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1.Uvod
Goethlv vers, ktery se ¢asto cituje:

Nejvyssi slast pozemstan(

jedina je: osobnost,

a tim se vyslovuje nazor, Ze nejvzdalenégjsi cil a nejsilngjSi pfani kazdého spociva
v rozvinuti celosti lidské bytosti, kterou oznaCujeme jako osobnost. ,Vychova k
osobnosti“ se dnes stala vychovnym idealem v protikladu ke standardizovanému
kolektivnimu ¢i normalnimu ¢lovéku, kterého si zada vSeobecnd masovost.

C.G. Jung: Clovék a kultura (str.9-34), Brno 2012, O vzniku osobnosti
http://ografologii.blogspot.cz/2013/08/c-g-jung-0-vzniku-osobnosti.html)

Ve své praci bych se chtéla zaméfit na osobnost vedouciho pracovnika (dale jen
manazera) v MS se v3emi nalezitostmi, které jsou s touto roli spojeny a navrhnou
nékteré metody, které se daji vyuzit pro zvladani této role. Dobry manaZzer by mél
znat své prednosti, ale i slabiny. Poznanim sama sebe se lépe bude vyrovnavat se
svymi slabymi strankami. Rizeni organizace je nelehky a stresuijici tkol. Stres nas
provazi neustéle, jak v préaci, tak i v soukromém Zivoté. Umét zvladat stresové

situace je prvofadym ukolem manazera. Bez toho bychom nemohli fidit organizaci,
planovat, rozhodovat, organizovat a Uspésné spolupracovat se svymi zaméstnanci.
Ke své spokojenosti mé kazdy svou cestu, ktera je pro ného idedlni a manazer by mél
tyto cesty akceptovat a zaroven z nich téZit to nejlepsi ve prospéch organizace a

vytvaret ve svych zaméstnancich spokojenost, jejich dllezitost a nepostradatelnost.

2. Vymezeni pojmu ,,0sobnost®, vedouciho pracovnik, manazer Skoly

Vzdy, kdy uslySim vétu ,To je ale osobnost!“, tak se v mych pfedstavach objevi Clovek,
pred kterym budu mit respekt a tctu. Osobnost je néco vyjimecného pro Clovéka, ktery
ma urcité vlastnosti a schopnosti (dispozice, vlohy, rysy, nadani, talent aj.),
temperament a charakter (svédomi), kterymi se liSi od jinych lidi. Vlastnosti a
schopnosti, kterymi jedinci oplyvaji, jsou rdizné, odlisné i jedinecné a nékdy az
prekvapivé. Osobnost mizeme pozorovat a hodnotit u kazdého jedince. Rysy spole¢né
s vlastnostmi pak vytvafi strukturu osobnosti.

Osobnost tak chapeme jako celek dispozic, které uréuji obsah a pribéh psychickych
procesl. Ty jsou chapany jako reakce individua na urcitou situaci a naopak, situace
pUsobi na jedince a ten na ni uréitym zplsobem reaguje. AvSak tyto reakce jsou u

rGznych jednotlivel odliSné.


http://ografologii.blogspot.cz/2013/08/c-g-jung-o-vzniku-osobnosti.html

,Osobnost je pojmenovani pro ten individualni celek dispozic k psychickym reakcim,
ktery zplsobuje, Ze v téZe situaci reaguji rlzni lidé rlizné a Ze tyto reakce vykazuiji
ur€itou jednotu citéni, mySleni, vnimani, pfedstav a snah.

Pojem osobnost vyjadfuje vnitfni organizaci duSevniho Zivota ¢lovéka, skute€nost, Ze je
jednotou dilCich funkci a Ze tedy funguje jako jednotny celek interindividuainé odliSnych
dispozic, a jako takovy vytvari smyslupiné souvislosti s vnéjSimi projevy, tj. s chovanim
individua. (Milan Nakonec¢ny,1998, s.9).

Klicové myslenky Alfred Adler shrnuje do teze o neoddélitelnosti osobnosti od jeji
socialni komunity (tj. dliraz na socialni determinanty osobnosti) a zd(raziiuje
schopnosti lidi utvaret svdj vlastni osud, v Gsili o realizaci pIngjSiho Zivota prekonat
primitivni pudy a nekontrolovatelné vlivy prostfedi, zdokonalovat sebe sama a okolni
svét pomoci sebeporozumeéni.” (Miksik, 2003)

Popsat definici osobnosti je velmi sloZité. | psychologoveé ji interpretuji rozlisné.
Napf.:

,Osobnost je individuum chipané jako interakce k seberealizaci v interakci se svym
prostfedim* . (Ri¢an, 1978,s.38)

,Osobnost je jedinecny vzorec rys(, tj. trvalych zpUsobd, jimiz se jedinec lisi od
druhych.” (Guilford, 1959, citace dle Balcar,1983, s.17)

Pojem osobnost dle PraSka pfedstavuje individualni soubor duSevnich a télesnych
vlastnosti ¢lovéka, utvareji se v priib&hu vyvoje a projevuiji se v socialnich vztazich.
Strukturu osobnosti tvofi vrozené i ziskané vlastnosti, které jsou pro Clovéka
charakteristické. Vrozené dispozice doplfuji napf. temperament, vlohy, dispozice a
inteligence ziskané.

M. KadICik zase hovofi o osobni kvalité: ,Podstata vyjimecnosti spociva uz v samotném
smérovani k idealnimu stavu. To byva viastni jen flexibilnim, u¢icim se subjekttim,

schopnym pfimérené sebereflexe a nezbytnych zmén v zajmu dosazeni lepSi kvality.”

2.1. Osobnost manazera/vedouciho pracovnika

minulého stoleni. O vysvétleni se pokusilo vice nez 150 rdznych teoretickych koncepci.
(Smékal, 2002).

ManaZzer je jedinec, ktery fidi nejenom nékoho nebo néco, ale i sdm sebe. Planuje to,
co kdo méa délat a zaroven se stava ucitelem vlastnim prikladem. Ovliviiuje, pfikazuje,
fidi, ovlad4, manipuluje. To vSe zavisi na stylu fizeni a osobnosti fidicich i fizenych.
Rizeni vyzaduje schopnost systémového mysleni, znalosti, dovednosti aj. Ridici
schopnost, pak prokazuje svymi vlastnostmi, schopnostmi a postoji. Aby manazer byl
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Gspésny, mél by byt rozhodny, sebejisty, odpovédny, vytrvaly a disledny. Nesmi viak
chybét komunikativnost a kooperativnost. VSechny tyto vlastnosti potfebuji manazera
pracovitého se smyslem pro povinnost, iniciativniho, ¢estného a spravedlivého.

Neni toho malo, ale pro fizeni organizace (Skoly) jsou tyto vlastnosti nezbytnosti.
Uspésny vedouci musi umét vybrat dobré pracovniky a vhodnymi zplsoby je prib&zné
ovliviiovat tak, aby byli vykonni a dokazali spolupracovat.

Ve Skolach by méla byt zpracovana koncepce prace s lidmi (personalni fizeni lidskych
zdrojd), v jejimz rdmci jsou pro vSechny manazery (vedoucimi pracovniky) vymezeny
principy optimalniho zachazeni s pracovniky. Zaroven ovliviiuji spokojenost pracovnik
a podnécuji k dalSimu kvalifikacnimu a osobnostnimu rozvoji. (D. Pauknerové, 2006)
Uspésné Fidit a vést kolu miiZze pouze manazer, ktery zna nazory a potfeby svych
spolupracovnikd, dokaze vhodné ovliviiovat a propojovat jejich zajmy a cile.

denné délam.

Idealnim manazerem podle Petera Druckera mé byt posuzovan ze dvou hledisek:

- Zdatnost — schopnost délat véci spravné

v s

- Efektivita — schopnost vybrat nejvhodnéjsi pfedmét podnikani.

,Manazer je predevsim profese a jeji nositel je zodpovédny za dosahovani cilli svéfené
mu organizacni jednotky s vyuzitim kolektivu spolupracovnikl a poskytnutych zdrojd,
véetneé tvlrcéi Gcasti na stanoveni cild a jejich zajisténi.“ (Vaclav Lednicky, s.7).
Manazerem miZe byt ten, kdo ma pro praci vedouciho pracovnika $koly predpoklady a
to jak ziskané, tak hlavné vrozené. Ne kazdy ma pfirozenou autoritu a schopnost
vedeni lidi v organizaci. Manazer Skoly by mél mit taktéZ znalosti a dovednosti

z psychologie.

2.2. Pozadavky na osobnost vedouciho pracovnika Skoly a jeho rysy
V oblasti managementu, psychologie a sociologie se uvadi tolik poZadavk{ na osobni
kvalitu manazera, Ze neexistuje Zadny jedinec, ktery by je mohl zcela splfiovat.
Nazory rliznych autord i pfistupnych zdrojl, jakymi vlastnostmi a dovednostmi by mél
byt ideélni manaZzer vybaven, se liSi. Spory se vedou o tom, jaké procento vlastnosti
tvofici profil uspéSného manaZzera pfipada na vrozené vlastnosti a jaké na znalosti,
dovednosti a zkuSenosti nabyté v pribéhu dosahovani profesni drahy a Zivotni
zkuSenosti pfesahujici pracovni rdmec.
Lidé spiSe vidi manazery v ekonomickych aktivnich podnicich, bez ohledu na to, jestli
jde o soukromé nebo statni podniky. V oblasti vzdélavani, resp. Skolstvi je jiz nevidi.
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Ani si neuvédomuiji, Ze manazery mohou byt i feditelé Skol, na které jsou kladeny €im
dal vétsi pozadavky, diky kterym si musi neustale prohlubovat své znalosti manazerské
prace. Manazefi jsou nositeli novych cildl, napadd a odpovidaji za chod organizace

(3koly).

Dovednost zavisi na schopnosti pfijimat a obohacovat se praktickymi zkuSenostmi.
Poznavanim sama sebe, schopnost reflexe a sebe-fizeni jsou dovednosti osobniho
charakteru. Dovednosti koncep&niho charakteru jsou schopnosti vyuZivat
prileZitosti, planovani cilCi a sestavovani vizi organizace. Mezi nejdllezit&jsi je
dovednost v Fizeni lidskych zdrojQ, jako jsou schopnost vést lidi, motivovat je,
ovladnout techniky delegovani a vyjednavani. V neposledni fadé jsou dovednosti
technického razu, kam patfi schopnost uplatiiovani manazerskych technik, odbornost
aj.

