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Abstract in original language

Kazdy potencialni ¢i jiz vykonny pravnik ,.fidi“ sviij profesni i soukromy zivot. Aniz musi byt v pozici
manazera druhych lidi, vzdy je vice ¢i méné efektivnim ,,manazerem* a ,,viidcem* sebe sama, coz
vyznamnou mérou ovliviiuje vykon jakékoliv pravnické profese. KliCovymi aktualnimi i budoucimi
pozadavky kladenymi na pravniky jsou pottebné osobnostni charakteristiky, nadstandardni odborna
kvalifikace, ale i vysoka mira jejich osobniho managementu.
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Abstract

Any potential or already powerful lawyer "manage" his/her professional and nonworking life. Without
having to be in the position of manager of other people, he/she is always more or less effective
"manager" and "leader" himself/herself, which significantly affects the performance within any legal
profession. Key current as well as future requirements on lawyers are: necessary personal
characteristics, superior professional skills, but also a high degree of personal management.
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UVOD

Hlavni ukol teorie a praxe managementu na pocatku 21. stoleti zni: ,,podstatné zvysit vykonnost
znalostnich pracovnikti“. Splnéni tohoto cile nebude snadné mj. ze tii davodi:

Jiz dnes jsou mnozi znalostni pracovnici praci natolik vytizeni, Ze jsou spiSe ,,workholiky* a predstava
jesté zvySovat jejich pracovni vytizeni je z hlediska jejich potencialu i zptisobu zivota neptijatelna.
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Obecné vnimani vykonnosti je dlouhodobé spojovano pouze s kvantitativnimi kritérii. 1

1 Napi. pocet studentti na 1 uditele, pocet pacientii na 1 lékate, pocet vyfesenych soudnich ptipadii na 1 soudce.

2Jsou opravdu napliiovana kvalitativni kritéria, napt.: vysokoskolského vzdélavani, jestlize v souhrnu vysoké
$koly v CR neustale zvy3uji poéty studenti a potazmo absolventii obort filozofie, prava, ekonomie,
managementu atd., jejichZ mira zaméstnatelnosti ma sestupnou tendenci a roven dosazeného vystupniho
vzdélani klesa; obvodni l€kari vykazuji nadmérné pocty pacientd, pfi¢emz se témet v priméru vytratila snaha i
moznost posoudit problém pacienta celostné, nebo s nim alespon v klidu a emfaticky promluvit; jestliZe roste
tlak na soudce zvysit produktivitu dolozenou poctem ukoncenych soudnich ptipadu, pricemz hypoteticky
vyjadfeno mira divéry vefejnosti v ptisobnost soudl se snizuje.

3 Znalostni pracovnik (ZP) je takovy pracovnik, ktery zpracovava vstupy do vystupi prosttednictvim svého
mozku a obvykle téZ s vyuzitim informacnich technologii, pficemz jak vstupy, tak i vystupy jsou vyhradné
informace a znalosti.



4 Osobni management formuje pfistup ¢loveéka (zejména znalostniho pracovnika) k profesnimu i soukromému
zivotu.

Ugelnost, tginnost, hospodarnost i odpovédnost jako kvalitativni kritéria hodnoceni vykonu
poslani znalostnich pracovnikul je v nasi spole¢nosti vyrazné podcenéno.2

Autor tohoto pfispévku (dale jen autor) si je pIné védom opravnénosti a smysluplnosti
vymezeni vySe zminéného hlavniho ukolu pro management i nezbytnosti jeho plnéni v
relativné kratkém obdobi i vySe ramcové charakterizovanych mentalnich bariér branicim jeho
snadné&jSimu fedeni. Nabizi proto v daldim textu podnéty, jeZ samoziejmé nejsou sice
samospasitelné, nicméné mohou vyznamné pfispét k tomu, aby kvalitativné pojata vykonnost
znalostnich pracovniku a tedy i pravnikd méla vzestupnou tendenci, aniz to bude vyzadovat
jejich vétsi pracovni usili. Konkrétné jde o podnéty tykajici se individualné pojatého systému
managementu a potazmo jeho vychodiskoveho pilife, jimz je tzv. osobni management.

