Cviceni
Uplatnéni manaZerskych standardii ve verejné spravé

Ucelem tohoto cviceni je, aby se studenti zamysleli nad nutnymi zptsobilostmi manaZera ve
vetejné sprave, jejichz nedilnou soucasti jsou také tzv. etické kompetence.

Soucasti cviceni je sestaveni tzv. profilu pro vybrané funkce ve veiejné spravé (tedy souhrn
téch kompetenci, které by ¢lovek v této funkci mél mit) a také kritické posouzeni vlastnosti
studenttl, které je potom mozno porovnavat s pozadovanymi zptsobilostmi pro vykon zvolené
manazerské funkce.

Organizace cvi¢eni
1. Provéteni pfipravenosti studentti pro zdarny pribéh cviceni (vyucujici) a ptipadné
objasnéni nejasnosti vyucujicim

2. Posouzeni vlastnosti studentl dle obecné kompetenéni matice (kazdy student).

3. Rozdéleni studenti do tymu (vyucujici ve spolupraci se studenty).

4. Varianta A: Identifikovani manazerskych zptisobilosti pro vyssi statni ufedniky.

5. Varianta B: Identifikovani a popis tzv. etickych kompetenci pro vetejnou spravu.

6. Urceni 10-12 nejdilezitéjsich zpisobilosti pro zvolené manazerské funkce ve vetejné
spravé (napt. vedouci rozpoctového oddéleni, feditel divadla apod.)

7. Zpracovani vysledka feseni na foliich pro prezentaci vysledkl prace tymu.

8. Prezentace vysledkl prace tymu s vyuzitim zpétného projektoru.

Pozadavky na pripravu ke cvi¢eni
* Prostudovat studijni text (viz pfiloha)
* Pfinést s sebou na cviceni:
0 Stazené podklady z IS MU (,.,kompetencni matice.jpg®, ,,prehled
kompetenci 1.jpg*, ,,,,pfehled kompetenci 2.jpg*)
0 Folie a fixy

Priloha: Studijni text

Rozdily v managementu ve verejném a soukromém sektoru
Zakladni tendence:
+ Casto inspirace vefejného sektoru sektorem soukromym
*  Dnes rozdily mnohem mensi
Pi‘ehled rozdili:
* Vefejné organizace pusobi na zakladé¢ politicky stanovenych potieb (u soukromych
potfeby urcené trhem)
* Nejasny systém méfeni vykonnosti (v soukromych zisk — odrazi efektivnost a
ucinnost)
* Rozdilné pravni prostiedi (soukromé — co manazeti nesmi d¢lat, vefejné — co mohou
délat)
* Hodnoty ovliviiujici manazery ve vefejné sprave jsou rovnost a spravedlnost (v
soukromém sektoru hlavné ziskovost)
* Rizné prosttedi — pro vefejnou spravu mnoho rozhodnuti zvetejiiovat, tisk, média




Méla by existovat stejnd méfitka a stejné piistupy — Pro¢ sjednocovat tiroven poskytovanych
sluzeb?

o

¢innost uradi soucasti kazdodenniho zivota obcanti a spolecnosti jako celku

0 tyka se nds vSech, tedy obcanil

0 kvalita ¢innosti uradi pfimy dopad na kvalitu naseho Zivota, obCany citliveé
vnimana

0 cCinnost ufadl hrazena z prostiedkd danovych poplatnikti, podléha jejich
kontrole

0 urady méfit svou vykonnost a sledovat zmény v kvalité poskytovanych sluzeb

Duraz na osobni kvalitu roste
» tlak na vice a kvalitnéjSich vystuplli s mensim mnozstvim penéz a uredniki
w7 ’ v r ’ 1 rooror r s 1qr Ve
» Tfizeni zalozené na kompetencich' — srovnavani prace lidi s etalony ¢i standardy

Management a kompetence
» zapadni spolecnost vyrazn¢ vykonove orientovana
» parametry efektivity ve vefejné sprave nejsou nastaveny tak jednozna¢né vykonové
jako v komer¢ni
0 Dusan Plichta — , troj-imperativ*:
e kvalita (obsah) — + dodrzeni etickych a proceduralnich pravidel
* naklady (rozpocet)
* termin
» osoby zabyvajici se pfimym vykonem ¢innosti — praci hodnotime posouzenim splnéni
¢i nesplnéni tikolu
» manazer — dosahuje cilti prostiednictvim prace jinych
0 vystupy piedstavuji rozdvojeni jeho pracovnich povinnosti k pfimému vykonu
¢innosti jemu podfizenych osob (soucasna a kratkodoba méfitka vykonnosti
manazera) a neseni odpovédnosti za maximalizaci vyuzivani disponibilnich
zdrojl (budouci ¢i dlouhodoba méfitka vykonnosti)

Co jsou kompetence?
» klicovou oblasti uspéchu v ¢innosti jakékoliv organizace je schopnost rozvinout a
vyuzit veskery potencial, kterym jejich pracovnici disponuji
» kompetence
= projevem feci vykont, definujici o¢ekavané vystupy usili jednotlivel a
zpusob, jak bude tato ¢innost provedena
= definice se lisi
= = prokazana schopnost aplikovat znalosti a dovednosti (ISO 9000)
= = souhrn dosahovaného vykonu lidi (lidské prace) a ptinaSeného
potencidlu (lidskych zdroji) — dudlni definice
= = kombinace znalosti, dovednosti, schopnosti a chovani, které
zaméstnanec pouZiva pri vykonu své prace a jsou rozhodujici
k dosaZeni vysledki a které jsou v souladu se strategickymi zaméry
organizace
= prokazana schopnost podavat vykon nebo byt Gspésny
» kompetencni profil (mix, model, rimec)
= vSechny kompetence nutné k vykonu prace konkrétniho mista
= zpravidla prezentovan ve formé tabulky

1 : 1oz o . . “ .
Kompetence je vnimana ve smyslu zptsobilosti, kompetencnosti.