Socialni dovednosti se odvijeji pfedevsim z €innosti (ze socialnich aktivit), socialni rysy
spiSe ze vztahl na zakladé principu interiorizace (Piaget, Vygotsky) a oboji je zasadné
ovlivnéno psychickymi vlastnostmi jedince (.j.: temperamentem, intelektem, motivy,
charakterem a zvlastnostmi psychickych procesl a stavl jedince).

(http://www.ped.muni.cz/zdravevztahy/stazeni/06 soc rysy 11.pdf).

Rysy osobnosti oznaCujeme jako povahové vlastnosti ¢lovéka, napr. vytrvalost,
upfimnost a;.

Rysy osobnosti jsou psychické vlastnosti, které se projevuji urcitym jednanim,
chovanim a prozivanim.

Z&kladnimi pozitivnimi socialnimi rysy jsou socialni citlivost, otevienost, vstficnost
tolerance (,tolerantnost”), kooperativnost a altruismus.

http://www.ped.muni.cz/zdravevztahy/stazeni/06 soc rysy 11.pdf

Jadro osobnostni struktury utvareji rysy, které rozhoduiji, co jedinec v urcité situaci
ucini.

,Osobnostni rys:...je popisem tendence osoby realizovat urcitou tfidu chovani v urcité
tfidé situaci...” (Amstrong, Jadov)

V nasledujici tabulce uvadim nékolik osobnich rysli a vlastnosti manazera s ohledem

na hlavni cil prdce se zamérenim na nékteré z nich.

Viz tabulka €. 1 Osobni rysy a vlastnosti manazera


http://www.ped.muni.cz/zdravevztahy/stazeni/06_soc_rysy_11.pdf
http://www.ped.muni.cz/zdravevztahy/stazeni/06_soc_rysy_11.pdf

VLASTNOSTI CHARAKTERISTIKA

_ Vnitfni energie, kterd popohani
Pracovitost 5 5
manazera vpred.

. Schopnost zabyvat se detaily bez ztraty
Duslednost

celkové vize.
Cilevédomost Schopnost soustredit se na vysledky.
g Schopnost myslet ,lateralné“ a
Tvorivost _
systematicky.
Kulturni pfizpGsobivost a Schopnost odpoutat se od svého
porozumeéni vlastniho kulturniho zdzemi.

i . Schopnost spolupracovat s ostatnimi a
Schopnost prace v tymech o »
vyuZzivat jejich potencialu.

. Schopnost realného vnimani viastnich
Sebejistota a znalost sebe sama | ) .
prednosti a nedostatku.

Osobni kouzlo (charisma) Schopnost inspirovat druhé.

Dobfe vyvinuta schopnost rozliSovat co
Vlastni systém hodnot je spravné a co je Spatné a jak se

zachovat v nepfehlednych situacich.

Kubr a Prokopenko, Vzdélavani a rozvoj manazerd, Praha: Grada Publishing, 1996

Vys$e uvedené osobni rysy ¢lovéka jsou pro kariérni rdist velmi dilezité. TaktéZ jeho
schopnost se stale vzdélavat a rozvijet pak vedou k uplatiovani ve vedouci

manazerské funkci.

2.2.1. Rozvijeni svych znalosti — osobnostni rozvoj
,Osobnostni rozvoj je v dnesni dobé velmi aktualnim tématem. Jednd se
o problematiku, ktera pfitahuje pozornost mnoha védnich disciplin, zabyvajicich se
rozvojem lidského potenciélu.” (Némcova K, 2010, s. 12)
Znalosti jsou vlastné teoretické informace, které se daji naucit. Pro potfeby vykonu
manazerské pozice je zapotiebi odbornych znalosti a znalosti managementu. Kazdé
pracovni povySeni na vy$Si manazerskou funkci, znamend vétsi naroky na vzdélani a
manazerské kompetence. Pracovnik se pfi tom musi vyrovnat se skutec¢nosti, Ze jeho
odborné zajmy a preference budou omezené.
Rozvojem se rozumi zlepSovani vykonu manazerl v jejich rolich nebo jejich pfiprava
na vysSi funkci a vys3i miru odpovédnosti v budoucnu.

Rozvoj manazerd prispiva k Uspésnosti podnikani a zlepSeni vykonu manazerd.
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byt podnétné, pfiznivé a efektivni. Avdak hlavni odpovédnost za svij vlastni rozvoj si
musi pfevzit sami, zaroven si vytvofit své vlastni plany osobniho rozvoje a jejichz
obsah by mél vychézet z odpovédi na nasledujici otazky:

v' Jakych znalosti a dovednosti chcete ziskat?

v' Jaké arovné schopnosti chcete dosahnout?

v’ Jaké jsou vase cile v u€eni a vzdélavani? (O jakou oblast se jedna, v které byste
chtél vas vykon zlepSit a jaké véci jste schopen délat po ukon&eni vzdélavani).

v" Jakych cilli chcete dosahnout a co vSe k tomu budete potfebovat: literaturu,
vzdélavaci nebo vycvikové kurzy, pocitacové vybaveni aj.?

v Jak prokazete své vzdélavani?

v' Budou diikazy o vasem vzdélavani dostacujici?

Aby dochazelo k efektivnimu rozvoji manazeri Mumford (1993) je nutné propojeni
tfech prvk(, a to:

1. Seberozvijeni (u€eni a iniciativa)

2. Rozvoj pochazejici od organizace (vytvofeni systému rozvoje organizaci)

3. Rozvoj pochazejici od $éfa (podniknuti akce z vysSich vedoucich pracovnik

v souvislosti se skute€nym pracovnim problémem).

Manazefi pfemysleji o Cinnostech a nikoli o pfilezitostech. Hlavnim zajmem musi byt
spiSe usnadnovat u€eni a poznavani prostfednictvim znalosti a pochopeni skute¢né
prace vyskytujici se ve svété manaZzerd, nez pokouset se nafizovat separatni procesy
rozvoje manazerd. Dale upozoriiuje na to, Ze formalni prvky rozvoje manazer( ne vzdy
funguiji tak efektivné, jak bychom chtéli, ponévadz se klade velky dliraz na planovani a
nedostate¢ny ddiraz na to, abychom manazerlm umoznili vyuzivat a pochopit své

dosavadni zkuSenosti a pak na nich stavét. (Armstrong, 2002)

2.3. ManaZerskeé funkce

ManaZerské funkce neboli Cinnosti i aktivity jsou typické ukoly, které manazer ve své
fidici funkci musi neustale feSit a rozhodovat. Obecné rysy manazerské prace by bylo
mozné vymezit prostfednictvim jednotlivych zakladnich manazerskych funkci, mezi néz
patfi planovani, organizovéani, vedeni a kontrola. ,Manazerské funkce jsou typické
¢innosti, které vedouci pracovnik — manazer, vykonavéa ve své préaci. Nékdy se toto
pojeti zmékcuje nazorem, Ze jde o podstatné Cinnosti, které by mél byt fidici pracovnik
schopen zvladnout ve své oblasti plisobeni.” (Srpova, 2010, s.120).

Procesy ovliviiujici fungovani organizace jsou: schopnost vést, moc, politika a konflikt.
Harold Koontz a Henz Wiehrich tfidi manaZzerské funkce na:
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- planovani,

- organizovani,

- vybér a rozmisténi pracovnikll (personalni zajisténi),

- vedeni lidi a kontrolu.

ManaZzerskymi funkcemi podle Johna A. Pearce, Richarda B. Robinsona (1989) jsou:
- planovani,

- organizovani,

- prikazovani

- kontrola.

Cesti autofi Leo Vodacek a Olga Vodackova déli manazerské funkce na:
a) Sekvencni

- planovani, organizovani, vybér a rozmistovani spolupracovnikl, vedeni
spolupracovnikd, kontrola.

b) Paralelni

- Analyzovani feSenych problémd, rozhodovani, realizace a implementace véetné
koordinace.

Jaromir Veber rozdéluje funkce na:

a) Prlfezové ¢Ginnosti

- rozhodovani, organizovani, fizeni lidskych zdrojl, komunikovani, prace
s informacemi.

b) Cinnosti napliiujici faze managementu

- planovani, implementace a kontrola.

https://managementmania.com/cs/manazerske-funkce-cinnosti ,

Nazory na jednotlivé manazerské funkce nejsou jednotné.

Vedeni a fizeni, avSak:

> Nevystaci s iniciativou jednotlivce,
> Neni statické, vyviji se,
> Nesmi ztratit ze zfetele jadro své prace (podpora u€eni, zaméfeni na Zaka a

prostfedi podporujici uceni)

> Musi rozvijet smysluplné vztahy porozuméni zejména se zakonnymi zastupci,
ale i s dalSimi subjekty vné koly — pfedevsim v zajmu podpory uceni zaka

Rizeni miiZzeme oznadit jako tvofivé feSeni problém0 paradigmatu a prace v ramci
paradigmatu a systému. Rizeni taktéZ mizeme definovat jako dostavani lidi a ,véci*
do pohybu za pomoci, metod, technik, kontroly a lidské bytosti jako podpory, postoje
.konani“a kontrolovani.
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https://managementmania.com/cs/manazerske-funkce-cinnosti

Klasickeé funkce, jako je planovéani, organizovani, vedeni, kontrola, tvofi napli €innosti
manazera, ktery by mél pfesto pamatovat na to, aby omezil fidici styl ,pfikaz —
kontrola“ a preferoval fizeni ovliviiovanim a pfesvédCovanim podfizenych.
Komunikaci, motivovanim, vzdélavanim, fizenim kariéry bude manazer stale vice
napliiovat roli viidce a svdj vliv opirat nejen o formalni aspekty, ale i o odborny vliv,
dovednosti, charisma, uméni zaujmout a prfesvédcovat.

Jeho charakteristickym rysem by mélo byt zaméreni na budoucnost, tzn., Ze by mél
byt vizionafem (nositelem mysSlenek budoucnosti), koncep&né myslet, ovladat techniky
strategického fizeni a byt otevieny zménam a vSemu novému.

Dale by se mél zlepSovat, zvySovat vykonnost, uplatiovat nové pfistupy, metody

a techniky v Fizeni.