1. CHARAKTERISTIKA FORMOVANI A FUNGOVANI SYSTEMU MANAGEMENTU
PRAVNIKA

Autor je pfesvédcen, Ze jiz dnes, a to vice v budoucnosti, potfebuje (bude potiebovat) kazdy znalostni
pracovniks (dale jen ZP), tedy i1 pravnik (bez ohledu na jeho profesni specializaci) k efektivnimu
usmérnovani a rozvoji vykonu svého poslani uceleny systém managementu (dale jen SM). Takovy SM
tvoii tfi pilife:

— osobni management,4

1 individualni management,s
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s Individualni management se tyka souboru metod a technik, které uziva ¢lovek (zejména ZP) v ramci
jednotlivych manazerskych komponent, jakymi jsou napf. planovani, organizovani, kontrolovani, atd.

¢ Individualni viidcovstvi formuje perspektivni budoucnost ¢lovéka (zejména ZP) na zékladé objektivniho
poznani reality.

(1 individualni vidcovstvi.e

Obr. 1: Model formovani a fungovani SM

Manazer kreativity a inovaci 4 Individualni vidcovstvi Osobni management Individualni
management « Proces sebepoznavani « Ujasnéni si a volba pfistupu k profesnimu i
soukromému zivotu v souladu s pfirodnimi zakony a mentalnimi principy « Respektovani
hodnot « Vytvareni pfedpokladu pro vykon i rozvoj poslani « Délani uréenych ,véci*
»Spravnym zpusobem® ¢« Objektivni vnimani reality * Formovani budoucnosti « Stanoveni
hodnot * Uréeni ,spravnych véci“ « Zdroj Sifeni dlvéryhodnosti « Energetizace sebe i druhych
lidi

Prvni a druhy pilif SM tvoti jeho zakladnu, kdezto treti pilif je jeho vrcholem. Pfi formovani SM by
mél pravnik nejdiive posoudit vlastni
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stavajici uroven osobniho managementu (dale jen OM), a pokud tato uroven nebude dostacujici (coz
autor hypoteticky poklada za, v praxi prevazujici skute¢nost), uinit v§e pro to, aby zadouci tirovné
OM dosahl v relativné kratkém case. Zvladnuti pozadavkt kladenych na OM je potom piedpokladem
k postupnému osvojeni potifebnych znalosti v ramci individualniho managementu (dale jen IM).
Jestlize pravnik dlouhodobéji dokaze uspésné usmériiovat a rozvijet vykon svého poslani,
zjednoduseng vyjadieno: ve smyslu ,,d€lani véci spravnym zplsobem*, vznika mu realna Sance k
dosazeni kvalitativniho posunu smérem k tfetimu pilifi, tj. individualnimu vidcovstvi (dale jen IV),
jez lze opét zjednodusené charakterizovat ,,délanim spravnych véci“.7 Autor si zde dovoluje vyjadrit
své presvédceni, Ze dosazeni zadouci Grovné IV se stava nejen pro pravniky, ale i pro vSechny ostatni
ZP naprostou nezbytnosti. Jinak feceno: Tito pracovnici, po zvladnuti role ,,manazerti sebe sama®, se
musi postupné stat i ,,vidci sebe sama*, a to v pojeti ,,moderniho viidcovstvi‘s.

7Pro formovani SM $ipka smérem $ikmo vzhiru v obr. 1 vyjadiuje nezbytnou sekvenci: OM — IM — IV. Sipka
smérem Sikmo dolti vyjadiuje fungovani SM se sekvenci IV - IM.



8 Blize 0 modernim vidcovstvi viz Vagner, 1., SABOLOVIC, M. (2011), s. 30-33..

Jak by mél takto vytvoreny a kontinualné se zdokonalujici SM fungovat?!

Veskeré impulsy pro zabezpeceni vykonu a rozvoje poslani pravnika pochopitelné vychazeji z
vrcholného pilite SM, tj. z IV. Z modelu SM (obr. 1) je ziejmé, Ze témito impulsy jsou, na zaklade
objektivniho posouzeni reality v oboru plisobnosti i v obecném okoli a potazmo ivah o formovani
vlastni perspektivni profesni budoucnosti, predev§im:

~ ujasnéni vlastni hodnotové orientace, ktera by se méla rozhodné opirat o ¢tyfi kardinalni ctnosti,
jimiz jsou spravedlnost, stifidmost, moudrost a statecnost - odvaha,

~ stanoveni ,,spravnych véci®, coz de facto znamena realizovat sekvenci téchto kroku: bedlivé uvazit
osobni profesni poslani (vize), vytycit nekolik malo konzistentnich strategickych cilti, nalézt a zvolit
strategii, jak téchto cili dosdhnout, a kone¢né¢ vypracovat individualni provadéci plan sestavajici z
sledu nezbytnych ¢innosti s ¢asovou dotaci i zdrojovym zabezpecenim,

_ objektivizovana analyza vlastni diivéryhodnosti a na jejim zakladé bud’to dosaZenou diivéryhodnost
minimalné udrzet a
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potazmo hledat a volit moznosti a zptisoby jak jeji miru zvysit,9

~ energetizace vlastniho potencialu, coz pfedstavuje mobilizaci Gsili a obvykle hlavné viile vénovat
roli ,,viidce sebe sama‘ patficnou pozornost a usili.

