, a to nejenom za prava

uzivatelt, ale 1 za sebe, své kolegy a postaveni socialni prace jako takové.*

Kompetencemi socidlnich pracovnikii se zabyva také Havrdova. Ve své knize
Kompetence v praxi socidlni prace vymezuje Sest zakladnich kompetenci, kterymi by
mél socialni pracovnik disponovat. Kazda kompetence je poté tvoiena souhrnem
nckolika kritérii, kterd blize charakterizuji obsah dané¢ kompetence. Havrdova hovofi o

téchto kompetencich:
1. Rozvijet u¢innou komunikaci
Definice kompetence: ,,Umi naslouchat a vytvaret podminky pro otevienou komunikaci

mezi jednotlivymi klienty, skupinami a komunitami. Iniciuje spolupraci a motivuje pro
zménu v zajmu klientd.” (Havrdova, 1999, s. 32)

2. Orientovat se a planovat postup
Definice kompetence: ,,Ve spolupraci s klienty, jejich pecovateli a jinymi odborniky
ziskava prehled o jejich soucasnych i potencidlnich potiebach i1 zdrojich a spole¢né planuje
postupy, reagujici na zjisténou nouzi a ohrozeni. Dovede stanovit rizikové faktory a meze
spoluprace. “ (Havrdova, 1999, s. 39)

3. Podporovat a pomahat k sob&stacnosti

Definice kompetence: ,,Podporuje pfilezitosti k tomu, aby lidé mohli pouzit své vlastni
sily a schopnosti. Pomaha jim piebirat zodpovédnost, zabezpeCovat sva prava a

kontrolovat ohrozujici chovani.“ (Havrdova, 1999, s. 45)
4. Zasahovat a poskytovat sluzby

Definice kompetence: ,,Poskytuje nebo zajistuje pfiméfenou uroven podpory, péce,
ochrany a kontroly a zapojuje se do prevence. Podporuje spolupraci mezi jednotlivci,

skupinami, komunitami a organizacemi. “ (Havrdova, 1999, s. 50)

5. Piispivat k praci organizace
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Definice kompetence: ,,Pracuje jako odpovédny ¢len organizace, piispiva k hodnoceni
a zlepSovani jeji prace a t€innosti sluzeb pro klienty a efektivné vyuziva vSech zdroji.

Spolupracuje s kolegy. “ (Havrdova, 1999, s. 55)
6. Odborng¢ riist

Definice kompetence: ,,Je schopen konzultovat a fidit svlij odborny i osobni rist. Je
schopen se kvalifikované rozhodovat, spolupracovat v siti, dosahovat vytcenych
pracovnich cili ve stanoveném cCase a pfispivat k pozitivnim zménam ve svém oboru.*

(Havrdova, 1999, s. 61)
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Zaver

Ve své praci jsem shrnula zakladni informace pojici se s ¢innosti manazera v
neziskovém sektoru. Pro vymezeni neziskového sektoru je klicové déleni narodniho
hospodafistvi podle principu financovani - ziskovy a neziskovy sektor. Neziskovy sektor
je charakteristicky dosahovanim hlavnich cilli organizace, tyto cile se vSak netykaji
zisku, ale vesmés obecné prospésného cile. V ramci neziskového sektoru pilisobi v
Ceské republice neziskové organizace, které mohou byt vefejné nebo soukromé. V
socidlnich sluzbach se pohybujeme prfedevSim v oblasti soukromych neziskovych
organizaci. V Ceské republice mame pét druhii soukromych neziskovych organizaci -
obcanskéa sdruzeni, obecné prospésné spolecnosti, nadace, nadac¢ni fondy a cirkevni

pravnické osoby.

Aby byla organizace uspéSna a mohla efektivné dosahovat svych cill, potiebuje
mit mezi svymi pracovniky osoby, které se budou zabyvat managementem.
Management je souhrn procesu v organizaci, které vedou k dosahovani cili organizace.
Management je realizovan skrze manazera, jehoz pozice miize byt bud’ jasn¢ definovana
(jako manazer), nebo miize byt zahrnuta v pracovni pozici daného zaméstnance a
vyty¢ena pomoci roli, které se s danou pozici poji (napf. vedouci useku ma v

kompetenci nékteré manaZerské funkce).

