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Abstract: 
At the beginning the management expansion dutiny the 20th century is described. Then the 
21th century is shown in agreement with ideas of recognized futurologists and management 
leaders. Then the public sector’s defined more precisely and furthermore the five basic 
managerial functions (planning, organizing, staffing, leading and controlling) are 
summarized and completed with their major principles. In the second part of the paper 
innovations in public sector institutions are analyzed and the parts of innovation 
implementation and innovation acceleration are emphasized. 
 
1.  ÚVOD 

Management je dynamicky se rozvíjejícím oborem. Je extrémnì dùležitý pro podnikání 
v oblasti prùmyslu a služeb, zabezpeèování správy a mnoha dalších èinností. Posledních dvì 
stì let bylo na poèátku poznamenáno prùmyslovou revolucí, která v prùbìhu této periody 
pøinesla tovární systém tvorby bohatství  v prostøedí prùmyslové kultury. Tomu odpovídá 
vznik a vývoj managementu prùmyslové éry. Období pøíslušné vývoji managementu 
prùmyslové éry je vzhledem k rozvoji odpovídajících øídících èinností a souvisejících 
publikací definováno na celé 20. století. Poèátek 21. století umis•uje management do zcela 
nových podmínek informaèní spoleènosti vèetnì nástupu procesu globalizace a prùniku 
managementu do souvisejících oblastí napø. do veøejného sektoru. 
 
2.  MANAGEMENT 20. STOLETÍ 

Poèátek 20. století je zahájen tzv. klasickým managementem (1900–1925), 
pøedstavovaným zejména H. Fayolem (1841–1925) E. W. Taylorem (1856–1919) a M. 
Weberem (1864-1920) Taylorovy práce jsou orientovány na øízení výrobního procesu 
v dílnách a je zdùrazòována intensifikace fyzické práce a ekonomické stimuly. Fayol 
formuloval obecné zásady øízení na podnikové úrovni. K nim patøí pìt funkcí správy a 14 
principù úspìšného øízení. Mnohé z nich platí v souèasnosti. Weber definuje tzv. byrokratické 
øízení pomocí šesti principù byrokratické organizace (podniku). 

Další období (1925–1960) je reprezentováno psychologicko – sociálními pøístupy 
(E. Mayo, M. Folletová), procesními pøístupy (L. Gullick, L. F. Urwick, A. Maslow) 
a posléze systémovými pøístupy (Ch. Barnard, H. Simon, D. McGregor). Podle E. Mayo je 
nutné respektovat sociální podmínky pracovníkù a budovat sociální stabilitu  pracovištì. 
Maslow zpracovává tzv. pyramidu potøeb èlovìka v pracovním procesu, kde v pìti úrovních 
jsou hierarchicky uspoøádány potøeby pracovníka. Maslowova teorie motivace je dosud 
uznávána. Urwick a Gullick vypracovali procesní systém manažerských funkcí oznaèovaný 
zkratkou POSDCORB  (planning, organizing, staffing, directing, coordinating, reporting, 
budgeting). Barnard se snaží o vypracování integrované teorie øízení na systémové bázi. 
 

Období šedesátých let znamenalo expanzi kvantitativních pøístupù v managementu 
(pøedstavitelé C. W. Churchman, L. Ackoff, T. L. Saaty, atd.) Tyto pøístupy se odvozovaly od 
rozhodování a vedení váleèných operací za druhé svìtové války. 

Léta sedmdesátá a osmdesátá dominují pragmatické (empirické) pøístupy. Jsou 
representovány P. F. Druckerem, H. Koontzem, H. Weihrichem, H. Mintzbergem [1,5,7] 
a øadou dalších pøedstavitelù americké, evropské a japonské manažerské školy. V první èásti 
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popisované periody jsou vedeny dikuse mezi zástupci manažerských funkcí (Koontz, 
Weihrich) a manažerský rolí (Mintzberg). Po mnohaletém zápolení dochází k  urèitému 
názorovému sjednocení a zaèínají pøevažovat pragmatické pøístupy využívající zejména 
zkušenosti z manažerské praxe. Ke konci 20. století je management posuzován jako integrál 
vìdy a umìní. Jedná se o umìní øídit. Pøi tom se využije vìdeckých poznatkù odpovídajících 
vìdeckých  disciplin a souèasnì manažerské intuice a zkušenosti.  

