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Uvod

Tématem této diplomové prace je vzdélavani zakladniho managementu
Vézenské sluzby Ceské republiky. Vzdélavani managementu vibec je v poslednich
letech doporu€ovano jako prostfedek ke zkvalitnéni fizeni procesu v organizaci,
zejména v soukromé sféfe podnikani. Jak hovofi moje osobni zkuSenost, do statni
spravy, pod kterou Vé&zeriska sluzba Ceské republiky patfi, nové nazory a postupy
pronikaji pomaleji ajsou zaméstnanci Spatné pfijimany. Dovolim si toto tvrdit
i z pozice byvalého zaméstnance jiné slozky statni spravy — Policie Ceské republiky,
kde vS8ak v poslednich letech doSlo ve vnimani k pokroku. Nicméné dosud ani tam
neni manazerské vzdélavani strategicky a komplexné realizovano.

ProtoZze sama v souCasné dobé zastavam pracovni misto zakladniho
managementu Vézeriské sluzby Ceské republiky, vim, jak je &asto dennodenni
rozhodovani slozité. Vzhledem ke svym dosavadnim zkuSenostem si dovolim tvrdit,
Zze informaci a poznatku, jak zmirnit negativni dopady c¢asto nepopularnich
rozhodnuti na lidi kolem mne, neni nikdy dost.

Pfi volbé tématu diplomové prace mi napomohla i nahoda, nebot jsem byla
zaméstnavatelem oslovena k ucasti na projektu realizace manazerského vzdélavani
ve Vézeriské sluzb& Ceské republiky. Myslela jsem si, Ze zde budu moci uplatnit
svoje dosavadni zkuSenosti. BohuZel na pfipravovany projekt bylo velmi malo Casu,
a proto, podle mého nazoru, nebyl kvalitné zpracovan a po pfedlozeni ke schvaleni
byl z nedostatku finanénich prostfedk(i vedenim Vézerské sluzby Ceské republiky
zastaven.

Popsané udalosti mé donutily zajimat se o tuto problematiku, kterou bych
vyuZzila i v profesnim Zivoté. Rozhodla jsem se, Ze se pokusim toto téma zpracovat

formou diplomové prace.

Prace s odbornou literaturou

Ackoliv existuje na kniznim trhu velké mnozstvi odborné literatury z oblasti
managementu (méné jiz k problematice vzdélavani dospélych) jak od Ceskych, tak
i zahrani¢nich autord, odborna literatura k problematice manazerského vzdélavani
ve Vézeniské sluzbé Ceské republiky neexistuje vibec. V rdmci analyzy dostupné

literatury a pramenu bylo proto nezbytné peclivé badat a vybirat takové zdroje, které
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by zohlednily Ceské prostfedi. Proto diplomova prace vychazi z poznatkii pouze

Ceskych, pfipadné slovenskych autoru, a to v rozsahu celé zpracovavané oblasti.

Cile prace

Cilem diplomové prace je vytvofit ramcovou koncepci vzdélavani zakladniho
managementu Vézerské sluzby Ceské republiky. K jeho dosaZeni bylo potfeba
stanovit nékolik dilich cild, pfedevSim teoreticky vymezit sféru vzdélavani
v organizaci, se zaméfenim na odborné pojeti vzdélavani podle kompetenci
a objasnit problematiku profilace zakladniho manazera na operativni Urovni
organizacni struktury. V oblasti empirické je hlavnim cilem identifikovat vzdélavaci
potieby a nazory stavajiciho zakladniho managementu Vézeriské sluzby Ceské
republiky na vzdélavani, ale také na obsah kompetenci, které zakladni management
potrebuje pro svoji kazdodenni praci.

Pro naplnéni empirického cile jsme se rozhodli provést dotaznikové Setfeni,
jehoz respondenty byli pracovnici zakladniho managementu ze vSech véznic
a vazebnich véznic Ceské republiky (zakladni vzorek cca 300 respondentd).
Dotaznikové Setfeni bylo zaméfené do dvou oblasti — na identifikaci vzdélavacich
potfeb zaméstnancl zakladniho managementu a soucasné na zjisténi motivace

téchto zaméstnancu k dalSimu vzdélavani.

Struktura prace

Diplomovou praci tvofi dvé Casti — teoreticka a empiricka.

Teoreticka &ast zahrnuje charakteristiku Vé&zenské sluzby Ceské republiky
jako instituce, zaméfuje se na organizaci vzdélavani dospélych z obecného hlediska,
véetné& odborného pohledu na pojem kompetence a pojem motivace. Cast prace je
vénovana profilu zakladniho manazera z pohledu odborné teorie. V posledni kapitole
teoretické casti jsou vymezeny koncepce vzdélavani, vcetné pripadnych bariér
manazerského vzdélavani ve Vézeniské sluzbé Ceské republiky.

Empiricka Cast diplomové prace prezentuje realizované dotaznikové Setfeni,
jehoz hlavnim cilem bylo identifikovat vzdélavaci potfeby stavajicich manazeru, jejich
postoje a nazory k dalSimu vzdélavani. Na zakladé zjisténych informaci je v ramci

této Casti predlozena ramcova koncepce manazerského vzdélavani zakladniho



managementu Vé&zeriské sluzby Ceské republiky, véetn& navrhovanych systémovych

opatfeni.

Je zfejmé, Ze samotna koncepce Kk profesionalni realizaci manazerského
vzdélavani ve vézenskeé sluzbé nestaci. Je tfeba ji do budoucna dale rozpracovat na
konkrétni vzdélavaci programy, pfipravit pilotni projekt manazerského vzdélavani,
vyhodnotit jej a podle zjisténych udaji upravit.

Po delSim ¢asovém useku realizace vzdélavani je nutné posoudit jeho dopady
do praxe, znovu identifikovat vzdélavaci potfeby instituce, ale i budoucich u€astnik
vzdélavani, a podle téchto zjisténi pokracovat v dalSim vzdélavani s pfipadnymi
obménami.

Vzdélavani dospélych je nekoncici proces. Jedinec se uci po cely Zivot.
V souCasné dobe, vice jak v minulych letech, nabyva na vyznamu celoZivotni

vzdélavani, bez rozdilu véku.



I. Teoreticka cast

1 Vézenska sluzba Ceské republiky — instituce

1.1 Legislativni ramec manazerského vzdélavani ve spravnich uradech

Vézeniska sluzba Ceské republiky (dale jen Vézeriska sluzba CR) byla zfizena
zakonem'. V Gvodnim ustanoveni zakona je vymezena mimo jiné jako ozbrojeny
bezpecCnostni sbor a spravni ufad. Proto plati pro zminénou instituci Pravidla
vzdélavani zaméstnancl ve spravnich Ufadech?, ktera ukladaji vedoucim spravnich
ufadl jejich dodrzovani, a to vramci jeho plsobnosti. V Pravidlech je vzdélavani
rozdéleno do dvou zakladnich struktur, a to vstupni vzdélavani a prohlubujici
vzdélavani, které jsou dale Clenény. Jednou z oblasti prohlubujiciho vzdélavani je
i zakladni manazerské vzdélavani, které mohou zajistovat samy spravni ufady podle
osnovy dané Pravidly.

Zminéna osnova obecné stanovi cil vzdélavani manazert spravnich uradi —
vybrani zaméstnanci po absolvovani ziskaji a osvoji si zakladni obecné kompetence,
které jsou dale rozdéleny do Ctyf oblasti, a to na pracovni kompetence, socialni
kompetence, rozvoj osobnostnich pfedpokladl a znalosti o procesech manazerského
fizeni a rozhodovani.

Soucasti osnovy je i specifikace cilové skupiny, pro kterou ma byt vzdélavani
ureno. Presna specifikace naSi cilové skupiny bude soucasti identifikace
vzdélavacich potreb.

Osnova rovnéz obsahuje formy a metody manazerského vzdélavani a nabizi
nékteré konkrétni formy k pfimému vyuziti. V neposledni fadé jsou v osnové
zahrnuty tematické okruhy zakladniho manazerského vzdélavani s tim, Ze zplUsob
ukonc€eni programu manazerského vzdélavani stanovuje vedouci spravniho ufadu.

Vézerniska sluzba aktivné zareagovala na splnéni tohoto ukolu vlady az
koncem roku 2009, tj. po tfech letech ucinnosti Pravidel, kdy bylo na Gremialni

poradé Generalniho feditelstvi Vézeriské sluzby CR dne 23. listopadu 2009

' Aktualni znéni: Zakon &. 555/1992 Sb., o vézefiské sluzbé a justiéni strazi, ve znéni pozdéjSich
fedpisu (dale jen zakon).
Usneseni viady Ceské republiky &. 1542/2005 O Pravidlech vzd&lavani zaméstnanct ve spravnich
Uradech (dale jen Pravidla).
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anaslednéd na poradé vedeni Generalniho feditelstvi Vé&zeriské sluzby CR dne
6. dubna 2010 ulozeno pfipravit koncepci vzdélavani managementu uvedené
instituce.

Ulozeny ukol odpovida ve své podstaté pozadavkim postaveni vzdélavani
v moderni spole€nosti. Nelze nez souhlasit s Koubkem (2001 str. 237), Ze sou¢asna
spoleCnost vyZaduje pracovni silu nejen flexibilni a pfipravenou na zmény, ale i silu

tyto zmény akceptujici a podporujici.

1.2 Organizace Vézeriské sluzby CR

Jak je jiz vySe uvedeno, Vézenska sluzba CR je spravni Ufad a ma
tFistupfiovou organizaéni strukturu. Vedeni a Fizeni Vézeriské sluzby CR zajistuje
Generalni feditelstvi Vézeriské sluzby CR® kde najdeme z pohledu managementu
top management, kam patfi generalni Ffeditel, 1. nameéstek generalniho Feditele,
ekonomicky naméstek, naméstek generalniho feditele a feditel kancelare
generalniho feditele.

Reditelé jednotlivych odbort Generalniho feditelstvi Vézeriské sluzby CR
a feditelé jednotlivych véznic, vazebnich véznic a ustavll zabezpeCovaci detence
tvofi stfedni management.

Posledni uroveri organizadni struktury Vézeriské sluzby CR tvofi jednotlivé
véznice, vazebni véznice a ustavy zabezpeCovaci detence, které maji vlastni
organizaCni schéma. | pfesto vSak podléhaji centralnimu fizeni, nejsou samostatnymi
jednotkami a pro pFehlednost jsou vSechny zahrnuty v organizacni strukture
Generalniho Feditelstvi Vézeriské sluzby CR pod jednim odkazem (viz. obr. &. 1).

Tématem diplomové prace je manaZerské vzdélavani zakladniho
managementu, coz jsou vedouci zaméstnanci 37 véznic, vazebnich véznic a ustavl
zabezpecCovaci detence. K 1. 1. 2010 cinil celkovy pocet pracovnikl zakladniho
managementu 390 zaméstnancl. Tento pocCet se do doby zpracovani diplomové

prace nezmeénil.

3 Organizaéni struktura VS CR. Generalni Feditelstvi Vézeniské sluzby Ceské republiky [online].
¢ 2009, [cit. 2010-11-17]. Dostupné z: http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/organizacni-struktura-
2/.
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Obrazek &. 1 — organizaéni schéma Generalniho Feditelstvi VS CR

VéZEﬁSKé sluzba éR A ¢ I 5 Organizagni schéma Vé&zeiiské sluzby CR

W . .
 Reditel kancelife !
. 5 L
[ k:an.l odbornu ) L h.idh.l m:'::m ﬁndlm:‘z:inb;:. ' e e i
itel odboru vézenské Reditel odboru l‘«!_adllsel odboru Vedouci samostatného fteditel odboru Vrechni technik Reditel IV VS
justieni straze logistiky zdravotnické sluzby oddéleni pravniho KoikeGHr l =
i { L Hlavni kaplan ] L Bezpe&nosti feditel ]l Hlavni ekolog ' [ Redital SOU ]

[ve::‘l":'i‘;“‘:wn [ s....mmwk Jt Reditelé zotavoven ] ;

{.T

i

Reditel sdboru vazby a Reditel sdboru
vykonu trestu ekonomického

=
:

Vizehskid shutba Caskd republicy.

L

ProtoZe organizace jednotlivych véznic kopiruji ve své podstaté organizacni
schéma Generalniho Feditelstvi Vé&zeriské sluzby CR a li§i se pouze v detailech
podle typu véznice, Ize pouzit pro ilustraci pouze jedno organiza¢ni schéma, a to

napf. Vazebni véznici Olomouc® (obrazek ¢. 2).

Obrazek €. 2 — organiza¢ni schéma véznice

Organizacni schema
Vazebni véznice Olomouc

Reditel
veznice@vez.olc.justice.cz

Asistentka

1. Zastupce reditele Zastupce Feditele

Vedouci odd&leni v&zefiské Vedouci oddé&leni T o P
a justitni straZe ekonomického P

Vedouci oddgleni vykonu Vedouci odd&leni logistiky R st At G

vazby a trestu referatu personalniho
Oblastni velitel justiéni Vedouci samostatného Vedouci samostatného
straze referatu informatil referatu prevence a stiZnosti|!

Zastupce hlavniho kaplana Vedouclslj_r:adrisz'?aravotnlho

4 Organizaéni struktura. Vazebni véznice Olomouc Vézefiska sluzba Ceské republiky [online]. ¢ 2009,

[cit. 2010-11-17]. Dostupné z: http://www.vscr.cz/veznice-olomouc-43/organizacni-struktura-251.
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Organizaéni schéma véznice nazorné zobrazuje zakladni management, ktery
tvofi vedouci jednotlivych oddéleni a referatd. 1. zastupce feditele a zastupce
feditele patfi pod stfedni management. Zobrazené pozice zakladniho managementu
najdeme s menSimi rozdily u vSech ostatnich véznic, vazebnich véznic a ustavu
zabezpecovaci detence.

Bélohlavek (1996, s. 92 — 100) popsal uvedena graficka zobrazeni jako Stihlou
organizacni strukturu, ve které ma kazdy vedouci pracovnik pomérné maly pocet
podfizenych, pficemZ podle tvaru hovofime o funkcionalnim uspofadani jako
o zakladni organizacni formé. Podle stejného autora jsou v této organizaci pfesné
definovana pracovni mista i jejich napln, v€etné odpovédnosti. Také existuje velké
mnozstvi predpisl pro feSeni kazdé nejasnosti. AvSak stim souvisi i naprosta
neschopnost reagovat na zmény v okoli.

V dobé spoleCenskych zmén neni zadouci rigidni postaveni zadné statni
instituce, a proto nastupuje nutnost vzdélavani managementu jako fidici jednotky
organizace, ktera mulze pfipravit a realizovat potfebné organizaéni zmény. V dobé
tzv. ,uspornych opatfeni ve statni spravé® je na misté vyzvednout tvrzeni Bélohlavka
(1996, s. 21), ze ,manazefi musi vytvaret takové prostredi, ve kterém mohou lidé
dosahovat skupinovych cili pfi minimalni spotfebé &asu, penéz, materialu, pfi
minimalni osobni nespokojenosti, nebo prostfedi, ve kterém mohou dosahnout cilt
pomoci realné disponibilnich zdroju*.

Myslime si, Ze toto tvrzeni, které je velmi aktualni ve vztahu k probihajicim
spoleCenskym zménam, by mélo byt jednou Casti motivace pro spravni urfad —

Vézeriskou sluzbu CR — k realizaci manazerského vzdélavani.