9 Vzdyt je skutecnosti, ze divéryhodnost pravniki je ¢eskou vefejnosti (at’ uz je to ¢i neni opodstatnélé) vnimana spise negativné.

10 Mezi individudlné vyuzitelné metody a techniky patii napi. Activity Based Costing, Aliance, Analyzy
neuspéchi, Audit interni, Analysis Performance Problems, Balanced Scorecard, Benchmarking, Budgeting,
Controlling, Clients Based Costing, Clients Relationship Management, Clients Service Management,
Franchising, Marketing, Management by Objectives, Management pohledavek, Metoda PESTLE, Metoda
SPACE (Strategic Position and Action Evalution), Metoda SWOT, Outsourcing, Optimalizace dani, Periodické
hodnoceni netspéchil, Porteriv model, Procesni fizeni, Reengineering, Revitalizace, Risk Management,
Rozhodovaci stromy, Speed Management, Strategické partnerstvi, Stress Management, Systematické zlepSovani,
Target Costing, Time Management, Total Quality Management, U¢ici se organizace, Virtualni organizace —
vybrano ze $iroké nabidky metod a technik z publikace SOUCEK, Z. (2005), 177-180.

11 Podstatou OM je hledani a nalezeni vlastniho originalniho pfistupu k vykonu a rozvoji poslani kazdého
jednotlivého pravnika, kdezto ucelem IM je, aby si konkrétni pravnik nalezl, zvolil a osvojil originalni soubor
manaZzerskych metod a technik, ktery mu umozni efektivn€ usmériiovat vykon a rozvoj jeho profesniho poslani.
Konkrétni usmérnovani vykonu a rozvoje osobniho poslani by mél pravnik, tentokrat v roli ,,manazera
sebe sama“, zajistit obrazn¢ chapano v druhém piliti SM, kterym je IM. V jeho rdmci by mél kazdy
pravnik realizovat ,,zadani®, ktera si jako ,,viidce sebe sama* ujasnil, stanovil, zvolil a patfi¢né se k
jejich naplnéni ,,energetizoval“. Souhrnné vyjadreno to znamena ,,d¢lat véci spravnym zplsobem™ a
konkrétné€ vybrat, osvojit si a implementovat originalné sestaveny (konkrétnimu jedinci vyhovujici,
zéaroven vsak tcelny, uéinny i hospodarny) soubor individualné pojatych manazerskych metod a
technik.10 Z vyse uvedeného jisté pozorny ctenat pochopil, ze OM a IM nejsou synonyma. i1

Ke komplexnimu popisu formovani a fungovani SM je nezbytné dodat, Ze jednou formovany SM
konkrétniho pravnika nemize stagnovat. Naopak musi byt pravnikem neustale zdokonalovan ve vSech
tiech pilifich a jejich vazbach, coz by se mohlo obrazné vyjadtit graficky vzestupnou spiralou v
sekvenci OM — IM — IV — OM atd.

2. PODSTATA A UCEL OM

Jak jiz laskavy ¢tenaf vi z pfedchoziho textu, OM je prvnim, vychozim pilitem SM. Rovnéz autor véri,
ze Ctenat rovnéz pochopil z dosavadniho vykladu, Ze kvalitativni Groveit OM determinuje funkci
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celého SM pravnika. Bohuzel je skutecnosti, ze lloha OM v SM vSeobecnéi2 neni dosud nalezité
docenéna. Problematika OM je spise na okraji zajmu teorie i praxe managementu, coZ ma zavazné
negativni disledky.13