 
3.  MANAGEMENT 21. STOLETÍ 

3.1 Obraz budoucího svìta a dopad na management 

 Permanentní zmìna je jednou z mála jistot které nás oèekávají pøi nástupu do 21. 
století. Tato jistota platí pro vìtšinu sektorù národního hospodáøství. Období nástupu do 
nového tisíciletí je nìkterými futurology nazýváno revolucí znalostí. 

Podle Tofflera [4] souèasná revoluce znalostí spustila tzv. tøetí vlnu ekonomických, 
technických a sociálních zmìn. Podniky a instituce jsou nuceny vést si novým mìnícím se 
zpùsobem, který se zásadnì liší od pøístupù pøedchozího období a zasahuje do celého spektra 
jejich èinností. 

Obraz budoucího svìta je zpracován mnoha autory. Uvedeme velmi úspìšnou variantu 
R. Gibsona [4], které nám umožní pøezkoumat a pøehodnotit spoleènost, ekonomické, 
podnikatelské a také inovaèní teorie. Gibson uvádí nové pojetí budoucnosti v šesti blocích 
následovnì: 

1. Principy 
Jsou pøehodnocovány principy pro øízení spoleènosti, naší organizace a nás osobní život. 
Dochází se k optimistickému závìru, že jsme schopni budoucnost sami vytváøet, ale 
musíme vìdìt co chceme a proè. 

2. Konkurence 
V konkurenci dochází k zásadním zmìnám. Nastupují nové zpùsoby posuzování 
konkurence v souvislosti s pøípravou globální ekonomiky 21. století. 

3. Øízení a organizaèní složitost 
Klasické organizaèní modely pøestávají platit v postindustriálním svìtì, nastupuje procesní 
øízení, uèící se organizace apod. 

4. Vedení pracovníkù 
Nové pojetí vedoucí práce musí lépe uvolòovat intelektuální kapacity organizace 
a vytváøení intelektuálního kapitálu. Zdùrazòuje se kultura organizace. 

5. Nové pojetí trhù 
Bude øešeno ve vazbì na zmìny v charakteru zákazníkù a v dùležitých marketingových 
vztazích. 

6. Nové pojetí svìta 
Jde o posun v celosvìtové ekonomice a mìnící se roli státu ve smyslu svìtové ekonomiky. 
Dále pùjde o rostoucí potenciál asijských zemí a o nové vìdecké objevy tohoto období, 
mnohé pøevratného významu. 

V návaznosti na výše uvedených šest blokù nového pojetí svìta lze pøejít k novému 
paradigmatu discipliny managementu. Podle jednoho z pøedních pøedstavitelù svìtového 
managementu P. F. Druckera [1] lze z jeho nejnovìjší publikace uvést nìkteré 
z nejdùležitìjších zmìn. 
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1. Poslání managementu 
Poslání managementu se mìní, bude využíván nejen v podnikatelských organizacích, ale také 
podstatnì intenzivnìji ve veøejném sektoru(nemocnice, školy, armáda, policie, veøejná správa, 
a pod.) 

2. Neexistence optimální organizaèní struktury 
Poslání a úkoly organizace mohou zajistit rùzné organizaèní struktury. Odlišné struktury 
mohou spolupracovat. 

3. Jediná správná metoda øízení lidí neexistuje  
Vedení pracovníkù a týmù musí být kompatibilní s jejich specifickými vlastnostmi 
a dovednostmi. 