1.3 Vzdélavani ve Vézeriské sluzbé CR

Tradice vzdélavaciho procesu sahaji ve Vézenské sluzb& CR az do druhé
poloviny 19. stoleti, kdy zacalo postupné budovani odborné pfipravy zaméstnancu
jako cilevédomého, systematického a diferencovaného vzdélavani a vycviku se
zfetelem na charakter a specifika jednotlivych funkci. Pfevaznou €ast vzdélavaciho
procesu zajistovalo Ministerstvo vnitra Ceské republiky, pod které az do roku 1990
vézenstvi spadalo. V devadesatych letech minulého stoleti vznikl Institut vzdélavani

Sboru napravné vychovy, ktery byl v roce 1993 pfejmenovan na Institut vzdélavani
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Vézeniské sluzby Ceské republiky (KYR, a dal$i, 2006, s. 9). Tato instituce zajistuje
komplexni vzdélavani zaméstnanct Vézeriské sluzby CR dodnes.

| kdyz Pravidla, zahrnujici manazerské vzdélavani, plati s rGznou obménou jiz
od roku 2001, nebyla této problematice ze strany vedeni Vézefiské sluzby CR
vénovana patficna pozornost. DalSi oblasti vzdélavani, které Pravidla vymezuiji, jsou
realizovany podle uloZzenych standardu.

Pouze jednou, vletech 1999 — 2000, byl jednorazové realizovan modul
manazerského vzdélavani. Slo o kurz ,Rizeni lidskych zdroji“, ktery byl uréen pro
vedouci oddéleni a jejich zastupce, Ize tedy fict pro zakladni management Vézenské
sluzby CR. Cilem kurzu bylo objasnit frekventantiim zakladni pojmy a terminologii
managementu, postaveni a ukoly manazera v organizaci, jeho spolupraci s ostatnimi
odbornymi utvary a moznosti chovani v krizovych situacich.

Na tento kurz navazovalo v letech 2000 az 2002 tfileté studium v oboru
Psychologické aspekty fizeni lidskych zdroju. Odbornym garantem tohoto studijniho
cyklu byla Technicka univerzita v Liberci a Institut vzdélavani Vézeriské sluzby CR.

Uvedené studium absolvovala pouze ¢ast stavajiciho zakladniho
managementu, dalSim ucastnikim vsak jiz toto vzdélavani nebylo umoznéno. Od té
doby doslo k 8aste¢né obméné vedoucich zaméstnanci Vézeriské sluzby CR,

a proto nastupuje nutnost zajistit dalsi vzdélavani zakladniho managementu.

Shrnuti:

Vézeriska sluzba CR je sprévni orgén, kterému je uloZeno pravnim predpisem
zajistit zakladni manazerské vzdélavani. Zminéna instituce ma Stihlou organizacni
Strukturu s formalnim usporadanim. Proto neni schopna reagovat na probihajici
spolecenské zmény. Tuto skute¢nost muze zménit manazerské vzdélavani, které je
Zadouci realizovat ve tfech skupinach — top management, stfedni management
a zakladni management. Kazda ze jmenovanych skupin ma svoje specifika, a proto
se v této praci zamérime pouze na zakladni management. Pro tento byl v letech
1999 aZz 2002 realizovan modul manazerského vzdélavani, ktery vSak byl pouze
jednorazovy a obménou vedoucich zaméstnanct zakladniho managementu neni jiz
uéinny. K realizaci manazerského vzdélavani mize Vézeriska sluzba CR vyuzit svoje
vzdélévaci zafizeni — Institut vzdélavéni Vézeriské sluzby CR, ktery mé jiz

dlouholetou tradici.
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2 Identifikace vzdélavacich potreb z pohledu instituce

2.1 Vzdélavani v organizaci (firemni, profesni, apod.)

ManaZerské vzdélavani Vézenské sluzby CR fadime ke vzdélavani
dospélych, v uzsi specifikaci k profesnimu vzdélavani a diky moznosti realizace
vzdélavani prostfednictvim Institutu vzdélavani Vézerské sluzby CR i k firemnimu
vzdélavani.

Vzdélavanim dospélych se zabyva védni obor andragogika, jejimz obsahem
v tzv. integralnim pojeti je teorie a praxe vedeni lidi a péCe o né. Jako dalsi
odpovidajici pojeti andragogiky ve vztahu k pfipravovanému vzdélavani zakladniho
managementu se nabizi chapani andragogiky jako védy o mobilizaci lidského
kapitalu v prostfedi socialni zmény (BEDNARIKOVA, 2006, s. 10 — 11). Jak bylo jiz
uvedeno, z organizaéni struktury Vézeriské sluzby CR vyplynulo, Ze je organizaci
rigidni, hafe reagujici na probihajici spoleéenské zmény. Podle naseho nazoru pravé
realizaci manazerského vzdélavani maze byt tento stav zménén.

Manazerské vzdélavani fadime také k profesnimu vzdélavani, které zahrnuje
nejenom prohlubovani kvalifikace pracovniho mista konkrétniho zaméstnance, ale
Ize Fici, ze jde o formovani novych pracovnich schopnosti, zejména u zaméstnancd,
ktefi nastoupi na post manazZera poprveé, jde tedy o urCity typ rekvalifikace
(BARTONKOVA, 2010, s. 17). Jak uvadi Bene$ (2008, s. 119 — 121), profesni
vzdélavani nebylo vzdy povazovano za soucCast vzdélavani dospélych -
andragogiku. Urcity odpor nékterych andragogu je patrny i dnes. Ale pravé profesni
vzdélavani se rozviji v poslednich letech obrovskym tempem, coz nelze ignorovat.
TentyZz autor také klade diraz na rozliSovani jednotlivych oblasti profesniho
vzdélavani, kam zahrnul i vzdélavani managementu, konkrétné oddélil vzdélavani
vrcholového managementu a stfedniho a nizSiho managementu. U posledni uvedené
skupiny vyslovuje nazor, ze v profesnim vzdélavani jde predevSim o osvojeni
odbornych kompetenci nebo urcité praxe ¢i zkuSenosti. Podle tohoto autora by mélo
popsané vzdélavani probihat formou kratkych ¢i stfednédobych kurz( nebo Skoleni.

V obdobném duchu popisuje profesni vzdélavani také Bartorikova (2010,
s. 11), a to pomoci zjednodusenych definic. Autorka dava prednost oznaceni firemni
vzdélavani a podle ni firemni vzdélavani mizeme mimo jiné definovat jako
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vzdélavani zaméstnancu ve firmé, ale také jako povinné a kvalifikacni vzdélavani
zameéstnancld. Kromé tohoto rozdéleni hovofi také o rozvoji kompetenci
zameéstnancl. Jsme toho nazoru, Zze pravé kompetence zakladniho managementu

jsou stézejnim bodem manazerského vzdélavani.

2.2 Kompetence z pohledu teorie, déleni kompetenci

Slovo kompetence je v souasné dobé slovo velmi pouzivané a jeho vyznam
lze vylozit ve vice oblastech Ci souvislostech. Pokud toto slovo zadame do
elektronické oteviené encyklopedie Wikipedie®, najdeme zde vysvétleni vyznamu pro
béznou fec, kdy vyznam slova sméfuje k predpokladu Ci schopnosti zvladat urcitou
funkci, €innost nebo situaci. SouCasné vSak je ve zminéné encyklopedii i dalsSi
vysvétleni pojmu kompetence, a to v souvislosti s kompetenci v dalSich oborech —
pravu, biologii, pedagogice, personalistice. Nas zajima vysvétleni pojmu kompetence
v pedagogice. Encyklopedie o kompetenci hovofi jako o ,schopnosti znalosti
a védomosti také pouzivat‘. S pojmem kompetence dale zminéna encyklopedie
spojuje pojem tzv. kliCové kompetence, kterymi oznacuje ,dovednosti, rozhodujici
pro budouci spoleCenské nebo profesni uplatnéni mladého ¢lovéka“. Podle naseho
nazoru neni na misté tuto definici pouzivat pouze pro mladé lidi, ale jeji vécny
vyznam se da podle souCasnych trendu aplikovat na vSechny vékové kategorie
dospélé populace.

Velmi zajimavé zamySleni nad vyznamem slova kompetence nabizi Veteska,
Tureckiova (2008, s. 25), ktefi vychazi z historie vyznamu tohoto slova spojeného
zejména s urCitou moci, vlivem, ale také ze sociologického vyznamu jako je
opravnéni, pravomoc, rozhodovani. Podle nich je pravé s opravnénim rozhodovat
spojena odpovédnost za vysledek rozhodovaciho procesu. Autofi se odvolavaji na
dnesni odbornou terminologii pouzivanou zvlasté v kurikularnich dokumentech,
a tvrdi, ze kompetenci se rozumi ,specificky soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti,

metod a postupu, ale také napfiklad postoja, které jednotlivec vyuziva k uspéSnému

5 Kompetence. Wikipedie Oteviena encyklopedie [online]. [cit. 2011-1-8]. Dostupné z:

http://cs.wikipedia.org/wiki/Kompetence
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feSeni nejruznéjSich ukolu a zivotnich situaci, a jez mu umoznuji osobni rozvoj
i naplnéni jeho zivotnich aspiraci®.

Domnivame se, Ze pravé tuto myslenku by mohla Vé&zerska sluzba Ceské
republiky vyuzit jako motivacni stimul pfi zpracovani koncepce vzdélavani zakladniho
managementu.

Bene$ (2008, s. 17) vysvétluje pojem kompetence ve vztahu dvou obsahu,
ato kvalifikace a kompetence. Hovofi o dvou smérech, kdy ,jeden smér vidi
kvalifikaci jako souhrn kompetenci, druhy smér definuje kompetence jako pojem
SirSiho rozsahu nez kvalifikace®. Svoji uvahu uzaviel zamySlenim nad vyuzitim
a ustalenim pojmu kompetence, ktery chape jako ,SirSi, extrafunkcionalni, od naroku
konkrétniho pracovniho mista odpoutané pojeti problému kvalifikaci“. Podle Benese
(2008, s. 17) lze chapat pojem kompetence v andragogice jako pojem souvisejici
s kvalifikaci pracovniho mista, ale bez uzké specifikace na konkrétni pracovni pozici,
Ize ho vyuzit v riznych situacich a ma nad¢asovou platnost.

Jiny pohled ma Bartorikova (2010, s. 84 - 85), ktera vénuje pojmu
kompetence rozsahlou pozornost, pfiemz ve svém nahledu vychazi z rGznych
autord. Bartonkova pohlizi na kompetence ze dvou vyznamu, kdy ,prvni vyznam
podle ni predstavuje néco, co je Clovéku dané zvenku a druhy vyznam zdlrazriuje
vnitini kvalitu Clovéka, ktera je vysledkem jeho rozvoje v daném okamziku®.
Bartorikova upozorniuje na praci dalSich autoru, ktefi tvrdi, Ze pro spravné pochopeni
pojmu kompetence je tfeba pochopeni rozdilu mezi pojmem ,competence”
a ,competency“. Prvni pojem, competence, je vykladan ve spojeni s pracovnim
mistem a jde tedy o kvalifikaci, odbornou zpUsobilost. Druhy pojem, competency, se
vztahuje k osobé, k rysim jejiho chovani, jde tedy o schopnost chovat se urlitym
zpusobem — specifické rysy chovani.

Podle Hronika (2007, s. 61) lze kompetenci vymezit jako ,trs znalosti,
dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile®. Hronik tvrdi, Zze
kompetence nejsou pouhymi dovednostmi, jde o urcity zplsob chovani.

Velmi podrobné se vénuji pojmu kompetence Kube$, Spillerova, Kurnicky
(2004, s. 27 — 29), ktefi zkoumaji kompetence ve vztahu k managementu. Zastavaji
nazor, ze at uz povazujeme za kompetenci pozorovatelné chovani nebo pfedpoklady
chovani v podobé& osobnostnich charakteristik, oba nazory na kompetenci jsou

dulezité ve vztahu k vykonu. Nelze je vztahovat pouze k managementu, ale ke véem
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zaméstnancim a ke vSem pracovnim mistim. Zminéni autofi jsou pfesvédceni, ze
pojem kompetence ma i prakticky vyznam, vztahujici se ke konkrétnimu ukolu, pozici
nebo funkci. Pfi spravné identifikaci kompetenci Ize dosahnout optimalniho vykonu
na konkrétnim pracovnim misté.

Jak bylo jiz uvedeno v prvni kapitole, Vézeriska sluzba CR je podle struktury
vymezena jako organizace rigidni, kterd hafe reaguje na zmény. Na zakladé vyse
uvedeného se domnivame, Ze vyuzitim a identifikaci kompetenci zakladniho
managementu by bylo mozné tento stav ovlivnit, ne-li zménit. Kube$ (2004, s. 18)
a dalsi poznamenava, Ze rozhodnuti by méla vznikat tam, kde se problém objevi, coz
je nejCastéji na operativni urovni. Podle nas tedy na urovni zakladniho
managementu, ktery by mél mit patficné kompetence, aby bylo mozné plnit ukoly
v obdobi plném spoleCenskych a socialnich zmén. Myslime si, Ze odpovidajici
kompetence muUzZe zakladni management ziskat zejména manazerskym
vzdélavanim.

VétSina dneSnich autorll se shoduje v nazoru, Ze manazerské vzdélavani je
tfeba realizovat tzv. pfistupem podle kompetenci nebo vyuZitim kompetenéniho
modelu.

VeteSka (2008, s. 35 — 36) je presvédCen, zZe pfistup podle kompetenci
(competency-based approach) spojuje a vyuziva vSechny slozky kompetence
a vzdélavani je zaméfeno spiSe nez na obsah na osvojeni samotné kompetence.
Podle tohoto autora neni ulohou vzdélavatele pfedavani informaci, znalosti di
souboru poznatkl, ale spiSe nedirektivnim zpusobem optimalizovat a facilitovat
proces ziskavani a rozvoje kompetenci. Cilem takového vzdélavani je na prvnim
misté dosahnout toho, aby ucici jedinec byl schopen efektivné zvladat situace
a ukoly.

Hronik (2007, s. 68 — 73) vymezuje vzdélavani pouze jako jednu ze soucasti
kompetenéniho modelu, ktery charakterizuje jako ,vykladovy ramec pro vybér,
hodnoceni, rozvoj a vzdélavani, popfipadé odméfovani“. Ulohu vzd&lavani pak
spojuje s fizenim vykonnosti tim, Ze budou rozvijeny patficné kompetence.

Oba uvedené pfistupy se shoduji vtom, Zze kompetence je tfeba presné
ajasné definovat a teprve potom je mozné je dale rozvijet. Ke konkretizaci

kompetence nam pomuze samotné déleni kompetenci z pohledu odborné teorie.
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Porvaznik (2003, s. 57 — 59) hodnoti manazerské kompetence celostné, jeho
model se sklada ze tfi Casti, které specifikuje jako osobni vlastnosti (socialni zralost),
odborné védomosti (odborna zdatnost), praktické schopnosti (praktické dovednosti).
Podle ného Ize tento model pouzit v libovolné organizaci. Podivame-li se na jeho
stanovisko podrobnéji, musime souhlasit s tim, Ze ,poznatky o kompetenci jsou
védou, uménim a filozofii“. Pfiklanime se také kjeho nazoru, Ze manazerska
kompetence se ziskava vzdélavanim, a to vyukou, vycvikem a vychovou, z ¢ehoz
vyplyva, Ze nestali pouze jedna slozka vzdélavani. Pfi tvorbé koncepce vzdélavani
zakladniho managementu Vézenské sluzby CR je velmi dileZité tuto skutednost
zohlednit.

Na rozdil od Porvaznika pohlizi Benes (2008, s. 17 — 18) na déleni
kompetenci z vice UhlU a shrnuje dosavadni poznatky jako shodu déleni kompetenci
na kompetence odborné, metodické a socialni. Pod odborné kompetence fadi
veskeré vzdélani, ale také znalosti ziskané pfi vykonu pracovni €innosti i specifické
znalosti a pracovni techniky. Socialni kompetence charakterizuje spiSe jako
komunikativni dovednosti. V metodickych kompetencich vidi spiSe aplikacni techniky
a dovednosti, zejména operacni schopnost mysleni, zpracovani informaci, feSeni
problému, apod. Zcela jako samostatnou kompetenci stavi zminény autor tzv.
sebekompetenci, pod kterou se da jednoduSe zahrnout schopnost sebereflexe,
sebevzdélani, vlastni hodnotova orientace a dalsi.