12 Tzn., at’ uz jde o SM pro jedince, zajmovou skupinu i organizaci.

13 Existuje nemalo OJ, v jejichz Cele jsou vysoce kvalifikovani a intelektudlné zdatni lidé s bohatymi
zkuSenostmi. Prestoze tyto OJ mohou mit kvalitni lidské zdroje, ,,pohybuji* se dokonce v perspektivnich
oborech ptisobnosti a okolni prostfedi jim nabizi mnohé piilezitosti, jejich konkurenceschopnost klesa, coz mtize
mit i fatalni disledky (napf. bankrot). Pfic¢iny neutéSeného stavu spatiuje vedeni takovychto netspésnych OJ
zejména ve vnéjsich neptiznivych okolnostech a nékdy snad i v nespravné zvolenych metodach a technikach
managementu. Ve skute¢nosti byva hlavni pfi¢inou netspéchu takovychto OJ nedostate¢na trovein OM
vrcholovych lidrit OJ, ktera se projevuje napt. tim, Ze generalni feditel ma vzdy ,,pravdu’, komunikace a
interakce v ramci vrcholového managementu se realizuje bez vzajemného pochopeni osobnostnich typt jeho
¢lent, vrcholovy management neustale ¢eli nedostatku Casu atd.

Na pocatku snazeni mnoha zajmovych skupin je obvykle az pfemira nadSeni néco prosadit, uskute¢nit, zménit
atp. Nicméné, proc je tak castym jevem, ze toto nadSeni postupné vyprcha a ptivodni zamér se nedafi realizovat?
Opét se obvykle hledaji pri¢iny neuspéchu v duchu mentalniho principu ,,z venku dovniti“ (nas neuspéch je
zpusoben druhymi, resp. neptizni okoli). Pokud by se situace objektivné posoudila, o coz byva vétSinou pramaly
zé4jem a nebo nepochopeni podstaty problému ,,vyhotfeni®, pti¢iny netispéchu by se nasly opét uvniti kolektivu —
v nedostate¢né urovni OM zejména vudcich osobnosti skupiny. Je totiz dosti bézné, ze energie vidci skupin se
zaméiuje spise na ziskani pozice ve skupin€ nez na prosazeni spole¢ného zajmu.

Urcité vSichni ZP, v€etné pravnikd si preje mit ispésnou profesionalni kariéru. Zaroven touzi po Stesti, lasce,
zdravi. Pfesto nemalo profesné uspésnych pravnikl vede zivot podobajici se ,,Stvanici na divokou zvEr™, o pocitu
Stésti se jim snad zda jen ve snech, rozpada se jim Casto manZzelstvi a mnozi z nich trpi psychosomatickymi
chorobami. Tito lidé nejsou zadni ,,hlupaci®, jsou to naopak vesmes lidé s nadprimérnym intelektem a odbornou
kvalifikaci, nicméng jejich OM je na velmi nizké irovni. Proto také mj. hledaji pti¢iny svého mimopracovniho
selhani v nedostatku ¢asu, v nepfizni osudu, v nepochopeni svych blizkych atp.



14 Posun paradigmatu v managementu k principialnimu vedeni vychazi z principti modelu lidskych vztaht a
lidskych zdrojti, avSak navic se soustfedi na to, jak lidem pomoci najit smysl a napInéni jejich existence, a to na
zéaklad¢ pochopeni faktu, ze v koneéném diisledku bude rozhodujici ptisobeni pfirodnich zakont a potazmo
respektovani mentalnich principu.

Nicméné stéle vice se prosazujici posun paradigmatu v managementu k principialnimu
vedeni4 nastoluje potfebu zasadniho pfehodnoceni pfistupu k OM v teorii i praxi
managementu. Stale vice manazerskych odbornik(l uznava, zZe efektivni vedeni sebe
samych i druhych lidi je pfedevSim zavislé na urovni OM znalostnich pracovnikd a v jejich
ramci manazerd. Tedy postupné se prosazuje tato premisa: ,Nelze efektivné vést druhé lidi,
kdyZ nemam ujasnény vlastni postoj
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k profesnimu i soukromému zivotu, nemam formulované své osobni poslani v Zivoté a nedokazi
vytycit vizi, strategické cile a strategie a potazmo energetizovat sebe i ty k dosazeni téchto cild.*
Autor doposud identifikoval dva ptistupy k OM:

~ Pristup k OM se zaméienim na zvySeni vykonnosti znalostnich pracovniki, tzv. profesné-vykonovy
pristup.

_ Pfistup k OM s univerzalnim zamétenim na vytvateni pfedpokladt pro tispéch clovéka nejen v
profesnim, ale i v soukromém zivotg, tzv. pfistup k OM kompatibilni s posunem paradigmatu v
managementu k principidlnimu vedeni.

Pozor! Dalsi text, v souladu s abstraktem pfispévku, se zabyva ,,jen" profesné-vykonovy ptistup k
OM.