4. Technologie, trhy a uživatelé produktù nejsou definitivnì daní 
V souèasném turbulentním svìtì dochází i k prudkým zmìnám v oblastech jak naznaèeno 
v prùbìhu inovaèních, marketingových a jiných projektù je nutné uplatnit princip flexibility 
a navigaèní zmìny. 

5. Pùsobnost managementu již není definitivnì právnì vymezena 
Organizace se mìní co do velikosti, propojují se s jinými, stávající vazby se ruší, apod. S tím 
se mìní pùsobení managementu vèetnì vazeb na dodavatele a odbìratele. 

6. Management již není internì orientován uvnitø hranic národního státu 
V procesu globalizace nìkterá manažerská pùsobení vyžadují nadnárodní pøístupy, které 
pøesahují vnitøní rámec a lokální zájmy organizace. 
 
3.2 Nìkteré pøíklady zmìn ve vybraných èástech managementu 

Výše uvádìné zmìny se promítnou do vìtšiny èástí managementu (strategický, procesní 
a  projektový management, management zmìny, management inovací, management znalostní, 
management veøejného sektoru, atd.) 

Uvedeme jeden pøíklad z evropské  sféry managementu – management znalostní. 
 
Znalostní management 

Je to disciplína zabývající se vytváøením informaèních líhní nebo inkubátorù. Jde 
o speciální zejména  univerzitní prostøedí, kde se rodí a pìstují nové myšlenky – informace, 
které jsou transformovány do forem využitelných v praxi. V oblasti pedagogické se oèekává, 
že absolventi univerzit budou kromì velké sumy obecných a speciálních znalostí schopni 
samostatným a tvùrèím zpùsobem myslet. V oblasti vìdy a výzkumu lze se podívat na 
prùmyslovì vyspìlé zemì. V tìchto zemích existují dobøe vypracované a dlouhodobì úspìšnì 
pùsobící vazby univerzitních pracoviš• a soukromého a veøejného sektoru, které pøedstavují 
velké zdroje nových objevù a inovací jako hlavních impulzù vìdecko-technického rozvoje. 

Podle P.M. Sengeho [9] musí uèící se organizace zvládnout následující: 
• Mistrovství v oboru: èlenové organizace jsou mistry jak svého oboru, tak v pøístupech 

ke svìtu. Být mistrem znamená nikdy nekonèící proces uèení a pøemýšlení. 
• Mentální modely: èlenové organizace umí ve svých mentálních modelech svìta 

a svého oboru rozpoznat negativa (chybné pøedpoklady a kroky) a dále (což je 
mnohem dùležitìjší) umí se jich zbavit. 

• Sdílení vizí: organizace povstává ze souboru pøedstav  o této organizaci. Uèící se 
organizace nejsou možné bez sdílených vizí. 

• Týmové uèení:  organizace neexistuje bez týmu odborníkù. Její výkon závisí na 
výkonu všech èlenù a na jejich schopnosti pracovat spoleènì. Základ uèících se 
organizací netvoøí vynikající jedinci, ale tým jako základní souèást organizace. 
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• Systémové myšlení: toto je nejdùležitìjší. Tím jsou integrovány všechny spolupùsobící 
faktory, jak uvnitø,  tak vnì organizace. 

 
4.  VEØEJNÝ SEKTOR 

Vzhledem k zamìøení této práce je vhodné definovat „veøejný sektor“. Pøi použití 
tohoto pojmu v publikacích a mediích dochází k nepøesnostem. Pøevezmeme vymezení 
uvedené v [11], kde je definice a struktura pøedkládána následovnì: 
 
„Veøejný sektor je ta èást národního hospodáøství, která je financována z veøejných financí, 
øízená a spravovaná veøejnou správou, rozhoduje se v nìm veøejnou volbou a podléhá veøejné 
kontrole.“ 

Výše uvedená definice pøedpokládá majoritu veøejného vlastnictví. 
 