Obdobnym zpGsobem shrnul dosavadni pojeti déleni kompetenci Rezad
(2009, s. 359 — 360), ktery na rozdil od BeneSe popisuje osobni kompetenci jako
soudast kompetenci ostatnich, nestavi ji samostatné. Reza¢ tvrdi, Ze odbornici
rozlisuji Ctyfi slozky kompetence, a to odbornou, metodickou, socialni a osobni. P¥i
bliz§im rozpracovani jednotlivych kompetenci se nam jevi Rezadovo pojeti
z obecného hlediska jako Benes.

Podle Rezade se odborna kompetence projevuje v konkrétnich procesech,
zejména ve schopnosti najit, analyzovat a feSit problémy a nasledné toto feSeni
prevést do praxe. V metodické kompetenci zminény autor vidi zejména schopnost
zpracovat nové poznatky, utfidit je a aplikovat v navaznosti na pInéni cilt organizace.
Socialni kompetenci chape nejenom jako komunikacni dovednost, ale také jako

hluboké pochopeni interpersonalnich zalezitosti a praci s lidmi, klade ddraz na
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toleranci. V nahledu na osobni kompetenci se shoduje s BeneSem, ktery sice hovofi
0 sebekompetenci, ale obsahy obou kompetenci podle téchto dvou autord jsou
obdobné. Jde o sebereflexi, pozitivni pfistup ke zménam, sebevzdélavani,
hodnotovou orientaci, odpovédnost.

Pravé tato posledni charakteristika kompetence, o které hovofime jako
0 kompetenci osobni, nas orientuje na jednotlivou osobnost, na jeji schopnost a chut
se dale rozvijet. Ktomu je v8ak nutna motivace, néco, co nas donuti na sobé

pracovat.

2.3 Motivace z pohledu teorie

Motivace je psychologicky pojem a znamena hybnou silu chovani Clovéka
(NAKONECNY, 1997, s. 101). B&lohlavek (2005, s. 39) na rozdil od Nakone&ného
zastava nazor, ze kliCovym pojmem motivace je motiv, ktery znamena davod,
pohnutku jednani. Oba autofi se shoduji vtom, Ze motivace ¢lovéka posune dal,
umozni mu dosazeni cile.

V andragogice ma motivace, zejména motivace k uceni, velky vyznam. Benes
(2008, stranky 82 — 83) poukazuje na skuteCnost, Zze uc€ast na dalSim vzdélavani
ovliviiuje vice faktorll. Tyto spatfuje ve spoleCenském klimatu, ve vyzvach, ale
i v zivotnich situacich, v socialnim okoli, a v neposledni mife i v osobnostni
charakteristice.

Pfiklanime se k nazoru, Zze na zajem o vzdélavani ma vliv cely komplex
motiva, které se neustale vyviji a méni.

V bfeznu 2010 byl zvefejnén Clanek ke vzdélavani dospélych pohledem laické
a odborné verejnosti. Mimo jiné zde byla vénovana pozornost i motivaci k u¢asti na
dalS§im vzdélavani. Ze zvefejnéného prlzkumu u laické i odborné vefejnosti
vyplynulo, Ze vzdélavat se v dospélosti je potfeba. Samozifejmé motivace zavisi na
individualnich potfebach a schopnostech kazdého jedince. Laicka vefejnost uvedla
na prvnim misté potfebu Clovéka udrzet se na trhu prace, dosahnout svych
profesnich cilG. Kariérni rast a uplatnéni na trhu prace potvrdili jako vyznamnou
motivaci i zastupci odborné verejnosti v elektronické anketé, kdy na otazku motivace
Clovéka k dalSimu vzdélavani odpovédéli, Zze hlavni motivaci je rozSifeni moznosti

uplatnéni se na trhu prace, zvySeni kvalifikace, vyhodnéjSi mzdové podminky,
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udrzeni si prace Ci investice do budoucnosti. Vyhodnocenim priazkumu byl ucinén
zavér, ze jak laicka, tak i odborna vefejnost, vidi motivaci k dalSimu vzdélavani
zejména v nutnosti ziskat uplatnéni na trhu prace. Laicka vefejnost navic uvadi i jako
faktor motivaci vnitini, a to rozSifeni obzorl, osobni rozvoj, apod. (LANGER, 2010,
s.3-7).

VySe uvedené charakterizuje motivaci jedince na pracovni pozici. Jak je to ale
s managementem?  Motivace kdalSimu vzdélavani ma velky vyznam
i u managementu, ktery by mél byt nejenom sam motivovan, ale mél by se diky
vzdélavani naucit motivovat k dosazeni pracovnich cill i svoje podfizené. Vysusil
(1996, s. 45 — 53) zastava nazor, Ze ,cilem manazera je dosahnout toho, aby jeho
zaméstnanec pracoval co nejlépe“. K tomu je tfeba mit na paméti, Ze podnéty pro
motivaci vychazeji z lidskych potfeb. Existuje vice motivacnich teorii, které by mél
manazer znat, aby dokazal svoje podfizené spravné motivovat a docilil tim co
nejlepsSich vysledkl prace.

Di Kamp (2000, s. 156 — 164) si mysli, Ze motivace pracovnikl je jednou
spravné motivaci spatfuje i jednodussi fizeni, nebot’ zastava nazor, ze motivovani
pracovnici plni ukoly daleko samostatnéji, s vlastni iniciativou, neni tfeba jim fikat, co
maji délat. Jako velmi zajimavou vnimame mysSlenku, Zze k motivaci nestai pouze
finanéni ohodnoceni, ale rozhodné je dulezita ucta k lidem, zajem o jejich potieby,
projevy uznani, poskytnuti odpovédnosti a v neposledni mife i zabava. To je podle
naseho nazoru zcela novy pohled na pracovni motivaci pro statni spravu, ke které
Vézeriska sluzby CR patfi, pohled ve stavajicich podminkach ne zcela realny.
A pravé v této souvislosti by vzdélavani managementu mohlo splinit dalsi dil&i cil.

Z jiného pohledu popisuje Ulohu motivace pii vedeni lidi Kleibl (DVORAKOVA,
a dalsi, 2007, s. 161 — 162). Poukazuje na nutnost zaclenéni motivace do
znalostniho vybaveni manazerq, ¢imz ziska vedeni lidi zcela jinou kvalitu. Podle jeho
nazoru nemusi vSak stacit jenom vzdélavani manazer( v této oblasti, doporucuje
jesté spolupraci s dalSimi odborniky (zejména s psychology).

Velkou pozornost vénuje motivaci a motivaCnim teoriim v souvislosti
s managementem také Bélohlavek (1996, s. 142 — 151). Zminény autor podmirnuje
uspésnost manazera schopnosti spravné motivovat pracovniky, a tim docilit zlepSeni

prace celé organizace. Bélohlavek poukazuje na rizné motivacni teorie, které ve své
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podstaté zduraznuji postaveni motivace nejenom ve vzdélavani managementu, ale
i v pracovnim a soukromém Zzivoté jedince vubec.

Shrnutim uvedeného Ize souhlasit se stanoviskem BeneSe (2008, s. 84), Ze
motivace, jeji zkoumani a aplikace, je nedilnou soucasti andragogiky a musi byt
zarazena do SirSiho komplexu cilll, ucell, planovani programl vzdélavani, vybéru
metod i do pFipravy ucitell nebo lektoru.

| pfes vyznamné postaveni motivace v odborné literatufe, nema v souCasné
dobé& Vézeriska sluzba CR nastaven systém, jakym by dokazala motivovat zakladni
management k dalSimu vzdélavani. Legislativni stav je takovy, Zze manazerskeé
vzdélavani je nové zahrnuto pouze v systému dalSiho profesniho vzdélavani,
nicméné s timto neni spojen zadny kvalifikacni pfedpoklad ani kvalifikaéni poZzadavek
k zastavané funkci, tykajici se zvladnuti manazerskych kompetenci nebo povinnosti
jejich dodatec¢ného ziskani. Finan¢ni ohodnoceni vedouciho zaméstnance je vazano
pfimo na zastavané misto, jeho vySe neni podminéna dalSim vzdélavanim.
O motivaci zékladniho managementu u Vézenské sluzby CR miZeme hovofit pouze
vramci hodnoceni vysledkl prace u jimi Ffizeného uUseku, kdy jsou manazefi
hodnoceni pouze ve vztahu ke kone¢nému spinéni ukolu. Organizaci nezajima cesta
k tomuto splnéni a uz vldbec ne zpusob motivace, ktery manazefi vyuzivaji
k motivovani svych podfizenych. Zajem zaméstnavatele o spokojenost zaméstnancu,
ktery by podle odborné literatury mohl byt charakterizovan jako souc¢ast motivace, se

vytratil uplné.

Shrnuti:

Vzdélavani zékladniho managementu Vézeriské sluzby CR Fadime ke
vzdélavani dospélych — andragogice, ale také k profesnimu vzdélavani i firemnimu
vzdélavani. Kazda charakteristika ma svoje zdivodnéni a opodstatnéni. VS§echny se
shoduji na podstaté vzdelavani, kterou je, zjednoduSené receno, osvojeni urcitych
kompetenci. Pojem kompetence je v odborné literature vysvétlovan riaznymi autory
odlisné, nicméné vsichni autori vychazi ze skute¢nosti, Ze kompetence nejsou jenom
znalosti, ale i dovednosti a také specifické rysy osobnosti. Z téchto sloZzek je pak
mozné vyspecifikovat tzv. klicové kompetence. Zvilastni pozornost vénuje odborna
literatura manazerskym kompetencim, které Ize vztahnout nejenom k managementu,

ale ik vykonu a pinéni cilG organizace. Uspésnost managementu je podminéna
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osvojenim kompetenci, které se dale déli na odborné a metodické kompetence,
socialni kompetence a osobni kompetence. V této souvislosti zastava dilezitou ulohu
vzdélavani, které se realizuje tzv. pristupem podle kompetenci. Nejenom ve
vzdélévéni hraje velmi vyznamnou ulohu motivace. Vézeriskd sluzba CR nema
v soucasné dobé nastaveny patficné motivacni nastroje ke vzdélavani zakladniho

managementu.
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3 Profil zakladniho manazera z pohledu odborné teorie

Jak bylo jiz uvedeno, pro Vézeriskou sluzbu CR Ize podle naseho nazoru
pouzit déleni kompetenci na kompetence odborné, metodické, socialni a osobni,
které specifikoval Rezaé (2009, s. 360). Manazerské kompetence a tedy kompetence
zakladniho managementu Vézeriské sluzby CR, maji zajistit fungovani organizace
a pInéni jejich ukoll, které mizeme rozdélit do Ctyf oblasti Cinnosti, a to planovani,
organizovani, vedeni lidi a kontrolovani (BELOHLAVEK, a dal$i, 2006, s. 7).

3.1 Odborné a metodické kompetence

Prvnimi kompetencemi, které by si mél zakladni management osvojit, jsou
kompetence odborné a kompetence metodické, které spolu Uzce souvisi.
Kompetence odborna je spiSe kompetenci znalostni, a to zejména o procesech
v organizaci a znalostech ukolu, kompetence metodicka je zaméfena na osvojovani
novych informaci a znalosti a na schopnost jejich aplikace. V praxi se tyto
kompetence Casto prekryvaji a nelze je od sebe zcela jednoznacné oddélit.

Abychom mohli charakterizovat odborné a metodické kompetence zakladniho
managementu Vézeriské sluzby CR, je nutné vysvétlit specifikum, které v oblasti
pracovnich vztah(i Vézerska sluzba CR ma. Nejenom zakladni management, ale
i vSechny zaméstnance, Ize rozdélit do dvou oblasti, a to zaméstnanec €i vedouci
zaméstnanec, ktery ma pracovni vztah podle zakoniku prace®, a pfislusnik di
sluzebni funkcionaf, ktery je ve sluzebnim poméru podle zakona o sluzebnim
poméru pfislusniki bezpecnostnich sbord’.

Rozdil uvedenych pracovnich vztahl obecné spociva zejména ve zplUsobu
plnéni ukol(l Vézeriské sluzby CR, kdy pfislusnici ve sluZzebnim poméru maji vyssi
pravomoc vuci véznénym osobam i k sobé& navzajem, spocivajici ve vétSi mife
omezeni zpusobu jednani a postupl a s tim souvisejici vy$8i odpovédnost, zvlasté

pak v moznosti plnéni ukold formou rozkazu a povinnosti tento rozkaz splinit.

® Aktualni znéni: z.¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjSich predpisu.
" Aktualni znéni: z.&. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfisluénikii bezpeénostnich sbort, ve znéni
pozdéjSich predpisu.
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Tomu odpovida zase zvySena odpovédnost za ucCinéna rozhodnuti ze strany
managementu.

Popsany rozdil nema vliv na manazerskou praci, nebot manazerské nastroje,
popsaneé v odborné literatufe, jsou poplatné ve vSech organizacich, u kazdého
managementu. Kompetence vedouciho zaméstnance i sluzebniho funkcionare na
urovni zakladniho managementu Vézefiské sluzby CR jsou totozné, nelze je
specifikovat samostatné, rozdil spoliva spiSe v obsahu plnéného uUkolu nez ve
zpusobu fizeni. Pro zjednoduSeni pochopeni rozdilu lze uvést, Ze pfislusnici ve
sluzebnim poméru plni ukoly, které jsou spojeny s pravomoci omezit néktera prava
véznénych osob, Ize Fici spiSe s represivnimi pravomocemi vici véznénym osobam.
Diky témto pravomocem lze fici, Ze jejich pracovné& pravni vztah je zaloZzen na
ur€itych pfisnéjSich omezenich, ale i na vétSich pravomocech nadfizenych, tedy
i zakladniho managementu.

Zameéstnanci v pracovnim poméru zabezpecCuji spiSe logistické ukoly
fungovani véznic a vazebnich véznic, na samotném vykonu vazby a trestu se podili
spiSe s pohledu vychovného ¢i socialniho. Tento pracovné pravni vztah je bézny, da
se fici, ze na rozdil od sluzebniho poméru, je vice smluvni, uvolnény.

Pokud vSak hovofime o procesu fizeni, nezajima nas obsah ukoll, ale
zpusob, jak tento ukol splnit. V této souvislosti je tfeba nejprve specifikovat odborné
a metodické kompetence zakladniho managementu.

Kdyz se pfiklonime k nazoru VysuSila (1996, s. 13), ze typickym znakem
manazerské prace je neustalé rozhodovani, uvédomime si naroCnost prace
manazera. A protoze v této diplomové praci hovofime o zakladnim managementu,
zaméfime se na neustalé rozhodovani na operativni urovni. VysusSil (1996, s. 13)
i Bélohlavek (2006, s. 7) se shoduji na déleni manazerskych funkci do ¢ty oblasti,
a to na planovani, organizovani, vedeni (lidi) a kontrolovani.

Védecky a pomérné naroCny, ale také vystizny, pohled nabizi Porvaznik
(2003, s.163), ktery vysvétluje obsah fizeni jako vytyCovani cile (planovani),
usilovani o jeho dosazeni (organizovani), hodnoceni spravnosti jeho ureni a spinéni
(kontrolovani). Podle autora muze fizeni realizovat individualni subjekt a organizace.
Urover vysledku zavisi na mife jejich kompetence a uplatfiovani funkce Fizeni.