2.1 PROFESNE-VYKONOVY PRISTUP K OM

Tim, Ze je tento pfistup orientovan vyhradné do profesni oblasti, vaze se bezprostfedné k plnéni
klicového ukolu teorie a praxe managementu ,,podstatné zvysit vykonnost ZP*, tedy i pravnikt. Aby
bylo mozno tento ukol viibec zacit efektivné fesit, je nezbytné nejdiive pochopit, jaké faktory maji na
vykonnost ZP podstatny vliv. Autor je pfesvédcen, Ze témito faktory jsou:

— Jednozna¢nost vnimani vykonu poslani ZP.1s

[ Schopnost ZP ujasnit si a zvolit pfistup k vykonu a rozvoji profesniho poslani (OM).16

15 V soucasné praxi neni vZdy zcela jasné, co je vlastn¢ zadoucim posldnim ZP a proto je velice dulezité zaddouci
poslani ZP ujasnit a vymezit, nez se zacne uvazovat o pozadavku zvyseni vykonnosti, nebot’ jinak opét hrozi
prolongace kvantitativniho nahledu na vykonnost. Tak napf.: Ma univerzitni profesor prioritné ,,predavat™
studentiim nejnovejsi poznatky z oboru a nebo spise klast diraz na rozvoj jejich kreativniho a soucasné
interpersonalniho feseni probléma a ukold souvisejicich s danym oborem; Ma obvodni l1ékar byt spise
»dispecerem™ v navaznosti na pacientem sdélenou anamnézu a nebo ten, jenz celostné stanovi diagnozu a zvoli
efektivni terapii; Ma advokat poskytovat své sluzby s cilem vyhrat soudni spor a nebo naopak ucinit vse pro
feseni kauzy dohodou s protistranou.

16 Jedna se ve své podstaté o ujasnéni hodnotové orientace vykonu poslani. Co je hodnotovou prioritou? Napf.:
ticha dohoda profesora se studenty, Ze po sobé nebudeme vzajemné nic moc pozadovat a nebo naopak profesor
didakticky vhodnym zpiisobem chce ptedat studentim maximum dil¢iho vzdélani v souladu s vymezenym
profilem absolventa; Lékafi piijde jen o vykazovani, co nejvét§siho objemu vykonu a nebo naopak jeho piistup k
pacientovi bude zalozen na vnimani pacienta jako ¢loveka, jenz potfebuje mnohdy vice porozuméni, moznosti
divérné komunikace o svych problémech atd,; Advokatovi jde jen o penize a nebo naopak vidi v klientovi
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¢loveka, ktery je byt mnohdy svym pfic¢inénim v nezavidihodné situaci a potiebuje pomoc tfeba v nastartovani
nového pfistupu k Zivotu.

17 Zijeme v dobé, kdy nejeden obor lidského ¢inéni nutné potiebuje ,,pretrhat” zakofenéné stereotypy myslent,
jednani a chovani. ZP by mél byt ptipraven a ochoten rodici se paradigma nejen akceptovat, ale i svym
pfistupem podpofit. Napt.: Profesor by mél podpofit propojeni racionalniho mysleni s iracionalnim; Lékat by
meél skloubit klasickou terapii a alternativnimi metodami; pravnik by mél o mnohém ve své specializaci v duchu
de lege ferenda.

18 Vzdélavat se ve vlastnim oboru je snad dnes jiz naprostou samoziejmosti a nezbytnosti — ne tak je tomu se vzdélavanim v jinych oborech. To mnozi ZP nejen podceiiuji,
ale nektefi se k jinym obortim stavi s aroganci. Zkusenosti ,,osvicenych® odpornikt prokazuji, ze inspiraci je pokrok ve vlastnim oboru se nachazeji obvykle mimo néj, v
jinych oborech lidského snazeni.

19V soucasné praxi stale existuje silny sklon hodnotit vykonnost ZP z kvantitativniho hlediska, a to se musi
zménit, jinak nadale poroste mj. pokrytectvi, pretvarka, falSovani vykonané prace ZP a kvalita vystupti bude
nutné klesat.

20 V ramci procesu sebepoznavani by mély byt zodpovézeny nasledujici otazky: Kdo jsem? V ¢em jsou
mé prednosti? Jakym zplsobem pracuji? Jakym zptisobem se u¢im? Kam patfim? Co je nebo mtize
byt mym piinosem? Jsem schopen brat na sebe vztahovou odpovédnost?