2.4. ManaZzerské role

Pojmy osobnost, jako vnitfni psychicka podstata ¢lovéka a osoba, vnéjSi verejny projev
psychiky Clovéka, se ve starSi psychologii rozliSovaly analogicky k rozliSovani podstaty
a jevu. Pozdéji pojem osoba byl nahrazen pojmem role.

V pedagogice se mluvi o osobnosti Zaka, v sociologii 0 postupném utvafeni osobnosti
jednotlivce, v kriminologii 0 osobnosti pachatele a v psychologii 0 osobnosti neurotika.
Osobnost tvofi to, co je pro tyto charaktery a role typické a objevuje se tehdy, kdy
vznika védomi a sebeuvédoméni.

Pojem role vyjadfuje to, co se od Clovéka oCekava v urcitych situacich a s ohledem
na vék, pohlavi, socialni status a spole€enské funkce. Rozhodujici je mira ztotoznéni
se jedince s roli, av8ak u riiznych osob je mira ztotoznéni rlizna. Cely systém roli
prislusi jednotlivedim s urcitym Zivotnim stylem. Zdaleka ne kazdy se s kazdou roli
ztotoZnuje a je s ni spokojen. Role se pro néj mohou stat zdrojem motivaci a kazda
vyZaduje dodrZzovani urCitych pravidel chovani, tzn., Ze v rolich jsou obsazeny urcité
spoleCensky sankcionované povinnosti a prava, prikazy a zakazy.

Henry Mintzberg definuje deset manaZerskych roli pro oblasti mezilidskych vztah(
(interpersonalni) a rozhodovani:

1. manaZer s autoritou - ¢innost v pravni a socialni oblasti,

2. vldce - nabor, $koleni, motivace podfizenych,

3. budovatel vztah( — shirani informaci z vnéjSich kontakt(i a osob.

Predavani informaci, kde manazefi pfijimaji, shromazduji a rozSifuji informace

4. monitorovani — vyhledavéani a pfijimani externich a internich informaci, potfebnych
pro organizaci,

5. rozsifovani — predavani pfijatych informaci pracovnikiim,
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6. mluvci — pfedavani informaci o planech, postupech, aktivitach a;.

7. podnikatel — zkouméani organizace a prostfedi z hlediska pfilezitosti, pfinasejici
zmény a zlepseni,

8. krizovy manazer — provadéni napravnych opatfent,

9. alokator zdrojii — odpovédnost za rozdélovani zdrojli organizace,
10.vyjednaval — zastupovani organizace pfi jednanich.

http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/55-management-vedeni-rizeni/154-

management-fayol-mintzberg.html

VySe jmenované role se vzijemné prekryvaji, ¢asto doplniuji, navazuji na sebe a jsou
v Uzkém vztahu se sekvencnimi a paralelnimi manazerskymi funkcemi.

VSichni manaZefi provadi funkci fidici, ale €as, ktery vénuji jednotlivym funkcim fizeni,
se liSi podle urovné fizeni bud na vrcholové (strategické), stfedni (manazerské) nebo

liniové (operativni).

Strategicke fizend

/jro Manazerskeé fizeni

Obr. 1. Hierarchie fizeni

Operativni fizend

2.4.1. Profesionalni vystupovani
Je velmi dllezité, jak manazer vystupuije jak v organizaci (kole), tak i na verejnosti, jak
ji prezentuje, zda a jak dokaze feSit vypjaté situace bez emoci. Mél by umét
komunikovat, byt pfesvédcivy v prezentaci Skoly i svého tymu. Uméni naslouchat je
silnou strdnkou manaZzera, nezaujaté vyhodnocovat pfijaté informace, vyuzivat vhodné
argumentace a dokézat pfesvedcit o svém nézoru a cilech ostatni.
Dilezita je profesionalni image. Prvni dojem rozhoduje o Uspéchu ¢i netspéchu — od
okamziku, kdy se €lovék oblékne je ihned posuzovan, co na sobé& ma. Némci maji
prislovi: ,Kdyz pfichazi§, vSichni té posuzuji podle toho, jak vypada$s, kdyZ odchazis,
vsichni t& posuzuji podle toho, jak ses choval.* (Spacek, 2010, s. 7).
Prvi dojem vytvari neverbalni komunikaci, jako jsou drzeni téla, mimika, vyraz o€i, o€ni
kontakt, gesta a pfedevsim obleCeni. Obleeni také vypovida o tom, zdali je manazer

schopen pfizplsobit se prostfedi, ve kterém se pravé nachazi. Pfi vstupu do
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organizace lze poznat osobnost manaZzera, pfi jeho pfedstavovani, pohledu, tsmévu a
konverzaci.

Verbalni komunikace hraje ddlezitou roli, ponévadz se ji dava najevo vzajemny vztah,
i Ucta. Zalezi taktéZ na rychlosti mluveni, hlasitosti a tonu hlasu.

Z&kladni pravidla spoleCenského chovéni, jako je pozdrav, podani ruky, pfedstavovani,
jsou projevem zdvofilosti. Pozdrav je slusnost, odpovéd povinnost. Rika se, Ze pfi
podéni ruky zélezi na stisku, ze kterého Ize usoudit povahu ¢lovéka. Je pravda, Zze
nedbalé podani ruky bez o¢niho kontaktu je nepfijemné, naopak silné stisknuti miize
naznacovat bezohlednost nebo sklon k vytahovani se. Podani ruky je tfeba vénovat

patficnou pozornost a naucit se pfiméfenému stisku.

2.5. Typologie manaZera

Orientovat se v odliSnych vlastnostech a chovani jedincl neni pro vedouciho
pracovnika (manaZera) jednoduché, ale tato orientace nam pomaha pfizplsobovat
se druhému, vzjemné si porozumét i pfedvidat a diky tomu nalézat spole¢na
feSeni v kratSim Case. K tomu je potfeba dobfe znéat typologii osobnosti.

Strukturu osobnosti vyjadfujeme vnitfnim uspofadanim osobnosti, skladby jejich
prvkd nebo dispozic, které predstavuji psychické vlastnosti osobnosti:

o schopnosti — tzv. ,g" faktor neboli faktor vSeobecné inteligence, ktery vysvétluje
odlisnosti v pracovnim vykonu (prostorova schopnost, plynulost feci, uvazovani,
pamét, dovednosti intelektuélni, kognitivni, verbélni, motorické, socialni, kreativita,
soudnost aj.

o Postoje — jsou ustalené zplsoby mysleni, maji hodnotici povahu. Na zakladé
zkuSenosti mohou byt stabilni a nestabilni, pokud jsou ovlivnény novymi
zkuSenostmi nebo v organizaci hodnotami a normami, chovanim managementu,
politikou, tykajici se napfiklad odménovani, uznavani, povySovani a kvality
pracovniho Zivota.

o Motivy — potfeby — chovéani lovéka ma urcity smér s vynaloZenim urcité miry
energie. Vyjadfuji biologické potfeby organismu (potfeba potravy, pohybu spanku
aj.) a sociogenni ¢i psychogenni motivy (potfeba vykonu, opory, kompetence atd.).
o Temperament — urCuje dynamiku prozivani a chovani osobnosti.

Tyto vlastnosti jsou integrovany do funk&niho celku, ktery je oznacovén jako ego,

ve kterém vrcholi jednota struktury a dynamika osobnosti.
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2.5.1. Temperament

Holansti psychologové G. Heamans a E.D. Wiersmi zalozili teorii temperamentu na
statickém zpracovani odpovédi ziskanych pomoci mnoha Iékafll dotaznikem, na
ktery odpovédeélo vice nez 2500 respondent(. Z odpovédi byly definovany 3
dimenze temperamentu:

- Emocionalita X nedostatek emocionality (vzruSeni, citlivost, pfecitlivélost,
emotivita)

- Aktivnost X pasivnost (napf. plnéni ¢innosti okamzité nebo s odstupem casu)

- Primarni funkce X sekundéarni funkce ( silna nebo slaba reakce na urcitou
situaci).

Na zékladé téchto tfi vlastnosti temperamentu vytvofili zakladni typy

temperamentu:
Tabulka ¢€.2
Pfevaha
prvotni(P)
nebo
Aktivita - sekundarni
Emocionalita inaktivita (S) funkce Typ temperamentu
+ + P Sangvinicky
+ + S Flegmaticky
- + P Cholericky
- + S Impulzivni
+ - P Amorfni
+ - S Apaticky
- - P Nervovy (neuroticky)
- - S Sentimentalni

Nakonecny, Psychologie osobnosti, s. 81

Oba psychologové, zjistili, Ze stupen emocionality je zavisly na stupni aktivity.
Lékafi Hippokrates a Galénos pozorovanim objevili podstatné souvislosti
psychickych rysi. Hyppokrates vytvofil nauku o ¢tyfech temperamentech a
Galénos ji dale rozvinul:

Sangvinik — vesely, nestaly, bezstarostny, spoleCensky, Zije sou€asnosti, aj.
Melancholik — smutny, pomaly, citové projevy malé, city hluboké a trvalé,
vztahovacny aj.

Cholerik — mrzuty, impulsivni, vztekly, pofddkumilovny, nedstupny aj.

Flegmatik — vyrovnany, klidny, pomaly, ale spolehlivy, sklon k necinnosti a;.
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2.5.2. Motivy

Motiv je spoustéc sily, ktery v Clovéku vytvari pohnutku k ¢inu, tzn., vytvoreni
aktivity, innosti a jednani ¢lovéka, zamérfené na uspokojeni ur€ité potfeby.
Vychazi z vnéjsich, vnitfnich a védomych i bezdéénych podnétll. Motiv nas vede k
cili, ur€itému smeéru, intenzité a trvalosti. Motivy délime na: primarni (fyziologické
cyklické potreby) a sekundarni (projev mozkové aktivity), které v nas vyvolavaji
pocit nedostatku nebo nadbytku. Motivy maji dvé slozky: Energizujici, dodavaji silu
a energii jednéni lidi na jedné strané, na druhé, fidici, které davaji smér jednéni.
Lidé si vybiraji metody a postupy na z&kladé rozhodnuti, jak urcité véci dosahnout.
Dovednost fidit a motivovat lidi jsou dvé odliSné skutecnosti, kdy pfi motivovani
pUsobi manazer na jinou stranku lidské osobnosti nez pfi fizeni. Cilem motivace je
vzbudit nadSeni a dodat energii k ur€ité Cinnosti, tzn. vzbudit potfebné emoce.
Nejzndmejsi teorii je Maslowova hierarchie potfeb, kde je definovano pét

zakladnich lidskych potfeb.