V dalším uvedeme strukturu veøejného sektoru èlenìného do šesti blokù podle charakteru 
potøeb, které konkrétní bloky uspokojují 

1. Spoleèenské potøeby: veøejná správa, justice, policie, armáda 
2. Rozvoj èlovìka:  školství, kultura, tìlesná kultura, zdravotnictví, sociální služby 
3. Poznávání a informace:  vìda a výzkum, informaèní systém, masmédia 
4. Technická infrastruktura: doprava, spoje, energetické a vodní hospodáøství 
5. Privátní statky:  bydlení, zemìdìlství a lesnictví, ostatní privátní statky 
6. Existenèní jistoty: pracovní pøíležitosti, sociální zabezpeèení 

 
Jako hlavní dùvody existence veøejného sektoru a jeho podstatné specifika uvádí 
S.E. Osborne [8] následující hlavní dùvody existence veøejného sektoru:  

1. Selhání tržních mechanismù – výrobky a služby jsou pro spoleènost potøebné i pøesto, 
že zisky jsou malé, nebo dokonce záporné.  

2. Nedokonalost trhu – trh v urèitých podoblastech veøejného sektoru existuje, ale 
funguje nedokonale (monopolní situace pøi malém poètu výrobcù èi dokonce jednom 
výrobci vede k zásadnímu omezení konkurence, nebo platební možnosti rùzných 
segmentù trhu- starší lidé, apod. dlouhé èasové rozpìtí ekologických projektù) 

3. Problém dùvìry – nìkteré výrobky a služby veøejného sektoru (specielní nákladné 
léky, nákladné složité operace) by mohly být ziskovì zneužity. 

 
Specifika veøejného sektoru: 

1. Vìtší mìøítka, komplexnost a široká spoleèenská báze. 
2. Vìtší øízení pravidly a zákony – menší rozsah individuální tvoøivosti a iniciativy. 
3. Vìtší význam politických prvkù 
4. Nemìøitelnost nìkterých èinností veøejného sektoru 
5. Skládání úètù publiku vìtšího rozsahu 
6. Hierarchická a byrokratická struktura, pro celoživotní kariéru s nepružnou platovou 

stupnicí a postupem 
7. Podstatnì vìtší vliv dominujících profesí. 

 
5. MANAGEMENT VE VEØEJNÉM SEKTORU 

Management z pohledu veøejného sektoru je ucelený soubor ovìøených pøístupù, názorù, 
zkušeností, doporuèení a metod, které vedoucí pracovníci (tj. manažeøi) užívají ke zvládnutí 
specifických èinností (tj. manažerských funkcí), jež jsou nezbytné k dosažení soustavy cílù 
veøejného sektoru. 



 120

Manažer je pøedevším profese vedoucího pracovníka. Její nositel je zodpovìdný za 
dosahování cílù organizaèních jednotek, které mu byly svìøeny, vèetnì úèasti na jejich tvorbì 
a zajištìní. Využívá pøi tom kolektiv spolupracovníkù. 

Typické èinnosti manažerù jsou zpravidla nazývány manažerskými funkcemi. Podle 
Druckera [3] lze pracovat s jejich následným dìlením. 
Manažerské funkce sekvenèní: 

1. Plánování 
2. Organizování 
3. Výbìr a rozmístìní spolupracovníkù 
4. Vedení lidí 
5. Kontrola 

 
Manažerské funkce prùbìžné (paralelní): 

1. Analyzování øešených problémù 
2. Rozhodování 
3. Realizace, resp. implementace rozhodnutí 

 
Dosažení cílù organizace mùže být nejlépe zajištìno dobrou vzájemnou harmonií 

manažerských funkcí. Otázka je, zda výše uvedené manažerské funkce platí obecnì, nebo zda 
napø. pro veøejnou správu musí být tyto funkce podrobeny modifikaci. Podle autora této práce 
platí principy manažerských funkcí [5] obecnì a tedy i pro veøejný sektor. 

5.1. Principy manažerských funkcí 

Zamìøíme se na manažerské funkce sekvenèní. 