Myslime si, ze toto tvrzeni opét podporuje dulezitost dalSiho vzdélavani
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managementu, vedouci k osvojeni patficnych kompetenci, a tim ke zvySeni kvality
fizeni.

Zcela jiny, spiSe prakticky, pohled na kompetence manaZzera zastava Sulef
(2008, s. 5). Podle tohoto autora, ktery nehovofi o kompetencich, ale o znalostech
a dovednostech, které ma manazer mit, hovofime o odbornych znalostech,
znalostech managementu (obecné znalosti fizeni) a dovednostech Cili praktickych
navycich, jak organizovat praci a fidit ¢as.

Z uvedeného Ize konstatovat, Ze se autofi vice ¢i méné shodnou v obsahu
tfech oblasti fizeni, a to v planovani, organizovani a kontrolovani, které midzeme
zaradit mezi odborné a metodické kompetence.

Pokud se podrobnéji podivame na prvni slozku, tj planovani, pfiklanime se
k nazoru Bélohlavka (2006, s. 95), ze do planovani by se méli zapojovat manazefi na
vSech stupnich fizeni, tedy i na urovni zakladniho managementu. Porvaznik (2003,
budoucna.

Casti rozhodovaciho procesu manazera je podle Sulefe (BELOHLAVEK,
a dalsi, 2006, s. 93) i rozhodnuti o vyty€eni cile jako zakladniho prvku planovani.
Zakladni management neboli prvoligovi vedouci jsou podle tohoto autora odpovédni
za operativni cile, které jsou konkrétni, uzaviené a informuji vedouci a pracovniky
o kritériich vykonu, ¢asu dokonceni a normach chovani. Pro splnéni poslani cile jsou
potfebné urcité vliastnosti, které Ize nazvat tzv. pravidlem SMART:

»SPECIFIC = specificky (v mnozstvi, kvalité a Case),

MEASURABLE = méfitelny (ma jednotku mérfeni),

AGREED = akceptovatelny (podfizeni s nim souhlasi),

REALISTIC = realny (narocny, ale dosazitelny),

TRACKABLE = trasovany / sledovatelny (je mozno sledovat jeho postupné
napliiovani)®.

Aby byla prace manazera efektivni, zdGrazfiuje Sulef (2008, s. 35 — 36)
nutnost spravné zaméfit usili k planovani cile spole€né se spravnym definovanim
priorit, coz je zakladem planovani €asu. S tim souvisi i rozhodnuti, jakym zpusobem
stanoveného cile dosahnout. Pokud se spravné oddéli Cinnosti, které nepomahaji
priblizit se ke stanovenym cilim, Ize fict, Ze jsme si stanovili priority. Pak je potfeba

jednat, k tomu je ddlezité si naplanovat &as. Cas si sice planujeme, ale také souvisi
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s organizaci prace, coz je daldi z &innosti manazera. Sulef (2008, s. 39 — 49)
zdUraziiuje vyznam planovani ¢asu a jeho spravné vyuzivani. Specifikuje zasady
planovani ukoll a ¢asového rozvrhu s tim souvisejici. Autor zmifiuje i bariéry, které
s planovanim ¢asu souvisi. Nabizi také fadu nastroju, usnadfujicich manazeriim
organizovani jejich €asu jako jsou Paretovo pravidlo, Eisenhowerlv princip, ABC
analyza.

také Bélohlavek (2009, s. 5). Autor pohlizi na c&innosti z pohledu dulezitosti
a naléhavosti, podrobné rozpracovava zasady stanoveni priorit tak, aby postup byl co
nejefektivnéjSi. Nabizi i kratky prehled vyjimek, které muzou stanovené priority
zménit.

Stejné jako SuleF vénuje Bélohlavek (2009, s. 7 — 9) pozornost organizovani
Z jeho pohledu ma Spatna organizace €asu vliv na osobni pohodu manazera, coz
muze vést az kpocitu pretizeni, ztraté elanu, duvéryhodnosti, apod. Autor
doporuc€uje konkrétni postupy k efektivnimu Fizeni €asu, zohlednuje i vyjimky
potvrzujici pravidlo a doporucCuje zcela praktické a uzite€né pomucky jako osobni
diaf, elektronicky organizér Ci planovaci tabuli.

Organizaci Casu a stanovovani priorit z hlediska manazerského fizeni se
vénuje i Mikulastik (2007, s. 57 — 63), ktery upozorfiuje na obecnou dulezitost
hospodareni s Casem. Zmifuje se nejenom o organizaci ¢asu u managementu, ale
o dulezitosti organizace Casu vubec, u vSech lidi obecné. Jako zakladni metodu pro
management doporuCuje vypracovat Casovy snimek dne, s kterym se da dale
pracovat. Na to autor navazuje doporucenim k vypracovani pracovniho programu
dne. Rika, Ze ,manazer by mél zadinat den pozitivnim naladénim, které by mél
predavat také svym spolupracovnikim®. A pravé doporuené postupy by mély
manazerum k pozitivnimu naladéni pomoci.

Dal8i slozkou odborné a metodické kompetence je organizovani, které
Porvaznik (2003, s. 193) vymezuje jako druhou zakladni funkci Fizeni. Z jeho
stanoviska vyplyva, Ze organizovani by mélo byt v intencich naplanovaného cile.
Upozornuje na to, Zze bez organizovani by planovani nemélo smysl ani by nebylo

dosazeno cile. Da se fici, Ze by jedna €innost bez druhé neplnila ucel &i cil, neméla
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by vyznam. Dale se autor zabyva spiSe organizaCnimi strukturami, coz je ukol pro
vySSi management.

OrganizaCni struktury a jejich fungovani Ffadi do oblasti organizovani
i Bélohlavek a dalSi (2006, s. 117). Poukazuji na pfimou souvislost mezi typem
organizacni struktury a fizenim. AvSak pro zakladni neboli nizSi management je
podle autor dulezity zplsob zadavani ukolUd, a s tim souvisejici vedeni porad, které
CasteCné presahuje do oblasti vedeni lidi.

Velmi prakticky postup davani ukoll nabizi Bélohlavek (2005, s. 31 — 37),
ktery se zabyva nejenom vlastnostmi dobrého ukolu, ale i motivaénim plsobenim
ukolu a vyznamem zpétné vazby. Stejny autor pomérné jednodusSim
a prehlednéjSim zpracovanim zadavani ukolu rozSifuje pozdéji svoje stanovisko
o vyjimky potvrzujici pravidlo, ale také o uziteCné a zcela praktické pomucky jako je
zaznam o zadanych ukolech, nasténna tabule s pfehledem ukolu.

Jak bylo jiz vySe uvedeno, dulezitou soucasti organizovani je i vedeni porad.
Jak fika Sulef (2008, s. 119 — 127), ani sebemensi firma se bez porady neobejde. Na
poradu Ize rovnéz nahlizet jako na jeden z velmi dllezitych nastrojl fizeni prospésny
pro vSechny zucastnéné. Autor nabizi pfehled vyhod jak pro ucastniky porady, tak
pro predsedajiciho, ale i pro firmu. Rovnéz prehledné zpracovava styl vedeni porady
a jeji zasady.

Na rozdil od Sulefe Bé&lohlavek (2009, s. 47 — 49) zastava daleko praktict&jsi
pohled na vedeni porady, kdy rozpracovava jenom zasady vedeni porady, ale daleko
podrobnéji a prakti¢téji, jak vySe uvedeny autor. Navic nabizi i pomucky pro efektivni
vedeni porad.

K odbornym a metodickym kompetencim fadi vétSina autor( i kontrolovani.
Vysusil (1996, s.54 — 129) zddrazriuje souvislost kontroly s planovanim, &imz
preferuje ziskavani zpétné vazby o uspésnosti fizeni. AvSak jeho pojeti je sméfovano
do ekonomického pohledu fizeni, které je podle naseho nazoru dllezité zejména
u podnikani. Nicméné si myslime, Ze obecny ekonomicky pfehled v ramci kontroly by
mél mit i zakladni management Vézeriské sluzby CR, nebot operativni rozhodovani
se tyka i hospodareni v ramci vefejnych rozpoctd, a tim se zakladni management
podili i na kone¢ném vysledku nakladani se statnimi financemi.

Zcela jiny pohled nabizi na kontrolu Sulef (2008, s. 38 — 39). | kdyz zd(raznuje

kontrolu jako dulezity nastroj manazera, dava ji do souvislosti spiSe s kazdodennim
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vyhodnocenim plnéni ukoll, a na to navazujici planovani dalSiho postupu. Vztahuje ji
také na sebehodnoceni manaZzera a pfesvédcCuje o tom, Zze pokud ji nékdo neprovadi,
nemuze dosahnout Uspéchu. Tentyz autor ve spolupraci s Brékem (2006, s. 159 —
166) velmi podrobné rozpracovava ulohu kontroly, proces kontroly, ¢innosti v ramci
kontroly, ale i jeji slabiny a v neposledni fadé i zasady efektivni kontroly. Myslime si,
Ze zminény pohled lze vyuzit i pro zakladni management, nicméné podle naseho
nazoru jiz pfedestfené informace presahuji i dale, do stfedniho managementu.

V této souvislosti nelze nez souhlasit s dalSim autorem, Porvaznikem (2003,
s. 200 — 219), ktery rovnéz charakterizuje kontrolovani jako treti zakladni funkci
fizeni. Jeho pojeti je podle naSseho nazoru vice védecké a pro prakticky dopad
vramci vzdélavani zakladniho managementu by bylo nutné pfi rozpracovani
jednotlivych vzdélavacich obsahu vybrat pouze nékteré informace. Nicméné jeho
pohled dokresluje dulezitost kontroly v ramci manazerského fizeni, poukazuje na
jednotlivé slozky kontroly, zminuje i metody kontroly a poukazuje rovnéz na

souvislost kontroly s rozhodovacim procesem.

3.2 Socialni kompetence

Dalsi kompetenci, ktera je nezbytna vramci vzdélavani zakladniho
managementu, je socialni kompetence. Jak bylo jiz vy$e uvedeno, Rezag (2009,
s. 360 — 361) charakterizuje socialni kompetenci jako ,schopnost navazovat
konstruktivni vztahy, dlouhodobé je udrZovat v zajmu uskutecfiovani spoleénych
zaméru a cilt“. Klade dlraz na plnéni interpersonalnich roli, jejichz podstatou je
komunikace.

Vyznam socialni role v obecné roviné popisuje jiny autor stejného jmeéna, ktery
spojuje roli se socialni situaci, to znamena, Ze kazda situace vyzaduje urcité chovani
(REZAC, 1998, s. 23 — 24). Autor vnima roli jako komplex chovani, ktery pfimo
souvisi s urCitou pozici. Dle naSeho nazoru pravé tato skuteCnost by méla byt
podtrzena u zakladniho managementu Vézeniské sluzby CR.

Jak jsme si tedy fekli, socialni kompetence spociva v ur€itém chovani,
souvisejicim s interpersonalnimi vztahy a komunikaci. Pokud se vratime ke Ctyfem
oblastem kompetence managementu, mizeme tedy hovofit o posledni &innosti,

o vedeni lidi.
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Obsirné se touto cinnosti zabyva Bélohlavek (2006, s. 141 — 155), ktery
dokazuje, Ze jde o nejstarSi a nejvice propracované téma v oblasti managementu.
Porovnava rGzné teorie vedeni lidi od jinych autort, pfi€emz vychazi z teorie rysu.
Timto pfehledem nabizi managementu uvédomit si spravnou filozofii fizeni.

Ve zcela praktickém duchu tentyz autor v jiném dile jednodussim pohledem
vymezuje tzv. ,védeckeé fizeni“ a také srovnava dvé teorie — teorii X a teorii Y. K tomu
pripojuje jesté teorii Z jako spojeni pfedchozich dvou teorii. V tomto pramenu rovnéz
vychazi z teorie rysi a upfednostiuje uspéSnost vedouciho zvlastnim zplsobem
chovani — stylu fizeni, ktery vidi ve dvou veli€inach, a to v orientaci na lidi
avorientaci na ukol. Dale autor nabizi dvé formy vedeni, tzv. transakéni
a transformacni. Kazda z forem ma jedine¢né zastoupeni dle dané situace, v niz se
vedouci neboli manazer nachazi (BELOHLAVEK, 2005, s. 13 — 29). Podle naseho
nazoru je nutné, aby byl zakladni management Vézeriské sluzby CR s uvedenymi
teoriemi v ramci manazerského vzdélavani seznamen.

Na styly vedeni lidi mizeme navazat charakteristikou tymu, zejména
dovednosti upevnovani a efektivity tymu. Bélohlavek (2009, s. 14 — 19) nabizi shrnuti
problém0 nesoudrzného tymu, ale také problémy pfi Spatné Fizené tymové praci.
Dale popisuje zasady vedeni tymu i zasady vytvareni soudrznosti. Hovofi také
o vyjimkach potvrzujicich pravidlo a vyuziti pomucek k dosazeni optimalniho cile.

S tymovou praci souvisi bezesporu také poznavani potencialu lidi. Prakticky
pohled na poznavani lidi nabizi opét Bélohlavek (2009, s. 20 — 22), ktery rozClenil
problematiku zcela prakticky tak, jako u pfedchozich dovednosti, a to na problémy pfi
Spatném odhadu lidi, na zasady poznavani lidi a vymezeni vyjimek potvrzujicich
pravidlo. V zavéru predklada uzite¢né pomucky, kterymi jsou testy, pracovni vzorky
a simulovaneé situace.

Sulef je presvédden, ze efektivni tymova prace je cestou ke zvyseni
vykonnosti pracovnich kolektivi a usili manazera k vybudovani tymu ma smysl
a znatelny efekt. Autor vyzvedava pfinosy tymové prace nejenom pro manazera, ale
i pro pracovnika a také pro organizaci. Zabyva se i jednotlivymi rolemi v tymu.

Soucasti prace vtymu je motivace podfizenych, hodnoceni prace
podfizenych, zpusob pochvaly za dobrou praci, ale i kritika a postih podfizenych,
s tim souvisi i feSeni konfliktu a zplsob zvladani krizovych situaci. Pfi vSech téchto

c¢innostech ma nezastupitelnou ulohu komunikace.
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Porvaznik (2003, s. 273 — 339) definuje komunikaci jako dovednost, kterou je
mozno natrénovat. Autor zastava nazor, ze komunikace je pfedevsSim vztah, nebot ji
rozumime predavani a pfijimani sdéleni nejméné mezi dvéma subjekty. Komunikace
managementu ma dva zakladni ukoly, efektivhost a spolehlivost. Existuje velka fada
komunikacnich metod, které Ize pfi praci managementu vyuzit. Ale take je tfeba mit
na zfeteli nékteré bariéry, které mohou komunikaci ovlivnit.

Pohled Sulefe (2008, s. 72 — 84) naznaduje, Ze Usp&$nost manazera spodiva
v osvojeni si ruznych komunikaénich technik. ZdUrazriuje kliCové komunikacni
dovednosti jako je naslouchani, kladeni otazek, testovani porozumeéni, sumarizovani
a vyuzivani miceni. Zminuje se také o feci téla a schopnosti manazera uspésné fe€
téla ovladnout.

Na rozdil od Sulefe Bé&lohlavek (2009, s. 29 — 79) komunikaéni techniky shrnul
do jednotlivych dovednosti, zejména do praktického popisu, jak hodnotit praci
ostatnich, jak chvalit pracovniky, jak kritizovat a postihovat, jak feSit konflikt, jak
naslouchat druhym, jak klast otazky, jak zvladnout krizovou situaci. Struktura vSech
popsanych dovednosti je stejna, nejdfive autor charakterizuje problémy, pak
specifikuje zasady, zmifuje vyjimKy potvrzujici pravidlo a pfedklada pomdcky.