A

SEBEREALIZACE

7=\

SOUNALEZITOST

/ S— \

FYZIOLOGICKE POTREBY

Obr. 2. Hierarchie motivd dle A. Maslowa.

V psychologii se tento pojem vysvétluje jako osobnostni dynamika.
Podle Junga je osobnost tvofena Ctyfmi zakladnimi rozméry, z nichz kazdy je
ur€en dvojici psychickych preferenci.
V prvnim rozméru odliSuje dvé orientace nasi primarni pozornosti, a to bud
k vnéjSimu svétu /Clovék Extravertni/, nebo k vnitfnimu prostfedi /Clovék
Introvertni/, oznacované pismeny E a I. Jde o zplsob, jakym obnovujeme svoji
psychickou energii, zda ve spojeni s ostatnimi - E nebo sami - |.
V druhé dimenzi je dvojice Smysly-iNtuice (S a N). Je to zplsob brani véci na
védomi, tedy zplsob ziskavani informaci. Jak tyto informace organizujeme a
vyhodnocujeme, vystihuje styl Mysleni-Citéni (T a F). Usuzovanim-Vnimanim (J a
P) usporadavame zivot a svij vnéjsi svét. Osm téchto pismen E,|,.S,N,T,F,Ja P,
tvoii abecedu mezinarodniho typologického esperanta a podle kterych mizeme
komunikovat a dorozumivat se.
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Kombinaci 4 pari pismen tak oznacujeme polarity psychickych funkci a

vymezujeme 16 osobnostnich typd.

2.5.3. Postoje

,P0stoj pfedstavuje ziskanou a relativné ustalenou komplexni tendenci k
mysSlenkové, citové i akéni odezvé na urcité objekty, osoby, socialni skupiny,
problémy, situace ¢i hodnoty. Napfiklad ,postoj k matce” tak zakonité zahrnuje
vedle kognitivni stranky - ,kdo je to a co pro jedince znamend*, také ustélenou
emocni odezvu danou citovym vztahem, véetné stabilizovaného zptsobu
reagovani vici ni* (Cacka, 2002, s. 116).

Postoje jsou soucasti osobnosti, maji hodnotici povahu vznikajici na zakladé
zprostifedkované zkuSenosti a projevuji se pohotovosti chovat se ur€itym
zplsobem.

Postoje jsou ovliviiovany hodnotami, normami, stylem fizeni, politikou, kvalitou
osobniho i pracovniho Zivota. Jsou to stabilni systémy pozitivniho i negativniho
hodnoceni, emocnich pocitll a technik jednani. V priibéhu Zivota, vzdélavanim a
socialnimi vlivy se postoje ziskavaji nebo méni. Zaroven vyjadfuji vztah (sympatii,
antipatii) k objektlim, situacim a pocity, které jsou spojeny s kognitivnimi funkcemi
a ¢innostmi. Tyto funkce a €innosti maji kognitivni, afektivni a behavioralni slozku:
v Kognitivni neboli poznavaci slozka — jde o posuzovani vlastnosti pfedmétu pozitivné
nebo negativné a nazory jednotlivcd na pfedmét vhodnym nebo nevhodnym zplsobem.
v" Afektivni neboli citova slozka — emocni ¢i emociondlni reakce na pfedmét, ktery
pUsobi pfijemné nebo nepfijemné&, nebo je oblibeny a neoblibeny.

v Behavioralni neboli konativni sloZka — pohotovost chovani souvisejici
s postojem, kdy jednotlivec zaujme k pfedmétu pozitivni nebo negativni postoj,
zdali bude ochoten ¢i neochoten pomoci.

Postoje mohou mit motivaéni vyznam, jsou variabilni a stimulujici.

2.5.4. Schopnosti
Schopnosti jsou pfedpoklady, které umoznuji jedinci vykonat urcitou aktivitu za
ur€itych podminek a situaci. Jedna se o vykon, ktery je provadén v urcité kvalité a

kvantité a je determinovan a ovliviiovan vnéjSimi okolnostmi i mnoha Ciniteli.

18



Obr. 3. Determinanty vykonu:

Centralni schopnosti
(vrozené intelektové faktory)

Neintelektové faktory
(motivace, nalady, Unava
a iiné pfechodné stavv)

Lokalni schopnosti
(vlastnosti smyslovych
organd a motoriky

Instrumentalni struktury
(u€eni ziskané dovednostmi)

(Nakonecny, 1998, s. 94)

.R. Meili definuje schopnosti jako ,ihrn psychickych podminek, které jsou nutné
k provedeni néjaké Cinnosti“. V tomto pojeti, na rozdil od vySe uvedeného pojeti
Cattellova, se rozliSuji jen psychické (subjektivni) a nepsychické (objektivni)
podminky. To je velmi dlleZité zasadni rozliSeni, nebot pfi zhruba stejnych
schopnostech rliznych osob mliZze byt jejich vykon ovlivnén jak jejich motivaci

k danému vykonu ¢&i Ukolu, tak i vnéjSimi podminkami jejich €innosti..."
(Nakonecny, 1998, s. 94).

Schopnosti jsou dany ¢astecné geneticky, nasi zkuSenosti, u€enim se a na
zakladé vrozenych dispozic — vioh - je mlizeme rozvijet neomezené. Velky vliv na
rozvoj schopnosti ma prostfedi. Intelekt jako rozumova schopnost, je souhrnem
schopnosti, které umoziuji jedinci se ucit, fesit nové tkoly a situace, pfizplsobovat
se atd. Méfime ho pomoci inteligencniho kvocientu (IQ — mentalni/kalendarni vek).
Intelekt je ovliviiovan vékem (biologicky — ve stafi ubyva) a spolecensky (vzdélani,
kultura). Pokud jsou vlohy rozvijeny tak, Ze jedinec dok&ze dosahnout
nadpriimérnych vysledk(, hovofime o nadani, mimofradné rozvinuté viohy pak
oznaCujeme jako talent nebo mimofradné nadani anebo mimoradné schopnosti.
Nadani, talent, az po genialitu jsou specialnimi schopnostmi z hlediska kvantity a
inteligence je obecné schopnost z hlediska kvality. Specialni nadani, jako vytvarné,

sportovni, hudebni, matematické aj.

2.6. Sebepoznavani
Jde o0 poznani sama sebe, osobnostni poznani. Poznat sdm sebe neni jenom znalost

vlastnich schopnosti, které se mohou vyuzivat a rozvijet, ale znalost toho, jak jednat a
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vystupovat urcitych situaci. Zjisténim sama sebe se tak jedinec mlize Iépe vyrovnavat
se svymi slabymi strAnkami a zaroven se ucit s nimi pracovat.

Sebereflexe je pro poznavani sama sebe velmi dlilezita. Jedna se védomé poznavani
svych postojll, hodnot, prozitk(i a uvédomovani si charakteristickych vzorcd chovani.
Z hlediska dopadu svého jednani na socialni okoli a snahu vidét sebe sama ,zvenku*
o&ima druhych, zahrnuje uvazovani o sob& samém. Uroven sebepoznani se promita i
do sebepojeti jedince, které oznacuje ,souhrn pfedstav a hodnoticich soudt, které
Clovék o sobé chova.” (Blatny, Plhakov4a, 2003, s. 92). Tzn., jaky ma vztah k sobé

samému, jak sdm sebe vnim4, chape a pfijima.

2.6.1. Vyznam sebepoznavani pro manazerskou praci
Hlavni roli pfi vedeni lidi ma proces vnimani a posuzovani druhych lidi. Toto vnimani a
poznavani druhych je ovlivnéno vnitfnimi i vnéjsimi faktory. Mezi vnitini faktory patfi
psychicky a fyzicky stav ¢lovéka (manazera), jako jsou emoce nebo Unava, dale
motivacni zaméfeni i pfedeslé zkuSenosti daného pozorovatele. Zato poznavani
druhych ovliviiuje vnéjSi prostiedi a jsou ,pfedstavovany charakteristikami poznavané
osoby, (jejim chovanim, verbalnimi i neverbalnimi projevy), tak i situacnimi faktory.“
(Pavlica K. 2010, s. 55).
Mit Uctu k sobé sama je prvnim krokem k lepSimu Zivotu, zvySuje to sebevédomi,
divéru v sebe i k ostatnim.
Pro manazerskou praci je sebepoznavéani nezbytné. Cilem je stavét na svych silnych
strankach a eliminovat prekazky, které omezuji efektivni zvliadani Fidicich situaci.
HlubSimu poznavéani sama sebe se velmi Casto branime z obavy, Ze informace, které o
sobé ziskame, nejsou pro nés priznivé a jsou v rozporu s tim, jakou predstavu o sobé
mame.
Abychom tyto obranné mechanismy prekonali, méli bychom mit ochotu sdilet své
predstavy, pocity a hodnoty s druhymi a hovofit s nimi o svych slabych, rozporupinych
strankéach.
,Zlepsit znalost sebe sama mlzeme pouze v interakci s druhymi, za pfedpokladu
priméfené miry sebevédomi.” (Pavlica. 2010, s. 53).
Prohlubovani sebepoznavani vede k presnéjSimu rozpoznavani rozdild mezi lidmi, se
kterymi jsme v kontaktu a je velmi ddlezité pro vedeni druhych a pro rozvijeni
manazerskych kompetenci.
V dnesni moderni dobé se klade na manaZery stale vice narokd, kdy v Zivoté plni vice
roli (napf.: syna — dcery, otce - matky, manZzela - manzelky, pfitele - pfitelkyné,
manazera - manazerky...). Posileni role manazera v podminkach pocétku tfetiho
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tisicileti a posileni kompetenci vedoucich pracovnikll $kol za G¢elem zvladat standardni
i krizové situace spojené s fizenim Skoly, vzajemnych vymén nazord a zkusenosti,

kolegiélni vazby, psychické zatéze a stresu, je nezbytnou zaleZitosti.