5.1.1 Plánování 
Plánování je procesem stanovení cílù organizace a zpracování postupù a zajištìní 

prostøedkù k dosažení tìchto cílù v postupných èasových horizontech. Cíle jsou stanovovány  
z hlediska prostorového hierarchického a èasového uspoøádání vèetnì vzájemných vazeb cílù. 
Dùležité je stanovení postupu realizace zvoleného plánu vèetnì možnosti flexibilní adaptace 
pøi mìnících se podmínkách. Charakter plánování se liší u plánù strategických, taktických 
a operativních. 

Nejdùležitìjší principy, které je možné pøi plánování použít, jsou tyto [5]: 

1. Princip cílù a pøispívání k cílùm 
2. Princip prvenství plánování 
3. Princip plánovacích pøedpokladù 
4. Princip strategického a taktického rámce 
5. Princip omezujícího faktoru 
6. Princip omezujícího faktoru 
7. Princip pružnosti a navigaèní zmìny 

5.1.2 Organizování 
Organizování je procesem stanovujícím èasoprostorové uspoøádání pracovníkù 

a pracovních kolektivù pro optimální realizaci plánù. 
Nejdùležitìjší principy, které je možné aplikovat pøi organizování [5] jsou následující: 

1. Princip jednoty cílù 
2. Princip organizaèní efektivnosti 
3. Princip rozpìtí managementu 
4. Princip jednoznaèného pøiøazení a jednoty vedení 
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5. Princip rovnosti pravomoci a odpovìdnosti 
6. Princip vyváženosti a pružnosti 

 
5.1.3  Výbìr a rozmístìní spolupracovníkù 

Tato funkce zajiš•uje profesní požadavky, vyplývající z vytvoøených organizaèních 
struktur, vèetnì poètu pracovníkù v požadovaných termínech. 
Nejdùležitìjší principy pro tuto oblast[5] jsou tyto: 

1. Princip cíle personalistiky 
2. Princip definice práce 
3. Princip manažerského hodnocení 
4. Princip otevøené konkurence 
5. Princip školení èi nepøetržitého rozvoje managementu 

 
5.1.4  Vedení spolupracovníkù 

Zahrnuje zpùsoby pøímého a nepøímého usmìròování pracovníkù a kolektivù, aby 
plnili potøebné úkoly. 
Nejdùležitìjší principy pro tuto oblast [5]: 

1. Princip souladu cílù 
2. Princip motivace 
3. Princip vùdcovství 
4. Princip jasné komunikace a komunikaèní integrity 
5. Princip podpùrného použití neformální organizace 

 
5.1.5  Kontrola 

Mìøí èi vyhodnocuje kvantitu nebo kvalitu prùbìžných a koneèných výsledkù 
manažerské èinnosti (cílù, parametrù, apod.) 
Nejdùležitìjší principy [5]: 

1. Princip úèelù kontroly 
2. Princip odpovìdnosti za kontrolu 
3. Princip efektivnosti kontroly 
4. Princip preventivní kontroly 
5. Princip souvislostí plánù a kontroly 
6. Princip standardù 
7. Princip kritických kontrolních bodù 
8. Princip výjimky 
9. Princip pružnosti 
10. Princip akce 

 
5.2 Management inovací 

Souèasná dynamika vìdeckotechnického rozvoje se mimo jiné prosazuje pøes inovaèní 
procesy jak malých tak nejvyšších øádù. Jedná se zejména o strategickou a taktickou úroveò 
èinností veøejného sektoru. 
Obecné pojetí inovaèních procesù je sumarizováno v práci [10], kde je pøedložena inovaèní 
teorie prof. Valenty [6], klasifikace inovací podle prof. Vlèka [12] a inovaèní teorie vybrané 
anglické školy [8]. 