= v praxi doporuc¢eni max. 12 kompetenci
= stupenl podobnosti — ne ptilis obecné, ale ani ne moc detailni
» Clenéni osobnostnich charakteristik manazeri:
a) schopnosti (znalosti a dovednosti)
= technické (odborné)
= ptechodné (analytické, syntetické, tviiréi mysleni,...)
,,mekké
0 komunikace — prezenta¢ni dovednosti, schopnost naslouchat
0 vztahové dovednosti — spoluprace, vyjednavani, zvladani konflikti
0 vedeni lidi — delegovani, motivovani, stimulovani
a) postoje
0 motivy (co lidé chtéji)
0 ndazory (Cemu lidé véii)
= loajalita — akceptace firemnich myslenek, kultury, vlastni role ve firmé
= stabilita — spolehlivost, odpovédnost, integrita
= dynamika — samostatnost, flexibilita, kreativita
= sebeakceptace
a) vlastnosti — neménné, jen poznavat a brat v uvahu
* motivacni zaloZeni lidi
= chovani pfi feSeni vécnych tloh
* interakce s jinymi - soutézivé chovani vs. kooperativni chovani
= + pomocna Skala ptistupu lidi k realit€¢ — pozitivni vs. negativni pfistup, pasivni
vs. aktivni pfistup

Tvorba kompetencniho profilu v literature
» 5 zékladnich metod tvorby kompetenéniho profilu:
0 metoda hodnoceni kompetenci (JCAM) — David McClelland
= analyzovat vykon prace Spickovych pracovniki a poté odhalit, co
v jejich prace rozhoduje o jeji efektivité
= i kroky:
* vyzkum slozek prace (napt. pracovnich ukoll ¢i ¢innosti, roli,
pracovniho prosttedi) a pozadavki na Spickovy vykon prace
* vyzkum vlastnosti $pickovych pracovnikli a vytvoreni
kompetencniho modelu — pozorovani, pohovor (se Spickovymi i
primérnymi pracovniky)
0 3 skupiny kompetenci — klicové (Spickovych prac.)
0 minimalni (pramérnych prac.)
0 technické
* validace kompeten¢niho profilu — opakovani pivodniho
vyzkumu; vyuziti jinych vyzkumnych postupti; vyuziti expertni
skupiny konzultantd, ktefi znaji danou préci
0 upravena metoda hodnoceni kompetenci
= narocné osobni pohovory nahrazeny zprostfedkovanou formou
(pisemné, elektronicky)
= méné detail nez pti pohovorech, nizs$i navratnost
» vhodna — zaméstnanci dislokovani na velkém tizemi nebo pracuji
v zahrani¢i
0 metoda pfenosu obecného modelu
= pteneseni existujictho modelu do podminek organizace (nebude
organizaci ,,8it pfimo na miru“, bude nutno jej pfepracovat)




analyza potieb na strategické urovni organizaci
tvorba hrubého kompeten¢niho modelu
verifikace modelu

vyhledani vhodného vytvoreného modelu

0 pruznd metoda tvorba kompetenéniho modelu — prace redlné jesté neexistuje

kroky:

sbér a vyhodnoceni informaci, tykajicich se prace
tvorba expertni skupiny — sloZeni zalezi na charakteru
predmétné pozice
zpracovani nazort na souc¢asnou a budouci napln prace —
strukturované diskuse a brainstorming
tvorba seznamu vsech pozadovanych vysledk prace — vysledky
prace podle charakteru a vyznamu rozhodnuti:

0 jednoduché, dil¢i a jasn€ popsané ukoly
provadéni stfedné narocnych praci
vyjadieni k pouZiti existujicich postupii (procesit)
rozséahlé ptidélovani zdrojt
programové a ukolové priority

0 nejsirsi cile ¢i ukoly organizace
piiprava seznamu kompetenci a indikéatorti chovani

0 seznam kompetenci a jejich srovnéni s vysledky prace

0 indikatory chovani ke kazdé kompetenci

0 c¢lenéni kompetenci do Grovni dle stupné jejich zvladnuti
vypracovani seznamu pracovnich roli prostfednictvim analyzy
skupin vysledkl prace
ptiprava zékladnich (generickych) kompetenénich model

0 2 zpisoby vytvoireni — volbou pfislusnych vystupt prace

0 vybérem pracovnich roli ze
seznamu roli

O O OO0

velmi efektivni metoda, fada vyhod
dil¢i vystupy pouzitelné pii analyze vzdélavacich potieb a planovani
vzdélavacich a rozvojovych aktivit