3.  Problémy, které se objevuji v préaci vedouciho pracovnika

Spolecnost je mocnéa Carodéjka, ponévadz do naSeho Zivotniho programu vklada
pfijemnou véc a to je Uspéch. Od mala nas takhle programuiji rodiCe, zdali ho chceme
nebo ne. VyZaduji, abychom byli neoby¢ejni, né€im vyjimecni a to proto, Zze se s nami
mohou chlubit. A tak to jde s ndmi az do dospélosti, kdy jsme tak ,naockovani®, Ze
uspéch nechtéji jiz rodiCe, ale my sami. V praci si musime dost vydélavat, néco
znamenat a néCeho dosahnout. Vzhlizime k manazerské pozici, a kdyz ji dosahneme,
jsme v té chvili nepostradatelni, vyvafrime si symbol ,nepostradatelnosti“. Je to
normalni standard? Samoziejmé, Ze ne, ponévadz to plsobi na nasi psychiku, vnimani
svéta a naSe vnitfni vyladéni a spokojenost.

Také spole€nost nas od Utlého véku vychovava k soutézivosti a tim tak vznika prvni
projev celozivotniho komplexu z nedspéchu. ,Priimérny ¢lovék* se nepocita, neni
pfinosem. Pfinosem jsou jen ti nejlepsi a vyjimecni, ale téch je velmi malo.

Kazdy z nas je nécim vyjimecnym a potfebnym. Svoji vyjimecnost a potfebnost bychom
si méli uvédomovat kazdy den, protoZze pak nebudeme trpét komplexem ménécennosti,

ktery ndm brani v naSem rozvoiji.

Existuje nespocet problémd, které se objevuji v oblasti Skolstvi. Na Feditele (manazery)
Skol jsou vynakladany takové naroky, Ze jsou jimi pocitované jako nepfimérené a nad
jejich sily. Byt neustéle k vnéjSimu konkurencnimu okoli v popfedi nebo se mu jen
vyrovnavat vede k trvalému prepinani sil a nedodrzovani zasad zdravého Zivotniho
stylu existence. Tim vznik& i napéti uvniti systétmu samotného. Samo Skolni prostfedi
ma mnoho prvkd, které mohou vyvolavat vnitini neklid a napéti, projevuje se nervozitou
u vSech pracovniki $koly a hlavné u feditele Skoly jako odpovédného pracovnika. Toto
negativni prostfedi ovliviiuje vznik nedorozuméni, kdy mize dochazet k negativnim

emocim, které pak prer(istaji ve stres.

Tato Cast bakalarské prace je zaméfena na moznosti zvladani zatéze v praci
vedouciho pracovnika s cilem navrhnout soubor metod vyuZitelnych pro zvladani jeho
role. Zjisténi a stanoveni moznosti zvladani stresovych situaci vedoucich pracovnik(

Skoly, komunikacni naroky a interpersonalni problémy.
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Objektem priizkumného Setfeni je vedouci pracovnice materské Skoly, které se kv(li
neustalé zatézi v praci i osobnim zZivoté ménila jeji osobnost a styl prace.

Na zakladé nékolikaletého nechténého pozorovani a nestrukturovanych rozhovor(
jsem méla moznost vidét a slySet, jak dok&Ze neustale vyvijeny stres ménit povahu
Clovéka a zaroven postoj k manazerské préaci.

V feditelské funkci tato pracovnice plsobi jiz 15 let. Za tu dobu prosla nékolika

stresovymi situacemi, které nelze pfehlédnout.

Vedouci pracovnice (déle jen Feditelka) si splnila sen. Vyhrala konkurz na pozici
feditelky Skoly a s maximalnim nasazenim, velkymi idealy a mnozstvim energie se
pustila do prace. Kudy chodila, tudy vSechno ménila. Od nabytku pfes vSechny ucitelky
Skoly, které si vybirala tak, aby kazd4 uméla néco jiného. VSe, co si usmyslela, se ji
dafilo. VSichni pracovnici sdileli jeji nadSeni, idealy i energii, jenZe nikdo netusil, jak se
vSe zaCne ménit. Kazdy pedagogicky pracovnik byl jiny, s riznym zamérenim, napft.
hudebnim, vytvarnym, dramatickym aj. Postupem Casu feditelce nestacilo zaméreni
jednotlivych pracovnik(l a poZzadovala od nich, aby kazdy zvladal vSechny tyto oblasti.
Ucitelé se snazili vyhovét témto poZadavkdm, ale snaha vSech se mijela Gcinkem.
vyCitky o neschopnosti uciteld. Energie ji ubyvala a dostavala se pod staly tlak a byla
stéle nespokojend jak s uciteli, tak i sama se sebou. Postupem Casu zacala bréat praci
jako pfitéz. ZvySovala neustale poZzadavky na zaméstnance a postupné slevovala od
svych pozadavkl. Zamérila se na uspokojovani svych potfeb. Ucitelé si plnili své
povinnosti a kazdy se snazil vyhovét vdem ukoldm, které na né&j byly kladeny. Z jeji
strany nastaly pochybnosti o smyslu prace pedagogt a prace vlastni. Po vytvarnicich
chtéla, aby uméli zpivat, po hudebnicich zase malovat. Zacala byt nervézni,
podrazdénd a plné zlosti, Ze ucitelé nakonec nic neumi.

Jenze to nebylo v8echno. V jejim osobnim Zivoté nastaly také velké zmény.

Jeji manzel téZce onemocnél a zahy zemrel. Smrt manzela s ni velmi otfasla, a aby
toho nebylo mélo, jedina dcera se rozvedla se svym manzelem a po Sesti mésicich

zemfela i jeji maminka.

ProC jsem si vybrala tento pfibéh?

Tento pfibéh jsem si vybrala proto, Ze ukazuje na celkové mentélni i fyzické vycerpani,

pUsobeni neustalého stresu na vedouciho pracovnika, typické pfiznaky syndromu

vyhoteni a komunikacnich problémd. Dle mého nazoru syndromem vyhoteni trpi

spousta lidi, ktefi jsou zoufali ze své prace a pochybuiji o jeji smysluplnosti. V dnesni
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dobé se s timto syndromem zabyvaji média, literarni publikace i mnohé kurzy, které
slouzi jako prevence proti stresu. Myslim si, Ze se jedn& o obecnou tendenci, z hlediska
dlouhodobého priizkumu vlivu stresorll na stupnici, kterou pak uvadim v dal$i kapitole.
Reditelé 3kol jsou dennodenné vystaveni opakujicim se situacim, které je za¢nou
deprimovat a nuti premyslet, zda je nutné tuto praci délat. Maji pocit, Ze nic nezvladaji

a jakékoliv jejich snazeni se miji t€inkem.

3.1. Cojeto stres?
,Pocitujeme napéti, citime se nesvobodni, citime vnitini tlak. Uzkostlivé my3lenky na
minulou nebo budouci zatéz tvofi pozadi nasich prozitk(i. Snizuje se schopnost zvladat
kazdodenni Zivot. Mnoho starosti nas nuti zacinat den s menSimi nadéjemi a odvahou.
Dopravame si méné odpocinku a pfestavek. Na konci prace se citime vycerpani
duSevné i télesné.” (Reinhard, Tausch)
Stres je prdvodnim jevem naseho lidského Zivota. Kazda situace v nas vyvolava stres a
to bud v pozitivni anebo negativni formé. Pozitivni forma stimuluje jedince k vySSim
vykondim, vyvolava vylu¢ovani adrenalinu, ktery ho mdze dovést az k euforii, naopak
negativni forma srézi sebevédomi, ubirani energie a sily, vyvolava vylucovani kortizolu,
ktery zplsobuje u jedince utlum a navaly slabosti, poceni, Gzkost a deprese. Negativni

stres tak pUsobi na chatrani organismus a urychluje proces starnuti.

3.1.1. Stresory
Stresorem mUiZe byt materialni faktor (nedostatek potravy nebo tekutin), extrémni
zména barometrického tlaku, ale také socialni faktor (plsobeni lidi agresivnich,
netaktnich, vulgarnich aj). H. Selye déli stresory na fyzikalni, ke kterym patfi alkohol,
nikotin, kofein a jiné navykové latky, také katastrofy, nehody, Urazy, znasilnéni, vibrace,
otfesy. Emocionalnimi stresory mohou byt traumatizujici zaZitky, obava a strach,
nendvist, nepratelstvi, zloba, nedostatek spanku, ocekavani néceho Spatného.
Tyto stresory podnécuji organismus, aby se tomu vSemu branil.
Ministresory neboli mikrostresory a makrostresory jsou dalSimi terminy pro malé a
velké stresory. Dlouhodoby nedostatek lasky, ktery se kumuluje tak dlouho, az dosdhne
hranice stresu a vyvolava stav vnitini tisné, se oznacuje jako ministresor (vyjadfuje

mirné podminky vyvolavajici stres). Makrostresory jsou désy, deptajici a vSe nicici jevy.
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Jaké mohou byt stresory?
Obr. € 4. Faze stresu

STRESOR
Zivotn! udalost nebo vnini proitek

Vnimeanl slmeson
& jeho kognitvni Zpracovani

ROZHODMUTI
| NEBEZPECHE | | BEZPECHE |
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UTOK/UTEK

I GEELNY ‘ I NEDCELNY ‘
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3. FAZESTRESU
VYCERPANI

http://Ih5.ggpht.com/ byVYVy2XsXg/S11zJM4-4d1/AAAAAAAAFas/j2v17SE1b8s/s1600-h/clip image0024.jpg

Kazdy manazer m4, podle svého zaloZeni, osobni rejstiik stresord. Individualné se lisi
stupném zatéze. Néktefi manazefi, napf. workoholici, maji v sobé tolik energie, Ze ji
mohou jesté rozdavat a jsou ve stresu z nedostatku €innosti a naopak jiné manazery
mnoho prace zatéZuje. Jde tak o stupen zatéze, ktera se dle dané individuality liSi.
Stresu podléhaji tzv. bojacni manazefi, ktefi jsou vystaveni velkému tlaku uspéchu a
zaroven se boji, Ze neuspéji.

Manazer, ktery mé veSkeré schopnosti, osobnostni a profesni pfedpoklady pro
vykonavéani vedouci funkce, neproziva takovou zatéz, jako manazer, ktery tyto

predpoklady nema.

24


http://lh5.ggpht.com/_byVYVy2XsXg/S1IzJM4-4dI/AAAAAAAAFas/j2v17SE1b8s/s1600-h/clip_image0024.jpg

Tento se potyk& kazdodenné s psychickymi zatéZemi a ruSivymi elementy, které na
ného pUsobi pfi realizaci néjaké ¢innosti a ztéZuiji jeji dokonceni.