Reseni konflikti se podrobn& vénuje i Sulef, ktery hleda priginy konflikt,
srovnava rtzné pohledy na konflikt, rozliSuje styly feSeni konfliktl a popisuje techniky
zvladani konfliktd.

Na zakladé vySe uvedeného lze konstatovat, ze socialni kompetence je sice

vvvvvv

a doporuceného feSeni v ramci interpersonalnich vztaha.

3.3 Osobni kompetence

Osobni kompetence neboli v nékteré odborné literature tzv. sebekompetence
je treti neméné vyznamnou kompetenci zakladniho managementu. K ni fadime
zejména vlastnosti osobnosti, pficemz pfedpokladame, Ze Clovék s urcitou vlastnosti
jedna v urcitych situacich standardnim zpusobem. K UspéSnému manazeru lIze
prifadit nékolik vlastnosti, napf. asertivitu, citovou stabilitu, komunikativnost
a schopnost ovlivihovat ostatni, vciténi se do jinych lidi, odpovédnost, vytrvalost

a dlslednost, pruznost (SULER, 2008, s. 5 — 6). Autor se dale zabyva osobnim
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potencialem manaZzera a jeho vyznamem vykonavat urcitou praci. Pfitom vychazi ze
Sesti typl osobnosti, kterym pfifazuje nékterou z oblasti spoleCenskych &innosti. Pro
Vézenskou sluzbu CR by podle naseho nazoru byl pfinosem typ socidlni a typ
podnikavy. V ur&ité oblasti mozna i typ konvenéni (SULER, 2008, s. 20 — 24).

Pomérné jiny pohled nabizi KubeS a dalSi, ktefi spojuji styl osobnosti
manazera s uzivanim kompetenci. Vychazi z teorii jinych autorl a déli manazery na
dva zasadni typy — adaptor a inovator. A s timto délenim spojuji dalSi dovednosti
jako je tvorba konceptli, pochopeni druhych, proaktivita, Fizeni interakce,
sebedlvéra, orientace na cil. U v8ech jmenovanych dovednosti hledaji autofi rozdil
mezi uvedenymi dvéma typy manazert (KUBES, a dalsi, 2004, s. 38 — 41).

Bélohlavek (BELOHLAVEK, 2005, s. 15 — 16) zmifiuje Vv souvislosti
s osobnosti manazera systém GRID, ktery je dilem jinych autord, a popisuje
jednotlivé zvlastni zpusoby chovani manazera (vedouci spolku zahradkara, tymovy
vedouci, volny prubéh, plantaznik, kompromisnik, paternalista, oportunista). Kazdy
styl chovani ma svoje specifika, za obecné idealni je podle autora tymovy styl.

Reza¢ (2009, s. 359) je naopak presvédéen, Ze predpokladem dobrého
manazera je emocionalni inteligence jako obecna schopnost ¢lovéka objektivné Fidit
sam sebe a své vztahy k druhym lidem. Tato schopnost je podle autora tvofena
Ctyfmi zakladnimi slozkami, a to uvédomovat si sam sebe, fidit sam sebe,
uvédomovat si socialni vztahy, vyuzivat socialni dovednosti a zkuSenosti.

Velmi specificky a vyhranény pohled na strukturu vlastnosti subjektu
managementu, neboli na osobni kompetenci zastava Porvaznik (2003, s. 420 — 459).
Z jeho stanoviska vyplyva, Ze velky vyznam pro osobnost manazera ma socialni
zralost, kterou neni jednoduché vymezit. S tim souvisi také moudrost a osobni
celistvost. Ve svém pojeti hovofi i o dalSich vlastnostech osobnosti manazera jako je
charakter, temperament. Dava do souvislosti orientaci managementu na vztahy a na
ukoly. Nabizi také modelové smérovani osobni kompetence subjektu managementu.

Velkou pozornost vénuje osobnosti manazera Mikulastik (2007, s. 123 — 128),
ktery obecné popisuje idealniho manazera. Vychazi pfitom zjinych autord
umeéni Fidit, spravna motivace, komunikativnost, odolnost proti stresu, adaptabilita,
kreativnost, flexibilnost, atd. Hovofi také o emocéni inteligenci a poukazuje na

vyzkumy, z kterych byly definovany urcité znaky uspésného manazera. Podle autora
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je pozice manazera interdisciplinarni, coz znamena, ze manazer by se mél orientovat
obecné i v dalSich disciplinach, mél by pracovat sam na sobé. Autor naznacuje
i urcita rizika, ktera mizou osobnost manazera ohrozit.

Pohledy obou zminénych autord nam zduraznuji naro¢nost manazerského
postu a stim spojeny vybér osobnosti, které by mély v ramci vybérového fizeni
prokazat svoje osobnostni kvality. BohuzZel tato doporu¢ena praxe zatim ve statni
sprave pokulhava.

Podle naseho nazoru lze pod osobni kompetenci pfifadit také prezentaci, at uz
ve vztahu k vlastni osobé manazera, ale také prezentaci dobfe vykonané prace
vlastni nebo utvaru, ktery manazer fidi. ,Prezentovani provazi manazera celou jeho
pracovni kariérou® tvrdi Sulef (2008, s. 127 — 136). V této souvislosti uvadi prehled
technik a postupu jak tuto dovednost zvladnout. Myslime si, Ze tuto dovednost Ize

ziskat tréninkem, coz je v ramci vzdélavani zadouci.

3.4 Znalosti procest manazerského Fizeni a rozhodovani

Doposud jsme charakterizovali spiSe osobnost manazera, ale k uspésnosti
manazera jsou nezbytné dalSi znalosti, které vSak nelze podfadit pod nékterou
z kompetenci. Svym slozenim jsou zcela specifické, proto se o nich zminime
samostatné.

Jak bylo jiz uvedeno, zakladni management, ktery je tématem této diplomové
prace, €ini dennodenné fadu operativnich rozhodnuti. K tomu v8ak je nutné znat
zakonitosti rozhodovacich procesu.

Sulef a daldi (2006, s. 661 — 670) déli manazerska rozhodnuti na dva typy,
rutinni a specificka. Prvni typ rozhodnuti, rutinni, pfisuzuji na operativni, zakladni
urovenn managementu. V této souvislosti popisuji i proces rozhodovani, kvalitu
rozhodovani, zmifuji se o barierach v rozhodovani, jak subjektivnich, tak
i organizaCnich. Také poukazuji na riazné styly rozhodovani, pfi€emz upfednostiiuji
pro konkrétni situace urcity styl.

Obdobné, ale daleko podrobnéji se této problematice vénuje Sulef (2008,
s. 139 — 162) samostatné. Argumentuje existenci pfimého vztahu mezi uspésnosti
firmy a schopnosti manazert feSit problémy. Nabizi dvé oblasti rozhodovacich

technik, ato analytické a kreativni. U analytické techniky stavi do popredi
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vypracovani teze, jeji ovéfovani a eliminaci klamnych argumentt. Obdobny postup
voli i u techniky kreativni a vysvétluje kreativni proces, u néhoz nabizi nejenom
prehled bariér, ale i metody jako brainstorming, braiwriting, think tank a delfskou
techniku. Mimo zakonitost rozhodovani zduraznuje i dulezitosti samotného feseni
problému, kterému vénuje stejnou pozornost.

Trochu z jiného pohledu na rozhodovani managementu pohlizi Vysusil (1996,
s. 14 — 16), ktery upfednostiuje analyzu rozhodovaciho procesu, spocivajici
v nékolika Castech, a to v analyze rozhodovaci situace, v identifikaci alternativ pro
rozhodovani, ve vyhodnoceni jednotlivych alternativ, ve vybéru nejlepsi alternativy,
v realizaci zvolené alternativy, v kontrole, zda byla alternativa zvolena spravné.

Se znalosti procesl manazerského fizeni a rozhodovani bezesporu souvisi
znalost organiza¢ni ¢&i firemni kultury. ,Organizacni kultura vyjadfuje, jak se Veéci
v organizaci délaji“ (BELOHLAVEK, 2009, s. 44 — 46). | kdyz podle naseho nazoru
organizacni kulturu stanovuje top management, zakladni management ji uvadi do
praxe. Tam, kde strategie organizacni kultury neni vedenim instituce
charakterizovana systémoveé, je jedinym nositelem organizacni kultury pravé zakladni
management. A proto se priklanime k Bélohlavkovi, ktery nabizi postup kulturni
zmény, ale poukazuje i na nevhodné kulturni vzory a jejich dopady, na vyjimky
potvrzujici pravidlo, a také navrhuje uziteCné pomucky jako je deklarace kulturnich

norem, vécné symboly zmény, hesla, apod.

Shrnuti:

| kdyZ se zékladni management Vézeriské sluzby CR skladé z vedoucich
pracovnikt a sluzebnich funkcionart, systém Fizeni je u obou skupin stejny. Kazdy
pracovnik zakladniho managementu by mél ovladat ti zakladni kompetence a mél by
mit znalosti procesti manazerského fizeni a rozhodovani.

V odbornych a metodickych kompetencich neboli pracovnich kompetencich
podle Pravidel jsou zahrnuty tfi hlavni oblasti fizeni, a to planovani, organizovani
a kontrolovani. VSechny tfi jsou podle odborné literatury nedilnou soucasti
kompetence nejenom zakladniho managementu. S pfihlédnutim na postaveni
zakladniho managementu, ktery realizuje neustalé rozhodovani na operativni urovni,
mizeme konstatovat, Ze zakladni management potrebuje pro uspésné fizeni ovladat

nasledujici ¢innosti: znat principy planovani ¢asu, stanovovani priorit, zasady vedeni
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porad, ulohu, postaveni a metody kontroly, véetné kontroly v oblasti hospodareni
organizace.

Socialni kompetence je velmi vyznamnou soucasti profilu manazera nejenom
na zakladni operativni trovni. VétSina autorti o ni hovofi jako o dovednosti, ktera se
ziskava tréninkem. Zakladni a stéZejni casti této kompetence je komunikace
a komunikacni techniky, ke kterym Ize pfifadit jednotlivé dovednosti, napr. poznavani
potencialu lidi, tymova prace, hodnoceni prace podrizenych, zpusob pochvaly
podfizenych za dobrou praci, kritika a postih podrizenych, zpisob feSeni konfliktu,
zpusob zvladani krizovych situaci. Uspé$nému zviédnuti nécviku sociélni
kompetence mize napomoci i znalost styld fizeni a teorii vedeni lidi.

Velky vyznam ma v profilu zékladniho managementu osobni kompetence,
kterou je velmi tézké specifikovat, nebot jeji vyznam spociva v osobnostnich
vlastnostech. Cela rada autorti se touto kompetenci zabyva a snazZi se jednotlivé
vlastnosti prifadit k typtim osobnosti manaZera, pricemz hleda nejoptimalné;si feseni.
Nejcastéji je zmiriovana emocionalni inteligence Ci socialni zralost jako pfedpoklad
uspésného manazZera. EXxistuji také rizné typy chovani manaZera, které je mozné
vzdélavanim ovlivnit, pfip. zménit. Velmi dudlezitou soucasti osobni kompetence je
i prezentace osoby manaZera, ale i dobfe vykonané prace jeho nebo utvaru, ktery
ridi. Protoze se jedna o dovednost, je nutné ji v ramci vzdélavani ziskat tréninkem,
stejné jako socialni kompetence.

Charakteristika osobni kompetence nas vede k nazoru, ze velka pozornost by
méla byt vénovana osobnostem budouciho managementu jiz pri vybérovém fizeni na
vedouci pracovni mista.

Zcela samostatnou c¢ast znalosti a dovednosti zakladniho managementu tvofi
znalosti procest manazZerského Ffizeni a rozhodovani. Nékteri autofi s tim pfimo
spojuji uspésnost organizace. Pro efektivni fizeni a rozhodovani existuje nékolik
metod Ci technik, které by mél zakladni management znat. ProtoZe kazZda firma Ci
organizace ma jinou organizacni kulturu, tj. jiny zplsob feSeni problému
a vykonavani c¢innosti, je pro zakladni management Zadouci umét firemni kulturu

prosazovat nebo i zménit.
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4 Vzdélavani zakladniho managementu Vézenské sluzby CR

Jak jiz bylo uvedeno v prvni kapitole, jednou ze soucasti managementu
Vézenské sluzby CR je tzv. zakladni management, v odborné literatufe nazyvany
liniovy management nebo nizSi management. Jeho hlavni Cinnosti je vedeni
zaméstnanc( pfi plnéni kazdodennich tkolti (BELOHLAVEK, a dalsi, 2006, s. 9).

| kdyz u zakladniho managementu Vézefiské sluzby CR najdeme dvé
specifické skupiny, a to vedouciho zaméstnance a sluzebniho funkcionare, neni
tfeba tyto dvé skupiny rozliSovat vramci manazerského vzdélavani. Rovnéz
manazerské kompetence jsou pro obé popsané skupiny totozné.

V uvodu diplomové prace bylo manazerské vzdélavani zakladniho
managementu Vé&zerské sluzby CR vymezeno jako povinnost vyplyvajici spravnimu
Ufadu z pravnich predpisl. ProtoZe vzdélavanim rozumime dosazeni trvalych zmén
ve znalostech, ale i dovednostech a postojich (SULER, 2008, s. 26), je nutné
vypracovat koncepci konkrétniho vzdélavani.

Na rozdil od vySe uvedenych autoru je pohled Porvaznika (2003, s. 119 — 161)
vice védecky, nicméné si myslime, Zze nékteré mysSlenky by Sly pro zakladni
management pouzit. Zajimava je zejména nasleduijici citace: , Clovéku se dafi Fidit
udrzitelny rozvoj prabéhu pracovnich procest od té miry, jakou je schopen poznat
arealizovat objektivni (cilevédomé a logické) zakonitosti jejich prubéhu®
(PORVAZNIK, 2003, s. 131). V této souvislosti je podle naseho nazoru pfimo nutné
zajistit vzd&lavani zakladniho managementu Vézeriské sluzby CR a pro jeho
realizaci vypracovat prisluSnou koncepci, abychom dosahli optimalniho Fizeni

pracovnich procesu.

4.1 Koncepce manazerského vzdélavani z pohledu teorie

Jak uvadi Porvaznik (2003, s. 463 — 464), nedostateCna uspésSnost firmy
souvisi s nespravnou celostni orientaci pfipravy a vybéru subjektl managementu.
| ve vzdélavani se klade duraz na osvojeni vSech kompetenci, ale jiz se vétSinou
opomiji socialni zralost konkrétniho c¢lovéka. Autor argumentuje celistvosti

kompetenci, které lze ziskat a usmérnit vzdélavanim. Pfiklanime se k nazoru
34



Porvaznika (tamtéz), ktery prosazuje, Zze pokud si management osvoji pfislusné
mysSlenky rozvinuté kompetence vzdélanim, udéla vSechno pro jeji ziskani.

Na uvedené Ize navazat uvahami Koubka (2001, s. 244), ktery prosazuje
systematické vzdélavani pracovnikl v organizaci. Podle ného jde o neustale se
opakujici cyklus, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o organizacni
a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. Vézerska sluzba CR ma k tomuto Géelu
zfizeno vlastni vzdélavaci zarizeni, a to Institut vzdélavani Vézenské sluzby CR,
jehoz historie i souCasnost je popsana v druhé kapitole. Tim je splnéna jedna
z podminek realizace manazerského vzdélavani. Druhou podminku, kterou je cil
strategie vzdélavani, splnila Vézernska sluzba CR tim, Ze manazerské vzdélavani
jako celek, to znamena, vzdélavani zakladniho managementu, stfedniho i top
managementu, zaclenila do vnitfnich pravnich pfedpisi jako soucast systému
firemniho vzdélavani.