[1 Ochota ZP pfijmout zadouci posun paradigmatu pfi vykonu profesniho poslani.17

1 Ochota ZP neustale se vzdé€lavat, a to nejen ve vlastnim oboru.1s
[ Ptijeti faktu, ze vykonnost ZP neni primarné spojena s kvantitou vykonané prace, ale s jeji
kvalitou.19

Jak je patrné z vySe uvedeného piehledu faktorti ovliviiujicich vykonnost ZP, patii mezi né rovnéz
kvalitativni tiroven jejich OM. Vysoka uroven OM je jiz dnes vSak pouze ,,vstupenkou na hfiste* pro
vSechny potencialni i vykonné ZP ve vSech profesnich oborech!

Ramcove 1ze obsah OM ZP vyjadfit prostfednictvim téchto aktivit:

~ Procesu sebepoznavani.2o

1 Identifikovani pracovni pozice, pro néz ma konkrétni ZP vhodné osobnostni predpoklady, a tudiz i
moznosti dosahovat v nich nejvétsich individualnich i spolecenskych piinosi.

~ Neustalé a harmonicky pojaté zdokonalovani sebe sama.z:
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21 Tzn., nestaci se jen vzdélavat, nezbytné je rovnéz harmonické zdokonalovani ve vSech dimenzich, tj. télesné,
dusSevni, duchovni a spole¢ensky vztahové, resp. citové.

22 Je téméf jisté, ze vlivem nepiiznivého az bezprecedentniho demografického vyvoje ve vétsing vyspélych zemi
svéta se bude odchod do diichodu posouvat. P.F. Drucker dokonce piedvida, ze hranice pro pfiznani starobniho
dichodu bude v budoucnosti 79 let véku — viz DRUCKER, F.P. (2000), s. 50.

1 Ziskani znalosti, jak a kdy ménit svou profesni orientaci.

1 Pfipravovat se soustavné na zvladnuti pozadavku zUstat biologicky mlady a duSevné
aktivni po celou dobu stale se prodluzujici pracovni kariéry.22
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ZAVER

Uroven osobniho managementu kazdého pravnika, stejné jako viech znalostnich pracovnikd, je
jednim z klicovych faktord spravného a osobnostné vyhovujiciho nastartovani profesni kariéry a
rovn€z i uspéSného vykonu poslani v praxi.

Osobni management je vychodiskovym pilifem systému managementu, ktery by si mél kazdy
potencidlni ¢i jiz vykonny pravnik formovat tak, aby se stal nejen ,,manaZzerem sebe sama“, ale i
»vidcem sebe sama“. Sekvence formovani systému managementu pravnika od osobniho
managementu, pies individudlni management az k vrcholu individualniho viidcovstvi je logicka a
svym zplusobem zavazna.

Systém managementu pravnika pak funguje impulzy od svého vrcholu (individudlni viidcovstvi) k
individualnimu managementu — jinymi slovy ,,viidce sebe sama“ dava podnéty ,,manazerovi sebe
sama*“ k zabezpec€eni vykonu a rozvoji profesniho poslani. Nutno dodat, Ze systém managementu
pravnika by se m¢l pokud mozno kontinualné rozvijet k vyssi kvalite, coz se tyka vsech tfech piliit
systému managementu a jejich vazeb.

Ptistupy k osobnimu managementu identifikoval autor pfispévku dva. Pro tcely pfedmétu ptispévku je
pozornost vénovana ,,jen“ profesné-vykonnému piistupu k osobnimu managementu, coz uzce souvisi s
hlavnim tkolem teorie a praxe managementu na pocatku 21. stoleti, jenz zni: ,,Podstatné zvysit
vykonnost znalostnich pracovnika®.

Literature:

- DRUCKER, F. P. Vyzvy managementu pro 21. stoleti. Praha: Management Press, 2000183 s. ISBN
80-7261-021-X.

- SOUCEK, Z. Firma 21. stoleti (Pfedstihnéme nejlepsi). Praha: Professional Publishing, 2005. 258 s.
ISBN 80-86419-88-6.

- VAGNER. 1., SABOLOVIC. M. Systém managementu organizace a znalostniho pracovnika.
Ruzomberok: VERBUM, 2011, 165 s. ISBN 978-80-8084-652-7.

- VAGNER, 1. Systém managementu. 2. piepr. vyd. Brno: VMU, 2007, 432 s. ISBN 978-80-210-
4264-3.

- VAGNER, 1., WEBER, M. Osobni Management. 2. ptepr. vyd. Brno: VMU, 2007, 142 s. ISBN 978-
80-210-4265-0.

Contact — email
Ivan.Vagner@law.muni.cz