Stresory souvisi s osobnosti Clovéka, mirou zatéZe, kterou unese a postojem k Zivotu.
Poradit si s nimi neni viibec lehké, ale jsou ovlivnitelné a da se s nimi pracovat.
Kazd& nérocnd situace ma svoji vahu, ktera je od ur€ité udalosti odliSna.

Nasledujici tabulka je zpracovana na zakladé dlouholetych priizkumi a ukazuje

pomeérné pfesné vliv stresujicich udalosti clovéka.

Tabulka €.3
1. | Smrt manzela/manzelky 100%| 9. | Nemoc rodinného pfislusnika 44%
Zmeéna postaveni 39%
2. | Rozvod 73% | 10. o
vV zameéstnani
3. | Rozchod s partnerem 65% | 11. | Zména zaméstnani 36%
. Zmeéna odpovednosti v 29%
4. | Pobyt ve vézeni 63% | 12. o
zameéstnani

Umrti v nejblizsi rodiné 63% | 13. | Mimofadny osobni uspéch | 28%

5
6. | Vlastni traz nebo nemoc 53% | 14. | Zména zivotnich podminek | 25%
7

Ztrata zaméstnani 47% | 15. | Spory s nadfizenym 23%

8. | Odchod do dlichodu 45% | 16. | Zména prac. podminek 20%

pef.czu.cz/~macak/och6.ppt, Vybér nékterych situaci podle vlastniho uvazeni

Dlouhotrvajici nebo opakujici se stresory se kumuluji a dochazi az k symptomim
stresu, napr. télesnému (bolesti hlavy, Zalude¢ni potize, zavraté, poceni, aj.),
emocnimu (deprese, napéti, vyCitky sveédomi, plag, pocit strachu, tzkost aj.),
mentalnimu (CastéjSi zapominani, chybovani, chybné rozhodovani, nerozhodnost aj.) a
chovani (nadmérné koufeni, nespavost, piti alkoholu, roztékanost, nervozita aj.).

Dle vySe uvedené tabulky Ize zjistit, jakym stresem Feditelka prochazela. Zahiltil ji
patologicky smutek ze ztraty manzela - ztracela schopnost proZivat radost. ProZivala
hluboky zarmutek, citila se opusténa, bezmocné a zoufald. ,Nic hor§iho mé nemohlo

potkat. Co budu délat? Neumim Zit bez svého manzela!"

Jak reaguje organismus na stres?

Jako je Clovék jedine€nou osobnosti, tak i stres kazdy zvlada jinak ve stejnych
situacich. Stres vyvolavajici podnét neboli stresor je reakci na odliSné negativné
pUsobici vlivy a podnéty, na které jini lidé reaguiji rozlicné. Néktefi se dostavaji do
stresu velmi rychle a Casto, jini zase pomaleji, dok&Zou stresu Celit, jsou odoIngjsi a jini

jsou do urcité miry vQci stresu imunni.
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Intraindividu&lni reakce probihajici uvnitf organismu maji u vSech lidi stejny z&kladni
charakter, tzv. GAS — General adaptational syndrom, tj. obecny adaptacni syndrom.
Zplsoby reakci na podnéty, které vyvolavaji stres, mohou byt rozdilné.

K urceni intenzity reakce na stres je potfeba znat motivaci, zplsoby zvladani tézkych
Zivotnich situaci.

Pozorovani:

Stres v poCatku manazerskeé funkce feditelku pozitivné naladoval. Pozdéji se vSak
pozitivni ndhled na praci ménil a ta ji zaCala obtéZovat a ménit jeji chovani.

Méla CastéjSi virdzy, byla celkové oslabena a neustéle unavena. Navstévovala odborné

Iékare, ktefi ji doporucovali, aby zvolnila v praci a vénovala se vice osobnimu Zivotu.

3.2. Co je syndrom vyhofreni?
Jedna se o chronickou, dlouhodobou zatéz v oblasti potfeb, vySe uvedenych,
zpUsobuje disharmonii, poté stres, deprese a poruchy zdravi, zasahujici osobnost
Clovéka. Tato zatéZ se podepisuje i v soukromi, kdy si postizeny prenasi pracovni
problémy dom{. Syndrom je spojovan se stavem psychického i fyzického
vyCerpéni. Pfedchazi mu dlouhotrvajici a vyCerpavajici stres. Objevuje se
nejCastéji u Cloveéka, ktery pracuje s jinymi lidmi a jeho profese je na mezilidské
komunikaci zavisla. Clovek se citi télesng&, dudevné i emocionalné unaveny a
nestabilni. Celkoveé se jedinec citi Spatné. Nem& chut do préce, Zije s pocitem
bezmoci a mizi radost ze Zivota. MoZnost projevu dlouhodobé frustrace je vdznou
hrozbou pro vedouci pracovniky /manazery/ Skoly. Syndrom vyhofeni snizuje

kvalitu Zivota, jsou naruSeny mezilidské vztahy.

3.2.1. Faze syndromu vyhofeni

Edelwich a Brodsky déli syndrom vyhoteni na tyto faze:

a) NadSeni je fazi poCatecni, pfi které manazer prekypuje energii a elanem. Prace je
dobrovolné se pfepracovava

b) V druhé fazi, stagnace, manazer zacin pfehodnocovat své idedly, zaZiva i nékolik
pracovnich zklamani a prace se pro ného stava méné vzrusujici, nez na zacatku.

c) Frustrace zacCina pochybnosti o smyslu své préace.

d) Dalsifazi je apatie, kdy manazer neni schopen ménit situace dle svych oCekavani a

vykonava jen co je nezbytné nutné a ostatnim Gkollim se vyhyba.
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e) Konecnou fazi je syndrom vyhoreni, kter4 vede k pferuSeni tohoto procesu

prerusenim prace, Zivotni zménou, vénovanim se vice svym osobnim zajmim nebo

k pfehodnoceni situace a realistického nahledu na danou neutiSujici situaci.
(Stock Ch., 2010).

3.2.2. Rizikové faktory syndromu vyhofeni

Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi v praci (OSHA) uvadi jako pficiny

pracovniho stresu tyto faktory:

Nejistota pracovnich pomérli spojena s nestabilitou na trhu prace, obavy ze
ztraty pracovniho mista,

Rostouci nachylnost ke stresu v souvislosti s globalizaci, napf. nejistota o strach
zpUsobené prfesouvanim pracovnich mist do zahranici,

Ubytek jistot v diisledku novych forem pracovnich smluv napf. snizeni ochrany
proti vypovédi. Kraceni dovolené, vice prescasu, prace na zkraceny Uvazek a
smlouvy na dobu urcitou,

Dlouhé pracovni doba a rostouci intenzita prace (nardst produktivity a nasledné
,Zhusténi* pracovni napiné),

,ZzeStihleni* spole¢nosti a outsourcing (ruseni pracovnich mist a oddéleni),
Rostouci emocionalni naro¢nost prace (vyZzaduje stale vySSi stupen
socialnich/emocionalnich kompetenci; v dlsledku socialnich zmén se prace

s klienty stAva narocnéjsi, coz potvrzuji i pedagogové €i sociélni pracovnici)

Neslucitelnost zaméstnani a soukromého Zivota

DalSimi faktory jsou:

e Pracovni zatéz (vytizeni)
¢ Nedostatek samostatnosti
¢ Nedostatek uznani

e Spatny kolektiv

o Nespravedlnost

o Konflikt hodnot

Spoustéce syndromu vyhofeni se mohou skryvat i v charakterovych viastnostech

postizeného. Kazdy mé své charakteristické zvyky, své povahové vlastnosti.

Pozorovani:

Z vySe uvedeného pribéhu feditelka prosla vsemi fazemi syndromu vyhofeni.
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Zmeéna v chovani byla patrnd — nerozhodnost, podrdzdénost, apatie a Spatna
komunikace.

3.3. Komunikacni problémy
Komunikace je zaklad pro manazerskou funkci, kdy manazer i jeho pracovnici si sdéluji
rzné informace, které jsou rozhodujici podminkou pro existenci organizace. Taktéz
zalezi na tom, co fikdm a jak to fikam. Jsou to dvé roviny, které uvnitf organizace
mohou ovlivnit jeji kvalitu z pohledu vnitfniho i vnéjSiho vniméani organizace. Diky
komunikaci si manazer miiZe vybudovat dobrou pozici ve své profesi i v osobnim
Zivoté. Vyhodou komunikace jsou verbalni a neverbalni formy, které se vzajemné
doplnuji. Verbalni komunikace se projevuje prostfednictvim vyf¢enych slov, jimiz se
vyjadfuji myslenky, pocity a rlizna sdéleni, které jsou provazeny neverbalni
komunikaci, napf. gestikulaci, mimikou, pohybem. Vyrazy, gesta nebo chovani ¢lovéka
hovofi za nas a o nas. BéZnymi komunikacnimi prostfedky v organizaci jsou rozhovor,
porady, diskuze, telefonicky rozhovor, pisemna sdéleni (obéznik, smérnice, vzkazy aj.),
nasténky, vzdélavaci akce, pfijimani nového kolegy, vzajemné oslovovani, hodnoceni
pracovnikll apod. Rozdily mezi lidmi jsou zpUsobeny fadou okolnosti, které maji
povahu kulturni nebo vzdélanostni. Souviseji taktéz s pozici Clovéka v organizaci. Tyto
diference zpUsobuji komunikacéni problémy, které zplsobuji fadu konfliktd a bariér mezi
vedoucim pracovnikem a jeho zaméstnanci.
Pozorovani:
Komunikace s podfizenymi byla omezena jen na pfikazy a zakazy, nékdy na vzkazech

po kolegynich. Diskuze se nedoporucovaly, ponévadZ vZzdy nastal trest za troufalost.

3.4. Interpersondlni naroky
Naroky na manaZerskou praci se neustale zvysuji. Je dllezité, aby na pracovisti
fungovaly harmonické socialni vztahy, které jsou podstatné pro zdravi ¢clovéka.
Zklamani v téchto vztazich, neshody, osamélost, nedostatek asertivity aj., vedou
k porucham v socialnich interakcich. Reditelé maji velmi dlleZitou roli v samotném
vyvoji ucitele, méli by pomahat zac¢inajicim ucitelim ve zvladani jejich nové role a
usnadniovat jim na sklonku jejich kariéry zvladani profesniho a Zivotniho mezniku.
Reditel by se mé&l dobfe orientovat ve fazich ucitelova profesniho a psychického vyvoje.
Na tuto vzajemnou provazanost feditelé ¢asto zapominaji, stejné jako na to, Ze timto
mohou ovlivnit kvalitu vyuky, ktera pravé na dobrych ucitelich stoji. Profesni a

psychicky vyvoj ma také zdsadni vliv na celkové klima Skoly.