V navaznosti na Koubka muizeme vychazet ztvrzeni Bartonkové (2010,
s. 108 — 109), Ze systematicky pfistup ke vzdélavani Ize vnimat jako logicky vztah
mezi stadii v procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb, planovani, realizace
a hodnoceni vzdélavani. Koncepce podle ni je ,v podstaté urCeni zakladniho smyslu
vzdélavani, jeho pojeti, postaveni v organizaci, stanoveni cili a funkci, vcetné
definovani zplUsobl zaclenéni do systému fizeni lidskych zdrojd“. Muzeme tedy
hovofit o rozpracovani strategie vzdélavani, v naSsem pfipadé manazerského

vzdélavani Vézeriské sluzby CR.

4.2 Jednotlivé ¢asti koncepce

Identifikaci vzdélavacich potfeb zakladniho managementu Vézeriské sluzby
CR je zpohledu teorie v&novana pievazna &ast teoretické &asti této diplomové
prace. Identifikace vzdélavacich potfeb zakladniho managementu Vézenské sluzby
CR z pohledu stavajicich manazert je soudasti empirické &asti této diplomové prace.
Proto se nyni budeme ramcové vénovat dalSim ¢astem koncepce, a témi rozumime
planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavani.

Nelze nez souhlasit s nazorem Koubka (2001, s. 249), ze faze identifikace
vzdélavacich potieb plynule vrista do faze planovani. Toto tvrzeni mizeme dolozit

i touto diplomovou praci, nebot samotna identifikace vzdélavacich potfeb k realizaci
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prislusného vzdélavani nestaci. Podle naseho nazoru by mél byt soucasti koncepce
i ramcovy plan vzdélavani zakladniho managementu Vézeriské sluzby CR, ktery by
slouzil jako podklad pro strategické rozhodovani top managementu uvedené instituce
o0 samostatné realizaci vzdélavani.
Dle nadeho nazoru Ize u Vézeriské sluzby CR vyuzit myslenky Koubka (2001,

s. 250), ktery vymezil otazky k dobfe vymezenému planu vzdélavani obecné:

1. ,Jaké vzdélavani ma byt zabezpecfeno — obsah.

2. Komu je uréeno — napf. kritéria vybéru ucastnikl, apod.

3. Jakym zpusobem bude realizovano — na pracovisti, metody vzdélavani,
pomucky, apod.
Kym bude zajisténo.
Kdy.
Kde.

Za jakou cenu, s jakymi naklady.

© N o g A

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a u€innost®.

Prvni a druhy bod jiz byl zodpovézen v pfedchozim textu. Treti a Ctvrty bod
muZeme navrhnout realizovat v ramci Institutu vzdélavani Vézenské sluzby CR, tedy
krokd planovani vzdélavani volba metod vzdélavani, budeme ji tedy vénovat vétsi
pozornost.

Pokud hovofime o metodé vzdélavani, pfiklanime se k tvrzeni Bednafikové
(2006, s. 66), ze ,pod timto pojmem rozumime zamérné, cilevédomé a planovité
postupy, kterymi se pfi uplatfiovani didaktickych principl a ucelné volbé forem
vzdélavani dospélych uskuteChuji vychovné vzdélavaci procesy“. V souvislosti
s manazerskym vzdélavanim pFedpokladame, Zze didaktické principy a formy
vzdélavani dospélych zajisti odborné pravé Institut vzdélavani Vézeriské sluzby CR,
ktery je primarné uren pro vzdélavani dospélych, potazmo pro firemni vzdélavani.
Prehled vybéru konkrétnich postupl k dosazeni cile mizeme s ohledem na znalost
prostfedi Vézeriské sluzby CR zpracovat. | kdyz Bartorikova (2010, s. 152 — 160)
nabizi velmi rozsahly pfehled dalSich autorl o déleni metod vzdélavani dospélych,
upFednostnili jsme tfidéni metod V. Prusakové (BEDNARIKOVA, 2006, s. 66 — 73) na
metody vykladové ilustrativni (pfednaska), dialogické metody (rozhovor, diskuse),

a metody FeSeni problémud (brainstorming, situani metoda, inscenacni metoda).
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S ohledem na moznosti Vézeniské sluzby CR se nabizi i vyuzZiti zcela nové metody,
a tou je e-learnig. Koubek (2001, s. 257) tuto metodu popisuje jako vzdélavani
pomoci pocitacl. Charakterizuje vyhody, mezi které fadi zejména moznost volby
individualniho tempa a zameéstnanec si sam fidi organizaci Casu, kdy se bude
vzdélavat. Nevyhodu této metody spatifuje ve vySsi financni naroc¢nosti, tykajici se
vybaveni pocitacCe i vzdélavacich programu.

Na rozdil od Koubka Hronik (2007, s. 194) hodnoti e-learning jako metodu, ale
i formu vzdélavani a vyslovuje urcité zklamani, nebot ucastniky vzdélavani nebavi
travit Cas pred obrazovkou pocitate. Doporucuje jako FfeSeni kombinaci e-learningu
a prezencniho studia.

Pokud se nyni vratime k jednotlivym bodim planovani manazerského
vzdélavani, zGstava nezodpovézen bod 5, 6, 7, 8. Tyto body bychom navrhovali
predlozit Institutu vzdé&lavani Vézeriské sluzby CR, ktery jako odborny garant je

schopen s ohledem na vlastni organizacni moznosti doporucit dalSi postup.

4.3 Bariéry manazerského vzdélavani Vézeriské sluzby CR

Jak bylo jiz v této praci uvedeno, Vézefiska sluzba CR ma ve vnitinim pravnim
predpisu zakotveno manazerské vzdélavani jako jeden ze zplUsobl a obsahu
firemniho vzdélavani. Nicméné dale jiz neni zpracovana povinnost vybirat na
manazerska pracovni ¢i sluzebni mista zaméstnance, ktefi manazerské vzdélavani
jiz absolvovali nebo je musi absolvovat v uréitém Casovém useku po ustanoveni na
manazerskou pozici. Timto mizeme charakterizovat prvni bariéru jako systémovy
nedostatek v organizaci vzdélavani, a stim souvisejici kvalifikaéni pozadavek,
zjednodugené fedeno, Vézerska sluzba CR nema vzdélavani zakladniho
managementu stanoveno jako kvalifikacni poZadavek spojeny s konkrétni pracovni
pozZici.

Za pomérné vyznamnou bariéru muzeme vymezit také chybé&jici motivaci
zaméstnavatele pro dalSi vzdélavani. Vyznamem motivace z pohledu teorie jsme se
jiz zabyvali, proto tuto oblast nebudeme dale rozvadét.

V dobé finan&nich uspor, postihujicich i statni spravu, jejiz soucasti je
i V&zeriska sluzba CR, maji rozhodné slovo i finanéni naklady manaZerského

vzdélavani, které by mél vygislit Institut vzdélavani Vézenské sluzby CR a které
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bezesporu budou velmi dudlezitym ukazatelem pro skute€nou realizaci uvedeného
vzdélavani.

Zminéné bariéry jsou vymezeny z pohledu zaméstnavatele. Samoziejmé
bariéry existuji i z pohledu u€astnikl vzdélavani a obecné je muzeme rozdélit do tfi
oblasti: psychologické, pedagogické a organizaéni (BEDNARIKOVA, 2006, s. 21).
Prvni jmenovanou bariéru midze dle naSeho nazoru Vézerska sluzba CR &astecné
ovlivnit pravé vhodnou motivaci, dalsi dvé muze spravné zvolenymi opatfenimi

zmirnit, zcela odstranit se vétsinou, dle naseho nazoru, nepodaii.

Shrnuti:

Uspésnost firmy je spojena podle Fady autorii odborné literatury s osvojenim
pfislusnych kompetenci v systematickém vzdélavani, které muzZe pomoci zajistit
optimalizaci pracovnich procesu.

V této souvislosti je nutné vypracovat koncepci vzdélavani, vychazejici ze
strategie firemniho vzdélavani a opirajici se o organizacni a institucionalni
pfedpoklady vzdélavani. Vézeriska sluzba CR splriuje dané podminky.

Zpracovani koncepce predchazi identifikace vzdélavacich potieb, ktera
plynule pfechazi do faze planovani vzdélavani. Soucéasti planovani je i ramcovy plan
vzdélavani, jehoz soucasti jsou i formy a metody vzdélavani.

Pri zpracovani koncepce nelze opomenout pfipadné bariéry manazZerského
vzdélévéni Vézeriské sluzby CR, které spatfujeme ze strany zaméstnavatele
v chybéjici motivaci k dal§imu vzdélavani, ve snaze maximalné uSetfit financni
prostredky, nékdy i v neprospéch kvality vzdélavani. Bariery mizeme hledat i na
Strané ucastnik( vzdélavani. Tyto dale délime na psychologické, pedagogické
a organizacni. Vhodnymi opatfenimi Ize dopady bariér ¢astecné zmirnit, zcela

odstranit se vétsinou nepodafi a pfi planovani vzdélavani je s nimi nutné pocitat.
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Ill. Empiricka cast
5 Identifikace vzdélavacich potreb z pohledu stavajicich manazeru

5.1 Priprava dotaznikového Setreni

Vézenska sluzba CR méa podle zvefejnénych dajd z vyroéni zpravy za rok
2010 kdatu 1. 1. 2011 celkem 10 483 zaméstnanc(®. Podle organizacni struktury
Vézenské sluzby CR zastava funkci zakladniho managementu 390 zaméstnancd,
ktefi Fidi svoje podfizené na operativni urovni a denné cCini celou fadu rozhodnuti.
Myslime si, Zze pravé oni maji pfehled, co ktéto Cinnosti potfebuji, kde najit
nedostatky, které by bylo mozné prave vzdélavanim ovlivnit €i odstranit. Myslime si,
Ze jejich nazory muazou doplnit podklady pro koncepci vzdélavani zakladniho
managementu Vé&zeriské sluzby CR.

Diplomova prace je zaméfena na vytvofeni ramcové koncepce vzdélavani
zakladniho managementu Vézeriské sluzby CR. Prvnim krokem k jakémukoli
vzdélavani dospélych je identifikace potfeb organizace, v tomto pripadé Vézenské
sluzby CR. V teoretické &asti prace bylo konstatovano, Ze jmenovana organizace je
vzhledem ke svoji struktufe organizaci rigidni a neni schopna se pfizpUsobit dneSnim
potifebam spoleCnosti. Take je spravnim uradem, kterému bylo vladou uloZeno zajistit
vzdélavani managementu. Proto, aby tento ukol mohl byt splnén, je nutné
vyspecifikovat Zadouci profil manazZera, v naSem pfipadé zakladniho manaZera
Vézenské sluzby CR. V teoretické ¢asti diplomové prace bylo zjisténo, Ze zakladni
manazer potfebuje ke svoji kazdodenni Cinnosti odborné a metodické kompetence,
socialni kompetence, osobni kompetence a znalosti procesi manazerského fizeni
a rozhodovani. Kazda z kompetenci obsahuje konkrétni znalosti a dovednosti, které
jsou podle odborné teorie Zadouci pro uspéSného manazZera. A jaky nazor ma
stavajici zakladni management Vézeriské sluzby CR? Je presvédéen, Ze dalsi
vzdélavani je nutné? Potfebuje vubec néjaké kompetence, spocivajici v jednotlivych

dennich ¢innostech, které jsou v odborné literatufe popsany? Je pro dalSi vzdélavani

8 Vyroéni zprava Vézeriské sluzby Ceské republiky za rok 2010. Generalni feditelstvi Vézerniské
sluzby Ceské republiky Ufedni deska [online]l. ¢ 2009, [cit. 2011-3-12]. Dostupné z:
http://www.vscr.cz/client_data/1/user_files/19/file/PDF/Uredni%20deska/V%C3%BDro%C4%8Dn%C3
%AD%20zpr%C3%A1va%20VS%20%C4%8CR%20za%20rok%202010.pdf.
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zakladni management motivovan? Na tyto otazky se pokusime v empirické Casti
diplomové prace odpoveédét.

Jako prvni jsme si stanovili soubor respondent(, tedy vyzkumny vzorek. Pro
vybér prvkd do vyzkumného vzorku byl zvolen postup podle Chrasky (2007, s. 19 —
20). Jak uvadi jmenovany autor, tzv. zakladni soubor zahrnuje vSechny prvky
(osoby), majici stejné vlastnosti. Jestlize mame maly zakladni soubor, coz je nas
pfipad, muzeme zkoumat cely zakladni soubor a vtomto pfipadé hovofime
0 ,vyCerpavajicim vybéru®.

Abychom tedy odpovédéli na polozené otazky, zvolime zakladni soubor prvku,
ktery se sklada ze zakladniho managementu véznic, vazebnich véznic a detencnich
Ustavl. Kazda ze jmenovanych organizaénich jednotek Vézeriské sluzby CR ma
rozdilny pocet vedoucich zaméstnanc(, ale vSechny jsou rozdéleny podle vzorové
organizacni struktury, uvedené v kapitole €. 1.2 této diplomové prace. Celkovy pocet

organizacnich jednotek znazorriuje obrazek ¢. 3°.

Obrazek €. 3 — mapa véznic, vazebnich véznic a detencnich ustavu

P ctras g :
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Vézefska sluZba Ceské republiky

Bieclav

9Mapa véznic, vazebnich véznic a detencnich ustavii CR. Generalni feditelstvi Vézefiské sluzby
Ceské republiky Generalni feditelstvi Zakladni informace [online]. c. 2009, [cit. 2011-2-27]. Dostupné
z:  http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/zakladni-informace-4/mapa-veznic-vazebnich-veznic-a-
detencnich-ustavu-cr-5401.
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Tyto organizaCni jednotky maji celkem 390 zaméstnancl, které fadime
k zakladnimu managementu Vézeriské sluzby CR a ktefi jsou souasné zafazeni do
zakladniho souboru vyzkumného vzorku. Jedinym kritériem tohoto vyzkumného
vzorku je pracovni pozice zakladniho managementu Vézeriské sluzby CR.

S ohledem na rozptyleni zakladniho souboru prvkd po celém Uzemi Ceské
republiky byla zvolena jako vyzkumna metoda dotaznik. ,Dotaznik je soustava
predem pfipravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou promyslené
sefazeny a na které dotazovana osoba (respondent) odpovida pisemné&“ (CHRASKA,
2007, s. 163). Zhlediska oblasti vyzkumného problému, ale i z hlediska
ekonomického, je podle naseho nazoru tato metoda nejvhodnégjsi.

| kdyz soucasti definice dotazniku je termin otazka, vhodnéjsi je pouZzivani
terminu polozka, nebot tento termin je obecn&jsi (CHRASKA, 2007, s. 164).

Pfi sestavovani dotazniku byly vyuzity uzaviené polozky, na které byly ihned
predlozeny predpfipravené odpovédi. Uzaviené polozky délime na dichotomické (na
tyto otazky lze odpovédét pouze ano — ne) a polytomické (pfedkladano vice
odpovédi jak dvé). Obé formy polozek byly vyuZity.

Polytomické polozky se jesté dale déli na polozky vybérove, vyuctové
a stupnicové. Ze jmenovanych druhu dalSiho ¢lenéni byly v naSem dotazniku vyuzity
polytomické polozky vybérove, konkrétné Skalové polozky Likertova typu -
respondent odpovida tak, Ze vyjadfuje stupen svého souhlasu na hodnotici Skale
(CHRASKA, 2007, s. 166 — 167).

Pfi tvorbé dotazniku jsme zamérné pominuli fakt, zZze z psychologického
hlediska je lepsi demografické Udaje dat az na konec dotazniku (CHRASKA, 2007,
s. 168). Vychazeli jsme z pfedpokladu, Zze oslovena skupina prvkd jsou vedouci
pracovnici, ktefi jiz vétSinou spliuji pozadovany kvalifikaéni pozadavek
vysokoskolského vzdélani. Myslime si, ze pravé jednoduchymi demografickymi
Vzhledem k narocnosti jejich pracovniho zafazeni by je takto sestaveny dotaznik
nemeél odradit od vyplnéni, zejména s ohledem na jednoduchy zacatek. Z vlastni
zkuSenosti vime, Ze slozité otazky na zacatku dotazniku Casto respondenta znechuti
a dalsi ¢asti jiz nevénuje patficnou pozornost.