Uvedeme jednak definici Druckera [2] a jednak S.E. Osborneho [8]. 
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P.F. Drucker: 
„Podnikatelé inovují. Inovace jsou specifickým nástrojem podnikání. Je to umìní spojit zdroje 
a nové možnosti s cílem vytvoøit hodnoty. Inovace vskutku vytváøí zdroj“ 

S.E. Osborne: 
„Zavedení nového do stávajícího systému pøi využití nové myšlenky“. 
 
Velká èást inovací ve veøejném sektoru je zamìøena na oblast služeb. Uvedeme nìkteré 
pøíklady: 

• Podstatné zlepšení zdravotnické služby 
• Zavedení informaèních systémù 
• Zlepšení mìstské èi místní dopravy 
• Dùkladnìjší strážení policií v urèité oblasti   atd. 

 
Pøi porovnání inovaèních procesù v soukromém a veøejném sektoru lze pro veøejnou správu 
tvrdit: 

1. Inovaèní procesy jsou pøevážnì orientovány na oblast služeb, existuje odlišné spektrum 
zákazníkù (obèané, obèanské skupiny a sdružení) 

2. Motivátorem inovaèních procesù není zisk, ale jiné motivátory. 
3. Rozdíly se projeví v oblasti finanèních zdrojù, v inovaèních dobách, v implementaèních 

pøístupech a v manažerském øízení.  
 
Typy inovací ve veøejném sektoru 

1.  Inovace na základì novì znalosti nebo potøeby. 
     Zpravidla inovace bývá spuštìna jak novou znalostí, tak tlakem vytváøející se potøeby. 
2.  Inovace zpùsobená pøebytkem finanèních zdrojù nebo hrozbou úpadku. 
3.  Inovace vyžadované uživateli (obèany, skupinami, apod.) 
4.  Výrobkové a technologické inovace. 

Je velmi bìžná v soukromém sektoru. Ve veøejném sektoru se jedná hlavnì o služby, 
pøedstavující technologické, ale èastìji netechnologické procesy. 

5.  Inovace v oblasti služeb a uživatelù. 
     Jedná se buï o zlepšení služeb nebo splnìní požadavkù nevé skupiny klientù. Tento typ 

inovace lze dále dìlit následovnì: 
5.1  Komplexní inovace (kompletnì nová služba) 
5.2  Inovace expanze (jedná se o rozšíøení služeb) 
5.3  Vývojová inovace (zlepšení stávající služby) 

 
Inovaèní etapy 

Inovaèní proces se zamìøením na oblast veøejné správy má zpravidla následující etapy 
(stupnì): 

1. Identifikace potøeby nové služby 
2. Vytvoøení variant projektu nové služby 
3. Vyhodnocení variant projektu nové služby 
4. Implementace nové služby ve ètyøech stupních: 

4.1 Zabezpeèení finanèních zdrojù 
4.2 Vyzkoušení nové služby v malém mìøítku 
4.3 Zpracování plánu zavedení nové služby v plném mìøítku a realizace tohoto plánu 
4.4 Vyhodnocení celé akce 
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Velmi dùležitou etapou je implementace inovace, kde významnou roli hrají následující 
faktory: 

Prvním faktorem je samotná organizace. Pro rùzné stupnì inovaèního procesu jsou vhodné 
rùzné varianty organizace. Pro vytvoøení nové myšlenky je vhodnìjší otevøená 
decentralizovaná struktura a naopak pro samotnou implementaci je vhodnìjší struktura 
centralizovaná. 

Druhým faktorem je dùležitost organizaèního prostøedí vzhledem k inovaèní zmìnì. 

Tøetím faktorem je role individuálních pracovníkù v procesu implementace inovace. 

Ètvrtým faktorem implementaèní etapy jsou tzv. mikroprocesy uvnitø  organizace vèetnì 
názorù diskusních center na rùzných úrovních. Pro urèité dílèí organizaèní jednotky mùže 
zavedení inovace pùsobit vysoce pozitivnì (zvýší dùležitost, prestiž, zlepší èinnost, atd.), pro 
jiné skupiny mùže inovace pùsobit negativnì a tyto skupiny budou pochopitelnì klást 
zavedení inovace pøekážky. 