Pozorovani:
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Velmi téZce feditelka nesla Uplnost rodin a spokojenost svych podfizenych. Utikala

z prace a snazila se vénovat sobé. Navraty domd dle jejich slov byly sklicujici a
deprimuijici. V téchto tézkych chvilich zapominala jak na déti v matefské Skole, tak i na
samotné zameéstnance, ktefi ji potfebovali v dllezitych rozhodnutich, které mlize Cinit

pouze feditelka.

3.5. Vyrovnavani se zatéZzovymi situacemi
Kazdy z nas je original, ma odlisné vlastnosti, sviij nazor a mysli nezopakovatelnym do
podrobnosti rliznym zpldsobem. S podobnym nézorem s nami souhlasi ti, ktefi jsou
nam podobni a maji podobné idealy. S témito lidmi se radi stykdme, spolecné travime
volné chvile v zaméstnéni a tvofime dobfe sehrany tym. JenZe toto souznéni je pouze
jedna strana mince, ta druhd je oteviena a zpUsobuje boj mezi jedinci, kolektivem, a
z pozice nadfazenosti i boj mezi nadfizenymi a podfizenymi. Tento svét z druhé strany
druhého s jinymi, rozdilnymi nazory neni lehké a chce to pofddnou davku porozumeni,
lidskosti a uméni se do nich vcitit a naslouchat. Zacinajici manazer si je jisty svoji
novou funkci, Ze ji zvladne bez obtizi. Euforie a nadSeni provazi asi kazdého
zaCinajiciho manaZzera. Jak jsem vySe uvedla, kazdy jsme jini, takZe na stejnou akci
zareaguje kazdy posvém. Jedni jsou radi, Ze dojde ke zméné a jini maji opacny nazor.
Nastavaji pochybnosti, zdali to sousto, které jsem si vzala, doké&zu stravit bez vétsich

problémd.

Jak se feditelka vyrovnévala s touto situaci?

Pozorovani:

Velkou podporu méla ve svych dvou dcerach, které ji byly vZzdy nablizku v dobé, kdy je
nejvic potfebovala. Zaméstnanci ji také podporovali a povzbuzovali. Ze zaCatku si
nechtéla pfipustit, Ze trpi depresemi, méni své chovani, ¢asto zapoming, je roztrzitad a
neustale podrazdénd. VSichni se snazili o to, aby o v3e, co ji trapi, ze sebe dostala a
zacala s nami hovofit. Pod rliznymi zaminkami ji dostavali vice do spole¢nosti jinych
lidi. Jeji reakce byly povzbuzujici pro dalSi jeji krok k tomu, aby si sama uvédomila, Zze
trpi depresemi a je nutné navstivit i psychiatra. Komunikace byla dobrou metodou

k tomu, aby se vSem vice oteviela a zaCala o svych problémech hovofit a vS8echen ten

smutek ze sebe dostala.
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4. MoZnosti zvladani zatéze

Zménam zivotnich podminek, kterym se kazdodenné pfizplisobujeme, zplisobuje zatéz
vedouciho pracovnika. Zatéze pfi mimoradnych udalostech maji do urcité miry pozitivni
ucinek. Obstét pfi zvladani téchto zatézi zalezi na ucinné pomoci, smysluplné
komunikaci, rozhodovani a posuzovani konkrétnich situaci. Potfeba pomahat je
pfirozeny smysl pro dobro, mit zajem o druhé lidi, schopnost naslouchat, byt
zodpovédny, soucitny a trpélivy. Také bychom méli védét, zda mame dost sil pro

poskytnuti podpory a pomoci zasazenym lidem.

4.1. Navrh souboru metod
Nauceni se vyuzivat nékterych technik a metod, dopomohou pfifazovat priority
k jednotlivym €innostem a jsou nedilnou soucasti prace feditele Skoly a vedou ke
zlepSeni stability Skoly a kvality vzdélavajiciho procesu. Aby Feditel mohl pouzivat
metody a techniky, je tfeba ziskat potfebné znalosti k jejich aplikaci.
Myslim si, Ze neZ si feditel zaCne vybirat techniky a metody k moZnostem osobniho
ristu a zvladani své role, je tfeba si uvédomit, jakymi vlastnostmi a dovednostmi
disponuje a jak je zvlada. Mél by taktéz védét o vlastnostech a dovednostech svych

zaméstnancy.

vvvvvv

rlznych informaci uvnitf i vné Skoly, rozhodovani a taktéz zkvalitiovani fidici prace.
Neni v3ak jedinou. Reditelce bych dale doporudila i jiné metody a techniky, jako
urCovani priorit, které jsou vyznamné pfi vedeni a fizeni Skoly. Nebranit se zménam a
umeét prosazovat ty, které jsou inspirujici pro osobni rozvoj feditele. Aplikace
McKinseyho modelu 7S pomahé& analyzovat sou¢asnou situaci organizace a
identifikuje, co je potfeba pro zlepSeni vykonu organizace. Hnaci silou pro manazery je
motivace. Myslim si, Ze tyto techniky pro novy start Castecné vyfeSi neustély tlak a

stresy, kterymi Feditelka trpi.

5. Rozbory metod k moznostem osobniho ristu

5.1. Komunikace
Smysluplnd komunikace je predpoklad pro vzajemné vztahy mezi lidmi, jenzZ jsou
zalozeny na vzajemné Gcté a dvére vSech. Vzajemna divéra a Ucta vede k efektivni
praci a k pozitivnimu rozvoji osobnosti. Vztahy jsou vytvofeny spolecnou tvorbou a
uznavanim pravidel a spolurozhodovanim, vyjasiuji vztahy v praci a pfedchéazeji
nedorozumeénim.
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Vedouci pracovnik komunikuje s pracovniky pfimo, napf. na poradach Skoly nebo
prostfednictvim jiné poveéfené osoby. Vyhodou této komunikace jsou fyzicka blizkost,
Gcast vétsiho poctu lidi a umoZiuje také vyménu nazorll a postojd k dané véci.
Nevyhodou je nedostatek Casu promyslet si danou véc a optimalné na ni reagovat.
Pokud neni zapisovana, tézce se pak kontroluje, co bylo jiz vyi¢eno. Také miZe feditel
pfedavat informace pisemnou formou, jako jsou pfikazy, smérnice, zpravy aj. Vyhodou
psané komunikace je jeji doru¢eni na rlizna mista konkrétni osobé. Nevyhodou je, Ze
nedovoluje pribéznou zpétnou vazbu a neumoziiuje vyménu nazorl a postojd.
Vizualni komunikace dopliuje psané nebo mluvené slovo. Jsou to vyrazy, gesta,
fotografie, tabulky, grafy aj. Vyhodou je zjednoduSeni psaného nebo mluveného slova.
Ve Skole velmi uzite¢na. Napf. U malych déti, které jeSté nedok&zou nékteré veci
slovné pojmenovat. Nevyhodou je jeji interpretace, mliZze byt také finan¢né i Casové
narocna. Elektronickd komunikace nahrazuje psanou formu komunikace. Jedna se
prevod z listinné do elektronické podoby. Vyhodou je rychlejSi pfenos a hledani velkého
mnozstvi infformaci a zpétné vazby. Nevyhodou je, Ze i v dnesni dobé nemaji vSichni
zaméstnanci doma nebo i v praci pocitac.Manazer Skoly mize nékolika zplisoby
determinovat tok informaci. Napf. autokraticky, kdy okolo sebe soustfedi zaméstnance
lacné po prospéchu, ktefi mu sdéluji jen pozitivni zpravy. Rozhoduje o vSem sam.
Demokraticky styl, dava prostor ke sdéleni nazor(i druhych lidi a nechava misto

k vyjadreni jejich predstav aj. Osobnost vedoucich pracovnikl plisobi na kvalitu
komunikace. Typy osobnosti, jako analyticky (mySlenkovy), fidici (ambiciézni),
pratelsky (chapajici) a expresivni (zahledény do sebe), komunikuji odliSnym zplsobem.
Myslim si, Ze dobra komunikace feditele Skoly nezéleZi na typu osobnosti nebo
zpUsobu vedeni organizace, ale momentalnim rozhodnuti o dané véci a v urcité situaci,
kterd vyZzaduje to spravné feSeni. Realizace rozhodnuti se stava zpétnou vazbou pro
feditele, zda je spravné, Ci nikoli a jestli zaméstnanci toto rozhodnuti akceptuji, chapou
a jsou ochotni uskutecnit v praxi. Proto je nezbytné, aby se Urovern komunikace ve
Skole zlepSovala vycvikem komunikacnich dovednosti. ManaZer také potfebuje ziskat

lidi, a to tak, Ze bude ochoten jim naslouchat a sdilet s nimi starosti i radosti.

5.2.  Eisenhower(v princip
Reditel Skoly by nemé&l pfipustit, aby byl neustale zavalen velkym mnoZstvim tkold.
Kvalita jeho prace zavisi na usmériiovani objemu toku Gkoll a jeho spravném rozdéleni
podle dilezitosti a naléhavosti. Nastavenim priorit zjednoduSuje pracovni napli,
umoznuje ,vykonavat spravné véci spravné” (Janda Patrik, 2004, s. 59), odstranuje
pretizeni i stres a prinasi jak fediteli, tak i pracovnikiim Skoly psychické uvolnéni a klid.
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Technika pro nastaveni priorit, Eisenhower(v princip, zafazuje Ukoly podle jejich
didlezitosti a naléhavosti do ¢tyf kvadrantli ABCD. Tato technika umozZzriuje taktéz mit
vlastni zélezitosti pod kontrolou, zvySuje efektivitu prace a zabraruje plytvanim ¢asu
na véci nedllezité. Je zaroven pomickou pro rychlé rozhodovani o prioritach. Pri

vétSim mnozstvi naléhavych a dllezitych Ukoll je tfeba je ohodnotit. Sefazuji se od

s

Obr. €. 5
Dilezité A B
Naléhavé, dilezité Nenaléhavé, dilezité
Neddlezité C D
Naléhavé, nedllezité Nenaléhavé, neddlezité

Naléhavé Nenaléhavé
Eisenhower(v princip

A Naléhavé a dllezité Ukoly, které si feditel udéla hned a sam. Tyto Ukoly jsou
neodkladného charakteru. Jedna se o vSe, bez ¢eho bychom nemohli fungovat.