Distribuce dotazniku byla realizovana prostfednictvim tfeti osoby. Protoze byl

na celorepublikové porad& vedoucich personalnich pracovist Vézeriské sluzby CR
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pfedstaven zamér zaméstnavatele zaradit manazZerské vzdélavani do systému
vzdélavani v organizaci, vyuzili jsme této informace k tomu, abychom prostfednictvim
téchto vedoucich rozeslali elektronickou postou s privodnim dopisem pfipraveny
dotaznik. Tento postup byl zvolen i proto, Ze kazda organizacni jednotka (viz. obr.
¢. 3) muZe mit rozdilny pocet pracovniku zakladniho managementu, o ¢emz ma
prehled zejména pfislusny vedouci personalniho pracovisté.

V pravodnim emailovém dopise byli vedouci personalnich pracovist pozadani
o spolupraci pfi distribuci dotaznikll k problematice manazerského vzdélavani
u Vézenské sluzby CR. Bylo jim sdé&leno, Zze dotaznikové Setfeni se tyka pouze
zakladniho managementu na jejich organizaCnich jednotkach, a proto Zadame
o pfedani dotaznikl pouze zaméstnancum na vedoucich postech, odpovidajicich
zakladnimu managementu (vedouci oddéleni, zastupcl vedoucich oddéleni, vedouci
samostatnych referatd, vedouci referatl). Pro zpracovani dotazniku byl stanoven
termin jeden mésic. V privodnim dopise bylo dale uvedeno, zZe uc€ast zakladniho
managementu je dobrovolna a bude zajiSténa u0plna anonymita okamzitym
vymazanim elektronické cesty v pfipadé vraceni dotazniku. Déle jim bylo sdéleno, ze
je mozné dotazniky vratit zpét i vS8echny najednou cestou personalniho pracovisté.
Ten samy postup lze vyuzit i pfi vraceni dotazniku postou. Zavérem byli vedouci
personalnich pracovist motivovani k pfedani a zajisténi vyplnéni co nejvétsiho poctu
dotaznikd tim, Ze jim byla nastinéna moznost vyuziti vysledkd dotaznikového Setfeni
pfi pfipravé manazerského vzdélavani u Vézerské sluzby CR, kterého by se méli
jako budouci ucastnici vzdélavani také ucastnit. Tuto informaci méli osobné predat
vSem dalSim respondentim dotaznikového Setfeni pfi distribuci dotaznikd.

Soucasti kazdého dotazniku bylo jesté kratké vysvétleni duvodu Setfeni,
urené samotnym respondentum, viz. pfiloha. V uvodu dotazniku byly uvedeny také
pokyny k postupu pfi vyplhovani a odevzdavani dotazniku v pfipadé, Ze by
respondenti nechtéli vyuzit zpétné cesty, nabidnuté prostfednictvim personalnich
pracovist.

Po vraceni dotaznikl byly ziskané hodnoty zapsany do jednotlivych fadku
tabulky v programu MS Excel. Jeden fadek zminéné tabulky pfedstavoval vSechny
odpovédi jednoho respondenta.

Takto zapsané udaje byly dale zpracovavany pomoci kontingenc¢nich tabulek.

Kontingencni tabulky byly vyuzity k pfehledné sumarizaci a porovnani dat z databazi,
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v nasem pfipadé z tabulky v programu MS Excel. Pozornost pfi analyze ziskanych
udaji byla vénovana cCetnosti jednotlivych odpovédi, u polytomickych polozek
vybérovych Skalovych Likertova typu byla zjiStovana i variabilita odpovédi dle

ziskanych demografickych dat.

Shrnuti:

V teoretické Casti diplomové prace bylo konstatovano, Ze uspéSny zakladni
manazer by mel byt vybaven prislusnymi kompetencemi. Jaky nazor vSak zastava
stavajici zékladni management Vézeriské sluzby CR? Odpovéd’ na tuto otazku jsme
hledali v empirické ¢asti diplomové prace.

Pro odpovédi na poloZzenou otazku jsme zvolili zakladni soubor vyzkumnych
prvka, ktery byl tvofen 390 zaméstnanci Vézeriské sluzby CR, pracovné zafazenymi
na vedoucich pozicich zakladniho managementu zminéné organizace.

Jako vyzkumnou metodu jsme urCili dotaznik, obsahujici uzaviené polozky
dichotomické i polytomické vybérové, a to Skalové poloZky Likertova typu, kdy
respondent odpovida tak, Ze vyjadruje stuperi souhlasu na hodnotici Skale.

Distribuce dotaznik( byla realizovana prostrednictvim tfeti osoby. Ziskané
udaje byly zaneseny do jednotlivych radku tabulky v programu MS Excel a dale byly

zpracovany pomoci kontingencnich tabulek.

43



5.2 Vysledky dotaznikového Setreni — analyza ziskanych dat

Do stanoveného terminu se vratilo 272 vyplnénych dotazniki od 390
oslovenych respondentl. S ohledem na zachovani deklarované anonymity nebyla
sledovana navratnost podle jednotlivych organizacnich jednotek.

Z celkového poctu 272 respondentl bylo 70 Zen (26%), 199 muzl (73%)
a 3 (1%) respondenti pohlavi neuvedli. Z pohledu véku je sloZeni respondentl

pomérné vyrovnané a jsou v ném zastoupeny vSechny vékové kategorie (graf €. 1).
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Graf ¢. 1

202 (74%) respondenti maji vysokoSkolské vzdélani, 7 (3%) respondentl
nejvyssi dosazené vzdélani neuvedlo.

Vétsi cast respondentl, celkem 154 (57%), jsou u Vézerské sluzby CR
v pracovnim pomeéru. 5 (2%) respondentl druh pracovné pravniho vztahu neuvedlo.
Zajimava je informace, Ze nejvétsi pocCet z odpovidajicich respondentl zakladniho
managementu, celkem 100 (37%) respondentll, vede 5 a méné zameéstnancl. Toto
zjisténi odpovida tzv. $tihlému organizaénimu &lenéni Vézeriské sluzby CR,
uvedenému a vysvétlenému v teoretické Casti této diplomové prace, viz. kap. 1.2.
Ostatni alternativy, tykajici se poctu vedenych zaméstnancl, jsou poctem
respondentl, ktefi odpovédéli, pomérné vyrovnané. 2 (1%) pracovnici zakladniho

managementu pocet jimi Fizenych zameéstnancu neuvedli.
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Podrobny prehled zjisténych udaju je zaznamenan v tabulce €. 1 a je soucasti

prilohy &. 1.

neuvedeno Zena muz
Jste zena nebo muz?
3 70 199
25leta 26 az 30 31az35 36 az 40 41az45 46 az 50 51az55 56 az 60 61avice
oo - neuvedeno méné let let let let let let let let
Kolik je Vam let?
8 0 8 28 40 42 52 44 48 2
T stfedni cxr «
Vase nejvyssi dosazené neuvedeno | zékladni odboms | odbomes | B | g
dela J Yy maturitou
vzaelanl.
7 0 5 56 2 202
ve v
neuvedeno sluzebnim pracovnim
Jste zaméstnanec pomeéru poméru
5 113 154
Kolik let pracujete u neuvedeno 5améné 6 az 10 let 11az15 16 az 20 21 avice
P - 2D let let let let
Vézeriské sluzby CR jako
vedouci pracovnik? 2 68 54 65 48 35
neuvedeno 5améné 6az 10 11az25 26 az 50 51az90 91 a vice
Kolik pracovnikl vedete?
0 100 39 28 33 34 38
Absolvoval(a) jste neuvedeno ano ne
manazerské vzdélavani?
0 114 158
Pokud jSte manazerské " vy\;girggllo\ kurzemku kurzemhu samostudi K
XA~ neuvedeno . vézeriské externiho jinal
vzdélani ab,solvov_gl(’a), sret?o Sluzby <ubjekty em
vyberte z nasledujicich studia
moznosti: 154 55 50 11 0 2
Pokud jste manazerské newvedeno ano ne nemohu
vzdélani absolvoval(a), posoudit
vyuzivate ziskané poznatk
Vypraxp Y| 154 99 6 13
Myslite si, Ze pro praci neuvedeno ano ne nevim
vedouciho je manazerské
vzdélavani nezbytné? 1 169 55 47
kombinace vyuzitim
2 o 3 5 neuvedeno e-learning prednasky prednasek modelovyc jiny
Jalv(ly ZPU,SOme:naZﬁrS.k?h,? a praxe h situaci
vzelavanl uprednostnujete
2 28 28 173 36 5
pozadavke
, o . Zz vnitfniho SAlA AT mve nejsem
Jakym zpUsobem jste neuvedeno | presvédee 0(;:’21\5?‘ vztahu k jingm motivovan
motivovan(a) pro dalsi ni zastavané (@)
PR funkci
vzdélavani?
0 138 2 96 16 20
Tabulka ¢. 1

Nadpolovi¢ni vétSina respondentd, celkem 158 (58%), neabsolvovala zadné

manazerské vzdélavani. Z téch, co manazerské vzdélavani absolvovali, vétSi dast

vyuziva ziskané poznatky v praxi. Za nezbytné povazuje manazerské vzdélavani

celkem 169 (62%) respondentq,

173 (64%)

respondentl preferuje

realizaci

manazerského vzdélavani formou kombinace pfednasek a praxe. K manazerskému

vzdélavani je motivovano 252 (93%) respondentd.
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Pfi analyze ziskanych dat byly hledany i ruzné souvislosti v nazorech
zékladniho managementu na manazerské vzdélavani. Stanovili jsme nékolik otazek,
na které byly hledany pfi vyhodnocovani dat odpovédi. Potfebuje zakladni
management manazerské vzdélavani? Jakou formu vzdélavani zakladni
management upfednostfiuje? Je zakladni management motivovan k dalSimu
vzdélavani? Jak zakladni management hodnoti potfebnost manazerskych znalosti

a dovednosti, charakterizovanych odborniky?
Potrebuje zakladni management manazerské vzdélavani?
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pouze 55 (20%) respondentl

nepovazuje manazerské vzdélani za nezbytné. S délkou praxe ve vedouci funkci se

zvy8uje i podil zaméstnancu, ktefi povazuji manazerské vzdélavani za nezbytné, viz

graf 2.
Je pro praci vedouciho manazerské
vzdélavani nezbytné? (dle délky praxe)
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Graf ¢. 2
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Naopak pocet podfizenych nema vliv na vnimani potfebnosti manazerského

vzdélavani, viz graf €. 3.

Je pro praci vedouciho manazerské vzdélavani
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Na otazku, zda potfebuje zakladni management Vézefiské sluzby CR

manazerské vzdélavani, mizeme odpoveédét kladné.

Shrnuti:

Zakladni management povaZuje manazerské vzdélavani za nezbytné a tato
potfeba se s délkou praxe ve vedouci funkci zvySuje. PocCet podrfizenych, které
zakladni management Ffidi, neovliviiuje nazor managementu na potfebnost

manazerského vzdélavani.

Jakou formu vzdélavani zakladni management uprednostnuje?

V dotaznikovém Setfeni byly respondentim nabidnuty rdzné formy

manazerského vzdélavani. Jednotlivé formy vyuky byly preferovany takto:
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kombinace pfednasek a praxe (173 respondentu; 64%)
vyuziti modelovych situaci (36 respondentl; 13%)
e-learning (28 respondentl; 10%)

prednasky (28 respondentl; 10%)

jiné (5 respondentu; 2%)

o 0 kb=

neuvedeno (2 respondenti; 1%)

Pro zajimavost jsou preference formy manazZerského vzdélavani v zavislosti

na vék respondent podrobné uvedeny v grafu €. 4.

Preference formy manazerského vzdélavani

60

40 . e —ﬁ_.

30 — — -

10 = — - . — —
26az | 31az| 36az| 41az| 46az 5laz| 56az 12 neuve
301let | 35let | 401let | 451et | 501et | 551et | 60 let let deno

"neuvedeno 1 1

Hjiny 2 2 1

mvyuZitim modelovych situaci 3 2 5 3 7 6 9 1
®kombinace pfednasek a praxe| 2 19 31 30 28 28 28 2
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me-learning 2 4 7 8 3 3

Graf&. 4
Shrnuti:

Vétsina respondentt upfednostriuje pro vzdélavani kombinaci prednasSek
a praxe, a to u v8ech vékovych skupin. Pouze u nejmladsi vékoveé skupiny je temer
rovnomérné zastoupeno vyuZziti modelovych situaci, kombinace prednasek a praxe
a e-learning. Prekvapujici je, Ze e-learning je jako moznost vzdélavani v urcitém

poméru zastoupen u vSech vékovych kategorii.
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Je zakladni management motivovan k dalSimu vzdélavani?

Vyrazna vétsSina respondentll je motivovana k dalSimu vzdélavani, pouze 7%
neni motivovano vibec. 51% respondentd je motivovano z vnitfniho presvédceni,
poZadavkem ve vztahu k zastavané funkci je motivovano 35% respondentu. Viz graf
¢. 5.

Motivace k manazZerskému vzdélavani

20 (7%)
16 (6%)

138 (51%)
E z vnitiniho pifesvédéeni
B oéekavanim okoli

mpozadavkem ve vztahu k
zastavané funkci

®jinym

96 (35%) —

" nejsem motivovan(a)

201%)
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Shrnuti:

Obecné Ize konstatovat, Ze zakladni management je k dalSimu vzdélavani
motivovan, a to z vnitfniho pfesvédceni nebo poZadavkem k zastavané funkci.
(Tento poZadavek vSak neni dosud striktné stanoven Zadnym pravnim pfedpisem,

pouze se o ném diskutuje jako o jedné z moznosti kvalifikacniho poZadavku.)

Stanoveni potrebnosti manazerskych znalosti a dovednosti z pohledu

zakladniho managementu.

Pro dotaznikové Setfeni byly vybrany znalosti a dovednosti z teoretické Casti
diplomové prace, které byly vSechny z pohledu teorie hodnoceny jako potiebné.

Respondenti byli v dotazniku pozadani o stanoveni stupné potiebnosti téchto
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znalosti a dovednosti pro svoji praci, kde Cislo 1 znamena maximalni potfebnost,
Cislo 5 pak minimalni potfebnost.

Z pohledu respondentd maji vysokou prioritu socialni kompetence, nejvyssi
prioritu z nich ma ,zplsob zvladani krizovych situaci, coz mlize souviset zejména
s prostfedim  Vézeriské sluzby CR. Poté nasleduji ,znalosti a dovednosti
komunikace®, ,zpusob FeSeni konfliktu‘, a teprve na né navazuje motivace
podfizenych.

Z odbornych a metodickych kompetenci ma nejvyssi prioritu ,stanoveni priorit
zadanych ukol(®, ,organizace €asu a prace®, ,zplsob zadavani ukoll“ se vSak jiz
umistil za polovinou hodnocenych ukazatelu, atd.

Podrobny pfehled jednotlivych priorit je zobrazen v grafu €. 6.
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v v,

prioritu, a to ,kritika a postih podfizenych®, zplsob organizovani a vedeni porady*,
a uplné posledni se umistil ,zplsob vytvareni a zmény firemni kultury*.

Zajimavé se jevi srovnani odpovédi na posledni uvedenou polozku z pohledu
zaméstnancl ve sluzebnim a pracovnim poméru. Z grafu €. 7 je patrné, ze vysSi
dilezitost firemni kultufe pfikladaji spiSe zaméstnanci v pracovnim pomeéru,
zaméstnanci ve sluzebnim poméru hodnoti potfebnost firemni kultury spise stfednimi
hodnotami.