Posledním stupnìm inovace, který má samostatný charakter, je proces difùze. Tento proces 
znamená pøenos inovace z jednoho uživatele na dalšího. 

  Ve vìtšinì výše uvedených faktorù ovlivòujících proces implementace hraje významnou roli 
lidský faktor, vytváøející mnohdy velký odpor proti inovaci. Dùvody odporu mohou být 
následující: 

1. Urèití obèané nebo pracovníci a jejich skupiny mohou mít obavy, že nebudou schopni 
nebo nebude pro nì snadné zvládnout profesnì nové postupy a novou situaci. 

2. Obèané nebo pracovníci  i týmy mohou operovat mylnì s utkvìlými pøedstavami 
o právech na  urèité služby,  èinnosti, výhody apod. které inovace mìní. 

3. Obèané nebo pracovníci a skupiny se mohou  stavìt proti inovaci v dùsledku špatného 
chápání inovace, zejména jejich cílù, pøínosù a souvislostí. 

4. Lze pøedpokládat, že èást obèanù nebo pracovníkù i manažerù by problém øešený inovací 
øešila jinak. 

5. Inovace mùže být v rozporu s dohodami o službách nebo s pracovními smlouvami, což se 
zpravidla øeší dodatky k pracovním smlouvám nebo smlouvami novými. 

 
S odporem proti inovacím je nutné vždy poèítat a dle možností odporu pøedcházet. 

K hlavním pøístupùm náleží instruktáže a jiné vhodné komunikaèní postupy, zahrnutí obèanù, 
pracovníkù a týmù do pøípravy  a realizace inovaèních projektù, vyjednáváním s obèany, 
pracovníky a týmy s inovací nesouhlasícími. Výše uvedené postupy by bylo možné 
rozpracovat podrobnìji, není to však cílem této práce. 

Akcelerace inovací 

V nìkterých pøípadech mùže být maximálnì žádoucí zavést inovaci ve velmi krátkém 
èase. Není vhodné takovou inovaci zavádìt pomocí odpovídajících èlánkù organizaèní 
struktury. Podle názorù a zkušenosti autora musí být splnìno následující: 

1.  Inovaèní zámìr musí být perfektnì promyšlen a musí být ve shodì se strategií rozvoje 
organizace. 

2.  Pro øešení inovací (vèetnì implementace)musí být vytvoøen inovaèní tým špièkových 
odborníkù organizace i mimo ni, schopný úspìšnì øešit následující problémy s inovací 
související: 

• koncepèní otázky 
• analýzy 
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• syntézy koncepcí a analýz 
• implementaci 

Inovaèní tým musí být uvolnìn v maximální míøe od standardních povinností organizace. 
Optimální je umístìní týmu na potøebnou pøechodnou dobu mimo lokalitu vlastní organizace. 
(Pozn.: Akcelerace inovací bude náplní další  práce autora). 

6.  ZÁVÌR 

V èlánku je nejprve uveden dynamický rozvoj managementu v prùbìhu 20. století. 
Nástup 21. století je definován obrazem budoucnosti podle pøedních svìtových futurulogù, na 
kterém je stavìno nové paradigma managementu. Oèekávané zmìny jsou dokladovány na 
znalostním managementu v souvislosti s posláním univerzitních pracoviš•. 
Druhá èást práce se zamìøuje na specifikaci managementu a inovaèních procesù ve veøejném 
sektoru, který se vyznaèuje zejména velkou komplexností, širokou spoleèenskou bází, 
uplatnìním politických prvkù a jinou organizaèní strukturou, motivaèními momenty 
a profesní dominantou. Jsou uvedeny principy manažerských funkcí a dále kategorizace 
inovaèních procesù vèetnì jejich inovaèních etap doplnìná úvahou o možnostech akcelerace 
inovací. 
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