B Nenaléhavé, avSak dllezité ukoly, naplanuje a udéla sim nebo mlize povéfit nékoho
jiného. Jde o prevenci krizi, napf. cviéeni, feSeni problémd dfiv, nez vzniknou.

C Naléhavé a nedllezité Ukoly, které mlze delegovat a splnit pozdéji. Napf. vyrizovani
nékterych telefonatll, bezvyznamné korespondence aj.

D Ukoly jsou nedilezité a nenaléhavé, proto se jimi feditel nemusi viibec zabyvat, jsou
zlodéji Casu.

Abychom si byli jisti, Ze tato metoda funguje, je nezbytné provést analyzu naplné prace
a vyuzivani ¢asu. Jde o zpétnou vazbu, jestli nastavené priority byly ur€ené ve
spravném poradi. Pro tuto analyzu mizeme pouzit formular ,Zpétny ¢asovy snimek"
(Janda Patrik, 2004, s. 73). Vyplnénim tohoto formulafe zjistime zda jsme ¢innosti

spravné sefadily.

5.3. Rizenizmén
Dobré vedeni, planovani, vnitfni fad, Citelnou interni politiku, nastavena pravidla,
zkvalitiuji praci jak feditele, tak i praci vdech zaméstnancl. Tento zaklad je ddlezity pro
kazdou organizaci, z kterého se pak vychazi. Dle mého nazoru je odrazovym mustkem
k neustalym zménam, které kazdodenné provazi Skolu. Napf. zmény pracovni doby
nebo pracovniho postupu, zména organizacni struktury aj. Pro manaZzera jsou zmény
kazdodennim chlebem a sou&asti jeho Zivota. Usp&ch zmény zavisi na Fizeni
zménoveého procesu, kde hlavni roli téchto zmeén hraji zaméstnanci. V zasadé, aby se

organizace neustéale rozvijela, musi dochazet ke zménam kultury a chovani
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v organizaci jako celku nebo jen jejich ¢asti. Zménu provazeji potfeby osobniho rlstu a
rozvoje feditele i zaméstnanctll, pokud maji podporu svého prostfedi. Zmény mohou byt
rizného charakteru. Co vSak maji spole¢ného, jsou pravidla pro uskuteéiiovani zmeén,
kterd by méla byt dodrzovana vSemi zaméstnanci Skoly. Kazdé Skola si stanovuje sva
Z vySe uvedeného pribéhu Feditelky, ktera bojuje se syndromem vyhofeni, se jedna o
zménu jejiho chovani, ale i chovani zaméstnancd. Proto proces zmény musi byt fizeny
a co nejlépe pfipraveny. Mél by se zaméfit na hodnoty, postoje, dovednosti, vykonnosti,

vnimani a chovani. Vyskytuji se i jisté faktory, které ovliviiuji ispéch organizaci.

5.4. McKinseyho model 7S
McKinseyho model 7S analyzuje vnitfni prostfedi organizace v 7 oblastech, které
musi byt v souladu a Zadn& se nesmi zanedbat. Jednd& se o sdileni hodnot, schopnosti,

spolupracovniky, styl manazerské prace, systémy fizeni, struktura, strategie.

Obr. €. 6 McKinsey 7S

Strategie Systémy

Tvrda S

Mékka S Schopnos
-ti

Spolupra -
covnici

Sdilené hodnoty jsou zakladnimi hodnotami organizace — vize, poslani, kultura,
respektovani pracovnici. Strategie by méla byt spravné definovana, kratkodobé nebo
dlouhodobé orientovana a vedena k implementaci. Dalsi dilezitym faktorem je presné
popsana organizacéni struktura organizace, uréena forma fizeni, zplisob delegovani
Ukolll, komunikace, pfenos informaci, jasné stanovené kompetentce a zodpovédnost a
kontrolni mechanismy. Systémy pfedstavuji, jak prfenaSet informace a rychlost prenosu,
rychlost reakce a schopnost fesit problémy. TaktéZ zplisob planovani, propracovanost
kompetenci a harmonogram(. Jedna se vlastné o postupy, metody, procesy,
informacni systémy a technologie. Aby vSechny tyto faktory byly realizovatelné, je

potfeba mit znalosti, zkuSenosti, opirat se o to, co organizace déla nejlépe. Tyto
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schopnosti uvnitf organizace zajiStuji solidnost a zazemi organizace. Schopnosti
zameéstnancl napliiuji vizi a kulturu organizace. Styl manazerské prace, vyjadfuje styl
vedeni, zplsob konani, jednani, chovani a feSeni konfliktd.

Touto metodou analyzujeme aktudlni situaci organizace jako prvni a pak se opakuje
pro navrhované situace. Napf.:

Strategie

Soucasnost: Jaka je strategie organizace?

Navrh: Sladit strategické cile s rolemi.

Struktura

Soucasnost: Jaka je v organizaci informovanost?

Navrh: Rozdélit pravomoc, odpovédnost a integrované ukoly.

Systémy

Soucasnost: Jakeé jsou v organizaci komunikacni kanaly?

Navrh: Nastavit formu podavani informaci, zplisobu planovani a harmonogram.
Schopnosti

Soucasnost: Jaké jsou mezery v dovednostech? Monitoring a hodnoceni.

Navrh: Odstranit mezery v dovednostech.

Spolupracovnici

Soucasnost: Jaké specializace jsou zastoupeny v organizaci?

Navrh: Demografie kompetenci pracovnikl Skoly.

Styl

Soucasnost: Jaké jsou schopnosti pracovnik(i?

Navrh: Zohlednit zplsob postupu vzajemného zachazeni nadfizeného a podrizenych.
Sdilené hodnoty

Soucasnost: Jaké hodnoty jsou v organizaci uznavané?

Navrh: Postavit kulturu na hodnotach organizace, které jsou zndmé a pfijimané viemi

pracovniky.

5.5. Motivace
Hodnoty organizace, které sdileji vSichni zaméstnanci, pokladam za velkou motivaci
pri zkvalitiovani prace jak feditele, tak i pracovnik( $koly. Zjisténi soucasnosti a dané
navrhy do budoucna jsou dobrou motivaci pro feditele. Spravna motivace zabezpeci
fediteli Gspésné zvladnuti daného cile, chut a energii k zvladnuti dalSich cild a cestu
k pfekonavani nepfijemnych prekazek. Uspé&ch je motivacnim faktorem, ktery poskytuje
radost, uspokojeni a upevnuje sebelctu. Zakladem pro Uspésné fizeni Skoly je touha
vyniknout, vytvofit si respekt, lasku ke svym zaméstnancdim, pfijmout hodnoty
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ddvéryhodnosti a spolehlivosti. Pfi definovani cile je potfeba mit snahu myslet pozitivhé
a optimisticky. Uspé&ch neboli cil, ktery jsme si vysnili je nadherny, ale cesta je trnita.
Prekonat tuto cestu ma svij ,ddvod*. | kdyzZ jsme na dné, je tfeba si najit diivod, a
smysl toho, co délame, jak a pro€ to délame.

Pribéh Feditelky je nezapomenutelny, avsak silné demotivujici. Je potfeba, aby si

N 24

feditelka uvédomila své moznosti, schopnosti a rezervy, do jaké miry véfi ve svou

schopnost obstét jak v praci, tak i v osobnim Zivoté a zda si sama sebe Vvazi jako

Clovéka.

6. Zaveér

Zamérem mé prace bylo poukézat na dllezitost role vedouciho pracovnika skoly,
ktery se kazdodenné setkdva se zvladanim stresovych situaci a vlivu na jeho
osobnost. Chtéla jsem také zd(raznit jak kfehka je osobnost ¢lovéka a nezalezi jen
na jeho postaveni. V druhé kapitole jsem se zaméfila na osobnost vedouciho
pracovnika Skoly, ktera vyZaduje pfi vykonavani této funkce schopnost
systémového mysleni, znalosti, dovednosti a schopnosti fidici. Dale poZzadavky na
jeho osobnost, rozvoj osobnostnich znalosti, jeho rysy, funkce, role a profesionalni
vystupovani. Na z&kladé sledované skute€nosti jsem navrhla nékteré metody,
které by mohly usnadnit praci feditelky. Ve tfeti Casti jsem Cerpala z kazdodenniho
pozorovani a pfimych zkuSenosti s feditelkou matefské Skoly. Uvédomila jsem si,
jak je na jeji osobnost vyvijen tlak v rodiné i v praci a jak se tyto dva Zivoty
vzajemné ovliviuji. Jsou lidé, ktefi fikaji, Ze rodinné problémy se nemaji tahat do
prace. Takové udalosti, jako je smrt rodinnych pfislusnikd, rozchod..., nejde ze
dne na den zapomenout a v praci se chovat, Ze se nic nestalo.

V dalSi ¢asti jsem navrhla metody, které by feditelka mohla pouzit pro svou
feditelskou préci. Tyto metody jsou navrhnuty na zakladé zjisténych nedostatkd,
které koluji v celé organizaci. ,Reditelka by mé&la s nami vice komunikovat.”, ,V
pisemnostech m& chaos. Nerozumime jim.“, ,Stale néco zapomin& a hleda“....

Je velmi dilezité, aby manazer byl zarukou profesionalismu ve Skole. SnaZil se o
neustaly osobni rozvoj, ktery ho pak povede cestou Uspésného fizeni Skoly a
konkurenceschopnosti, kterd je jiz aktudlnim tématem k zajisténi existence
matefskych Skol.

Nardstajici vyznam managementu a jeho rozmanitost v sou¢asné dobé méni
pristup k fizeni lidskych zdrojd v organizacich a klade dlraz na mékké dovednosti,
kterymi jsou komunikace, asertivita, naslouchani, empatie aj. VSechny tyto
dovednosti jsou spjaty s osobnosti Clovéka. V matefské Skole je management
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vyznamny tim, Ze vedouci pracovnik musi vykonavat nejen funkci manaZzerskou,
ale také pedagogickou i psychologickou a musi se orientovat i v oblasti
ekonomické. Zatim, co manazefi v jinych firmach maji zaméstnance, ktefi jsou
rozdéleni do jednotlivych Gsekll zaméreni, jako jsou napt.: Useky ekonomicky,
vyrobni, expedi¢ni, persondlni aj.
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