Je to jedina oblast, kde doSlo k vétSi rozdilnosti nazorll mezi obéma druhy

pracovné pravnich vztahu.

Zpusob vytvareni a zmény firemni kultury - stanoveni
priority potfebnosti

u5
u4

m2

=1

Vv pracovnim poméru

ve sluzebnim poméru

Graf &. 7

Pro uplnost a vétSi nazornost byly nahodné zvoleny dalSi dvé polozky, na
které byly odpovédi rozdéleny pravé podle pracovné pravniho vztahu respondenta
(graf €. 8 a graf €. 9).
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Myslite si, ze pro praci vedouciho je manazerské
vzdélavani nezbytné?
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Hodnoceni prace podfizenych - stanoveni priority
potifebnosti
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Oba grafy potvrzuji, Ze druh pracovné pravniho vztahu nema vyznamnéjsi vliv

na obsah vybranych odpovédi jednotlivych respondentd.

Celkové shrnuti vysledku dotaznikového Setreni:

Vysledek dotaznikoveho Setfeni potvrdil a podporil zameér zaméstnavatele

Ize i podle naSeho nazoru konstatovat,

realizovat manazZerské vzdélavani pro zakladni management. Na zakladé vysledkt

Ze vzdélavani zakladniho
managementu Vézeriské sluzby CR je nezbytné. Vétsi ¢ast zékladniho souboru
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respondentt manaZerské vzdélavani neabsolvovala. Stavajici zakladni management
je pro dal$i vzdélavani motivovan, zejména z vnitiniho pfesvédcéeni, ¢ehoZz by mohla
Vézeriské sluzba CR piné vyuzit pfi realizaci zminéného vzdélavani.
Z dotaznikového Setreni vyplynula i forma vzdélavani, ktera je ze strany cilové
skupiny preferovana. Rovnéz tak byla respondenty vybrana témata, ktera jsou
Z jejich pohledu nejvice potirebna.

S ohledem na vySe uvedené lze pfi realizaci manaZerského vzdélavani
zakladniho managementu vyuZit dvé formy vzdélavani, a to formou e-learningu
Ziskat znalosti — zejména odborné a metodické kompetence, ale také znalosti
fidicich procest a rozhodovani. Ziskané znalosti by byly ovéfeny elektronicky
zavérecnym testem.

Uspésné absolvovani testu by bylo podminkou pro ucast pfi ziskévéni
socialnich a osobnich kompetenci formou kombinace pfednasek a praxe. Timto
postupem by se mohly uSetfit nemalé financni prostfedky, nebot’ uc¢astnici vzdélavani
by byli jiz pfedem znalostné vybaveni. Tim by mohla byt samotna vyuka, vycvik

a vychova krat$i a efektivnéjsi.
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6 Ramcova koncepce manazerského vzdélavani zakladniho

managementu

6.1 Navrh ramcové koncepce

Vézeriska sluzba Ceské republiky (dale jen Vézeriska sluzba CR) je spravni
organ, kterému je uloZeno pravnim pfedpisem zajistit manazZerské vzdélavani
zakladniho managementu. Jmenovana instituce ma Stihlou organizaéni strukturu
s formalnim uspofadanim. Proto neni schopna rychle reagovat na probihajici
spoleCenské zmény. Odpovidajici manazerské vzdélavani muze tuto negativni
skuteCnost zmirnit nebo uplné zménit.

Pro zakladni management byl vletech 1999 az 2002 organizovan modul
manazerského vzdélavani, ktery vSak byl pouze jednorazovy a obménou vedoucich
zaméstnancl zakladniho managementu neni jiz ucinny. Jiné manazerské vzdélavani
nebylo dosud ze strany Vézeriské sluzby CR realizovano.

K uskute¢néni manazZerského vzdélavani muZe Vézenska sluzba CR vyuzit
svoje vzdélavaci zafizeni — Institut vzdélavani Vézerské sluzby CR ve Strazi pod
Ralskem, ktery ma jiz dlouholetou tradici.

Vzdélavani zékladniho managementu Vézerské sluzby CR fadime ke
vzdélavani dospélych, ale také k profesnimu vzdélavani i firemnimu vzdélavani.
Kazda charakteristika ma svoje zdivodnéni a opodstatnéni. VSechny formy se
shoduji na cili vzdélavani, kterym je osvojeni kliCovych kompetenci zakladnim
managementem Vézeriské sluzby CR. Tyto klitové kompetence se dale déli na
odborné a metodické, socialni a osobni kompetence. Vzdélavani se pak realizuje
pristupem podle kompetenci, ktery zahrnuje vyuku, vycvik a vychovu.

Vyznamnou Ulohu ve vzdélavani zastava motivace. Vézeriska sluzba CR
nema v souCasné dobé systémové nastaveny patficné motivacni nastroje ke
vzdélavani zakladniho managementu.

StéZejnim ukolem pro realizaci vzdélavani je stanoveni profilu zakladniho
manazera z pohledu odbornikld. | kdyz se zakladni management Vézenské sluzby
CR sklada ze dvou skupin zaméstnancl, jejichz pracovné pravni vztah
k zaméstnavateli vykazuje urc€itou rozdilnost, systém Fizeni by mél byt podle odborné
vefejnosti stejny.
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Jak jiz bylo uvedeno, profil zakladniho manazera sestava z jednotlivych
kompetenci. Odborné a metodické kompetence obsahuiji tfi hlavni oblasti fizeni, a to
planovani, organizovani a kontrolovani. ProtoZze zakladni management realizuje
neustalé rozhodovani na operativni urovni, potfebuje pro uspésné fizeni pracovnich
procesu znat urcité Cinnosti, zejména principy planovani ¢asu, stanovovani priorit,
zasady vedeni porad, ulohu, postaveni a metody kontroly, v€etné kontroly v oblasti
ekonomiky organizace.

Socialni kompetence je charakterizovana jako dovednost, ktera se ziskava
tréninkem. Zakladni a stézejni Casti této kompetence je komunikace a komunikacni
techniky, napf. poznavani lidi a jejich potencionalu, tymova prace, hodnoceni prace
podfizenych, zpusob pochvaly podfizenych za dobrou praci, kritika a postih
podfizenych, zpusob feSeni konfliktu, zplsob zvladani krizovych situaci. Ke zvladnuti
této kompetence jsou potiebné i urcité znalosti, a to zejména znalost stylu fizeni
a teorie vedeni lidi.

Specificky obsah ma osobni kompetence, spocivajici v osobnostnich
vlastnostech manazera na operativni urovni. Proto je velmi dilezity vybér pracovnikl
na vedouci pracovni &i sluzebni mista, nebot tuto kompetenci mizeme vzdélavanim
pouze ovlivnit, nelze ji vzdélavanim ziskat.

Uspé&snost organizace zavisi také na znalostech procest manazerského Fizeni
a rozhodovani, ale také na respektovani organizaéni kultury. Vézenska sluzba CR
nema organizacni kulturu systémoveé nastavenu.

Kazdé vzdélavani ma i bariéry, se kterymi je nutné pocitat. Z pohledu
zaméstnavatele muzeme hovofit o nedostatku motivace k realizaci manazerského
vzdélavani a také o snaze uspofit finanéni prostifedky za kazdou cenu, Casto
v neprospéch kvality dalSiho vzdélavani. Z pohledu ucastnikl vzdélavani hovofime
o bariérach psychologickych, pedagogickych a organizacnich. Vhodnymi opatfenimi
|ze dopady jednotlivych bariér zmirnit.

Opravnénost realizace vzdélavani zakladniho managementu Vézerské sluzby
CR podpofil i vysledek dotaznikového Setfeni, kterého se zugastnilo 272
respondentl z 390 zaméstnancl zakladniho managementu. Vékové slozeni
zakladniho managementu je pomérné vyrovnané, jsou v ném zastoupeny vSechny

vékové kategorie.
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Uvedenym Setfenim bylo zjiSténo, ze vétsi €ast respondentl neabsolvovala
zadné manazerské vzdélavani. K dalSimu vzdélavani jsou vSak zakladni manazefi
motivovani, zejména zvnitfniho prfesvédCeni. Podle nazoru zakladniho
managementu je manazerské vzdélavani nezbytné pro zastavanou pracovni pozici,
s délkou praxe na vedoucim misté se tato potfeba zvySuje. PoCet podfizenych nema
na hodnoceni potfebnosti vzdélavani managementu zadny vliv.

Stavajicim managementem je upfednostnéna forma vzdélavani kombinaci
prednasek a praxe, a to u vSech vékovych skupin, pfiéemz mizeme vyuzit metody
ilustrativni, dialogické, ale i metody FfeSeni problém(. Neni bez zajimavosti, Ze
vzdélavani formou e-learningu jako pomérné moderni formy, je zastoupeno v urcitém
poméru u vSech vékovych skupin.

Potfebnost kliCovych kompetenci, které byly vyspecifikovany podle odborné
teorie jako jednotlivé znalosti a dovednosti, sefadil stavajici zakladni management
v nasledujicim porfadi. NejvySsi prioritu ziskal ,zpusob zvladani krizovych situaci,
nejvysSi potfebnost ziskaly socialni kompetence, dale odborné a metodické
kompetence. Zakladni management pfifadil nizkou prioritu napf. ,uspésné prezentaci
dobfe vykonané prace“, ,kritice a postihu podfizenych®, ale také ,zpusobu
organizovani a vedeni porad®. V této souvislosti mizeme prohlasit, ze nebyl
zaznamenan rozdil v obsahu odpovédi mezi zaméstnanci ve sluzebnim poméru
a zaméstnanci v pracovnim poméru. Pouze u hodnoceni potfebnosti ,zplsobu
vytvareni a zmény firemni kultury“ byl rozdil v odpovédich zfejmy, kdy dulleZitost
firemni kultury preferuji spiSe zaméstnanci v pracovnim poméru.

Zavérem mulzeme tvrdit, Ze obé skupiny, zaméstnavatel i zaméstnanci na
pozicich zakladniho managementu, maji zajem o manazerské vzdélavani a povazuji
je za nezbytné. Obsah vzdélavani, formy a metody, které jsou nastinény v této
koncepci, je tfeba vice rozpracovat v jednotlivych konkrétnich vzdélavacich
programech. Rovnéz finanéni naklady na manazerské vzdélavani doporucujeme
zpracovat podle podrobnych kritérii. Pfi této analyze vSak doporucCujeme zvazit
v8echna rizika tak, aby nebranily realizaci dalSiho vzdélavani, které je nezbytné pro

uspé&snost kazdé firmy, tedy i Vézeriské sluzby CR.
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6.2 Navrh systémovych opatreni

1. Predlozit rdamcovou koncepci Institutu vzdélavani Vézeriské sluzby CR
k pfipravé vzdélavaciho programu, v€etné posouzeni finanénich nakladu.

2. Charakterizovat firemni kulturu Vé&zeriské sluzby CR, rozpracovat jednotliva
kritéria chovani, zaclenit ji do systému firemniho vzdélavani.

3. Vénovat pozornost motivaci v8ech zaméstnancti Vé&zerské sluzby CR
k dalSimu vzdélavani, zvolit vhodné motivacni stimuly, podporovat kariérni rast
prislusnym doplnénim vzdélani.

4. V ramci vybérovych fizeni vénovat pozornost osobni kompetenci budouciho
manazera a vyuzit k tomuto zjiSténi vhodné metody.

5. V pfipadé realizace manazerského vzdélavani zakotvit toto ve vnitfnim
predpise jako kvalifikacni poZadavek ve vztahu k zastavanému pracovnimu Ci

sluzebnimu mistu.
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Zaveér

V dobé neustalych spoleCenskych zmén a rychle se ménicich technologii je
stale Castéji skloriovano slovo vykonnost. S tim souvisi schopnost firem, organizaci
a instituci na tyto zmény reagovat, zaméstnanci se musi ucit novym postupim, a tim
se pfizpUsobovat pozadavkim trhu prace. Stézejni ulohu v tomto procesu hraje dle
odborné verejnosti vzdélavani, zejména vzdélavani dospélych, firemni i profesni.

Tato problematika se samoziejmeé dotyka i statnich instituci, kde je sice zména
ponékud tézkopadnéjsSi. Rozhodné vSak nelze tvrdit, Ze se statni spravy zmény
vyhybaji. | zde narusta dullezitost a potfebnost dalSiho vzdélavani, z naseho pohledu
vzdélavani zakladniho managementu Vézeriské sluzby CR.

Kazdé vzdélavani musi byt promysleno, nelze ho realizovat nahodné, mélo by
byt zafazeno do strategie organizace ¢i instituce, mélo by mit urcité predpoklady.
Proto tématem nasi diplomové prace bylo vytvofeni ramcové koncepce vzdélavani
zakladniho managementu Vézenské sluzby CR, ktera by méla vysvétlit nutnost
realizace zminéného vzdélavani, méla by ramcové vymezit obsah vzdélavani,
dotknout se forem a metod vzdélavani, méla by obsahovat pfipadné bariéry a také
navrhovat mozna systémova opatreni.

Muzeme konstatovat, ze zadany cil diplomové prace byl spinén. Vypracovani
koncepce predchazela identifikace vzdélavacich potieb, jak ze strany
zameéstnavatele, tak ze strany budoucich uc€astnikl vzdélavani. Byl charakterizovan
profil zakladniho manazera Vézeriské sluzby CR nejenom z pohledu odbornikd, ale
zajimal nas také nazor stavajiciho zakladniho managementu Vézenské sluzby CR.

Vypracovana koncepce je pouze dilCim krokem k uskutecnéni jakéhokoliv
vzdélavani. Na ni je tfeba navazat vypracovanim konkrétniho vzdélavaciho
programu, zajisténim potfebného financniho kryti vzdélavani, apod. Nicméné i tento
diléi krok lze vyuzit jako podklad pro pilotni projekt nultého roéniku vzdélavani
zakladniho managementu a predlozit vypracovanou koncepci Institutu vzdélavani
Vézeniské sluzby CR. Koncepce obsahuje zakladni profil manazera na operativni
arovni, Ize v ni najit zminku o doporucenych formach a metodach vzdélavani, ale
také mozné bariéry, coz muze zjednoduSit pfipravu samotného vzdélavaciho
programu.

Tato problematika také oteviela fadu dalSich otazek, na které by bylo mozné
v souvislosti se vzdélavanim managementu hledat odpovédi. Nyni jiz vime, Ze
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manazerské znalosti a dovednosti Ize vyuzit bez ohledu na obsah pIinéného ukolu.
V posledni dobé se v3ak, zejména u bezpelnostnich sboru, diskutuje o podmince
urcité doby praxe v oboru pfed ustanovenim do vedouci funkce. Klademe si otazku,
zda je to nutné? Diky zpracovanému tématu jiz vime, Ze manazer, ovladajici kliCové
kompetence, je vyuzitelny jako manaZzer v jakékoliv organizaci. Je opravdu nutna
praxe v tom kterém bezpecnostnim sboru, aby manazer byl uspésny? Nebo staci,
kdyz je dobry manaZer, a s fungovanim prislusné instituce se seznami dodatecné?
Je kariérni rast, zakotveny v zakoné o sluzebnim poméru pfislusnik( bezpe€nostnich
sbort' spravné nastaven? Cim se li§i sluzba v bezpe&nostnich sborech od jinych
instituci z pohledu managementu?

Tyto otazky se nabizi zejména v souvislosti s aktualnim spoleCenskym dénim,
které probéhlo v nedavné dobé. Odpovédi nelze snadno nalézt, mizou byt podnétem

k dalSimu zkoumani.

1% Aktualni znéni: z.¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfisludniki bezpednostnich sbort, ve znéni
pozdéjSich predpisu.
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