Hlavnimi funkcemi manazera jsou planovani, organizovani, personalni ¢innosti,
vedeni a motivovani lidi, kontrola. Planovani je kazdodenni ¢innost manaZera. Manazer
planuje cile dlouhodobé, sttednédobé nebo kratkodobé. Zabyva se cili organizacnimi,
ale 1 specifickymi (v rdmci pracovniho tymu, provedeni tkolu apod.). Aby dosahl
manazer vytycenych cilii, organizuje, koordinuje a tidi cesty k dosazeni cilt. Jednim z
nastrojii organizovani je pro manazera organizacni kultura. Podstatnou soucésti prace
manazera jsou také personalni Cinnosti - tvorba pracovnich mist, vybér novych
zamestnanct, definovani roli pracovniki, hodnoceni apod. ManazZer se zamétuje také na
vedeni lidi a jejich motivaci k praci a ¢innostem organizace. V neposledni fad¢ se

manazer vénuje kontrolni ¢innosti v organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze Skéla Cinnosti manaZera je Sirokd, definuji autofi
zabyvajici se oblasti managementu kompetence (ptedpoklady, schopnosti), kterymi by

mél manazer disponovat. Kompetence manaZera jsou napi. odborné znalosti, povahové
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ptedpoklady, komunika¢ni dovednosti. Komunikace je hlavnim pracovnim ndstrojem

manazera (n¢ktefi autofi uvadi, Ze komunikace tvoti 80% prace manazera).

V posledni kapitole jsem se zabyvala definici socidlni prace a socidlniho
pracovnika. Vymezila jsem ¢innosti, které se od socialniho pracovnika ocekavaji - prace
s jednotlivcem, skupinou, zlepSovani narusenych socidlnich vztahti klientli apod.
Poslednim bodem mé prace bylo shrnuti kompetenci socidlniho pracovnika podle
Havrdové - rozvijeni G¢inné komunikace, orientovani se a planovani postupu, podpora
klienta a napomahani k jeho sobéstaCnosti, poskytovani sluzeb, piispivani k praci

organizace, odborny rust.

Jak jsem se zminila v Givodu své prace, v socialnich sluzbach se ¢asto manazery
stdvaji socialni pracovnici. Odpovéd’ na otazku, zda jsou k tomu dostate¢né pfipraveni a
vyskoleni, mohu najit i ve své préci. Pti tvorbé druhé a tieti kapitoly jsem zjistila, Ze v
¢innostech manazera i socidlniho pracovnika jsou podobné prvky. Hlavni diraz v obou
profesich je kladen na komunikaci a mezilidské vztahy, vlastni odborny rast. Dal§im
spoleénym prvkem je potfeba planovéni, 1 kdyz socialni pracovnik pldnuje na jiné
urovni nez manazer, je i jeho denni soucdsti planovani pribcéhu poskytované sluzby,
nabidky sluzby apod. Organizace a vedeni (jako hlavni ¢innosti manazera) se do prace
socidlniho pracovnika také promitaji - ¢asto metodicky vede pracovniky v socidlnich
sluzbach, organizuje multidisciplindrni tymy apod. I kdyZ maji obé pozice spoustu
podobnych prvkil, maji i rozdilné prvky. Proto mohu zavérem fict, ze mé-li se socialni
pracovnik vénovat také manaZerskym ¢innostem, ma pro to dobré predpoklady se svym
vzdélanim socialniho pracovnika, i kdyZz samoziejmé potiebuje ziskat 1 dal$i potiebné
informace a dovednosti pojici se s vykonem manaZerské funkce, kterych neni malo.

Zavérem bych se chtéla zminit, Ze nabidka literatury o managementu je
obrovska. Bylo proto pro mé naro¢né vybrat informace pro tuto praci nejpodstatnéjsi a
uvédomuji si, ze jsem rozhodné neobsahla celou problematiku spojenou s tématem mé

prace.
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